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ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL FORTALECIMIENTO
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD DEPORTIVA DEL SUR
RESUMEN
Las estrategias motivacionales son el conjunto de acciones planificadas cuyo fin
primordial es motivar a las personas para que con disposicion y entusiasmo realicen
actividades dirigidas al logro de objetivos organizacionales e individuales, ya que,
a través de la motivacion, se obtiene mayor eficiencia, creatividad, responsabilidad
y un mayor compromiso por parte de los colaboradores. El propdsito de esta
investigacion fue proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del
clima organizacional del departamento de administracion de los trabajadores de la
Universidad Deportiva del Sur. Metodoldgicamente se desarrollo bajo la modalidad
de proyecto factible, apoyada en un disefio de campo, de caracter descriptivo no
experimental. La poblacion estuvo conformada por once (11) personas del area
administrativa adscritas a dicha institucion. La recoleccion de datos se realizara a
través de la técnica de la encuesta, en su modalidad de cuestionario, estructurado
en once (11) items con alternativas de respuestas de tipo dicotémicas, dirigido a los
trabajadores de la Universidad Deportiva del Sur. La validez del instrumento se
obtuvo mediante el “juicio de expertos”. En cuanto a la confiabilidad, se determiné
por del coeficiente estadistico de Kuder-Richardson (KR20), dando 0.78, confiable.
El analisis de resultados se realiz6 a partir de la estadistica descriptiva (frecuencia
y porcentaje) de cada variable, por medio de representaciones graficas. Los
resultados indican que en la institucién predomina la existencia de un clima
organizacional que no es el mas optimo, lo que afecta el desempefio de la
organizacion ademas del grado de desmotivacion presentes en los trabajadores. Por
lo antes expuesto Se propuso un plan de estrategias motivacionales para el
mejoramiento del clima organizacional del departamento de administracion de los

trabajadores de la Universidad Deportiva del Sur.

Palabras Clave: Estrategias motivacionales, clima organizacional, talento
humano
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INTRODUCCION

En la actualidad dentro de cualquier institucion, bien sea publica o privada, el
recurso humano es fundamental para llevar a cabo las actividades que le competen.
Es asi como se puede observar la importancia de las personas dentro de las
organizaciones para elevar la eficiencia en sus actividades, cabe destacar que para
que esto sea posible no solo deben contar con un personal altamente calificado
dentro de cada area o departamento de la organizacién, si no con un personal
altamente motivado y entusiasmado a realizar o desempefiar cada una las funciones
y actividades laborales de manera eficaz.

De esta manera, la motivacion es uno de los procesos humanos que se relaciona
con el comportamiento y la satisfaccion de las necesidades del individuo. Siendo
una fuerza interna y diferente en cada uno de ellos, que lo conduce hacia el logro
de una meta especifica. Es asi como, el recurso humano forma parte indispensable
dentro de las organizaciones, ya que es a través de este que se ofrecen oportunidades
de crecimiento y desarrollo permanente al individuo y al grupo social.

Por consiguiente, las instituciones deberian tener como principal objetivo, lograr
que los grupos de trabajo sean mas productivos, eficientes y esten motivados a
realizar las tareas para alcanzar los objetivos establecidos, logrando la satisfaccion
laboral y al mismo tiempo el beneficio de la organizacién. Ademas, deben servir de
guias para ayudar a los empleados a canalizar mejor sus areas de competencia, de
esta forma podran aumentar la capacidad de captar e internalizar mas toda la
informacion que manejan relacionada con el cargo que desempefian.

Es por ello, que el proposito de la investigacion es desarrollar estrategias
motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional de los trabajadores
de la Universidad Deportiva del Sur, con el fin de ayudarlos a sentirse mas a gusto
en su area, identificados y comprometidos con su labor. En este sentido, este trabajo
de grado consta, de cinco (05) capitulos estructurados con el proposito de integrar
los elementos que son congruentes con el objeto de estudio, en los cuales se
explican por separado las etapas que lo conforman.

El trabajo que se presenta a continuacion, ha sido organizado en los siguientes

capitulos: El capitulo I, se expone la problematica e interrogantes que motivan a la
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investigacion realizada, el objetivo tanto general como especifico, y la justificacion
de la investigacion.

Seguidamente en el Capitulo I, Marco Teorico, alli se sefiala una base de
los antecedentes vinculados a la investigacién, asimismo, un compendio de
conocimientos teoricos que sustentan el estudio, las bases legales y la
operacionalizacién de las variables.

En el Capitulo 111, corresponde al marco metodolégico donde se expresa la
metodologia empleada, de alli que se consider6 el enfoque de la Investigacion, tipo
de investigacién, disefio de la investigacién, modalidad de la investigacién, la
poblacién y la muestra, validez y confiabilidad del instrumento, técnicas e
instrumentos de la recoleccion de datos, técnicas de analisis de datos.

Capitulo 1V, se presentan el andlisis de los resultados, comprende el analisis
detallado de cada item.

Capitulo V, se presenta el plan de estrategias que ayuden a impulsar la
motivacion del personal de la Universidad del Sur, y por ende optimizar el

desempefio laboral de cada uno de ellos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

A nivel mundial, el talento humano es evidente en el desarrollo organizacional
y el factor humano es fundamental. Son pensadores que pueden observar y sugerir
mejoras dentro de una organizacion a medida que forman grupos de personas que
hacen su trabajo y dan vida a sus talentos y la creatividad para lograr los objetivos
trazados por la organizacion. De alli, se entiende como la capacidad de las personas
de aceptar destrezas, habilidades, experiencias y tendencias de personas dotadas
para entender intelectualmente y comprender como resolverse en una determinada
profesion. Cabe sefalar que el talento humano es influenciado por otros, tales como:
competencias (habilidades, conocimientos, actitudes), motivaciones e intereses.

Cabe destacar, que la motivacion consiste en todos los factores que pueden
generar, sostener y dirigir la accion hacia una meta. Hoy en dia es un componente
clave de la gestion de recursos humanos, por lo que necesitamos conocerlo e
implementarlo o administrarlo. Solo asi la empresa podra formar una cultura
organizacional solida y confiable. Es conveniente, citar a Aponte (2003), que afirma
que la motivacion es “el proceso mediante el cual cada trabajador cumple con su
tarea laboral con eficiencia, para lograr una meta o resultado mediante el cual puede
satisfacer sus necesidades particulares”.

Desde esta perspectiva, una estrategia motivacional es un conjunto planificado
de acciones cuyo proposito principal es motivar a las personas a emprender activa
y entusiastamente actividades encaminadas al logro de metas organizacionales e
individuales. Segun Schendell y Hatten (1972), afirman que la estrategia es “el
conjunto de fines y objetivos basicos de la organizacion, los principales programas
de accidn escogidos para alcanzar estos fines y objetivos, y los sistemas mas
importantes de asignacién de recursos usados para relacionar a la organizacion con
su entorno” (p.1). Con base a dicha cita la estrategia debe disefiar una serie de
objetivos y planes que revelen el campo de la actividad de la empresa, asi como la

forma en que se enfoca esta actividad.
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En atencién a lo tratado, cabe referirse a Baguer (2001), lo define como “el
ambiente humano en el que desarrollan su actividad los trabajadores de una
organizacion” (p. 143.). Por lo tanto, el clima organizacional lo definen como una
cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional que es percibida o
experimentada por los miembros de una organizacion, influye en sus
comportamientos y tiene una duracion relativa.

Segun Chiavenato (2009):

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacién. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacién 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.1).

El Clima Organizacional resulta ser un enfoque y una importante herramienta
administrativa en la toma de decisiones de los gerentes, permitiéndoles proyectar
incrementos de productividad, liderando la gestion del cambio necesario en la
organizacion para la mejora continua, ya que de ello depende que sea la
supervivencia de las organizaciones. Segun Garcia (2007):

El Clima Organizacional de cualquier institucion es muy propio de dicha
organizacion no solo por las caracteristicas de la misma, sino por las
percepciones que cada individuo tiene del medio ambiente de trabajo en el
cual se desempefia, percepciones que estan influidas a su vez por los
aspectos culturales propios de cada persona. Bajo esta premisa es notable
afirmar que no es posible encontrar dos instituciones que tengan el mismo
Clima Organizacional, y que dicho clima refleja la interaccidn entre las

caracteristicas personales de cada individuo y las propias de su
organizacion... (p.3).

Comprender el fendmeno organizacional es fundamental para todos los
profesionales que tienen determinadas responsabilidades en la gestion de personas
y recursos en una sociedad moderna donde el rapido avance de la ciencia y la
tecnologia obligan a competir en un mercado cuyo dinamismo es la base del

crecimiento. Segun Melinkoff (2008):
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Para que una empresa o institucién, funcione de manera efectiva y logre
asi todas sus metas, debe existir una politica de recursos humanos que
sea capaz de promover un adecuado ambiente de trabajo en la que el
personal, se sienta mas motivado hacia el logro de sus actividades y
predomine un Clima Organizacional satisfactorio. (p.67)

De acuerdo a lo sefialado, en America Latina las empresas desempefian un papel
clave como “instituciones sociales” su entorno incluye a unos grupos de interés que
busca la integracién social independientemente de su legitimidad o poder, estos grupos
de interés son los empleados, los inversionistas, los clientes, los proveedores,
acreedores, el gobierno, la comunidad, entre otros.

Ahora bien, en el mundo de la gerencia venezolana la manera de ver las cosas ha
cambiado de forma significativa en las ultimas décadas al pasar de una situacion de
relativa abundancia econdmica a un ambiente caracterizado por escasez de recursos,
creciente complejidad y acentuado dinamismo. Relacionado con esto, Hernandez y
Fernandez (2020) manifiesta que, las estrategias motivacionales es un tema muy
discutido para los paises del tercer mundo, pero irdnicamente en Venezuela este tema
no ha cobrado vigor a pesar que Se encuentra inmerso en un proceso econémico,
politico y social donde la mayoria de las organizaciones de las organizaciones tanto
publicas como privadas declinan en el desarrollo de sus funciones, llevandolas a
desmejorar la calidad de sus servicios. Todo esto a causa de turbulencias como
discontinuidades regulatorias, cambios regulatorios, cambios legales e impactos
geopoliticos.

A la luz de las nuevas realidades, aquel modelo basado en el interés por la
produccién por parte de la gerencia, sin considerar el elemento humano ha perdido
vigencia. Las préacticas gerenciales de hoy tienden a reconocer la condicion humana del
trabajador, porque cuando se piensa en el individuo que trabaja en las organizaciones
Ilamensele personal, trabajadores, capital humano o talento humano, se reconoce la
necesidad de las personas en las organizaciones. Las organizaciones venezolanas

necesitan estrategias que les permitan operar de manera efectiva en el espacio global,
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por lo que existe la necesidad de contar con recursos humanos dispuestos y capacitados
para establecer y alcanzar metas, aprovechando al maximo los demés recursos.

Ante tales sefialamientos, se hace oportuno, ubicarse en la situacion que se observa
en la institucién caso de estudio, Universidad Deportiva del Sur, la problematica
existente dentro de las dimensiones organizacionales, ha traido como consecuencia,
ausencia de interés laboral por parte de sus trabajadores, situacion que se evidencia al
realizar su labor diaria, como es el escenario en la acumulacion del trabajo.

Es importante sefalar, que realice mis pasantias o practicas profesionales en el
departamento de administracion de la institucion antes sefialada, en donde se pudo
evidenciar  desmotivacion laboral, ocasionado posiblemente por la inexistencia de
incentivos laborales, bajas remuneraciones, falta de reconocimiento, lo cual afectan
significativamente a la productividad y la competitividad de la institucion. De este
modo, la gerencia debe aplicar estrategias que permitan desarrollar actitudes favorables
hacia las metas de la organizacion de los trabajadores.

De alli, que la gerencia del departamento administrativo de la Universidad
Deportiva del Sur, debe aplicar estrategias motivacionales que cubran las necesidades
laborales del talento humano, que ayude a sentirse reconocidos e inspirados a la hora
de efectuar su labor, por lo que surge la debilidad motivacional. De lo sefialado
anteriormente surgen la formulacién de las siguientes interrogantes:

¢COmo es actualmente la situacion del personal con respecto al clima organizacional
existente en el del departamento de administracion de la Universidad Deportiva del

Sur?

¢Cudles son los elementos que fundamentan las estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional de los trabajadores del departamento de

administracion de la Universidad Deportiva del Sur?

¢Que estrategias motivacionales se pueden aplicar para el fortalecimiento del clima
organizacional de los trabajadores del departamento de administracion de la

Universidad Deportiva del Sur?
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1.2 Obijetivos de la Investigacion
1.2.1 Objetivo general

Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima
organizacional de los trabajadores del departamento de administracion de la

Universidad Deportiva del Sur.

1.2.2  Objetivos especificos
Diagnosticar la situacion actual del personal con respecto al clima organizacional

existente en el departamento de administracion de la Universidad Deportiva del Sur.

Identificar los elementos que fundamentan las estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional de los trabajadores del departamento de

administracion de la Universidad Deportiva del Sur.

Disefiar plan de estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima
organizacional de los trabajadores del departamento de administracion de la

Universidad Deportiva del Sur.

1.3 Justificacion de la Investigacion
Las estrategias son consideradas como el patron de una serie de cosas que emplean
en un tiempo determinado. Por su parte, Gonzalez (2010), sefiala que:
Las estrategias gerenciales son sin duda, una herramienta necesaria a
aplicar por cualquier lider en una organizacion empresarial para lograr
el desarrollo y fortalecimiento de la gestion desplegada, en
consecuencia, un gerente debe desarrollar férmulas adecuadas a las

demandas propias de la empresa y emplearlas para que la organizacion
sea exitosa. (p.343).

En efecto, una estrategia es aquella en la que integran los principales objetivos y
lineamientos de una organizacion, se establece un conjunto coherente y armonico de
acciones para ser implementadas y ejecutadas con los recursos apropiados,
anticipandose al entorno y las circunstancias. La estrategia existe en casi todos los
niveles de una gran organizacién. Sin embargo, estas estrategias también se enfrentan

a la realidad en su propio contexto social en el marco de los principios de innovacién.
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Tal como sefiala el investigador, las personas que integran una organizacion se ven
obligadas a tomar constantemente decisiones que impulsan las operaciones del dia a
dia, por lo que es necesario desarrollar un conjunto de estrategias que van mas alla de
los aspectos administrativos, econdémicos y operativos, teniendo en cuenta uno de los
roles fundamentales de toda organizacion: las personas y sus motivaciones.

Es importante para toda empresa, encontrar fuentes de calidad que la motiven a
lograr sus metas y objetivos, ya que esto permite que el talento permanezca en la
organizacion. La presente investigacion se lleva a cabo por la necesidad que la
Universidad Deportiva del Sur, ubicada via Manrique, Avenida Universidad, km 2. San
Carlo estado Cojedes. Lo cual conlleva desarrollar las estrategias motivacionales que
puedan ser aplicadas al personal para el fortalecimiento del clima organizacional a fin
de mejorar su satisfaccion laboral en cuanto a la mejora del trabajo en equipo
obteniendo asi mayor aumento en la productividad.

Esta investigacion se justifica en el area practica y metodoldgica, debido a que la
institucion bajo estudio, no ha desarrollado ningln tipo de estrategias basada en la
motivacion del talento humano para potencia el clima organizacional, lo cual es
primordial para su buen funcionamiento. Es aqui, donde la institucion es consciente de
las razones de su importancia, se crean ventajas y beneficios significativos mediante
estrategias motivacionales, el proceso de motivar el talento del personal mediante la
motivacion a traves de estrategias motivacionales, representando un aporte estructural,
funcional y humano, donde la participacion de los miembros, al forma parte de las
estrategias podran ser orientados en el desarrollo y la aplicacion de los métodos que
impulsaran su nivel motivacional y a su vez identificar la eficiencia de sus trabajadores
durante la realizacion de sus funciones.

La investigacion buscara concientizar al personal, tanto a nivel operativo como
gerencial, sobre la importancia de integrar estrategias motivacionales. Entre las
ventajas se encuentran: desarrollar y mantener la calidad laboral, garantizar la
competitividad de la organizacidn interna y externamente, alcanzar la autorrealizacion
y la satisfaccion de las necesidades legitimas de los empleados, permitiendo a la

institucion alcanzar con la implementacién de las estrategias motivacionales, el
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mejoramiento de las condiciones del ambiente de trabajo y el incremento del logro de
metas. La investigacidn contribuird con la solucion de la problematica existente dentro
de la institucién. La implementacion de las estrategias facilitara el desarrollo de las
actividades laborales de manera similar, asi como el contenido de la informacion que
se compartird, sobre los temas relacionados con la investigacion, entre el personal y los
aportes que estas le brindan.

Finalmente, esta investigacion contribuird de una u otra forma a los estudiantes de
la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
(UNELLEZ) que recién inician sus carreras en el campo de la Contabilidad Publica,
también ayuda mucho en el desarrollo de nuevas estrategias que aporten un mejor
desempefio laboral del personal administrativo y obrero que hacen vida en nuestra casa
de estudio. Cabe sefialar, que este trabajo permitira a otros investigadores desarrollar
los conocimientos necesarios para la realizacion de su trabajo, donde se pondran en
practica los conocimientos previos brindados por la Universidad. Se resalta que, de
acuerdo a la Normativa de Trabajo de Grado en su articulo 5 parrafo tercero, el trabajo

se incluye en la linea de investigacion Gerencia Empresarial y Social.

1.4 Alcances
Esta investigacion permitié dar a conocer y adoptar herramientas para fortalecer el

buen desempefio laboral. Se reconoce la motivacion del trabajador importante, pues
contar con un personal altamente motivado y entusiasmado a realizar o desempefiar
cada una de las actividades laborales genera mayores beneficios a la institucion, que
un personal desmotivado por alguna razén, ocasionando un clima organizacional
desfavorable, afectando automaticamente la institucion.

El jefe del departamento debe sentirse comprometido con sus trabajadores
brindando e incentivando de una u otra manera con el proposito de crear estrategias
motivacionales para el fortalecimiento del personal para un mejor ambiente donde se
desarrolle un trabajo de manera eficiente en cada una de sus funciones de acuerdo a la

necesidad del momento.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
Para la realizacion del marco teorico referencial, fue necesario llevar a cabo una
revision bibliogréafica o documental, que sirvi6 de guia a la investigacidn con respecto
a las dudas que se presentaron en el lapso de la investigacion. Segun Arias (2012),

“El marco te6rico o marco referencial, es el producto de la revision
documental-bibliogréfica, y 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 teérico que implica la
bldsqueda de fuentes que permitan el descubrimiento, la extraccion y la sintesis de
informacion de interés para el investigador y serd de gran apoyo para orientar dicha
investigacion.

2.1 Antecedentes de la investigacion

Con el propdsito de conformar el sustento tedrico de la investigacion, se realizé una
revision de los diversos estudios, los cuales forman la base de la investigacion, Arias
(2006), los define como “investigaciones realizadas anteriormente que guardan alguna
vinculacion con el problema en estudio” (p. 39). A continuacion, se presentan una serie
de investigaciones seleccionadas luego de una profunda revision bibliografica sobre el
tema, las cuales son de interés para la presente investigacion:

Dando inicio los autores Certuche y Llorente (2020) en su investigacion titulada:
“Estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral en la empresa
REDECOL E.S.P”. La metodologia se fundament6 en un enfoque cualitativo, de tipo
descriptivo, basandose en la situacion actual de la empresa, sustentandose con la
aplicacion de instrumentos de recoleccion de informacion como fue el cuestionario
estructurado sobre motivacion laboral empleado a los 14 colaboradores del area
operativa y administrativa. Ademas de la entrevista con cuestionario abierto al gerente
de REDECOL E.S.P. con la finalidad de conocer su opinion sobre la motivacion laboral
en la empresa. De acuerdo a los analisis de los resultados se determind que la
motivacion juega un papel fundamental en el desarrollo de las funciones que posibilitan

la creacidn de un buen ambiente laboral, facilidad, productividad y satisfaccion.

21



Finalmente, el autor presentd una serie de estrategias basadas en la jerarquia de las
necesidades humanas propuestas por Abraham Maslow, en las cuales se deben mejorar
aspectos y se establecen metas para cada tipo de necesidad con el fin de conocer las
prioridades de los colaboradores y la manera adecuada para motivarlos, debido a que
el reto que tiene la gerencia es comprender y promover buenas préacticas laborales a
partir de la igualdad de derechos y oportunidades, reconocimiento, compensacion,
beneficios, liderazgo, capacitacion, formacion, entre otros.

Este antecedente se relaciona con la presente investigacién, ya que coinciden en que
el personal de cualquier empresa, debe estar motivado con el fin de fortalecer sus
potencialidades, mediante la aplicacién de estrategias que conllevan a fortalecer el
trabajo y mejorar la calidad del servicio que prestan a la sociedad y de esta manera
alcanzar el logro de sus objetivos.

Por lo siguiente, Colmenares (2020), en su investigacion titulada: Estrategias
gerenciales de motivacion para el personal de la biblioteca de la facultad de ciencias
juridicas y politicas de la universidad de Carabobo para la optimizacion del servicio.
Esta investigacion tiene como objetivo proponer estrategias gerenciales de motivacion
al personal de la Biblioteca de la Facultad de Ciencias Juridicas y Politicas de la
Universidad de Carabobo para la optimizacion del servicio que prestan. Se trata de una
investigacion descriptiva, con un disefio de campo en el que se aplican determinadas
técnicas a doce (12) funcionarios de la citada dependencia. Se comprobd que hay
trabajadores con falta de motivacion debido a una serie de factores o causas. Sobre la
base de los resultados arrojados, se disefian estrategias gerenciales de motivacién, con
la finalidad de aplicarlas a los trabajadores y generar un cambio de actitud en ellos que
se refleje en la calidad del servicio que presta la Biblioteca.

Este estudio es de primordial importancia ya que incluye una serie de estrategias
encaminadas a potenciar la motivacion de los trabajadores objeto de estudio y asi esto
contribuye no solo a la satisfaccidn laboral propia, sino que también permite establecer
una mejor atencién trabajadores. Igualmente, este trabajo sirve de refuerzo a nuestra
investigacion, pues manifiesta que el problema de motivacion laboral no solamente

ocurre en la administracion publica, sino que a nivel empresarial también sucede, por
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ello, toda institucion o empresa debe implementar estrategias que permitan la
integracion del funcionario con la organizacién y a su vez pueda desarrollar un
compromiso organizacional por la misma.

Por otra parte, Alfaro (2019), en su investigacion titula: “Estrategias motivacionales
para el mejoramiento del desempefio laboral en Farmatodo, C.A., San Carlos estado
Cojedes” para optar al Grado de Magister Scientiarum, el estudio estuvo enmarcado en
la modalidad proyecto de aplicacion con un disefio de campo no experimental, El autor
determind una poblacion constituida por veinticincos (25) trabajadores que laboran en
la empresa, a los cuales se le aplico como instrumento de recoleccion de datos, una
encuesta bajo la modalidad cuestionario, el cual estuvo estructurado por una lista de
(20) preguntas de tipo dicotomicos con alternativas de respuestas Sl y No.

Antes los resultados obtenidos, el autor destaca que, en cualquier institucion o
empresa, el recurso humano son un elemento necesario para gestionar la organizacion.
Cabe sefialar que no solo deben contar con personal altamente calificado, sino también
con personal motivado y entusiasmado para desempefiar cada funcion y actividad
laboral con el fin de lograr las metas y objetivos trazados. Su relacion con esta
investigacion radica en la importancia de implementar la motivacion en las empresas,
ya que incide en el comportamiento de las personas y asi contribuye al desempefio de
sus actividades, crear satisfaccion en el ambiente laboral y alcanzar las metas trazadas.

En este orden, Ratto (2018), en su tesis para optar por el titulo de maestros en gestion
de empresas turisticas y hoteleras el cual lleva por titulo “Las estrategias
motivacionales y el desempefio de los empleados del area de recepcion caso: hotel
Sheraton Lima and Convention Center.2017”. Se plante6 como objetivo: determinar en
qué manera afectan las estrategias motivacionales en el desempefio de los empleados
del area de recepcion del hotel Sheraton Lima and Convencién Center, 2017.

Metodologicamente, se desarrolld un trabajo bajo los lineamientos del paradigma
cuantitativo, para la recoleccion de datos se utiliz6 como instrumento un cuestionario
y una guia de entrevista de nivel descriptivo utilizando también un muestreo censal (no
probabilistico), ya que la poblacién fue de treinta y un (31) personas, siendo el namero

total de personas que trabajan en el area de recepcion del hotel, por lo que todas las
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unidades de la poblacién fueron encuestadas y entrevistadas. En esta investigacion se
determind, como las estrategias motivacionales influyen en el desempefio de los
empleados del area de recepcion, lo que permite que los empleados altamente
motivados alcancen buenas metas, mediante la optimizacion de recursos.

El mencionado estudio hace un aporte significativo a esta investigacion, la
importancia de conocer que el talento humano es un factor importante en toda
organizacion y necesario para lograr una mayor productividad laboral, por lo tanto, es
necesario invertir para lograr el bienestar y satisfaccion de los empleados en la cada
organizacion.

Por otro lado, Fernandez (2018), en su investigacion titulada “Estrategias para
mejorar la motivacion laboral en un instituto técnico superior, Lima - 2018 esta
investigacion se realizo con el fin de crear una implementacion de reconocimientos,
que es un vinculo de herramientas motivacionales, el cual incrementara el desempefio
de los colaboradores del SENATI, sede 28 de julio. Para esta tesis se usé el tipo de
investigacion holistica, enfoque mixto, que incluye el analisis y observacion de los
resultados de las herramientas cualitativos y cuantitativos, para conseguir una
propuesta verdadera. Por lo tanto, se realizd 30 encuestas a los colaboradores de
SENATI sede 28 de julio y se entrevisto a 3 colaboradores mas experimentados.

Por consiguiente, se puede ver que este trabajo tiene relacion con el antecedente
antes mencionado debido a que se describieron las estrategias para mejorar las
estrategias laborales por los cuales puede existir deficiencia en el desempefio laboral y
lo que se puede hacer para mejorarlo, lo que puede traer beneficios tanto para la

Institucion.

2.2 Bases tedricas

Son todas aquellas teorias, fundamentos, datos o citas confiables, que respaldan la
investigacion, segun Arias (2006), estan formadas por: “un conjunto de conceptos y
proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido a
explicar el fendmeno o problema planteado”. (p. 39), a continuacion, se presentan, las

correspondidas a este estudio.
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Para la elaboracion de la presente investigacion se consultaron teorias relacionadas
al tema que se esta estudiando, entre las cuales estan:

Estrategia

Para Chandler (2003), la estrategia es la determinacion de las metas y objetivos de
una empresa a largo plazo, las acciones a emprender y la asignacion de recursos
necesarios para el logro de dichas metas. Esto quiere decir, que la estrategia consiste
en la direccidn, en la via que se debe utilizar en una organizacion para lograr las metas
establecidas; asimismo, se define como un proceso intuitivo. Disefiar una buena
estrategia implica evaluar las caracteristicas de un grupo social y las metas que sus
individuos quieren alcanzar a través de la motivacién para lograrlo.

Estrategias motivacionales

Las estrategias motivacionales que utilizan las personas para iniciar o interrumpir
alguna actividad surgen de sus propias preocupaciones, en este contexto, la realizacion
personal tiene mucho que ver con los deseos e incitaciones de cada individuo. En tal
sentido, Robbins (2003), define estrategias motivacionales como:

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

Teorias Motivacional

McClelland (1989) enfoca su teoria basicamente hacia tres tipos de motivacion:
Logro, poder y afiliacion:

e Logro: Es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los individuos a
imponerse a ellos mismos metas elevadas que alcanzar. Estas personas tienen
una gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de afiliarse con
otras personas. Las personas movidas por este motivo tienen deseo de la
excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan responsabilidades y
necesitan feedback constante sobre su actuacion

e Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y obtener

reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por este motivo les

25



gusta que se las considere importantes, y desean adquirir progresivamente
prestigio y status. Habitualmente luchan por que predominen sus ideas y suelen
tener una mentalidad “politica”.

e Afiliacion: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas,
formar parte de un grupo, etc., les gusta ser habitualmente populares, el contacto
con los demés, no se sienten cdmodos con el trabajo individual y le agrada
trabajar en grupo y ayudar a otra gente.

Estas tres necesidades se aprenden en el curso de la vida como resultado de las
experiencias personales, como las necesidades se aprenden, el comportamiento
recompensado tiende a repetirse con mas frecuencia, como resultante de este proceso
de aprendizaje, las personas desarrollan patrones Unicos de necesidades que afectan su
comportamiento y desempefio. La teoria, permite que el administrador localice la
presencia de estas necesidades en si mismo y en los subordinados, para crear un
ambiente de trabajo que privilegie los perfiles de necesidades localizados.

De lo anterior se puede concluir que la motivacion es lo que hace que un individuo
actle y se comporte de determinada manera. En otras palabras, la motivacion esta dada
por una razén que no es mas que lo que hace que una persona actle de cierta manera o
al menos induzca una preferencia por un determinado comportamiento. Resaltar que es
una combinacién de procesos intelectuales, fisiologicos y psicolégicos que, en una
situacion determinada, influyen en la fuerza con la que actda una personay la direccién
en que se transmite la energia y los factores que la producen, que guia y sustenta la

conducta humana en particularidad y sentido de pertenencia.
Clima Organizacional

El clima organizacional se plantea por la necesidad de enfrentar varios fenGmenos
organizacionales desde la perspectiva de la globalidad, la definicién del concepto de
clima se compone de un grupo de variables que en conjunto brindan una visién general
de la organizacién y que la definen en su solo aspecto como sefiala Brunet (1992),
“constituye una configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como las

caracteristicas personales de un individuo que constituyen su personalidad” (p.15), se
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puede decir que es la forma de personalidad que caracteriza a una institucion y que
puede ser favorable o desfavorable.

Para autores como Lewin y Astringir (1968), el clima organizacional concierne a
los “efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores,
asi como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,
valores y motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion.”(p.32).
Mientras que Bruner (1992), define el clima organizacional como “las percepciones
del ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la
productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las variables
personales” (p.18). Los mencionados autores coinciden en agrupar varios aspectos
organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas
y de castigos, el control y la supervision, asi como las particularidades del medio fisico
como parte fundamental en la organizacion.

Liderazgo

Segin Gibson (1992), plantea que “el liderazgo requiere de un conjunto de
habilidades y, sobre todo, de una serie de comunicaciones impersonales por medio de
las cuales el individuo que dirige un grupo influye en su ambiente con el proposito de
lograr una realizacion voluntaria y mas eficaz de los objetivos de la organizacion” (p.
423). Bellows (1959), por su parte, considera que “el liderazgo es el proceso de arreglar
la situacion de manera tal que los miembros del grupo, incluido el lider, puedan
alcanzar las metas comunes con un maximo de economia y un minimo de tiempo y
trabajo”. (s/p). El liderazgo es importante ya que es vital para la supervivencia de
cualquier organizacion. Es importante, por ser la capacidad de un jefe para guiar y
dirigir. Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control etc. y no
sobrevivir a la falta de un lider apropiado, incluso dicha organizacidn puede carecer de

planeacién y control, pero, teniendo un buen lider puede salir adelante.

Comunicacion
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Definida por Chiavenato (2006) es "el intercambio de informacion entre personas.
Significa volver comin un mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos
fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social" (p. 110). La
comunicacion es importante y necesaria en todas las relaciones interpersonales. Los
gerentes o lideres de cualquier organizacion deben poder articular sus pensamientos a
sus empleados y recibir los datos que brindan para ayudarlos a identificar problemas y
conocer las acciones necesarias para resolverlos. Esto es muy importante ya que
permite el proceso de gestion y ayuda a garantizar que los planes se ejecuten

correctamente y los controles se apliquen con eficacia.
Relacion

Desde este punto de vista laboral, Schlemenson (2003), sefiala que las relaciones
interpersonales se entienden como “la capacidad que tiene la persona de cooperar y
trabajar con sus comparieros, estableciendo una meta a conseguir y organizando el
trabajo diario para no entorpecer el desempeno del resto.”

Sin importar qué tipo de relacion sea, el ser humano es una pieza fundamental para
que dichas relaciones se generen, se manejan a traves de ciertas herramientas que
facilitan su uso, tales como son la comunicacion, la confianza, la pertenencia,
rendimiento, colaboracién, entre otros, dependiendo de estos factores para que las
relaciones interpersonales y todos los tipos de relaciones existentes, den como
resultados ambientes afables para los distintos tipos de organizaciones.

Habilidades

Por su parte, Peird (1999) define habilidad como la capacidad de realizar un
desempefio competente del puesto de trabajo (Ser capaz de hacer algo). Las personas
transcurren la gran parte del dia en sus en sus trabajos, donde se enfrentan
frecuentemente a diversos tipos de problematicas, en este escenario los inconvenientes
abundan. Por eso, las habilidades han adquirido gran importancia y valor en el mundo
empresarial, ya que sirven para resolver inconvenientes y enfrentar de manera correcta
la jornada laboral. Las habilidades son todos los atributos o capacidades que le permiten

a una persona desempefiarse en su trabajo de manera efectiva. Estas habilidades
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apuntan al lado emocional, interpersonal y a como se desenvuelve el personal en una
empresa. En este plano entran tematicas como: trabajo en equipo, resolucion de
problemas, gestion efectiva del tiempo, gestion del cambio, manejo del stress,

liderazgo, comunicacion efectiva, entre otros.
Evaluacion

Para los autores Sastre y Aguilar (2003), “la evaluacion del desempefio es aquel
proceso sistematico y estructurado, de seguimiento de la labor profesional del
empleado, para valorar su actuacion y los resultados logrados en el desempefio de su
cargo”. Un sistema de evaluacion del desempefio es una técnica de gestion de recursos
humanos que permite determinar la actuacion de cada una de las personas que estén
involucradas en dicho sistema, en relacion a una serie de factores establecidos de
antemano y en consecuencia su aportacion a la consecucion de los objetivos
individuales, departamentales y globales de la organizacion. Lo que pretende la
evaluacion es identificar los aspectos que necesitan ser mejorados para establecer
planes de formacion, reforzar sus técnicas de trabajo y gestionar el desarrollo

profesional de sus trabajadores.
Objetivos

Segun el experto en estrategia empresarial y autor de varios libros William F.
Glueck, los objetivos empresariales “son aquellos fines que la organizacion busca
lograr a través de su existencia y operaciones”. Por tanto, son un resultado medible que
una organizacion pretende lograr y que guia a todos sus miembros para conseguirlo.
Las personas constituyen el principal activo de la organizacion y de ahi la necesidad de
que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les presten mas atencion.
Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que solo pueden crecer, prosperar
y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento sobre las
inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en los empleados. Entonces,
cuando una organizacion se orienta hacia las personas, su filosofia global y su cultura

organizacional reflejaran esa creencia.
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Capacitacion

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

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

Estrategias motivacionales

Dorneyei (2008) define las estrategias motivacionales como el “conjunto de
acciones planificadas cuyo fin primordial es motivar a las personas para que con
disposicion y entusiasmo realicen actividades dirigidas al logro de objetivos
organizacionales e individuales” (p. 50). En resumen, los lideres dentro de las
organizaciones deben desarrollar habilidades que motiven a los empleados e inspiren
un ambiente de trabajo positivo. La motivacion conduce a la eficiencia, la creatividad,
la responsabilidad y un mayor compromiso para lograr las metas organizacionales y
personales.

Reconocimiento

En la publicacion realizada por Welch (2005), se menciona que el reconocimiento

“es una herramienta de gestion que refuerza la relacion de la empresa con los
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trabajadores, y que origina positivos cambios al interior de una organizacion” (p. 25).
Cuando se reconoce a una persona eficiente y eficaz, se estan reforzando ademas las
acciones y comportamientos que la organizacién desea prolongar en los empleados. La
entrega de reconocimientos es parte de la felicitacion que todo trabajador requiere
recibir periédicamente. Nada motiva mas que el éxito y el reconocimiento es la
consecuencia de este éxito. Por tanto, “cuando un trabajador recibe un reconocimiento

por lo que hace, mejora su desempefio laboral”.
Remuneracion

Segtiin Chiavenato (2002), la remuneracion se refiere “a la recompensa que el
individuo recibe a cambio de realizar las tareas de la organizacion”. Los sistemas de
remuneracion o incentivos desempefian un papel fundamental en las organizaciones,
ya que es una de las principales herramientas para conseguir la motivacion del personal,
facilitar la consecucion de objetivos estratégicos de la organizacion y apoyar el
aprendizaje tanto individual como colectivo que contribuye a lograr ventajas
competitivas sostenibles. La estabilidad laboral y econdmica son esenciales para
retener el talento y ayudan a crear sentido de pertenencia en los trabajadores. Buenos
contratos de trabajo satisfaccion econdmica y estabilidad organizacional, son pilares

para evitar que los mejores talentos se vayan de su empresa.
Rendimiento

De manera general, el rendimiento laboral es concebido como el valor total que la
empresa espera con respecto a la labor que un trabajador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Dicho valor, puede ser positivo o negativo, evidenciando un buen
o mal rendimiento para la consecucion de la eficacia organizacional. Segun Diaz
(2010), El rendimiento laboral esta asociado al vinculo existente entre los medios que
se utilizan para obtener algo y el resultado que se logra finalmente.

De este modo, puede relacionarse el rendimiento con el beneficio o con el provecho
laboral, por su parte, es lo que esta vinculado con el trabajo (la actividad que implica

un esfuerzo fisico y/o mental y que se desarrolla a cambio de una contraprestacion
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economica) (p. 93). En este sentido, el rendimiento laboral est intimamente ligado al
desempefio, es decir, a lo que en realidad hace el trabajador y no solo a lo que sabe
hacer, por lo tanto es necesario tomar en consideracion aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento, el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y
las especificas del puesto de trabajo y las cualidades personales que requiere cada

ocupaciones o cargo.

2.3  Bases Legales

Segun Villafranca citado por Pérez, (2007), define las bases legales, como “las
leyes, reglamentos y normas necesarias en algunas investigaciones cuyo tema la
amerite”. (pag. 51). Es importante especificar que en este particular se consideraron
con bases legales para el presente estudio: la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1999), Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (2012).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

En el articulo 87, expresa:

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

Por consiguiente, el articulo antes mencionado se relaciona con la investigacion
puesto que toda persona tiene su derecho al trabajo en donde puedan sustentarse y
ejercer dignamente, ademas es importante que cuenten con un ambiente higiénico y
seguro para que se sientan satisfechos y puedan desarrollar sus habilidades

satisfactoriamente, logrando asi un buen ambito laboral.
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Por otra parte, la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras,
publicada en la Gaceta Oficial de la Republica Nro. 6.076, del 7 de mayo de 2012, en
su Titulo 111, denominado: «De la Justa Distribucién de la Riqueza y las Condiciones
de Trabajo», establece lo siguiente (articulo 156):

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

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

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

c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

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

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

hostigamiento o acoso sexual laboral.

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

Las normas resefiadas, establecen claramente la responsabilidad que tiene la
organizacion en cuanto a fomentar la formacion de los trabajadores, asi como la
promocion de espacios educativos, de esta forma se suscita en el empleado una

motivacion de superacion personal, a la vez que el conocimiento adquirido es invertido
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en sus actividades, con la finalidad que el trabajo y servicio ofrecido sea cada vez de
mayor calidad.

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

De igual forma, el articulo 103 prevé que el Instituto Nacional de Capacitacion y
Recreacion de los Trabajadores, “propondra al Ministerio con competencia en materia
de salud y seguridad en el trabajo los lineamientos, planes, programas y estrategias,
que permitan la promocion e incentivo de desarrollo de los programas para la
recreacion, utilizacion del tiempo libre”, y del fomento de la construccion, dotacion,
mantenimiento y proteccion de la infraestructura de las areas destinadas a tales efectos.

En los articulos mencionados, se hace referencia a la obligacion de las instituciones
en materia de recreacion y formacion de sus empleados. Estos aspectos forman parte
del bienestar laboral para el trabajador y la responsabilidad social de las
organizaciones. Los efectos de la recreacion y formacion continua en los empleados,
garantiza a la organizacion un equipo de trabajo motivado, feliz, saludable y
propiciando un entorno laboral favorable.

2.4  Sistema de Variables

Desde esta premisa, Ramirez (1999), plantea que una variable es: “La representacion
caracteristica que puede variar entre individuos y presentan diferentes valores™ (p.25),
entonces, una variable es una cualidad susceptible de sufrir cambios.

En tal sentido, Alvarez (2012), sefiala que los tipos de variables de una investigacion

se pueden clasificar y distinguir de diversas maneras dependiendo de los tipos de
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valores que toman las mismas, desde esta perspectiva las variables pueden clasificarse
como:

Variable Independiente: Se refiere a “aquella donde el investigador puede manipular
ciertos efectos; en otras palabras, supone la causa del fendémeno estudiado” (Ibid, p.
59).

Variable Dependiente: Implica “el efecto producido por la variable independiente,
es decir representa lo que se quiere determinar en forma directa en la investigacion”
(Ibid, p.60).

Ahora bien, segtin Alvarez (ob.cit), afirma que un sistema de variables consiste: “En
una serie de caracteristicas por estudiar, definidas de manera operacional, es decir, en
funcién de sus indicadores o unidades de medida” (p.59), el sistema puede ser
desarrollado mediante un cuadro donde ademéas de variables, se especifiquen sus

dimensiones e indicadores.
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2.5 Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

OBJETIVO GENERAL: Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional
de los trabajadores del departamento de administracion de la Universidad Deportiva del Sur.

VARIABLES CONCEPTUALIZACION | DIMENSION INDICADORES| ITEMS
INDEPENDIENTE Bob (2005) “las estrategias | Comportamiento del (:L(;Crifl:ﬁ?:cién ;
motivacionales se inician con personal Relacién 3
aprender a influir en el Habilidades 4
comportamiento de las
personas, para asi obtener los
resultados deseados tanto por
la organizacion, como por los
Estrategias miembros de la estructura
motivacionales informal de la misma” (p.1). Productividad del Eva_llu_acién s
personal Obijetivos 6
El clima organizacional es un
DEPENDIENTE concepto  integrado  que Motivacion Capacitacién 7
permite determinar la manera Estrategia motivacional 8
como las politicas y practicas Reconocimiento 9
administrativas, la tecnologia, Remuneracion 10
los procesos de toma de
clima decisiones, etc., se traducen a
organizacional través del clima y las
motivaciones en el
comportamiento  de  los Desempefio o 1
equipos de trabajo y las Institucional Rendimiento

personas que son
influenciadas  por  ellas.
Sudarsky (1977)

Fuente: Nieto, (2022)
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO
En este capitulo, se describen los métodos, técnicas y procedimientos que fueron
empleados para el logro de los objetivos, el marco metodoldgico de la investigacion
se refiere a las vias a seguir desde que se inicia la investigacion hasta la finalizacién
del mismo. Segun Balestrini (2001), el marco metodoldgico lo define como:
La instancia referida los métodos, las diversas reglas, registros, técnicas
y protocolos con los cuales una teoria y su método calculan las
magnitudes de lo real. De alli que se deberan plantear el conjunto de

operaciones técnicas que se incorporan en el despliegue de la
investigacion en el proceso de la obtencion de los resultados. (p.114).

3.1 Paradigma de la Investigacion
Esta investigacion esta sustentada bajo el paradigma positivista y segin Hernandez,

Fernandez y Baptista (2014), sostiene a la investigacion que tenga como objetivo
comprobar una hipdtesis por medios estadisticos o determinar los parametros de una

determinada variable mediante la expresion numérica.

3.2 Enfoque de Investigacion
El presente trabajo tiene un enfoque cuantitativo, ya que se llevo a cabo a través de

herramientas estadisticas y matematicas. En este sentido, Herndndez, Fernandez y
Baptista (2003), afirman que:
El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hipdtesis previamente
hechas, confia en la medicién numérica, el conteo y frecuentemente en

el uso de estadisticas para establecer con exactitud patrones de
comportamiento en una poblacion.

Cabe destacar que la investigacion cuantitativa esta definida como el método de
investigacion que utiliza herramientas de analisis matematico y estadistico para

describir, explicar y predecir fendmenos mediante datos numéricos.

3.3 Disefio de Investigacion
La presente investigacion se enmarco en un disefio no experimental, debido a que

se observo el objeto en estudio para su posterior analisis sin manipular ninguna

variable, entre las definiciones de este disefio de investigacion esta que, se realiza
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cuando, durante el estudio, el investigador no puede controlar, manipular o alterar a los
sujetos, sino que se basa en la interpretacion o las observaciones para llegar a una
conclusion. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), “es aquel que se realiza
sin manipular deliberadamente las variables, y donde no se construye ninguna
situacién, sino que se observan situaciones ya existentes y no provocadas
intencionalmente por el investigador.” (p.185).

Ciertamente en la presente investigacion no se manipulan las condiciones de
estudio, se describen las relaciones entre las variables que intervienen en el desarrollo
organizacional de la institucion, sin intervenir en los eventos estudiados, aun cuando
se intenta hallar relaciones causales entre dicha variable al identificar la eficiencia de

la misma en la organizacion.

3.4 Modalidad de la Investigacion
La modalidad utilizada para el desarrollo de este estudio fue la de proyecto factible,

segun el Manual de Trabajo de Grado de Maestrias y Tesis Doctorales (2010), de la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (UPEL) se define como:

La elaboracion de una propuesta de un modelo operativo viable o una
solucion posible a un problema de tipo practico, para satisfacer
necesidades de una institucion o grupo social. La propuesta debe tener
apoyo, bien sea en una investigacion de tipo documental o en una de
campo; y puede referirse a la formacion de politicas, programas,
tecnologias, métodos o procesos. El trabajo de grado de Maestria puede
llegar hasta la sola formacién y demostracion de factibilidad del
proyecto (p. 7)

3.5 Nivel de Investigacion

El nivel que se utilizd en este estudio es descriptivo, puesto que se observé el objeto
de estudio y se describio su conducta en el ambito laboral, en este sentido, el nivel de
investigacion descriptiva esta definida como un método cientifico que implica observar
y describir el comportamiento de un sujeto sin influir sobre él de ninguna manera. Por
su parte Segun Hurtado (2012), la investigacion descriptiva:

Consiste en la caracterizacion de un hecho para establecer su estructura.
Tiene como objetivo conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes mediante la descripcién exacta de las actividades,
objetivos, procesos y personas. Interpreta la realidad de los hechos, es
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decir, condiciones o conexiones existente, practicas que prevalecen,
opiniones, puntos de vista que se sostienen, procesos, efectos o
tendencias a desarrollar. (p. 83)

De esta forma, la investigacion se enfoca en describir el fendmeno estudiado para
reportar resultados y recopilar informacion sobre el lugar donde ocurrieron los hechos,
es decir, en la Universidad Deportiva del Sur, para comparar las averiguaciones con el

contenido de los conceptos expuestos en el marco teorico.

3.6 Poblacion
La poblacién es un grupo de posibles participantes en el cual se generalizan los

resultados del estudio por Hurtado (2000), la poblacion es el “conjunto de elementos,
seres y eventos concordantes entre si, en cuanto a una serie de caracteristicas de las
cuales se desea obtener alguna informacion”. (p.152). A los efectos de alcanzar los
objetivos de la presente investigacion, la poblacion correspondiente a este estudio
estuvo conformada por la totalidad de las personas que integran el area de estudio, la
cual estd constituida por doce (12) trabajadores, quienes por las actividades que
realizan se encuentran involucrados con los objetivos perseguidos por la investigacion
y cuentan con la experiencia suficiente para proporcionar informacion de gran ayuda
para el desarrollo de la misma. Por constituirse una poblacion finita, se considero su
totalidad.

3.7 Muestra

Segn Arias (2006), define la muestra como “la parte de la poblacion que se
selecciona y de la cual realmente se obtiene la informacion”.
Por otro lado, la muestra segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), puede
definirse como: “una unidad de andlisis o un grupo de personas, contexto, eventos,
sucesos, comunidades entre otros., sobre la cual se habra de recolectar datos” (p.302).
En este sentido, por considerarse una poblacion finita y accesible se tomé para la
investigacion una muestra censal, es decir la totalidad de la poblacion, la cual estuvo
representada por un total de doce (12) personas (administrativo) que laboran en el

Departamento de Contabilidad de la Universidad Deportiva del Sur.
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3.8 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el caso que ocupa la presente investigacion, la técnica utilizada fue la encuesta y
como instrumento, el cuestionario. En cuanto a la encuesta, afirma Arias (ob. cit.), que
es con la que “... se pretende obtener informacién que suministra un grupo o muestra
de sujetos acerca de si mismo, o en relacion con un tema en particular” (p.12).

El cuestionario, segun Balestrini (1997),

Es considerado como un medio de comunicacién escrito y basico, entre
el encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las
variables de la investigacion a través de una serie de preguntas muy
particulares, previamente preparadas en forma cuidadosa, susceptibles
de analizar en relacion al problema estudiado™ (p.138)

De esta manera, la técnica para la recoleccion de datos en la investigacion fue la
encuesta, cuyo objeto es de interactuar de forma directa con el recurso humano de la
institucion, para obtener opiniones importantes. La utilizacion de esta técnica se
materializ0, a través de un cuestionario, elaborado a fin de recoger la informacion para

la presentacion de la investigacion.

3.9 Instrumento

En esta investigacion como instrumento de recoleccion de datos se utilizd un
cuestionario conformado por 11 items de tipo dicotémico (si/no), de modo que se
define el cuestionario como un documento formado por un conjunto de preguntas que
deben estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas Yy
estructuradas, de acuerdo con una determinada planificacion, con el fin de que sus
respuestas puedan ofrecer toda la informacion necesaria. Por su parte Hurtado (2009),
indica que el cuestionario ‘“es un instrumento que agrupa una serie de preguntas
relativas a un evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador desea

obtener informacién.

3.10 Validez del instrumento
De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), “la validez en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que

pretende medir” (p.24). Esta investigacion requirié de un tratamiento cientifico con el
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fin de obtener un resultado que pudiera ser apreciado por la comunidad cientifica como
tal.

Por lo expuesto por el autor antes mencionado, la validez del instrumento de
recoleccién de datos de la presente investigacion se sometio a la consideracion de tres
(3) expertos en el &rea, a los cuales se les hizo entrega de un ejemplar del cuestionario,
los objetivos de la investigacion, la tabla de operacionalizacion de variables y el

formato para vaciar la validacion del instrumento.

3.11 Confiabilidad del Instrumento

Para Ander Egg (2002), el término confiabilidad se refiere a “la exactitud con que
un instrumento mide lo que pretende medir. (p. 44). En este sentido, la confiabilidad
dela investigacion fue realizada a través del método Kuder Richardson (KR20), este
coeficiente de confiabilidad fue calculado en formato Excel por medio del resultado de
la prueba piloto, el método KR20 permite dos valores en donde “si”’es 1 y “no” es 0.
La formula para calcular la confiabilidad de un instrumento de n items o KR20 sera:
Donde:
KR= Es el coeficiente (entre 0 y 1) K=numero de items del instrumento.
p= personas que responden afirmativamente a cada item. g=personas que responden
negativamente a caca item.
Vt: Varianza total de la prueba
> p*q: Sumatoria de la varianza individual de los items
Para saber el nimero que indica la confiabilidad se utilizo la siguiente tabla, en
donde la parte subrayada de rojo son los valores aceptados de confiabilidad que va de
0,6lal.

Tabla 2 Valores de confiabilidad.

081 a 1,00 Muy alto
061 a 0,80 Alto

041 a 0,60 Moderado
021 a 040 Bajo

001 a 0,20 Muy bajo

Fuente: Aguifio, Delgado (2022).

De acuerdo a la escala presentada, el valor 0,78 resultante del coeficiente de Kuder
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Richardson (KR20), demuestra una alta confiabilidad del cuestionario disefiado para
su aplicacion a la poblacidn establecida para esta investigacion.

3.12 Técnicas y Anélisis de la Informacion

Segun Sabino (2012), las técnicas que facilitan el analisis de la informacién pueden ser
la cuantitativa y la cualitativa, y las conceptualiza tal y como se explica a continuacion:

La técnica de andlisis de datos cuantitativos es una operacion
efectuada naturalmente, con toda la informacién numérica resultante
de la investigacion. Esta, luego del procedimiento sufrido, se nos
presentard como un conjunto de cuadros y medidas a las cuales habra
que pasar en limpio, calculando sus porcentajes y otorgandoles
forma definitiva. ...Por su parte, la técnica de analisis cualitativo, se
refiere a la informacion de tipo verbal. El analisis se efectla
cotejando los datos que se refieren a un mismo aspecto y tratando de
evaluar su fiabilidad (p. 172).

Como los datos recolectados en el estudio son de tipo cuantitativo bajo la modalidad
de cuestionario que se aplicd a doce (12) trabajadores conformados por el departamento
de contabilidad que labora en la Universidad Deportiva del Sur, se procedio a la
respectiva interpretacion de los mismos, por tal razdon se utilizd la estadistica
descriptiva donde se observd la frecuencia absoluta y los porcentajes, se hizo uso de
las técnicas de clasificacion, tabulacion y ordenamiento de los mismos y se presentaron

en cuadros y graficos tipo barras, debidamente identificados para su analisis.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se muestra como fueron analizados e interpretados los resultados
obtenidos a partir del instrumento de recoleccion de datos (cuestionario) configurado
por once (11) preguntas dicotomicas. El cuestionario fue aplicado a la muestra de
estudio, la cual estuvo constituida por doce (12) personas pertenecientes a la
Universidad Deportiva del Sur, y cuya finalidad fue la de evaluar su nivel de
motivacién, asi como conocer cdmo ello influye en sus actividades o funciones, para
posteriormente proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima
organizacional de los trabajadores del departamento de administracion.

Segun Balestrini (2006):

A partir del analisis e interpretacion de los resultados, se intentara
especificar y mostrar el conjunto de aspectos y propiedades que
configuran el problema estudiado, en correspondencia con las variables
que han sido establecidas en la investigacion, determinando la
significacion y el alcance de las mismas (p.171).

En este sentido se presenta a continuacion los resultados de la aplicacion de los

instrumentos a los empleados de la Universidad Deportiva del Sur.
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4.1 Presentacion y Andlisis de los Resultados

Tabla 3

Variable: Estrategias Motivacional

Dimension: Comportamiento del Personal

Indicador: Liderazgo

ITEM1

¢un lider debe tomar
decisiones que ayuden a
motivar al trabajador?
Fuente: Nieto (2022)

Fuente: Nieto (2022)

ALTERNATIVAS

S NO
F % F %

11 92% 1 8%

92%

SI

TOTAL

PORCENTAIJE
12 100%

8%

NO

Grafica 1. item 1 ;Un lider debe tomar decisiones que ayuden a motivar al

trabajador?

Interpretacion:

En respuesta a la pregunta del item 1 correspondiente al liderazgo, del total de las

personas encuestadas, el 92% preciso que un lider debe tomar decisiones que ayuden a

motivar al trabajador, mientras el 8% restante destaca que no. Para Donnelly, Gibson
& Ilvancevich (1996); Robbins (1999), definieron el liderazgo efectivo como las

capacidades para gerenciar, utilizar las habilidades de las demas personas, capacidades
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para comunicarse, tomar decisiones, resolver conflictos, dirigir, crear ambiente
motivador y positivo que promueva en los demas la consecucion de las metas.

Asi, la figura de un lider es de suma importancia en cualquier institucion porque
seria responsable de las decisiones que ayuden a orientar las actividades laborales e

influir en ellas para luchar por las metas y objetivos trazados.

Tabla 4
Variable: Estrategias Motivacional

Dimension: Comportamiento del Personal

Indicador: Comunicacion

ITEM 2 ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO
F % F % F
PORCENTAJE
¢La buena comunicaciéon 11 92% 1 8% 12 100%

crea un ambiente de
trabajo agradable?

Fuente: Nieto (2022)

92%

8%

Sl NO
Fuente: Nieto (2022)

Grafica 2. item 2 ;La buena comunicacion crea un ambiente de trabajo
agradable?
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Interpretacion:

En relacion al item 2 relacionado con la comunicacion, el total de los empleados
encuestados, 92% afirma que la buena comunicacion crea un ambiente de trabajo
agradable, mientras que el 8% manifest6 no. Por lo tanto, se debe evaluar que variable
esta interviniendo en el proceso de comunicacidn. De otra manera, encontramos a Gil
(2013) que hace referencia a la comunicacion donde favorece el bienestar de los
empleados, reduce el aislamiento del trabajador en su puesto y permite la ejecucion de
un trabajo en equipo. Ademas, segiin el mismo autor manifiesta: “Un ambiente de
trabajo propiciado por la comunicacion permite la transmision de mensajes Utiles para
la ejecucidn de las tareas, una comunicacion a un doble nivel: la que se establece para
larealizacion correcta de la tarea y la que es posible durante el trabajo, pero sin relacion
directa con el mismo”.

Por esta razon, cuando hay una comunicacion efectiva en las organizaciones, los
resultados de los empleados son mejores porque trabajan en armonia, siente que hacen
parte de la empresa y no son un funcionario mas. Por este motivo, mantener una buena
comunicacion es una estrategia clave para el logro de los objetivos y metas a nivel
institucional donde se direccione un buen intercambio de los diferentes mensajes que

fortalezca el dialogo entre ellos.
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Tabla 5
Variable: Estrategias Motivacional
Dimension: Comportamiento del Personal

Indicador: Relacion

ITEM 3 ALTERNATIVAS
Sl NO
F % F % F
¢Piensa que se 11 92% 1 8% 12

deben  solucionar
los problemas de la
institucion para
mejorar las
relaciones en el
ambito laboral?

Fuente: Nieto (2022)

92%

8%

Sl NO

Fuente: Nieto (2022)

TOTAL

PORCENTAJE
100%

Grafica 3. item 3 ¢ Piensa que se deben solucionar los problemas de la

institucion para mejorar las relaciones en el ambito laboral?

Interpretacion:

Para el item 3, el cual se encuentra fundamentado en la relacion. El total de los

encuestados, el 92% reconoce que se debe solucionar los problemas de la institucién

para mejorar las relaciones en el ambito laboral, por otro lado, el 8% manifiesta que no

es necesario. La Escuela Europea de Direccién y Empresa (EUDE) (2017) Sefiala que
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las relaciones humanas son el conjunto de normas, principios y técnicas para que las
personas entablen mejores relaciones entre si. Se trata del grado de aceptacion,
simpatia y madurez que reflejamos hacia los demas. Sin duda, un aspecto muy
importante dentro de la organizacion empresarial.

Actualmente las relaciones laborales dentro de una organizacion son la llave para
alcanzar las metas de crecimiento. Esto se debe principalmente al vinculo que se crea
entre la institucion y su personal, que al implementarse correctamente fomenta la
productividad. Por ello, deben existir relaciones laborales 6ptimas, para que todos los
miembros del equipo puedan mejorar sus habilidades, aspecto que se abordara mas
adelante.

Tabla 6

Variable: Estrategias Motivacional
Dimension: Comportamiento del Personal
Indicador: Habilidades

ITEM 4 ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO
F % F % F
PORCENTAIJE
¢Piensa que se debe 11 92% 1 8% 12 100%

mantener un buen clima
laboral para que los
trabajadores puedan
desarrollar sus
habilidades
satisfactoriamente?
Fuente: Nieto (2022)
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92%

8%

SI NO
Fuente: Nieto (2022)

Grafica 4. Item 4 ¢Piensa que se debe mantener un buen clima laboral para que
los trabajadores puedan desarrollar sus habilidades satisfactoriamente?

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en el item 4, relacionado con las habilidades. Los
empleados encuestados, el 92% manifiesta se debe mantener un buen clima laboral
para desarrollar las tareas correspondientes al area que labora, mientras el 8% reconoce
que no es necesario. Griffin y Care (2014), define las habilidades como acciones que
las personas pueden realizar. La competencia abarca la calidad y capacidad de
transferencia de una accion en el tiempo y en el contexto. Es decir, nadie aplica una
habilidad con la misma destreza todo el tiempo, el desempefio se ajusta de acuerdo con
las exigencias del momento y del contexto. Por tanto, la competencia es la capacidad
de la persona para ajustar el rendimiento de la habilidad segun la demanda del contexto.

De lo expuesto anteriormente, se puede considerar que existe una relacion entre el
las habilidades y clima laboral, porque son dos elementos que deben ser vistos de
manera integral, los mismos que proporcionaran niveles 6ptimos para alcanzar los

objetivos de las organizaciones.
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Tabla 7
Variable: Estrategias Motivacional

Dimensién: Productividad del personal

Indicador: Evaluacion

ITEM5 ALTERNATIVAS TOTAL
Sl NO
F % F % F
PORCENTAIJE
¢La institucion evalla el 0 0% 12 100% 12 100%

desempefio y la calidad
del servicio prestado por
los trabajadores?
Fuente: Nieto (2022)

100%

0%

SI NO
Fuente: Nieto (2022)

Grafica 5. item 5 ¢ La institucion evalta el desempefio y la calidad del servicio
prestado por los trabajadores?

Interpretacion:

Para el item 5. Basado en la evaluacion. Se obtuvo como respuesta de la totalidad de
los empleados encuestados el 100% manifiesta que la instituciébn no evalta el
desempefio y la calidad del servicio prestado por los trabajadores. Por su parte, para

Chiavenato (1999), la evaluacién de desempefio es una apreciacion sistematica del des
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empefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades
de alguna persona. La evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de
una organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben
denominaciones como evaluacién del desempefio, evaluacién del mérito, evaluacién
de los empleados, informes de progreso, evaluacién de eficiencia personal.

Por tanto, la evaluacion del desempefio es un proceso técnico mediante el cual las
actitudes, el desempefio y el compromiso laboral de un empleado son evaluados de
manera fija, sistematica y continua por parte de los jefes inmediatos. La evaluacion
personal es un proceso que tiene como objetivo identificar e informar a los empleados

durante su trabajo y basicamente desarrollar planes de mejora.

Tabla 8
Variable: Estrategias Motivacional
Dimension: Productividad del personal

Indicador: Objetivos

ITEM 6 ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO
F % F % F
PORCENTAIJE
¢Plantear objetivos 10 83% 2 17% 12 100%

podria ser clave para el
éxito en la institucion?
Fuente: Nieto (2022)
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83%

17%

SI NO

Fuente: Nieto (2022)
Grafica 6. Item 6 ¢ Plantear objetivos podria ser clave para el éxito en la
institucion?

Interpretacion:

De esta manera, los resultados obtenidos para el item 6. Relacionado con los
objetivos se evidencia que el 83% manifiesta que los objetivos podrian ser clave para
el éxito en la institucion, mientras el 17% indica que no. Por su parte, autores como
Byars y Rue (1983) afirman que el concepto de objetivos estratégicos se refiere a una
situacion deseada que la empresa intenta lograr a largo plazo, es una imagen que la
organizacion pretende para el futuro.

En este sentido, el departamento de Administracion cumple una funcién crucial, ya
que, en una medida considerable, la eficiencia con la que puede ser operada la
institucion dependera de la forma en la que el personal pueda ser utilizado para el logro

de objetivos.
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Tabla 9
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Motivacion

Indicador: Capacitacion

ITEM7 ALTERNATIVAS
Sl NO
F % F %
¢La  realizacion de 11 92% 1 8%

talleres de capacitacion
ayudaria a que los
trabajadores puedan
mejorar su perfil
profesional?

Fuente: Nieto (2022)

92%

8%

Sl NO

Fuente: Nieto (2022)

TOTAL
F
PORCENTAIE
12 100%

Grafica 7. item 7 ¢ La realizacion de talleres de capacitacion ayudaria a que los

trabajadores puedan mejorar su perfil profesional?
Interpretacion

Con base a los resultados obtenidos para el item 7. Relacionado con la capacitacion,

el 92% de los encuestados expresd que la realizacion de talleres de capacitacion

ayudaria a que los trabajadores puedan mejorar su perfil profesional. Sin embargo, el
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8% indica que no le parece. Por su parte, Dolan S. (2007), define la capacitacion del
empleado consiste en un conjunto de actividades cuyo propésito es mejorar su
rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus
conocimientos, habilidades y actitudes.

Este tipo de capacitacién trae muchos beneficios, pues a través de ellos se niveles
de motivacion, confianza, compromiso, permite a las personas conocer sus fortalezas
y debilidades. En conclusidn, este tipo de formacién hace que cada persona realice
cambios positivos en su vida y estos se veran reflejados en su desempefio dentro de la
organizacion.

Tabla 10
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Motivacion

Indicador: Estrategia motivacional

ITEM 8 ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO
F % F % F
PORCENTAIJE
¢Aplicar estrategias 12 100% 0 0% 12 100%

motivacionales  podria
fortalecer el clima
organizacional en la
institucion?

Fuente: Nieto (2022)
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100%

0%
Sl NO

Fuente: Nieto (2022)
Grafica 8. Item 8 ¢ Aplicar estrategias motivacionales podria fortalecer el clima
organizacional en la institucion?

Interpretacion:

En respuesta a la interrogante del item 8, se observa el 100% de los encuestados
manifiesta que el aplicar estrategias motivacionales podria fortalecer el clima
organizacional en la institucion. De este modo, Dorneyei (2008) define las estrategias
motivacionales como el “conjunto de acciones planificadas cuyo fin primordial es
motivar a las personas para que con disposicion y entusiasmo realicen actividades
dirigidas al logro de objetivos organizacionales e individuales”.

Por consiguiente, la motivacion genera en los empleados una fuerza o impulso
interior que inicia, mantiene y dirige la conducta de las personas con el fin de lograr un
objetivo determinado en beneficio propio y que conlleva al alcance de un maximo
desempefio laboral. Las estrategias motivacionales de una institucion se entienden
como un plan o programa que implementa medidas para mejorar la calidad de vida de
los empleados, lo que aumenta la motivacion y el entusiasmo de los empleados, lo que
también se refleja en el aumento de la productividad. Ahora bien, también se logra menos

ausentismo, empleados mas comprometidos, disminucién en el nimero de fallas o errores.
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Tabla 11
Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Motivacion

Indicador: Reconocimiento

ITEMO9 ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO
F % F % F
PORCENTAIJE
¢ Piensa que el 11 92% 1 8% 12 100%

reconocimiento laboral
podria ser importante
para obtener resultados
organizacionales
positivos?

Fuente: Nieto (2022)

92%

8%

Sl NO

Fuente: Nieto (2022)

Grafica 9. item 9 ¢Piensa que el reconocimiento laboral podria ser importante
para obtener resultados organizacionales positivos?

Interpretacion

Asimismo, en los resultados obtenidos para el item 9. Relacionado con el

reconocimiento, se evidencia que el 92% de los encuestados piensa que el
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reconocimiento laboral podria ser importante para obtener resultados organizacionales
positivos y el 8% piensa que el reconocimiento no es importante. Segn Chiang (2008)
“el reconocimiento es mirado como la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion, con respecto al estimulo que reciben, por parte de sus superiores como
su contribucién a la empresa, desde este ambito se puede decir que los empleados se
sienten satisfecho con los estimulos recibidos por parte de sus superiores, donde se les
resalta su desempefio profesional”.

El reconocimiento laboral motiva, satisface y contribuye al bienestar de las
personas, de alli radica su importancia. Por ello, es propicio que siempre los directores
0 jefes reconozcan y valoren el desempefio de sus empleados y con ello fomenten su
permanencia en la organizacion cuando los trabajadores perciben ese reconocimiento,
muestran una actitud positiva, seguridad en si mismos, confianza y, por ende, un mayor
compromiso con la empresa, mejores resultados y mayor productividad.

Tabla 12
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Motivacion

Indicador: Remuneracion

ITEM 10 ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO
F % F % F
PORCENTAIJE
¢;Considera que la 11 92% 1 8% 12 100%

remuneracion lleva al
empleado a un mejor
desempefio y eficiencia
en las labores?

Fuente: Nieto (2022)

57



92%

8%

Sl NO

Fuente: Nieto (2022)
Grafica 10. Item 10 ¢ Considera que la remuneracion lleva al empleado a un
mejor desempefio y eficiencia en las labores?

Interpretacion:

En el item 10, se puede observar que el 92% considera que la remuneracion lleva al
empleado a un mejor desemperio y eficiencia en las labores, mientras el 8% considera
que la remuneracion no lleva al empleado a un mejor desempefio. De acuerdo Urquijo
(2013), basandose en un concepto de remuneracion econémica, se define como el total
de pagos que recibe un trabajador por la prestacion de sus servicios. La mas usual es la
conocida como sueldo o salario. Se sabe entonces que el empleado, se interesa en
invertir trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe
la retribucion adecuada. Asi mismo, las organizaciones se interesan en invertir
compensacion para las personas, si reciben contribuciones que le permitan el alcance
de sus objetivos. Entendiéndose por contribuciones los pagos que hace el trabajador a
la organizacion a la cual pertenece (trabajo, esfuerzo, dedicacion, puntualidad, esmero,
etc.)

Cuando se habla de remuneracion, se refiere a todo tipo de retribucién que recibe
un trabajador por las labores que realiza en una empresa. Se trata de los beneficios que

el patrén otorga al colaborador por la prestacion de un servicio personal subordinado.
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En otras palabras, lo minimo que le debe dar por el trabajo que este lleva a cabo. Las
remuneraciones laborales, en este caso, se constituyen como uno de los factores que

determinan la existencia de una relacion de trabajo entre empleador y trabajador.
Tabla 13

Variable: Clima Organizacional
Dimensién: Desempefio Institucional

Indicador: Rendimiento

ITEM 11 ALTERNATIVAS TOTAL
Sl NO
F % F % F
PORCENTAJE
¢Se toma en cuenta el 2 17% 10 83% 12 100%

rendimiento y el
desempeiio para las
promociones y ascensos?
Fuente: Nieto (2022)

83%

17%

SI NO

Fuente: Nieto (2022)

Grafica 11. item 11 ;Se toma en cuenta el rendimiento y el desempefio para las
promociones y ascensos?
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Interpretacion:

Para el item 11, se puede observar el 83% manifiesta no se toma en cuenta el
rendimiento y el desempefio para las promociones y ascenso, mientras el 17% indica
que si. Para Ibanez (2000), dice que “las organizaciones modernas utilizan la
evaluacion del trabajador para determinar incrementos de sueldos, necesidades de
capacitacion y desarrollo, asi como ofrecer la documentacion para apoyar las acciones
de rotacion de personal. En consecuencia, una evaluacion bien manejada sirve como
instrumento de supervision y desarrollo de personal”.

En las organizaciones es importante medir el rendimiento laboral del trabajador
porque con ello se obtiene informacion con la cual pueden tomarse decisiones de
promocion y remuneracion. los empleados de distintas &reas suefian con tener
un ascenso en el trabajo para tener nuevos retos, mejores condiciones laborales y
refrescarse con nuevas fuerzas para cumplir con las responsabilidades. Asimismo, se
preparan para poder obtener el ascenso ya que éstos son limitados y hay una gran

competencia.
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CAPITULO V
PROPUESTA
PLAN DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA
UNIVERSIDAD DEPORTIVA DEL SUR

5.1 Presentacion

Hoy en dia la motivacién de las personas es trascendental, y mejorar las relaciones
con uno mismo Yy con los demas es el mejor remedio para llevar una vida saludable, en
este sentido, las organizaciones necesitan un ambiente de trabajo favorable para todos
los elementos que la integran y por ende; el principal desafio de la coordinacion es
comprender la importancia que representa el clima organizacional para alcanzar la
eficacia del desempefio laboral, el cual esta intimamente ligado a la motivacion que
tengan los empleados; pues Gongalves (oc.cit.) afirma que: “La mayor motivacion y
dedicacion al trabajo lleva a niveles mas altos de productividad en los trabajadores”
(p.121).

La propuesta que se presenta a continuacion se basa en una serie de estrategias
motivacionales que forman un conjunto de acciones planificadas. Su proposito
principal es motivar a las personas para que con disposicion y entusiasmo realicen
actividades encaminadas al logro de metas organizacionales y personales. Las
estrategias presentadas aqui dan a los empleados la motivacion que necesitan para

sentirse comodos en sus actividades diarias.

5.2 Fundamentacién de la propuesta
Los factores que determinan un nivel de motivacién en el empleado, se pueden

mencionar los siguientes: el trabajo en si, la responsabilidad, el progreso, el
crecimiento, la realizacion, el reconocimiento, la posicion, las relaciones
interpersonales, la supervision, el equipo de trabajo, las politicas administrativas, la
estabilidad en el cargo, las condiciones fisicas, el salario y la vida personal.

De esta manera, Maslow en su teoria quien menciona que toda persona tiene

necesidades complejas y que estan claramente identificadas y diferenciadas las que nos
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permiten tener una orientacion y ademas podran dinamizar nuestros comportamientos
hacia objetivos planteados, satisfaciendo asi todos los procesos humanos, que se
repiten, hasta el Gltimo dia de su existencia, aqui se puede concluir que toda persona
tiene diferentes necesidades particulares que influyen en su personalidad. Sera de
mucha importancia tener en cuenta esta teoria para poder comprender a cada uno de
los trabajadores de la empresa con la finalidad de poder satisfacer todas las necesidades
que ellos tengan.

También Herzberg en su teoria factor dual la motivacion y la satisfaccion el trabajo
y en la vida diaria de cada persona estan relacionados con factores intrinsecos, mientras
que la insatisfaccion en el trabajo se relaciona con factores extrinsecos. La actitud que
una persona demuestre hacia el trabajo que realiza determina el éxito o el fracaso del
mismo. Es por ello que en el personal es necesario que se implemente un plan
motivacional con la finalidad de lograr éxitos y satisfaccion en el talento humano.
5.3  Objetivo de la propuesta
5.3.1 Objetivo general

Disefar estrategias motivacionales para el mejoramiento del clima organizacional
de los trabajadores del departamento de administracion de la Universidad Deportiva
del Sur.

5.3.2 Objetivos especificos

Implementar estrategias motivacionales que permitan el mejoramiento del clima
organizacional de los trabajadores del departamento de administracion de la
Universidad Deportiva del Sur.

Elaborar programas de capacitacion con el fin del logro de incremento de los
conocimientos, habilidades y actitudes para un mejor desarrollo del personal del
departamento de administracion de la Universidad Deportiva del Sur.

Reconocer el esfuerzo de los trabajadores en el desempefio de sus actividades, para
el logro de incremento del sentimiento de pertenencia hacia la Universidad Deportiva
del Sur.
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5.4 Factibilidad de la Propuesta

En este aspecto se identifican las necesidades que dan origen a la propuesta como
alternativa de solucién a la problematica diagnosticada, para ello es necesario, tener
claro que la propuesta de un plan de estrategias motivacionales para el mejoramiento
del clima organizacional de los trabajadores de la Universidad Deportiva del Sur, tiene
pertinencia social y viene dada porque la propuesta beneficiara al personal que labora
en la institucion, que como grupo social tienen el interés comun de fortalecerla desde
su vision, misién y objetivos.

Factibilidad Técnica

Generalmente se refiere a elementos tangibles. En este sentido, para la ejecucién de
la propuesta, se contara con los ambientes de la Universidad Deportiva del Sur,
debidamente acondicionado con mesas, sillas, computadora, video beam, pizarra
acrilica, marcadores y todo lo técnicamente necesario. Se refiere a los recursos
necesarios como herramientas, conocimientos, habilidades, experiencia, entre otros,
necesarios para efectuar las actividades o procesos que requiere el proyecto.

Factibilidad Operativa

La factibilidad operativa no es otra que aquella que abarca los recursos donde
interviene algun tipo de actividad (procesos), depende de los recursos humanos que
participen durante la operacion del proyecto. Luna y Chaves (2001), escriben que la
“factibilidad es el grado en que lograr algo es posible o las posibilidades que tiene de
lograrse” (p. 1). A juicio de estos autores, iniciar un proyecto o fortalecerlo significa
invertir recursos como tiempo, dinero, materia prima y equipos. Durante esta etapa el
responsable de esta propuesta identifica todas aquellas actividades que son necesarias

para lograr el objetivo, evalla y determina todo lo necesario para llevarla a cabo.

Factibilidad Econémica

La factibilidad econdmica son los recursos econdmicos y financieros necesarios para
desarrollar las actividades o procesos y/o para obtener los recursos basicos que deben
considerarse, ellos son el costo del tiempo, el costo de la realizacion y el costo de

adquirir nuevos recursos. Duvergel y Argota (2017), afirman que la factibilidad se
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refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para llevar a cabo los objetivos y
metas sefialados (p. 50). Con la aplicacion de nuevas estrategias motivacionales que le
permitird adecuar su estructura a un mundo global dindmico y descentralizado muchas
de sus funciones que actualmente estan en pocas manos que les ha impedido crecer a
nivel organizacional. En la tabla 14 se detalla la relacion costo/ beneficio de la
propuesta.

Tabla 14. Costo-Beneficio

Costo /Materiales Cant. P. U. Sub Total
Resma de hojas blanca 3 60,00 180,00
Lapices (cajas) 1 30,00 30,00
Cartulinas 5 10,00 50,00
Total 260,00

5.5 Justificacion de la Propuesta

Esta propuesta se desarrolla en respuesta de los resultados de la encuesta y entrevista
realizada, se vio la necesidad de proponer plan estrategias motivacionales para el
mejoramiento del clima organizacional de los trabajadores de la Universidad Deportiva
del Sur, puesto que ayudaria a mejorar su nivel de motivacion y por ende su desempefio
laboral, produciendo cambios positivos tantos en los trabajadores como en la
organizacion misma y contribuiré a garantizar soluciones efectivas para un mejor clima
organizacional.

Para las instituciones es prioritario la satisfaccion del individuo, por ello entre sus
retos se justifica implantar dentro de su organizacion una serie de estrategias
motivacionales, como una experiencia novedosa y favorable para sus trabajadores,
porque la motivacion es uno de los principales factores que inciden en el nivel de
desempefio y compromiso del talento humano de cualquier organizacion, un equipo de

trabajo en el que sus miembros estan motivados trabaja exitosamente.
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Estructura de la propuesta

5.6 Estructura de la propuesta
En la tabla 15 se detalla el plan de accion dividido en 3 fases.

Tabla 15. Plan de accion. Plan de estrategias motivacionales para el mejoramiento del
clima organizacional de los trabajadores del departamento de administracion de la
Universidad Deportiva del Sur.

para el logro de
incremento del

Fase | Objetivo Actividad Estrategias Recursos Responsable

Especifico
Implementar Sensibilizar y Talleres y Computadoras | El Investigador
estrategias motivar a los conversatorios. | Video Beam
motivacionales | trabajadores de la | Mesas de Hojas Blancas
que permitan el | institucién trabajo para Marcadores

I mejoramiento discutir las Lapiceros
del clima estrategias a
organizacional utilizar.
de los
trabajadores del
departamento
de
administracion
la Universidad
Deportiva del
Sur.
Elaborar Promover Talleres y Computadoras | El Investigador
programas de actividades de Conversatorios. | Video Beam
capacitacion con | capacitacion y Hojas Blancas
el fin del logro crecimiento a Marcadores

Il de incremento nivel interno con Lapiceros
de los el fin de que cada
conocimientos, empleado se
habilidades y desarrolle
actitudes para profesional y
un mejor personalmente
desarrollo del
personal en la
Universidad
Deportiva del
Sur.
Reconocer el Despertar el Reunion de Computadoras | El Investigador
esfuerzo de los | sentido de trabajo. Video Beam
trabajadores en | pertenencia hacia Hojas Blancas
el desempefio de | la institucién Marcadores

Il | sus actividades, Lapiceros
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sentimiento de
pertenencia
hacia la
Universidad
Deportiva del
Sur.

Fuente: Nieto (2022)

Fase I. Sensibilizacion: La finalidad de las actividades realizadas en esta fase es informar al
personal de la Universidad Deportiva del Sur, acerca de la propuesta a implementarse sobre
un plan de estrategias motivacional para el mejoramiento del clima organizacional de los
empleados, la tabla 16, refleja como se dara inicio al acercamiento con los trabajadores de la
institucion, esta actividad se desarrollara a través de, carteleras, tripticos, carteles llamativos
referidos al tema con el fin de despertar en ellos el interés y el deseo de participacion para

lograr los cambios propuestos o significativos que beneficien su labor de manera efectiva.

Tabla 16. Fase I. Sensibilizar y motivar a los trabajadores de la institucion

Actividades Estrategias Recursos Responsables Evaluacién
1. Ejecutar una Talleres y Folletos, El investigador. Fotos, informes.
serie de dinamicas | conversatorios. volantes

para la
integracion del
personal.

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

Mesas de trabajo
para discutir las
estrategias a
utilizar.

Dinamicas
grupales
Recreacién

Actividades fuera
de las oficinas

Jornadas
mensuales.

Fuente: Nieto (2022)
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Fase I1. Programa de capacitacion: Elobjetivo fundamental de esta fase es lograr
la interrelacion entre el personal administrativo, a traves del conocimiento, debilidades,
percepciones y fortalezas en los talleres y actividades a la hora de conformar equipos
de trabajo, la tabla 17 contiene la organizacion con la cual se dara cumplimiento al
objetivo especifico de la propuesta relacionado con la descripcion de los principios

tedricos, organizacionales y administrativos de la motivacién laboral.

Tabla 17. Fase 02. Promover actividades de capacitacion y crecimiento a nivel interno

con el fin de que cada empleado se desarrolle profesional y personalmente.

Actividades Estrategias Recursos Responsables Evaluacién
Temas como: Talleres Video Bean El investigador. Fotos, informes.
Motivacion Conferencias
laboral Charlas Guias
Foros
Relaciones Trabajo en equipo | Lé&pices
interpersonales Hojas
Jornadas
Cultura mensuales. Computador
organizacional
Herramientas
laborales
Liderazgo
Tomas de
decisiones
Trabajo en equipo
Fuente: Nieto (2022)
Fase Ill. Reconocer el esfuerzo de los trabajadores: Permitira sensibilizar,

actualizar y aportar a los trabajadores de la Universidad Deportiva del Sur
conocimientos y herramientas en el desarrollo de los talleres y actividades con una
vision de calidad total y valorar el trabajo compartido y el servicio prestado por la

organizacion. Desde esta linea de accion, se establece que para la ejecucion tabla 19.
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Tabla 18. Fase 3. Despertar el sentido de pertenencia hacia la institucion.

Actividades Estrategias Recursos Responsables Evaluacion
Establecer formas | Reconocimiento a | Computadora | El investigador. Fotos, informes.
de la eficiencia Hoja

reconocimiento o | laboral. Certificados

premios para los
trabajadores, a fin
de que se sientan

Reconocimiento
al mejor equipo

motivados y de trabajo.
ti’?b_ajen Undiaala
eficientemente. oxceloncia

Fuente: Nieto (2022)

En las tablas 15, 16, 17 y 18 se presenta el esquema de abordaje para dar
cumplimiento al objetivo especifico, explicar el enfoque multidisciplinario del plan de
estrategias motivacionales para el mejoramiento del clima organizacional de los
trabajadores de la Universidad Deportiva del Sur, que pertenece a la propuesta de la

investigacion.

68




CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Con base a los objetivos planteados se presentan las siguientes conclusiones:

En este sentido para dar respuesta al primer objetivo de realizar un diagndstico
actual de las estrategias motivacionales dirigidas al personal del departamento de
administracion de la Universidad Deportiva del Sur, se evidencio que los empleados
manifestaron situaciones de tension.

De igual manera, para consolidar el segundo objetivo de identificar los elementos
que fundamentan las estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima
organizacional de los trabajadores del departamento de administracion de la
Universidad Deportiva del Sur en relacion a ello se indagd como los empleados se
sentian en su trabajo en relacion al liderazgo, su desempefio, cualidades, destrezas,
estrategias motivacionales que poseen. Lo cual se evidencio los siguientes aspectos:
poca satisfaccion laboral, débil clima organizacional, escasa motivacion, poco
incentivo y debilidades en la disciplina institucional de los empleados para cumplir su
labor.

Seguidamente para dar respuesta al tercer objetivo de disefiar plan de estrategias
motivacionales con el fin de crear resultados directos en la calidad de vida del talento
humano, en la proactividad de los trabajadores, en el mejoramiento de la imagen del
departamento de administracion. Cabe sefialar que el modelo de estrategias

motivacionales esta basado en propuestas sencillas que se pueden aplicar.

Recomendaciones

La estrategia motivacional es un tema de mucha importancia en las instituciones, las
cuales busca un mejoramiento continuo del ambiente de la organizacion, para asi
alcanzar un aumento de la productividad sin perder de vista el bienestar de su recurso
humano; el ambiente donde una persona ejerce su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion del personal de la institucion.

Los aspectos a mejorar son en funcién de las dimensiones tratadas en esta

investigacion como la motivacional, la formacion, la capacitacion, el clima
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organizacional, la gerencia, la prevencion, la salud, la alimentacién y la recreacion en
lo siguiente:

1. Reforzar la confianza del personal, reconociendo su autonomia en el desarrollo
de sus funciones de acuerdo a la planeacién e implementacion de los objetivos
laborales.

2. Ejecutar programas integrales de capacitacion y formacion, para lograr cambios
personales que mejoren la interrelacion y el desempefio de sus funciones
considerando sus necesidades personales.

3. Aumentar la comunicacion y la atraccion de niveles similares, es decir a través
de dindmicas socio psicoldgicas la participacién activa del personal.

4. Establecer planes de recompensas tales como el empleado del mes, carta de
felicitaciones por metas cumplidas, reconocimientos, entre otros.

5. Crear espacios de festejos en apoyo a la convivencia entre niveles similares
apoyando al comparierismo entre los trabajadores.

6. Establecer los valores institucionales que fortalezcan la vision por la que fue

creada la institucional.
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Operacionalizacion de las variables (tabla de variables)
En la tabla 1 se detallan la operacionalizacion de las variables a estudiar en la

presente investigacion.

OBJETIVO GENERAL: Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional
de los trabajadores del departamento de administracion de la Universidad Deportiva del Sur.

VARIABLES CONCEPTUALIZACION | DIMENSION INDICADORES| ITEMS
INDEPENDIENTE | Bob (2005) “las estrategias Comportamiento del CL(;Crfl:z?ga(l)cién ;
motivacionales se inician con personal Relacién 3
aprender a influir en el Habilidades 4
comportamiento de las
personas, para asi obtener los
resultados deseados tanto por
la organizacion, como por los
Estrategias miembros de la estructura
motivacionales informal de la misma” (p.s/n). Productividad del Evaluacién c
personal Obijetivos 6
El clima organizacional es un
DEPENDIENTE concepto  integrado  que Motivacion Capacitacién 7
permite determinar la manera Estrategia motivacional 8
como las politicas y précticas Reconocimiento 9
administrativas, la tecnologia, Remuneracion 10
los procesos de toma de
Clima decisiones, etc., se traducen a
organizacional través del clima y las
motivaciones en el
comportamiento  de  los Desempefio o 11
equipos de trabajo y las Institucional Rendimiento
personas que son
influenciadas  por  ellas.
Sudarsky (1977)

Fuente: Nieto, (2022)
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CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Marque con una equis (X) la aseveracion que considere
correcta, seguin su opinion, de acuerdo a las siguientes alternativas: Siy No.
Objetivo General: Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del
clima organizacional de los trabajadores del departamento de administracion de la
Universidad Deportiva del Sur

N° | ITEM Si No
1 ¢Un lider debe tomar decisiones que ayuden a motivar
al trabajador?

2 ¢La buena comunicacion crea un ambiente de trabajo
agradable?

3 ¢Piensa que se deben solucionar los problemas de la
Institucion para mejorar las relaciones en el ambito
laboral?

4 | ¢Piensa que se debe mantener un buen clima laboral
para que los trabajadores puedan desarrollar sus
habilidades satisfactoriamente?

5 ¢La institucion evalta el desemperio y la calidad del
servicio prestado por los trabajadores?

6 ¢Plantear objetivos podria ser clave para el éxito en la
institucion?

7 ¢La realizacion de talleres de capacitacion ayudaria a
que los trabajadores puedan mejorar su perfil
profesional?

8 ¢Aplicar estrategias motivacionales podria fortalecer
el clima organizacional en la institucion?

9 ¢Piensa que el reconocimiento laboral podria ser
importante para obtener resultados organizacionales
positivos?

10 | ¢Considera que la remuneracién lleva al empleado a
un mejor desempefio y eficiencia en las labores?

11 | ¢Se toma en cuenta el rendimiento y el desempefio
para las promociones y ascensos?
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Validacion de experto

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

Nombre y Apellido: Nailet Hernandez Nifio.

Cédula de identidad: 10328539.

NUCLEO SAN CARLOS

FORMATO DE VALIDACION

Titulo: Estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional de los

trabajadores del departamento de administracion de la Universidad Deportiva del Sur

Fecha: 28/09/2022.

Redaccion Pertenencia con los objetivos
items Clara Confusa Tendenciosa Si No
1 v v
2 v v
3 v v
4 v v
5 v v
6 v v
7 v v
8 v v
9 v v
10 v v
11 v v

Observaciones:

79

74 %fﬁfl’{f/;

Firma del Evaluador
C.1.: N° 10328539




Validacion de experto

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

NUCLEO SAN CARLOS

Nombre y Apellido: Dra. Yuleimi Pefia
Cedula: E-84323589
Titulo: Estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional

FORMATO DE VALIDACION

de lostrabajadores del departamento de administracion de la Universidad Deportiva

del Sur.

Fecha:29/9/2022

Redaccion Pertenencia con los objetivos
items Clara Confusa Tendenciosa Si No
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X

Observaciones:

80

Firma del Evaluador
C.l.: N°E-84323589




Validacion de experto

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

Nombre y Apellido: Yuruari Figueredo

Cedula:

NUCLEO SAN CARLOS

FORMATO DE VALIDACION

Titulo: Estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional de

los trabajadores del departamento de administracién de la Universidad Deportiva del

Sur.
Fecha: 29/9/2022

Redaccion Pertenencia con los objetivos
Items Clara Confusa Tendenciosa Si No
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X

Observaciones:

81

W

Firma del Evaluador

C.l.:N°




Confiabilidad
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281

ITEMS
ENCUESTADOS | 1 2 3 4 | s ] 6] 7] 8 ]9 10 ] 11|toral
1 0 1 1 1 o o]|o|l1]o] o 0o | a
2 1 1 1 1 | o | 1 | 1] 1]1] 1 0o | s
3 1 0 [ 1 o | 1| 1]1]1] 1 0o | 7
4 1 1 1 1 1] 1 1 1 1 1 o 9
5 1 1 1 1 | o | 1| 1]1]1] 1 1| 10
6 1 1 1 o o | o111 ] 1 0o | 7
7 1 1 1 1 | o | 1|11 |1] 1 0o | s
) 1 1 1 1 o | 1|1 1]1] 1 0o | o
5 1 1 1 1 | o | 1 | 1] 1]1] 1 1 | 10
10 1 1 1 1 | o | 1| 1]1]1] 1 0o | s
11 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 o 9
12 1 1 1 1 | o | 1| 1]1]1] 1 0o | s
totales 11 11 11 11 o 10 11 12 11 11 2
p 092 | 092 | 092 | 092 ] 0 | o083 092] 1 |092] 092 | 0,17
q 008 | 008 | 008 | 008| 1 |017 008] o |o08| o008 | 083
p*q 0,08 | 008 | 008 | 0,08 | 0 | o014 008] 0 |008| 008 | 0,14
¥(p*a) 0,81
vt 2,81 KR20= (35)+ (1- Lee)
k 11
KR-20= () * (1 -55;) =0.78 confiable
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