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RESUMEN

La investigacion presentd como objetivo general “Desarrollar estrategias motivacionales para
el fortalecimiento del clima organizacional en el area legal de la Gobernacién del Estado
Cojedes”. El estudio fue elaborado entre marzo 2023 hasta marzo 2024. Se present6 como un
estudio bajo la modalidad de proyecto factible, de tipo campo, con disefio no experimental y
un nivel descriptivo; se tomé una muestra de diez (10) abogados que conforman el area legal
de la Gobernacion del Estado Cojedes, a quienes se les aplic un instrumento con catorce
(14)items y cuatro (04) alternativas de respuestas en escala de Likert. En cuanto a la
validacion del instrumento esta se llevd a cabo por medio del juicio de expertos,
obteniendo la confiabilidad a traveés del Alpha de Cronbach, el cual arrojé un
coeficiente de 0,68. Se realizd un andlisis cuantitativo, el cual permitio la
presentacion de los resultados por medio de tablas y graficos, asi como su respectiva
interpretacion y argumentacion con autores.Se concluyd que las expectativas y
aspiraciones del personal resultaron desalentadoras, pues los trabajadores no se
encontraban complacidos con el salario que recibian como contraprestacion por sus
servicios, falta de trabajo en equipo, poca comunicacion entre el jefe y los
trabajadores, conflictos laborales permanente lo que traia como consecuencia un
clima organizacional desfavorable.Como propuesta se disefid6 una  estrategia
motivacional basada en un plan de accion o conjunto de medidas con un caracter
recreativo y formativo encaminadas a mejorar la calidad de vida de los empleados y
asi fortalecer el clima organizacional. Los resultados arrojaron que la estrategia es
totalmente aceptable, constituye una herramienta viable de implementar cuando se
considere que los indicadores de gestion se encuentren por debajo del nivel normal.
Se logré motivar e integrar a los equipos y trabajar en conjunto para el cumplimiento
de metas y objetivos.

Palabras Clave: Estrategias Motivacionales; Clima organizacional.
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ABSTRACT

The general objective of the research was “Develop motivational strategies to strengthen the
organizational climate in the legal area of the Cojedes State Government.” The study was
carried out between March 2023 and March 2024. It was presented as a study in the form of a
feasible project, field type, with a non-experimental design and a descriptive level; A sample
of ten (10) lawyers who make up the legal area of the Cojedes State Government was taken,
to whom an instrument with fourteen (14) items and four (04) response alternatives on a
Likert scale was applied. Regarding the validation of the instrument, this was carried out
through expert judgment, obtaining reliability through Cronbach's Alpha, which yielded a
coefficient of 0.68. A quantitative analysis was carried out, which allowed the presentation of
the results through tables and graphs, as well as their respective interpretation and
argumentation with authors. It was concluded that the expectations and aspirations of the
staff were discouraging, since the workers were not pleased with the salary they received as
compensation for their services, lack of teamwork, little communication between the boss
and the workers, permanent labor conflicts, which resulted in an unfavorable organizational
climate. As a proposal, a motivational strategy was designed based on an action plan or set of
measures with a recreational and educational nature aimed at improving the quality of life of
employees and thus strengthening the organizational climate. The results showed that the
strategy is totally acceptable, it constitutes a viable tool to implement when it is considered
that the management indicators are below the normal level. It was possible to motivate and
integrate the teams and work together to achieve goals and objectives.

Keywords: Motivational Strategies; Organizational climate.

xiii



INTRODUCCION

Las organizaciones a nivel mundial han venido experimentado continuos e importantes
cambios que afectan directamente la manera en que las personas se relacionan en su lugar de
trabajo. Estos cambios tienen implicaciones en la proactividad, desempefio de los
trabajadores y el clima organizacional, afectando ademas su compromiso y competitividad
dentro de la organizacién. Ahora bien, es indispensable que estas personas que laboran
en la organizacion mantengan un alto grado de motivacion, es decir, tengan el
estimulo para actuar de determinada manera, con la finalidad de satisfacer una
necesidad (que se origina cuando hay carencias y debilidades) o alcanzar unos
objetivos, en este caso, los de una institucion. No atender tal elemento produce el
efecto contrario: falta de motivacion, lo cual desencadena consecuencias negativas,

tanto a nivel personal como organizacional.

En Venezuela, las organizaciones han venido manifestando preocupacion en el
talento humano, ya que éste representa la fuerza de trabajo que le permitird la
consecucion de los objetivos estratégicos y la rentabilidad a lo largo del tiempo,
traducidos en mejoras en la calidad de vida de los integrantes de la organizacion, es
por ello que debe existir un clima favorable que conlleve a un mejor ambiente laboral

en pro del bienestar de los trabajadores.

En este sentido el clima organizacional condiciona el comportamiento de los
trabajadores; es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia el éxito, de alli
que es necesario tener presente que cuando un individuo acude a la organizacion,
lleva consigo una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, sobre quién es, qué se
merece, qué es capaz de realizar y hacia donde debe marchar la organizacion, por lo
que siempre se debe procurar alinear a los trabajadores dentro de la cultura

institucional.



Lo anteriormente sefialado incide constantemente sobre diversos factores
relacionados con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo, la relacién con el resto
del personal, la rigidez o la flexibilidad de la organizacion, las opiniones de terceros,
los grupos de trabajo, entre otros. Las coincidencias o discrepancias que tenga la
realidad diaria con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas

durante el tiempo laborado van a conformar el clima organizacional.

Desde esta perspectiva es que se genera la problematica de esta investigacion
donde la autora de este trabajo, forma parte del equipo de abogados que labora en el
area legal de la Gobernacién del Estado Cojedes y mediante la observacion simple se
pudo conocer que ciertamente esta oficina exterioriza fallas en ese aspecto, entre las
cuales se pueden mencionar: desconocimiento de los procesos administrativos, toma
de decisiones no convenientes, desmotivacion del personal, conflictos
interpersonales, ausentismo laboral, poca integracion, escasa presencia de valores
éticos y morales, falta de comunicacion asertiva, entre otros; lo que conlleva a un

clima organizacional desfavorable.

En este orden de ideas, se derivd el proposito de este estudio, el cual consistio
en desarrollar estrategias motivacionales para mejorar el clima organizacional en el
area legal de la gobernacion del Estado Cojedes, con la finalidad de obtener mejoras
en las dimensiones del clima organizacional y alcanzar los objetivos establecidos en

esta investigacion. El trabajo se encuentra estructurado en seis (06) capitulos:

El capitulo I, EI Problema. Planteamiento del problema, objetivo general,

objetivos especificos y la justificacion de la investigacion.

El capitulo Il, Marco Teo6rico. Estructurado por los antecedentes, las bases
tedricas y las bases legales. Dando asi el fundamento tedrico en el cual se apoya esta

investigacion.



El capitulo 111, Marco Metodol6gico, donde se presenta expone la modalidad
de la investigacion, el tipo y disefio de la investigacion, el nivel de la investigacion, la
poblacion, la muestra, la técnica de recoleccion de informacion, la validez y la

confiabilidad del instrumento.

El capitulo 1V, Analisis e Interpretacion de los Resultados, donde se plasman
los resultados obtenidos después de la aplicacion del instrumento de recoleccion de
informacién, se procesan los datos y se presentan en graficos con su respectivo
analisis.

El capitulo V, Conclusiones a las que se llega una vez interpretados los

resultados.

El capitulo VI, Propuesta, donde se describe lo planteado por el autor
(partiendo de los resultados encontrados en el diagndstico realizado en la

organizacion caso de estudio) a fin de mejorar el clima organizacional existente.

Finalmente presenta la lista de referencias bibliograficas y los anexos que

sustentan el trabajo de grado.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

“El éxito no se logra solo con cualidades especiales

es sobre todo un trabajo de constancia, de método y de
organizacion”

Victor Hugo

1.1.Planteamiento del Problema

En la actualidad a nivel mundial la motivacion es considerada un factor
determinante dentro de las organizaciones, esto ha conducido a que los gerentes
inviertan en la medicion de esta en el talento humano, con la finalidad de generar
estrategias y planes de estimulo, que permitan mantener un alto nivel de satisfaccion
laboral a la hora de realizar las actividades y tareas, coadyuvando al cumplimiento de

las metas establecidas por la institucion.

En este sentido, Manjarrez Fuentes, N. N., Boza Valle, J. A., & Mendoza
Vargas, E. Y. (2020), hacen referencia al concepto actual de motivacion laboral que
realiza Chiavenato (2017) quien la define como ‘“un proceso que activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de
objetivos esperados; por esto, en el ambito laboral es importante conocer las causas
que estimulan la accion humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, entre
otros aspectos, los gerentes pueden operar estos elementos a fin de que su
organizacion funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas
satisfechos”(p.361). Es decir que, la motivacion comprende sentimiento de
realizacion, crecimiento y adecuacién profesional que se manifiesta en la ejecucion
de tareas que representan desafios y tienen significado en el trabajo y por ende en el

clima organizacional.

Hoy en dia en los paises de América Latina, las organizaciones, tanto pablicas

como privadas, se esfuerzan para que los procesos administrativos sean lo mas



adecuado posible para mantener el control, con el fin de elevar la eficiencia en sus
actividades. Evidentemente, que para que esto sea posible no solo deben contar con
un talento humano altamente calificado dentro de cada &rea o departamento de la
organizacion, sino con un talento humano altamente motivado y entusiasmado a
realizar o desempefiar cada una las funciones y actividades laborales de manera
eficiente y eficaz. Es importante mencionar, como elemento fundamental en el
desarrollo asertivo de la organizacién, que la motivacion guarda una estrecha relacion
con la satisfaccion laboral, las relaciones laborales y el clima organizacional. Todas
las empresas que mantienen un alto grado de motivacién en sus empleados también

tendran un alto grado de satisfaccion hacia sus clientes.

Al respecto, Chiavenato (1999) define el clima organizacional “como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento. Es favorable
cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacién moral
de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades”
(p.8). Segun los aportes tedricos mencionados se puede evidenciar claramente que
con unos empleados motivados es posible lograr un clima organizacional agradable y

con ello la efectividad de la organizacion.

En Venezuela segun la investigacion realizada por Ayala, (2021) cita a Ratty
(2012): quien sostiene que “Las empresas venezolanas en el presente adolecen, en su
gran mayoria, de un buen clima organizacional y ello ha conllevado a problemas en la
productividad y en la satisfaccion de los trabajadores, demandando que se tomen las
acciones correspondientes para garantizar un buen comportamiento organizacional”
(p. 3). Afirma Ayala, (ob.cit. p.7) que algo similar ocurre en las instituciones publicas
las cuales no funcionan en la medida que los miembros o servidores que la conforman
enlazan esfuerzos para el trabajo emanado sea de calidad, cooperando asi para lograr
todos los objetivos planteados, y de esta manera garantizar el éxito de la organizacion

como el de los trabajadores.



En la Gobernacién del Estado Cojedes, se encuentra la Oficina de Talento
Humano y dentro de su estructura organizacional se encuentra el &rea legal que se
encarga de adecuar los procedimientos administrativos de los empleados y obreros de
la funcion publica, brindando la asesoria juridica y legal a cada proceso que se inicie
dentro de talento humano, entre ellos: sanciones, multas, dictamenes laborales para

pensiones de sobrevivientes, antigiiedad, aceptacién de renuncias entre otro.

Ahora bien considerando que la autora de este trabajo de investigacion forma
parte del equipo de abogados que labora en dicha oficina y mediante la observacién
simple se pudo conocer que ciertamente esta oficina exterioriza fallas en ese aspecto,
entre las cuales se pueden mencionar: desconocimiento de los procesos
administrativos, toma de decisiones no convenientes, desmotivacion del personal,
conflictos interpersonales, ausentismo laboral, poca integracion, escasa presencia de
valores éticos y morales, falta de comunicacion asertiva, entre otras. La situacion
descrita anteriormente, trae como consecuencia un ambiente laboral hostil, poco
agradable e inadecuado para el desarrollo éptimo de las funciones que deben
desempefiar cada individuo para el debido funcionamiento de la oficina sefialada; lo

que conlleva al incumplimiento de los objetivos planteados.

Por lo que se sugiere aplicar estrategias motivacionales para fortalecer el clima
organizacional en el contexto de estudio, con esto se pretende proponer acciones que
permitan mejorarlo, a través de la retroalimentacion de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, ademas de introducir cambios planificados

que se amolden con la realidad y el entorno de la institucion.

De todo lo anteriormente planteado se originan las siguientes interrogantes que

guiaron el desarrollo de la siguiente investigacion:

¢Cudles son las condiciones que presenta el clima organizacional en el area

legal de la Gobernacion del Estado Cojedes?



¢Cual es la factibilidad de disefiar estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional en el area legal de la Gobernacion del
Estado Cojedes?

¢Como sera el disefio de estrategias motivacionales para el fortalecimiento del

clima organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes?

¢Como se ejecutaran las estrategias motivacionales para el fortalecimiento del

clima organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes?

¢Cudl serd el resultado al aplicar las estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional en el &rea legal de la Gobernacion del
Estado Cojedes?

Al plantear las interrogantes antes mencionadas surgen los siguientes objetivos

de la investigacion:
1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo general
Desarrollar estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima

organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.

1.2.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar, las condiciones que presenta el clima organizacional en el
area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.

e Determinar, la factibilidad de disefar estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional en el area legal de la Gobernacion
del Estado Cojedes.

e Disefiar, estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima

organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.



e Aplicar, estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima
organizacional en el rea legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.
e Valorar, estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima

organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.
1.3 Justificacion y Linea de Investigacion

Las instituciones tanto publicas como privadas deben enfatizar sus objetivos
estratégicos en brindar un buen servicio a la colectividad en general, al mismo tiempo
deben contribuir a que su talento humano se encuentre satisfecho, promoviendo los
valores y profesionalismo ofreciendo a los trabajadores un buen entorno laboral. Para
ello es necesario que las organizaciones cuenten con las estrategias motivacionales
adecuadas para el fortalecimiento del clima organizacional, facilitando herramientas
que motiven y dinamicen a los trabajadores a tener un excelente desempefio, ya que
ellos son quienes ejecutan cada uno de los procesos dentro de la institucion, ademas
de formar servidores integros, capaces de enfrentar cualquier anomalia laboral,
fisica y mentalmente adaptados a un trabajo con pasion, amor, sentido de pertenencia

y gusto en la accion laboral que ejercen como servidores.

En este orden de ideas, la presente investigacion enfatiza su relevancia en el
hecho de conocer e incidir positivamente, en todos aquellos factores motivacionales
que influyen en el clima organizacional del talento humano que labora en el area legal
de la Gobernacion del Estado Cojedes, con la finalidad de que dentro de sus
funciones logren obtener una percepcion mas concreta de su realidad profesional y asi

cumplir con los objetivos enmarcados como lineas estratégicas de la institucion.

En relacion con el contexto de estudio de esta investigacion lo constituye el
area legal de la gobernacion del Estado Cojedes, que se encarga de adecuar los
procedimientos administrativos de los empleados y obreros de la funcion publica,
brindando la asesoria juridica y legal a cada proceso que se inicie dentro de talento

humano, entre ellos: sanciones, multas, dictamenes laborales para pensiones de



sobrevivientes, antigliedad, aceptacion de renuncias entre otro. En donde a través de
la observacion simple se pudo evidenciar ausentismo laboral, apatia, desmotivacion,
un ambiente laboral poco agradable para el desempefio éptimo de las funciones que
cumple cada empleado. Lo que implica que por medio de este proyecto de estrategias
motivacionales se fortalezca el clima organizacional, se logre que los servidores
mejoren su disposicion dentro de la institucion, fortalezcan los valores humanos y

éticos y prevalezca la armonia laboral.

Desde el punto de vista organizacional, la estrategia que se quiere aplicar va
dirigida a las gerencias funcionales y al talento humano en esta oficina y constituye
una herramienta esencial para fortalecer y optimizar el clima organizacional y asi
lograr una mejor fluidez de informacion. Se espera que los resultados de la
investigacion produzcan interés en las personas involucradas y la propuesta sea

tomada en cuenta por las gerencias correspondientes y puesta en practica anualmente.

Desde el punto de vista tedrico y metodoldgico, seran propuestos lineamientos
organizacionales apoyados en la comunicacion y el trabajo en equipo, que de alguna
manera, aportaran elementos para el fortalecimiento favorablemente en el
cumplimiento de las acciones a desarrollarse en la institucion, quienes en este caso lo
conforman los empleados administrativos, docentes obreros de la Gobernacion del
Estado Cojedes. De igual forma, los resultados arrojados por este estudio aportaran
informacion para futuras investigaciones relacionadas con el tema, permitiendo

ampliar asi el conocimiento sobre la motivacion y el clima organizacional.

Finalmente, el estudio estuvo enmarcado en la linea «Estado, Politica y
Sociedad», de la propuesta de Lineas de Creacion Intelectual para el periodo 2020-
2025, de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel
Zamora”, UNELLEZ, aprobadas en el Acta Nro. 1263, Resolucion Nro. CD
2020/045, de fecha diecinueve de febrero de dos mil veinte (19/02/2020), Punto Nro.

12, y se efectu6 como un requisito parcial que debié cumplir el investigador, para



optar al grado académico de Magister Scientiarum en Administracion mencion

Gerencia General.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

"Se necesita coraje para pararse y hablar, pero
mucho mas para sentarse y escuchar”.
Winston Churchill

El desarrollo del marco tedrico tiene gran importancia en las investigaciones,
pues con él, el investigador pretende sustentar con base en argumentos legitimos el
estudio, valiéndose de anteriores investigaciones y un arqueo tedrico de algunos otros
autores, en cuyo analisis se pueda encontrar apoyo significativo para la interpretacion
de los resultados. La metodologia de este marco estara conformada por los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, la definicion de términos basicos

y la operacionalizacion de variables.
2.1. Antecedentes de Investigaciones previas

Los antecedentes de la investigacion, segin Arias (2012:106) —...trabajos y
tesis de grado, trabajos de ascenso, articulos e informes cientificos relacionados con
el problema planteado, es decir, investigaciones realizadas anteriormente y que
guardan alguna vinculacion con el proyecto...l. En este sentido, los estudios sobre
motivacion y clima organizacional desde la gerencia estratégica, en una organizacion
han sido amplios, por tal motivo hubo la necesidad de revisar y seleccionar algunos
trabajos de investigacion previos, que sirven de antecedentes, con el propdsito de
obtener un mayor conocimiento del tema, para sustentar y darle solidez al estudio, los

cuales se presentan a continuacion.

La primera de las referencias de carécter internacional que sirve de marco para
la investigacion corresponde al estudio realizado por Bach, D. (2023) titulada:
Estrategias motivacionales y su relacion con el clima organizacional en las

Instituciones Educativas Iniciales de Sicaya 2012. Per(. Este trabajo se enfoca en
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determinar la relacion entre las estrategias motivacionales y el clima organizacional,
asi como también la necesidad de disefiar programas de motivacion a los docentes.
Metodoldgicamente es una investigacion de tipo descriptivo con un disefio
correlacionar con una muestra de 22 docentes de educacion inicial cuyas edades son
entre 21 a 50 afios a los cuales se les aplico un inventario psicolégico de clima
organizacional (IPCO) de Aniceto Aguilar y el cuestionario de estrategias

motivacionales para el trabajo (CMT) de Fernando Toro.

En los resultados obtenidos se demostré que existe una relacion directa entre
estrategias motivacionales y clima organizacional asi como también, se puede
apreciar que todos los integrantes de las instituciones encuestadas han considerado la
necesidad de poner en practica algunas estrategias que logren motivar a los docentes
en el desarrollo de su trabajo cotidiano, convirtiendo a la instituciébn como un centro
potenciador de estimulos para que los miembros de la comunidad educativa
demuestren una destacada labor. Esta investigacion permite manifestar la relacion que
existe entre estrategias motivacionales y clima organizacional, ademéas que da
muestra de que con un plan de estrategias motivacionales se puede mejorar el clima
organizacional de los trabajadores y con ello el éxito de la institucién cumpliendo con
los objetivos planificados, lo que para el estudio en curso es de excelente aporte al dar
evidencia respecto a como la institucion puede tener un rol orientador que permite

motivar al personal y con esto lograr las metas establecidas.

Siguiendo esta misma linea y direccion, Andino (2023), presenta su estudio
titulado: Investigacion para la aplicacion de una estrategia de mejoramiento del
clima laboral en una unidad educativa. Este trabajo se enfoca en investigar y
disefiar una estrategia para mejorar el clima laboral en la Unidad Educativa Juan
Montalvo, con la finalidad de incrementar la satisfaccién y productividad de los
trabajadores. A través de una investigacion exploratoria cuantitativa, se aplicaron
encuestas y se llevaron a cabo entrevistas para evaluar el ambiente laboral actual. La

metodologia empleada también incluyo la revision bibliogréfica relevante.
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Los resultados revelaron varios factores que afectan negativamente el clima
laboral, como la falta de comunicacion efectiva, insuficiente reconocimiento, escasez
de oportunidades de desarrollo profesional y la sobrecarga de trabajo. Sin embargo,
se detectd una actitud positiva de los trabajadores hacia la institucion, indicando un
potencial para mejorar el ambiente laboral. Basandose en estos hallazgos, se propuso
una estrategia que busca fomentar la comunicacion efectiva, reconocer el trabajo de
los empleados, promover oportunidades de crecimiento profesional y reducir la

sobrecarga laboral.

La implementacion de estas acciones podria tener un impacto notable en la
satisfaccion y eficiencia de los empleados. La conclusion del estudio resalta la
importancia de implementar una estrategia de mejora en el clima laboral para
potenciar la satisfaccion y la productividad en la Unidad Educativa Juan Montalvo.
Ademas, las autoridades de la institucion se instan a considerar estas acciones para
optimizar el rendimiento de la organizacion en su totalidad. Este estudio es de gran
aporte para la investigacion que se esta desarrollando ya que demostro la importancia
de mejorar un clima laboral en este caso en el area legal de la Gobernacion del Estado
Cojedes, con ello se puede optimizar el rendimiento y la satisfaccion del usuario a
recibir las respuestas de manera oportuna y en un ambiente lleno de amor y carifio,

aun con los diferentes escenarios que pueda presentar la realidad en el pais.

De igual manera, se presenta la investigacion realizada por Reyes Fonseca, S.
G., y Larzabal Fernandez, A. (2022), titulada: EIl clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de Alquimiasoft SA, Ecuador, el
objetivo de la investigacion fue el de analizar el clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral. Para esto se empled una metodologia no experimental, con
enfoque cuantitativo, de tipo analitico y corte transversal, lo cual permitié determinar
el grado de asociacion que existe entre las variables objeto de estudio. En cuanto a los
instrumentos de recoleccidn de informacion se aplicaron cuatro, la Encuesta de Clima

Laboral disefiada por la consultora Hurtado y Asociados, la Escala General de
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Satisfaccion desarrollada por Wall, el Cuestionario de Bienestar Laboral de Goldberg

y Williams y la Escala de Estrés Percibido creado por Cohen.

La poblacion fue todo el personal conformado por 74 colaboradores divididos
en las distintas &reas de la empresa. Los resultados obtenidos demostraron que el
clima laboral si tiene una significancia en la satisfaccion laboral, por consiguiente, si
el clima laboral no es el adecuado no se satisfacen las expectativas de los
trabajadores, adicionalmente, se determin6é que existe un bajo nivel de estrés en la
poblacién. Se concluyé que existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa.

Concluyen en la investigacion, que los datos muestran que existe relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa,
es posible que un clima hostil, desencadena en desmotivacion, rivalidad, falta de
empoderamiento, entre otros aspectos que se veran reflejados en un bajo rendimiento
de los trabajadores, o en los altos niveles de rotacion o ausentismo. Por consiguiente,
la gestion eficiente de los recursos paso a ser un tema de vital importancia para las

empresas que buscan ser productivas, eficientes y mantenerse en el mercado

Cabe destacar que la relacion de la investigacion citada, con la que realiza la
autora, muestra la gran relevancia que existe entre un adecuado clima organizacional
y el rendimiento del personal o trabajadores de una organizacion, que muchas veces
puede desencadenar desmotivacion, de alli lo influyente que puede ser en el
rendimiento o productividad y muy especificamente en el estado de animo o el
entusiasmo que apliquen los trabajadores para el desarrollo de sus funciones de

acuerdo al cargo desempefiado.

En el marco de las Investigaciones del ambito Nacional y Regional que fueron
referencia para la investigacion que se esta realizando: se consulté a Funes., 1. (2022)
en su investigacion titulada: Estrategias motivacionales para el desarrollo laboral

del personal en la Division de Administracion Gerencia Regional INCES
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Cojedes” Trabajo de grado presentado para optar al titulo de Magister Scientiarum en
Gerencia Publica. UNELLEZ VIPI. Cojedes. Venezuela. Esta investigacion fue
presentada ante la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
“Ezequiel Zamora” en el Vicerrectorado de Infraestructura y Proceso Industriales,
Area de Postgrado Maestria en Gerencia PUblica; el objetivo fue establecer estrategias
motivacionales para el desarrollo laboral del personal en la Division de

Administracién Gerencia Regional INCES Cojedes.

Para dar cumplimiento a los objetivos la investigacion estuvo enmarcada en el
paradigma positivista y enfoque cuantitativo, investigacion de campo, disefio no
experimental, nivel descriptivo, cuya estrategia general permitidé la recoleccion de
datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos con una modalidad de
proyecto factible. Cabe considerar que la validez del instrumento se determiné por 3
juicios de expertos, y la confiabilidad por el coeficiente de consistencia interna Alfa
de Cronbach (a) obteniéndose 0,80 correspondiente a una excelente confiabilidad.
Dentro del resultado se destaca que, al implementar estrategias motivacionales, estas
permiten el disefio y la planificacion de acciones conectadas con los propoésitos
globales de la institucién, condicionados para dar resultados y respuestas positivas,
consideradas por la gerencia al enunciar, que las relaciones humanas estan

condicionadas por el conocer, el sentir y el hacer.

Es evidente, la relacion que existe del estudio anteriormente citado con el
trabajo que se esta desarrollando ya que buscan la armonia dentro del accionar laboral
y con ello el pleno desarrollo de la organizacidn, a sabiendas de que el factor humano
es el principal activo integrado por un equipo de personas que entregan su trabajo, su

talento, su creatividad para el logro de los objetivos colectivos planificados.

De manera semejante, Rojas, A. (2021) realiza un trabajo de investigacion
titulado: Estrategias motivacionales para la optimizacién del desempefio laboral
de los empleados del INSAI Cojedes. presentada ante la Universidad Nacional

Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” en el Vicerrectorado de
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Infraestructura y Proceso Industriales, Area de Postgrado la Universidad Maestria en
Administracion, mencion Gerencia General, con el objetivo de “aplicar estrategias
motivacionales para la optimizacion del desempefio laboral de los empleados del
Instituto Nacional de Salud Agricola Integral (INSAI), Cojedes”. Dicha investigacion
se enfocd metodoldgicamente en el paradigma positivista, enmarcada en un estudio

de campo, con disefio no experimental a nivel descriptivo.

Esta investigacion es de gran aporte a la que se esté desarrollando, en el sentido
de que los trabajadores no se encontraban complacidos con el salario que recibian
como contraprestacion por sus servicios, existia inconformidad con las condiciones
ambientales en el lugar de trabajo y estaban insatisfechos con la retribucion
correspondiente al bono por productividad. Situacidn que se presenta en los
trabajadores del area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes, se encuentran
desmotivados por el salario que reciben, problema que se ha ido agudizando por la
situacion econdmica en el pais y los resultados de la pandemia Covid-19, asi como
también tienen inconformidad por las condiciones ambientales. En relacion a la
propuesta se consideraron lineamientos organizacionales importantes apoyados en la
comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo, aspectos que se desarrollaran en la

que se disefiara partiendo de este estudio.

Otro referente abordado para finalizar los antecedentes de la investigacion se
consultd el realizado por Paredes (2020) en su trabajo enunciado: Estrategias
Gerenciales para Mejorar el Clima Organizacional en la Zona Educativa del
Estado Barinas (ZEEB). Esta investigacion tiene la finalidad proponer estrategias
gerenciales para mejorar el clima organizacional de la Zona Educativa del estado
Barinas (ZEEB), obedeciendo a la linea de investigacion sobre los modelos de cultura
organizacional en la administracion puablica venezolana complementada con la
planificacion estratégica, las cuales se encuentran delimitadas en el Programa
Académico de la Maestria en Gerencia Publica de la Universidad Nacional

Experimental de los Llanos Ezequiel Zamora, del afio 2015.
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Enmarca su investigacion como de campo con un nivel descriptivo o
proyectivo, amparada por una revisién documental en una &rea especifica; el objeto
de estudio se baso en dos variables que se complementan de manera integral, como
son las estrategias gerenciales y el clima organizacional, esto debido a que su
espectro de accion radica en el factor o elemento mas importante como es el ser
humano, que viéndolo desde cualquier punto de vista ni se deprecia y tampoco se
agota, sino que por el contrario evoluciona, capitaliza, potencia y perfecciona; es por
ello que su finalidad es brindar a la Zona Educativa del Estado Barina estrategias
cénsonas con su naturaleza y que salen de su propios procesos, para que sean

implantadas y permitan una evolucion y adaptacion a los nuevos cambios.

Para este trabajo se tomd una muestra representativa de 108 de los 150
trabajadores de todos los estratos (Gerencial, Tactico, Operacional y de Apoyo), se
utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, apoyados en una
escala Likert. Una vez procesada la informacion recabada se evidencia que hay poca
comunicacion, los canales de comunicacion presentan obstaculos, poca cultura de
trabajo corporativo y de equipo, la capacitacion es casi nula, entre otros; por lo que se
presentaron estrategias que permitiran realizar los correctivos respectivos y mejorar el

clima organizacional en la ZEEB.

La relacion entre las investigaciones da como resultado falta de productividad y
motivacion laboral, debido a la poca comunicacion, poca cultura de trabajo
corporativo entre otras, variables que ejercen mayor énfasis en el ambiente de estas
organizaciones. De igual manera en ambas investigaciones presentan estrategias
motivacionales que seran aplicadas desde la gerencia en este caso de talento humano
para los correctivos respectivos y la mejora del clima organizacional. Se puede
apreciar segun las investigaciones revisadas sobre las variables del estudio que el plan
de estrategias motivacionales constituye una herramienta esencial para fortalecer y
optimizar el clima organizacional y asi lograr una mejor fluidez de informacion
proporcionando mayor productividad en el talento humano que labora en el area legal

de la Gobernacién del Estado Cojedes.
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2.2. Antecedentes Legales

Esta investigacion esta fundamentada legalmente en las leyes, reglamentos y
resoluciones que norman y establecen las directrices y bases en relacion con el

trabajador y las condiciones de trabajo, que se pueden sefialar las siguientes:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, Gaceta Oficial N°
36.860 de fecha 30 de diciembre de 1999.

Articulo 87

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado garantiza
la adopcion de 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 adoptard medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de
los trabajadores y trabajadoras. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores
y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados.
El estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y la

promocion de estas condiciones. (p.8).

Para el mejor entendimiento del presente articulo, es preciso indicar que todos
tienen derecho al trabajo, pero también derechos a obtener beneficios apreciativos
dentro de ella, estda implicito el bienestar de las personas ya que es uno de los
factores mas importantes dentro de la institucion u organizacion y que la existencia
no debe ser menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento

efectivo.

Ley Organica del Trabajo, Gaceta Oficial N° 6.076 Extraordinario del 7 de
mayo de 2012.
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Articulo 156: El trabajo se llevara a cabo en condiciones que: 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) Eldesarrollo fisico, intelectual y moral.

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

c) Eltiempo para el descanso y la recreacion.

d) Elambiente 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 y laboral.

El presente articulo explica que un trabajador debe tener buenas condiciones de
trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro de cualquier empresa,
institucion entre otro. Para asi propiciar un buen trabajo y un rendimiento productivo.
Con un ambiente favorable que facilite el buen desempefio de sus funciones y por

ende el logro de los objetivos planteados.

Ley Orgéanica 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».
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 educacién y divulgacion en relacion a la importancia
de la recreacion, utilizacion del tiempo libre”, para el descanso y el turismo social, lo
cual tributa directamente en la calidad de vida de los trabajadores y las trabajadoras,

ademas de constituir un valor agregado al trabajo.
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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 &reas 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,

propiciando un entorno laboral favorable.

Las leyes y articulos mencionados anteriormente son la argumentacion y el
basamento legal que permiten proponer estrategias motivacionales para el
fortalecimiento del clima organizacional en el area legal de la Gobernacion del

Estado Cojedes.

2.3. Bases Conceptuales y Teoricas

Las bases teoricas son los elementos teodricos del tema a tratar, éstos sirven de
marco de referencia por las series de definiciones de percepciones propias de la
investigacion, conformado desde un esclarecimiento detallado y concreto del tema y
tematica a estudiar con base a las referencias bibliografias y completado con citas
textuales que permiten estimular el interés y proporcionar una orientacion adecuada a
esta investigacion, por consiguiente, Arias (2012) plantea que las Bases Tedricas:
“Comprenden un conjunto de conceptos y proposiciones que constituyen un punto de
vista 0 enfoque determinado, dirigido a explicar el problema o fendmeno planteado.

Esta seccidn puede dividirse en funcion de los tdpicos que integran la temética tratada
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o de las variables que seran analizadas” (p. 107). De tal manera, a continuacion, se
describen los diferentes argumentos tedricos que sustentaron la comprension de la

presente investigacion.

2.3.1. Estrategias Motivacionales

La palabra estrategia remite a ser significada como la forma en que se logra un
objetivo. Es una meta o un plan que integra los principales objetivos, politicas y
sucesion de acciones de una organizacion en un todo coherente. Es importante
considerar que un personal altamente motivado, mediante un ambiente laboral
positivo, resulta indispensable para que toda empresa obtenga resultados
satisfactorios. En relacion con las estrategias motivacionales, Funes, 1 (2021) las
define en su estudio segun la dptica de Ivancevich, Lorenzi y Skinner (2003) quienes
definen las estrategias motivacionales como el conjunto de habilidades y de fuerzas
que inician la conducta y determinan su modalidad, direccion, intensidad y duracion.
Es asi como los lideres preocupados por el aumento de la productividad y la mejora
de la calidad impulsa la motivacion del personal con el propdsito de direccionar los

comportamientos hacia el logro de las metas trazadas.

De la misma manera Chavarria (2011), define como:

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 motivacién, se obtiene mayor eficiencia, creatividad,
responsabilidad y un mayor compromiso por parte de los colaboradores.

(p.42).

Desde esta perspectiva, las estrategias motivacionales, se consideran como
acciones planificadas con el propdsito de generar respuestas favorables por parte de
los sujetos involucrados en una organizacion, en atencién a los propdsitos
institucionales, a partir de la satisfaccion de sus necesidades fundamentales, las cuales

impulsan sus actuaciones de acuerdo con sus aspiraciones. Para ello, es fundamental,
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disponer del conocimiento pleno de las aspiraciones de los trabajadores o empleados
y a partir de alli, aplicar mecanismos conciliadores entre los objetivos del personal y

los de la organizacion; que perfectamente son estrategias motivacionales.

Caracteristicas de la Motivacion: Segun Chiavenato (2000), existen tres

premisas que explican la naturaleza de la conducta humana. Estas son:

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

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

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

conducta siempre esta dirigida hacia algin objetivo.

En este sentido la motivacion es un importante factor que debe interesar a todo
Responsable de recursos humanos, quien debera estar consciente de la necesidad y de
esta manera establecer sistemas de acuerdo a la realidad o situacion de su
organizacion y, al hacer esto, debera tomar en cuenta que la motivacién es un factor
determinante en el establecimiento de dichos sistemas. Para poder entender las
motivaciones en todos estos casos, es importante desarrollar investigacion del campo

motivacional.

Las estrategias sobre direccion y desarrollo del personal se constituyen como el
factor mas importante que permitird coadyuvar al logro de los objetivos empresariales

y al desarrollo personal de los trabajadores.

La motivacion es un fenémeno psicolégico que no puede medirse u observarse
directamente, solo se puede evaluar a través de los comportamientos que desencadena

y de los resultados que logra. De esta realidad emergen algunas caracteristicas:
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e Fendomeno Individual: Aunque muchas personas, pueden ser motivadas
aplicando los mismos estimulos, muchas otras podrian reaccionar de un
modo diferente al esperado, por eso es importante conocer a quién va
dirigida la motivacion.

e Compleja: La motivacion reviste bastante complejidad de analisis, ya que
integra aspectos cognitivos y afectivos, asi como conscientes e
inconscientes.

e Genera conductas Activas y Persistentes: Es légico pensar que cuanto mas
fuerte sea el estimulo o la necesidad que dispara la conducta, mayor sera la
energia puesta en esa direccion, asi como la persistencia en la consecucion
del logro.

e Genera Autoestima: La motivacion saca al individuo de la inercia natural a
hacer siempre lo mismo, del mismo modo, al plantear nuevos desafios. La
posibilidad de esforzarse en el logro de nuevas metas renueva la confianza
en uno mismo y contribuye a la autoestima.

e Se Retroalimenta: EIl proceso de motivacion disparado por determinantes
internos o externos mueve la conducta en determinada direccion, y al
interactuar con el medio, va creando un sistema de retroalimentacion,
donde los demas se suman a la actitud de superacion.

e Motivacion no es Presion: En el &mbito del trabajo, sobre todo, existe una
diferencia muy grande entre motivacion y presion: de hecho, un buen lider
de grupo sabra transformar los factores habituales de presién en

instrumentos de motivacion, lo que redundara en un claro beneficio.

Tipos de Motivaciones: Segun el libro Comportamiento Organizacional (2004)
escrito por Robbins y Judge, la motivacion es la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia objetivos organizacionales. Los empleados motivados son un activo
para el éxito de una empresa. Es decir, que el éxito de una empresa es directamente
proporcional al nivel de motivacion laboral. Para motivar a los trabajadores, es muy

importante conocer los diferentes tipos de motivacion con mayor eficacia en
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diferentes situaciones. Cada individuo no estd motivado de la misma manera. La

motivacion para los empleados sera diferente a la de los gerentes.

Comprender los diferentes tipos de motivaciones te hace consciente de los
factores motivacionales y cémo afectan el clima organizacional. Puedes identificar
qué tipo de motivacion practica y cuéles necesita introducir o mejorar. Esto, a su vez,

ayuda a acelerar el desempefio de los miembros de equipo.
Estas son las méas destacadas:

e Motivacion Extrinseca: Se trata de algo externo al individuo. Aquello que
proviene del exterior y supone una motivacion para conseguirlo. Aqui
entran en juego las recompensas que se pueden conseguir como un
reconocimiento laboral, una suma de dinero, o una posicion relevante en un
grupo de influencia.

e Motivacion Intrinseca: Es el tipo de motivacion que sale de uno mismo,
ademas de que supone una sensacion de bienestar y logro personal ya que
estd relacionada con los objetivos que una persona quiere alcanzar para
sentirse mejor. Por ejemplo, clases de baile, mejorar en cada clase nuestro
papel para sentirnos mejor en todos los aspectos, tanto fisico, como mental.

e Motivacion Negativa: En este caso la motivacion viene determinada por
evitar algo negativo que puede ocurrir si no realizamos algo en concreto.
Por ejemplo, una persona que necesita perder peso y le recomiendan
ejercicio para evitar problemas de salud.

e Motivacion Positiva: La motivacion positiva esta relacionada con lo que
apasiona al individuo a realizar este tipo de accion en el tiempo para
conseguir sus propoésitos. Ademas, lo hace porque se siente bien y los
beneficios seran de su agrado. Por ejemplo, estudiar una carrera

universitaria que le gusta.
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El clima laboral adecuado, el reconocimiento de los logros, la flexibilidad de
los horarios o la posibilidad de ascender dentro de la empresa son factores
determinantes para mantener a la plantilla satisfecha y motivada v,
consecuentemente, garantizar el éxito de la organizacion. Sin embargo, no son las
Unicas técnicas de motivacion laboral que podemos implementar en nuestra

compaifiia.

Factores Motivacionales: Retener vs. Fidelizar: Razones para proteger el
talento y que no se marche. Son aquellos que estan relacionados con el contenido del
cargo, los deberes y a las tareas relacionadas con dicho cargo. Estos factores
motivacionales son los que producen resultados duraderos de satisfaccion. Inclusive
son los que impulsan y generan a la satisfaccion, y en casos peores no crean

insatisfaccion, sino que crean satisfaccion (Hodgetts& Altman, 2017).

e Adecuacion al puesto de trabajo: La adecuacion al puesto de trabajo,
segun Garcia, Oscar (2023), es fundamental para conseguir una excelente
motivacion laboral. Es decir, los retos y requerimientos del cargo deben
responder a las necesidades del trabajador y estimularle. Por ejemplo,
puede resultar muy frustrante desempefiar unas labores repetitivas y que no

requieran de la formacion que tenemos.

Esto podria estar relacionado con errores en el proceso de reclutamiento y
seleccion, y con la falta de definicion del rol que ocupa el trabajador dentro

de la empresa segun su categoria profesional.

e Mejora de las condiciones laborales: El horario laboral de los trabajadores
no tiene por qué ser completamente estricto. Las empresas pueden
implantar horarios alternativos con el fin de que se adecuen mejor a las
necesidades de sus empleados. Por ejemplo, una opcion es disminuir el
tiempo para la comida para asi adelantar la hora de conclusion de la jornada

laboral. También muchos empleados ven con buenos ojos ampliar el
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horario de trabajo de lunes a jueves para tener a cambio el viernes por las

tardes libres.

Son simples variaciones horarias que mejoran la calidad de vida de los
empleados y permiten la conciliacion laboral, personal y familiar. Ademas, durante la
temporada estival, lo mas recomendable es implantarla jornada intensiva, ya que,
ademas de incrementar la productividad, los trabajadores pueden disfrutar de mas
tiempo con sus familias. Muchas empresas quieren utilizar la jornada de cuatro dias
como medida de salario emocional y flexibilidad laboral. (Es asi 0 no? ;Se mantiene
la productividad o mejora o empeora? ;Como cambian las condiciones economicas

para los trabajadores?

2.3.2. Motivacién laboral

Castillo (2021), sostiene que hay varias definiciones de gran importancia sobre
la motivacion laboral como la dada por Benavides en el 2017, quien considera que es
un aspecto importante en los contextos laborales, ya que ayuda a determinar aquellas
actividades que los empleados realizan con mayor perseverancia incidiendo en la

eficiencia y los resultados de la organizacion.

De la misma forma, Castillo (2018), afirma que la motivacion laboral se mide a
través de sus caracteristicas como la intensidad (cantidad de esfuerzos, resultados y
desempefio), la direccién (beneficios, calidad del esfuerzo y cumplimiento de metas),
y la persistencia en el trabajo (persistencia de tiempo, cumplimiento de objetivo y
ejecucion de metas). Estos topicos contrastan con lo indicado por Pefia (2015), quien
indica que la gestion de la motivacion gira en torno a el compromiso, que una vez
logrado se obtienen resultados 6ptimos, que el futuro de la motivacion laboral esta
enfocado en estrategias orientadas al compromiso; solo cuando el compromiso es
palpable es que se pueden obtener altos niveles de desempefio. Por otro lado,
Delgado (2020), indica que cuando hay un alto nivel de identidad corporativa se

considera como un estimulo para incrementar la motivacion de los miembros de una
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organizacion; esta identidad personifica la ética y las actitudes de la empresa y de los

empleados y quienes la comparten estan unidos por ese vinculo.

2.3.3 Factores que influyen en la motivacion laboral
EnSmart Speakers(2019), se manifiestan cuatro factores que influyen en la

motivacion laboral:

e Un estilo de liderazgo que motive. Un buen liderazgo es vital para obtener
resultados de calidad en cualquier &mbito, aunque a la hora de motivar tiene
un papel ain mas especial. Esto se debe a que si bien alguien puede
entregar un excelente trabajo siguiendo a un buen lider tal vez este no se
sienta motivado por él sino méas bien solo se sienta comodo siendo guiado o
mentoreado por alguien que sabe lo que hace, aun cuando este no tenga
atributos que inspiran motivacion.

e Un sistema de recompensas que incentive. Otra parte clave para mantener
la motivacion en buenos niveles en cualquier empresa son los incentivos, lo
cual a través de un sistema de recompensas pueden ser manejados de una
manera en la que todos los colaboradores se sientan entusiasmados de
trabajar cada vez méas y mejor con tal de conseguirlos. Esto puede ir desde
comisiones ascendentes en las empresas dedicadas a las ventas hasta un dia
libre cada determinado tiempo en otro tipo de organizaciones.

e Un clima organizacional ameno. Se debe establecer un clima de trabajo
donde todos se sientan comodos, lo cual involucra invertir desde cosas
COmO Cursos o capacitaciones para crear una cultura organizacional que
focalice los objetivos de todos y logre unirlos alrededor de la empresa, asi
como sus intereses. También sera clave contar con condiciones de trabajo
cémodas, lo cual implica realizar gastos en mobiliario, equipo e
instalaciones de calidad para que los trabajadores se sientan motivados para

desarrollar sus actividades. Si bien crear un clima y ambiente
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organizacional no es barato ni sencillo es clave para el éxito a largo plazo
de toda empresa o0 negocio.

e Una estructura de trabajo motivacional. En oficinas, fabricas o cualquier
lugar donde las actividades a realizar se hacen de una manera repetitiva o
muy rutinaria es necesario implementar estructuras de trabajo adaptadas a
los empleados, que les permita trabajar a su propio ritmo para que no se
vean desmotivados con el paso del tiempo (p.1)

Ofrecer soluciones a los empleados en la manera que su trabajo se tiene que
llevar a cabo en el sentido de hacerles méas llevadero e incluso a la medida es una

estrategia que sin duda les mantendra motivados.

2.3.4. Relaciones Humanas

Para Hera (1983) citado en Recinto Universitario de Mayagiiez (2020)
manifiesta que “las relaciones humanas son el arte de llevarse bien con los demas.
Todo acto en el que intervengan dos o mas personas, se establece una interaccion
denominada relaciones humanas”. (p.54). Sostiene el autor anteriormente citado que
las relaciones humanas positivas se logran cuando dos o mas personas tienen un
contacto, comparten ideas, sentimientos, valores, trabajo, estudio; logrando altos
niveles de solidaridad, empatia, aceptacion, comprension, y compromiso con ellos y
la sociedad. EI proceso de las relaciones humanas es una fuerza activa que lleva a la
creacion de relaciones positivas 0 negativas. Estas son importantes para nuestra
evolucién como sociedad, ya que es vital para la creacion y organizacion de esta. Las

relaciones humanas se dividen en dos grandes grupos: Primarias y secundarias.

Primarias: son los vinculos, intimos afectivos o cercanos del individuo donde
hay un interés o una necesidad previa, los une el amor el afecto o el aprecio por la

calidad humana.
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Secundarias: son las personas con la que compartimos a menudo, pero con las
cuales no sentimos un apego demasiado profundo. Ejemplo comparieros de trabajo,
de clase.

2.3.5. Satisfaccion Laboral

Rojas, A. (2021) hace referencia a lo sefialado por Garcia (2003) quien define la
satisfaccion laboral como “una actitud global de caracter mas o menos positivo ante
diferentes aspectos de la experiencia laboral. Esa actitud implica una apreciacion de
la situacion del trabajo en diferentes aspectos considerados, y del grado en que a esa
situacion responde a las expectativas y aspiraciones” (p. 424). Es decir que sugiere la
relacion entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente,
mediada por la importancia que para él tengan estas consecuencias, es decir, una
respuesta emocional positiva o placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las

experiencias laborales del individuo.

2.3.6. Salario

Rojas, A. (2021) hace referencia a Rios (1999), quien sostiene quela expresion
salario proviene del latin salarium, el cual, a su vez, proviene de la palabra sal.
Significo originalmente racion de sal y, mas tarde, dinero dado a los soldados para
comprar su sal. Solo a partir del siglo XV se extendid su uso como concepto

equivalente al de “paga” (p. 757).

En este mismo sentido y direccion, en la Ley Organica del Trabajo, los

Trabajadores y las Trabajadoras (2012), establece lo siguiente respeto al salario:

Art. 98: Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que
le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades materiales,
sociales e intelectuales. El salario goza de la proteccion especial del Estado y
constituye un crédito laboral de exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera

intereses.
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En este articulo se precisa que “el salario se estipulara libremente garantizando
la justa distribucion de la riqueza. En ningun caso serd inferior al salario minimo
fijado por el Ejecutivo Nacional conforme a la Ley”. Esto implica que el salario es
utilizado para que el empleado mida el equilibrio que este percibe entre sus aportes a

los fines de la empresa y lo que considera una compensacion justa a esos.

2.3.7. Formacion Continua

Rojas, A. (2021) cita a Martinez (2012), con respecto al tema de la formacion
continua en el trabajo, mencionan que “la capacitacion va dirigida al
perfeccionamiento técnico del trabajador para que éste se desempefie eficientemente
en las areas asignadas, logrando con ello la obtencion de resultados de calidad, un
excelente desemperfio, servicio y un perfil ajustado a las necesidades del entorno” (p.

153).

2.3.8. Reconocimiento

El reconocimiento es definido por Sanchez, J. (2022) bajo la dptica de
(Chiavenato, 2015) como el mecanismo o la estrategia en la que la organizacion
estimula o premia el desemperio eficiente de los colaboradores; la comunicacion que
es el proceso de intercambio de informacion orientado a desarrollar las capacidades
de expresion de pensamientos, los cuales se encuentran, la autoconfianza y la ética,

que es la capacidad del trabajador para realizar sus metas establecidas.

2.3.9. Trabajo en Equipo

Rojas, A. (2021) cita a Bateman y Snell (2004), quienes definen el trabajo en
equipo como “un pequeiio numero de personas con habilidades complementarias que
se comprometen con un objetivo comun, un conjunto de metas de desempefio y un
enfoque por los cuales se consideran mutuamente responsables” (p. 267). De igual
manera el autor anteriormente citado hace referencia a Reza (2003) quien menciona
que el trabajo en equipo “son personas que adoptan e intercambian roles y funciones
con flexibilidad de acuerdo con normas preestablecidas, y que disponen de

habilidades para manejar sus relaciones con otras personas en un clima de mutuo
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respeto y confianza” (p. 2). Basandose en estos criterios se puede definir como, dos o
mas personas que interactdan y se influyen entre si, con el propdsito de alcanzar un

objetivo comun, esto debe realizarse de manera arménica.

2.3.10 Comunicacién

Chiavenato (2011), define la comunicacién como:

Es el proceso por el cual se transmite informacion y significados de una
persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas
a través de ideas, hechos y valores. La comunicacion es el proceso que
une a las personas para compartir sentimientos y conocimientos, y que
comprende transacciones entre ellas. En toda comunicacion existen por lo
menos dos personas: la que envia un mensaje y la que lo recibe. (p.50).

Tomando en cuenta la definicion anterior, se puede decir que la comunicacion
es el proceso a través del cual se transmite informacion a los demas, permite
relacionarse y expresar emociones y puntos de vista. Es uno de los elementos mas
importantes en las organizaciones, ya que éstas se encuentran conformadas por
personas, las cuales necesitan comunicarse entre si para conocer y poder ejecutar sus

funciones de la mejor manera posible.

2.3.11 Elemento de la Comunicacion
Para Chiavenato (2011), la comunicacion constituye un procedimiento

compuesto por cinco elementos:

1. Emisor o fuente: Es la persona, cosa 0 proceso que emite un mensaje para
alguien, es decir, para el destino. Es la fuente de la comunicacion.

2. Transmisor o codificador: es el equipo que une la fuente al canal, es decir,
que codifica el mensaje emitido por la fuente para que se vuelva adecuado
y disponible para el canal.

3. Canal: es la parte del sistema que enlaza la fuente con el destino, que

pueden estar fisicamente cerca o lejos.
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4. Receptor o decodificador: es el equipo situado entre el canal y el destino, es
decir, el que decodifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino.
5. Destino: es la persona, cosa o procedimiento al que se le envia el mensaje.

Es el destinatario de la comunicacion (p.52).

2.3.12. Importancia de una buena comunicacion en la organizacion

Segiin Goémez (2013), “la comunicacion es la esencia de la actividad
organizativa y es imprescindible para su buen funcionamiento” (p.98). Una buena
comunicacion mejora la competitividad de la organizacién, su adaptacion a los
cambios del entorno facilita el logro de los objetivos y metas establecidas, satisface
las propias necesidades y la de los participantes, coordina y controla las actividades y
fomenta una buena motivacion, compromiso, responsabilidad, implicacion vy
participacion de sus integrantes y un buen clima integrador de trabajo. Una buena
comunicacion es aquella en la que se practica la escucha activa, es asertiva y
proactiva. No hay que olvidar que lo mas importante en un proceso de comunicacion

no es lo que se quiere decir, sino lo que la otra persona entiende.

Podemos diferenciar entre la comunicacion interna y la comunicacion externa
de la organizacion, pero antes es necesario saber quiénes somos y qué hacemos, es
decir, definir la cultura y la filosofia de la organizacion que engloba sus valores,
actitudes, creencias y experiencias. Una vez que tenemos esto claro, es momento de

definir como seran nuestras estrategias de comunicacion.

En cuanto a la comunicacion interna, es decir, la comunicacion entre los
miembros de la organizacion es importante tener en cuenta qué queremos decir y
cémo queremos decirlo, y de qué manera se transmite mejor el mensaje sabiendo que
existe una diferencia entre lo que se recibe y lo que se percibe, por lo que se hace de
vital importancia fomentar la participacion y el compromiso de las personas que

forman la organizacion.
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Respecto a la comunicacion externa, la importancia reside en proyectar,
promover y reforzar la imagen de la organizacién, publicitar nuestros proyectos o
actividades, saber a quienes nos dirigimos y conseguir la participacion e interaccion
de nuestros participantes, o lo que es lo mismo, dar a conocer nuestra organizacion a
los demés. Es importante tener en cuenta como nos perciben y cdmo queremos que

nos perciban y elaborar un plan de accién de comunicacion externa.

2.3.13 Comunicacion Asertiva
Para Casadiego et. al, 2015, citado en Todo sobre Comunicacién 2020) expresa:

La comunicacion asertiva como habilidad social de relacion, es una forma
de expresion consciente, mediante la cual se manifiestan las ideas, deseos,
opiniones, sentimientos o derechos de forma congruente, clara, directa,
equilibrada, honesta y respetuosa, sin la intencion de herir o perjudicar, y
actuando desde una perspectiva de autoconfianza.(p.2).

Entonces, se puede decir que la comunicacion asertiva es la forma de
comunicacion disefiada para transmitir de manera mucho mas eficaz un mensaje,
aprovechando los factores propios del proceso comunicativo, pero utilizando ademas

la expresion corporal, para dar a conocer sentimientos, opiniones o ideas.

2.3.14. Clima Organizacional

Chiavenato (1999), define el clima organizacional como:

La cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacién y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, vy
desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. (p.8).

Partiendo de lo anterior, se puede decir que el clima organizacional lo
constituyen las caracteristicas del entorno, las cuales son percibidas por los

trabajadores y determinan en parte su comportamiento. De alli, la importancia de
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poseer un clima organizacional adecuado, que permita mejorar las condiciones
laborales, la calidad de vida y que favorezca el desarrollo integral de cada uno de los

trabajadores.

2.3.15. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Segun Brunet (1987), las caracteristicas del clima organizacional son:

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad. Es
una configuracion particular de variables situacionales. Sus elementos
constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el
mismo. Tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar despuées de una
intervencion particular. Estd determinado en su mayor parte por las
caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras
personas, por las realidades sociologicas y culturales de la organizacion.

(p.13).

Partiendo de la optica de Brunet el clima organizacional esta conformado por el
entorno, las percepciones, conductas y actitudes de las personas, puede variar

constantemente e influir en el comportamiento de los trabajadores.

2.3.16. Toma de Decisiones

Segun Chiavenato (2009), “La decision es el proceso mediante el cual la
informacion percibida es utilizada para evaluar varios cursos de accion y escoger
entre ellos. La toma de decisiones en las organizaciones se define, como el proceso de
identificar y resolver problemas” (p.226). Decidir entonces, es elegir entre dos o mas
opciones, las acciones mas adecuadas a seguir. Surge casi siempre como reaccion

para reconocer y solventar un problema.

2.3.17. Responsabilidad
a. Nos concentramos en el cumplimiento de los planes, objetivos y metas a
través del desempefio de las tareas propias de nuestro cargo.
b. Cumplimos con altos niveles de calidad y de manera oportuna y eficiente,

con las funciones y responsabilidades de trabajo, en el marco de las
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politicas, lineamientos, procesos, normas Yy procedimientos de la
institucion.

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

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

disponemos para el desemperio de nuestras funciones y responsabilidades.

2.3.18 Desempefio Laboral
Para Chiavenato (2011), el desempefio laboral en un puesto,

Tiene que ver con el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este
desempefio es situacional. Varia de una persona a otra y depende de
innumerables factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor
de las recompensas y la percepcion de que éstas dependen del afan
personal, determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esta
dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo-beneficio. A su vez,
el esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades
personales y de su percepcion del papel que desempefiara (p.202).

De acuerdo con el autor anteriormente citado, el desempefio laboral tiene que
ver con el comportamiento, actitudes y aptitudes que los trabajadores poseen en
funcion de los objetivos que se desean alcanzar. Por lo tanto, es necesario reconocer
que cada trabajador tiene un valor para la organizacion, entonces su rendimiento debe
ser significativo. La evaluacion del desempefio laboral es una tarea muy relevante que
toda organizacion debe realizar, ya que permite que el trabajador y el responsable
identifiquen y discutan las areas en las que se pueden estar presentando fallas y se
deben mejorar, también sirve como oportunidad importante para reforzar o aclarar las

expectativas de las partes.

2.3.19. Valores

Garcia (2023), expresa, los valores son:

35



Principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en funcién
de realizarnos como personas. Son creencias fundamentales que nos
ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, o un
comportamiento en lugar de otro. También son fuente de satisfaccion y
plenitud. Al llegar a una organizacion con valores ya definidos, de
manera implicita asumimos aceptarlos y ponerlos en practica. Es lo que
los demés miembros de la organizacion esperan de nosotros. (p.1).

Es decir que los valores motivan a las personas a actuar de cierta manera porque
forman parte de su sistema de creencias, determinan sus conductas y expresan sus
intereses y sentimientos. Al respecto, en Workplace (2023), se expone, los valores de
la empresa son un conjunto de creencias fundamentales de una organizacién. Pueden
ser los principios por los que se rige la empresa, su filosofia 0 como se espera que

actlen las personas que trabajan en ella.

2.3.20. Conflictos

Chiavenato (2009) refiere: “Conflicto significa existencia de ideas,
sentimientos, actitudes o intereses antagonicos que pueden llegar a chocar. El
conflicto es la condicion general del mundo animal. EI hombre sobresale entre los

animales por su capacidad de atenuar esta condicion” (p.58).

De manera general el autor anteriormente citado se refiere a conflicto para
aludir al proceso que se inicia cuando una de las partes percibe que la otra parte
atenta sobre sus puntos de vista o intereses; pero a su vez es sinébnimo de dinamismo,
vida y fuerzas que colisionan. Comprendemos que los conflictos se relacionan con la
satisfaccion de las necesidades, se encuentra en relacion con procesos de estrés y
sensaciones de temor y con el desarrollo de la accion que puede llevar o no hacia

comportamientos agresivos y violentos.
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2.4. Bases Tedricas

2.4.1 Teorias Motivacionales

Teorias de Contenido: Segun lo manifestado por Calle., M. (2022). Tratan de
determinar cuales son las variables que influyen en la conducta del individuo en vez
de metas se enfocan en las necesidades (hambre, seguridad, cobijo, afecto, etc.); las
insatisfacciones de éstas activan al ser humano, lo ponen en movimiento con el
objetivo de calmarlas. Asimismo, afiade que, en las organizaciones, el interés por las
teorias de contenido es indiscutible, pues estas teorias “tratan cuestiones como la
promocion, el salario, las recompensas no econdémicas, la seguridad en el empleo, las

relaciones interpersonales, el reconocimiento, etc.” (p.265).

Teoria de la jerarquia de Necesidades Maslow (1954): citado por Halanocca,
S; P Maslow, planteo que, dentro de cada persona, existe una jerarquia de cinco
necesidades, es decir, que las necesidades de las personas se pueden clasificar o
jerarquizar por orden de importancia: Fisiologicas, seguridad, sociales, estima vy
autorrealizacion. Esta teoria nos recalca que toda persona requiere de necesidades
fisiologicas y sociales para tener una buena calidad de vida, la misma que constituye
que cualquier persona se desenvuelva de la mejor forma en cualquiera de los &mbitos
laborales, familiares, sociales, profesionales, etc., cuando estas necesidades son

satisfechas.

Teoria ERC Alderfer (1969): citado por Halanocca, S; Palomino, L; Rupay, K;
(2019).

Realizo un replanteamiento acerca de la teoria de Maslow, sefialando solamente
tres grupos de necesidades fundamentales: Existencia, Relacidon y Crecimiento, de ahi
las siglas de ERC. En esta teoria se refuerza el planteamiento que hace Maslow para
que toda persona pueda cubrir sus necesidades, pero las delimita en tres necesidades

especificas que brindara a la persona una buena motivacion.
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Teoria de los Dos factores Herzberg (1959): citado por Halanocca, S;
Palomino, L; Rupay, K; (2019).

Propuso dos conjuntos de factores: los de higiene y los de motivacion. Ambos
factores vendrian a ser las causas principales de la satisfaccion e insatisfaccion en el
trabajo (Arbaiza, 2010, p.156). Esta teoria de los dos factores menciona las causas
principales de como estdn motivados los trabajadores para elaborar un buen
desempefio laboral, que en toda organizacién es un tema principal, el buen
desempefio de sus colaboradores ya que dependera mucho de qué tan motivados se
encuentren para ejercer una actividad trazada que repercuta en un resultado

satisfactorio en funcién a los roles encomendados.

ra‘* F,‘i—‘ Frederick Herzberg

El dlnetp no &s un

motivador
Factlores -
motivadores Pero si un
& "dasmoltvador”

.

Factores de
mantenimien
to o Miglene

lustracién 1: Frederick Herzberg

a) Factores de higiene: Relacionados con factores externos a la persona y con

sus necesidades primarias. Arbaiza (2010) Se consideran los siguientes:

e Salario y beneficios
e Seguridad laboral

e Posibilidades de promocién
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e Condiciones laborales: horario laboral, instalaciones y materiales. e
Estilo de supervision

e Ambiente social del trabajo

b) Factores de motivacion: Relacionados con las necesidades secundarias. Se
relacionan con el perfil del puesto. Se consideran los siguientes:
e Consecucion de logros
e Caracteristicas de la tarea.
e Autonomia e independencia en el trabajo
e Implicacion de conocimientos y habilidades

e Retroalimentacion y reconocimiento

Teoria de las necesidades adquiridas McClelland (1961): citado por

Halanocca, S; Palomino, L; Rupay, K; (2019).

En esta teoria se plantea, que las personas tienen tres necesidades importantes:
de logro, de poder y de afiliacion. Ademas, agrega que estas necesidades son
aprendidas a través del entorno que rodea a la persona. Para este autor es muy
relevante tener en cuenta que para un gran desempefio laboral dependerd mucho de
las personas que rodeen su entorno. En este sentido se describiran cada una de las

necesidades planteadas:

e Necesidad de realizacion o logro: es la necesidad de éxito
competitivo, blsqueda de la excelencia, lucha por el éxito y realizacion
en relacion con determinadas normas. Se trata del impulso de obtener
éxito y destacar. Estd motivada por lograr situaciones en las que puedan
asumir la responsabilidad de encontrar soluciones para problemas.

e Necesidades de Poder: se trata del impulso de generar influencia y
conseguir reconocimiento de importancia. Se desea el prestigio y el
estatus. Es el deseo de producir un efecto, de estar al mando. Las

personas que tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas y
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de estatus y suelen preocuparse més por el prestigio y la influencia que
por el desemperio eficaz.

e Necesidades de Afiliacién: es la inclinacion hacia las relaciones
interpersonales cercanas y amigables, el deseo de ser amado y aceptado
por los demés. Constantemente buscan establecer relaciones amistosas
se trata del impulso de sentirse parte de un grupo. Se busca la
popularidad, el contacto con los demas y ser Util a otras personas. Estas
tres necesidades son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como

resultado de las experiencias de cada persona.

2.4.2. Teorias del proceso

Estas teorias son aquellas en donde se describen y se analizan los pasos que
activan, dirigen, mantienen o detienen el comportamiento. En otras palabras, estas
teorias se centran en que es lo que motiva a las personas. En este grupo describiremos

tres teorias representativas:

Teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964): citado por Funes, I.
(2022).

Vroom, plante6 que los empleados tienen mas posibilidades de estar motivados,
cuando sienten que sus esfuerzos son reconocidos y recompensados. Segun esta
teoria, las necesidades humanas se pueden satisfacer observando ciertos
comportamientos. Asimismo, postula que las personas se sienten motivadas cuando
aseguran que pueden cumplir una tarea (resultado intermedio) y que las recompensas
(resultado final) que se deriven de ello seran mayores que el esfuerzo que realicen.
Para este autor dependerd mucho del tipo de recompensa que reciba el empleado para
poner mayor esfuerzo a lo que realizard y asi lograr la meta que le designe su

empresa.
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Teoria de la Equidad Adams (1963): citado por Calle., M. (2022).

Adams, realizo estudios en los cuales las personas hacian comparaciones entre
sus aportaciones y recompensas, con las de otras personas, segun Adams (1965) las
personas tienden a comparar su trabajo, es decir, su esfuerzo, experiencia,
competencias y los resultados que logran, ya sean bonos, aumentos o
reconocimientos, con los de las otras personas. Segun esta teoria lo que motiva a las

personas es que sean tratadas de forma equitativa o de forma justa.

Este autor menciona que las personas siempre comparan sus esfuerzos que
realizan para obtener un buen reconocimiento, por lo tanto, los motiva ya que son
tratados en forma justa y equitativa. Esta teoria parte de la idea de que la motivacion
laboral es a partir de como valore el empleado su tarea y la compensacion que recibe

a cambio, la cual serd comparada con la recibida por los demas trabajadores.
Teoria del establecimiento de metas de Locke: citado por Calle., M. (2022).

El principal representante de esta teoria es Locke (1958) quien plantea que las
personas se sienten motivadas cuando tienen metas trazadas. Una meta vendria a ser
el resultado que una persona o equipo trata de lograr a través de su comportamiento;
esta teoria posee algunas caracteristicas como: Especificidad, dificultad de la meta,
intensidad de la meta y compromiso con la meta. Esta teoria ha evidenciado que al ser
especificas actian como un estimulo interno y producen resultados satisfactorios que
cuando se refiere a metas generalizadas. Sin embargo, las metas desafiantes, solo si

son aceptadas, se encaminan a un mejor desemperio.

Definitivamente, existen otras teorias que explican la motivacion; sin embargo,
lo importante es que la motivacion es algo personal, es asi que se debe conocer a los
empleados individualmente para saber qué es lo que los motiva. De tal forma que, los
factores motivacionales mueven a un individuo a trabajar y estos no pueden ser

reducidos a una motivacion econémica. De alli que, las motivaciones que llevan al
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hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccién social, el
respeto, la aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad. EI trabajo proporciona
una manera de satisfacer muchas necesidades y desata sentimientos de importancia

propia frente a los demas.

Teoria del refuerzo de Skinner: citado por Halanocca, S; Palomino, L; Rupay,
K; (2019). Basado en el conductismo y el condicionamiento operante, también
existen teorias que propugnan que la motivacion puede aumentarse a partir de la
utilizacién del reforzamiento positivo, otorgando recompensas con el fin de fomentar
un aumento del rendimiento y siendo el refuerzo la fuente de la motivacion. Partiendo
de que la motivacion intrinseca y extrinseca no niega que en la primera categoria no
sea posible encontrar "recompensas” que alimenten la motivacion de la persona; lo
que ocurre es que, en ese caso, son auto administrado. De manera general, el
desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado

su desenvolvimiento.

2.4.3. Teoria que sustentan el clima organizacional
Teoria de Toma de Decisiones: Esta teoria, para Chiavenato (2009), implica

seis elementos:

Una persona que toma la decision, o sea, la que elige entre varias
opciones de accion, es el agente que esta frente a una situacion. Los
objetivos que la persona que toma la decision pretende alcanzar con sus
acciones. Las preferencias son los criterios que la persona que toma la
decision aplica para hacer su eleccion. La estrategia es el curso de accion
que la persona que toma la decisién escoge para alcanzar sus objetivos de
la mejor forma posible. El curso de accion es el camino escogido.
Depende de los recursos disponibles y de la percepcién de la situacién. La
situacion esta formada por las condiciones que rodean a la persona que
toma la decision; muchos estan fuera de su control, no tiene conocimiento
de ellos y no los comprende, pero afectan su eleccion. El resultado es la
consecuencia o la resultante de una estrategia dada. (p.227).
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Asi entonces, la persona a cargo de tomar la decisién esta en medio de un
contexto, pretende alcanzar objetivos, tiene preferencias personales y sigue
estrategias. Este debe seguir sus instintos, equilibrando a su vez los asuntos afectivos

y cognitivos, de acuerdo con su personalidad, motivacion y actitudes.
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CAPITULO I1I
MARCO METODOLOGICO

“Cada dia sabemos mas y entendemos menos”.
Albert Einstein

El marco metodoldgico se basa en el camino que tomara la investigacion para
llegar a los resultados, lo que implica que en este capitulo se aborde el paradigma,
enfoque, tipo, disefio, nivel, de la investigacion. Para asumir esta ruta metodoldgica
se considera lo expuesto por Arias, F. (2012) quien sostiene que el marco
metodologico es un proceso metodico y sistematico dirigido a la solucion de
problemas o preguntas cientificas, mediante la produccion de nuevos conocimientos,

los cuales constituyen la solucion o respuesta a las interrogantes (p. 22).

Al respecto, Balestrini, M. (2006). Expresa que el fin esencial del marco
metodologico, es el de situar en el lenguaje de investigacion, los métodos e
instrumentos que se emplearan en la misma, desde el tipo de estudio y el disefio de
investigacion; su universo o poblacion, su muestra, los instrumentos y técnicas de
recoleccion de datos, la medicion, hasta la codificacion, analisis y presentacion de los
resultados. De esta manera, se proporcionara al lector una informacién detallada de
coémo se realizara la investigacion. (p. 126). Siguiendo este orden de ideas se presenta

el enfoque de la investigacion.
3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

El presente trabajo se enmarca dentro de un disefio de investigacion de campo,
no experimental, nivel descriptivo, en la modalidad de proyecto factible. Arias
(2012), sefiala que, en la investigacion de campo, “la recoleccion de datos [se
produce] directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos, es decir, el investigador obtiene la informacidn, pero no altera las condiciones

existentes. De alli su cardcter de investigacion no experimental” (p. 25). En un
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estudio no experimental u observacional no se intenta intervenir, ni alterar el curso de
los hechos, por lo tanto, los datos e informacion necesaria para esta pesquisa, seran

recolectados en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.

En lo que respecta a la modalidad proyecto factible, el Manual de Tesis,
Especializacion, Maestria y Tesis Doctoral de la Universidad Pedagdgica Libertador
(UPEL, 2000), precisa que “consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de
un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos, necesidades
de organizaciones o grupos sociales que puedan referirse a la formulacion de
politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos” (p. 168).Cabe destacar que
una vez realizado el diagnostico se hara una propuesta de sobre estrategias
motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional en el area legal de la

Gobernacion del Estado Cojedes.
3.2. Poblacion

La poblacion segun Herndndez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2014), es
definida como: “Un conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones, las cuales deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de
contenido, de lugar y en el tiempo” (p.239). Para efecto de esta investigacion, la
poblacion la constituyen los 10 abogados que laboran que el area legal de la
Gobernacién del Estado Cojedes. Esta poblacién se considera finita y accesible sin
consideracion de muestreo porque dicha unidad de trabajo estd compuesta por (10)
personas, por tal motivo se considerara el 100 por ciento de la poblacion, de modo

que puede ser abarcada en un tiempo corto.
3.3. Muestra

La Muestra, segun Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2014), es un
subgrupo de la poblacion o universo, que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas, se utiliza por economia de tiempo y recursos, implica definir la unidad
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de muestreo y de andlisis, requiere delimitar la poblacion para generalizar resultados
y establecer pardmetros. Para el caso practico del estudio se tomara la totalidad de la
poblacién es decir los 10 abogados que laboran en el &rea legal de la Gobernacién del

Estado Cojedes.
3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para Tamayo & Tamayo (2003), la recoleccion de datos es;

La expresion operativa del disefio de investigacion, la especificacion
concreta de como se hard la investigacion. Se incluye aqui, a) si la
investigacion sera a base de lecturas, encuestas, analisis, de documentos u
observacion directa de los hechos; b) los pasos que se daran; y
posiblemente las instrucciones para quien habra de recoger los datos
(p.182).

A este respecto, se puede decir que la técnica es la manera como se recolecta la
informacion. La técnica mas empleada en este tipo de investigacion es la encuesta. De
alli que, Fidias (2012), define la encuesta “como una técnica que pretende obtener
informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o0 en
relacion con un tema en particular” (p.72). La encuesta es la técnica mas utilizada
para conocer la realidad del problema y consiste recoger la informacion utilizando

como instrumento el cuestionario.

Para recabar la informacion ademas de la observacion simple, libre, no
estructurada, se elabor6é una encuesta, mediante un cuestionario estructurado de (15)
quince items, con alternativas de respuesta de opcion maltiple bajo la estimacion en
la Escala de Likert, que pueden contestarse con facilidad, las cuales generan datos
sencillos de interpretar por métodos estadisticos y generalmente consta de 4 opciones

de respuesta: Siempre (S), Casi Siempre (CS), A veces (AV), Nunca (N).

46



3.5. Validez del Instrumento

Con respecto a la validez, también denominado legitimidad (para los
cuantitativos) o credibilidad, confirmacion o dependencia (para los cualitativos), vale
citar a Hernandez, R., Ferndndez, C. y Baptista, M. (2014), quienes indican al

respecto que:

La legitimidad es un resultado y un proceso. Se relaciona con la calidad del
disefio, la calidad de las inferencias, el rigor interpretativo y la transferencia de
conclusiones. En torno a la calidad del disefio, se concibe como el grado en el cual los
investigadores han utilizado los procedimientos mas apropiados para responder al
planteamiento del problema y los han implementado de manera eficaz. (pp. 41-42).
Por consiguiente, para la validez de contenido (que no puede expresarse
cuantitativamente porque se estima de manera subjetiva o intersubjetiva), se opt6 por
el método de juicio de expertos para el cual sera validado por uno en el area de
metodologia, por ser Doctor en Educacion, y los otros dos en Ciencias Gerenciales,
con el fin de determinar inconsistencias de forma y/o metodologia en los items

correspondientes.
3.6. Confiabilidad del Instrumento

Respecto a la confiabilidad de un instrumento de medicién,(Hernandez R,
Fernandez. y Baptista, M. 2014) definen el criterio de confiabilidad, “al grado en que
su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales,
consistentes y coherentes”, para medir la confiabilidad de los instrumentos se
utilizara Alfa de Crombach. EIl cual es utilizado en un gran nidmero de areas de la
ciencia, como la Administracion y Gerencia. Para lograr que el instrumento sea
confiable, es necesario que registre los mismos resultados, bajo las mismas
condiciones y sobre la misma seleccion muestral, para ello se realizd una prueba
piloto en un pequefio grupo de la muestra aplicando el Alfa de Crombach, que es el

indicador mas ampliamente utilizado para este tipo de analisis, el cual se obtiene
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mediante la siguiente férmula estadistica:

k

k-1

~ sTZ

ZSZl

Donde:
k = El nUmero de items

2 . . .
>S = Sumatoria de varianzas de los items

st = Varianza de la suma de los items
o = Coeficiente de alfa de Cronbach

Nivel de Confiabilidad

Rangos | Magnitudes
0,81a1,00 | Muy Alta
0,61 a0,80 Alta
0,41 a0,60 | Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 | Muy Baja
Datos:
Numero de item 14
Sumatoria de las valores de los
ftems 21,90
Varianza de la suma de los items | 61,35
Aplicando la férmula:
k 2 Alfa de
S g
-7 106 — ETZ 036 —| |1 0.64 = crombach | 0,68
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El resultado obtenido luego de aplicar la formula de confiabilidad es 0.68, cual
se encuentra en el rango entre 0.61 a 0.80, lo que indica que el instrumento tiene un
nivel de confiabilidad de magnitud Alta.

3.7. Operacionalizacion de las Variables

Segun Arias (2012), define la operacionalizacién de variables como;

Proceso mediante el cual se transforma la variable de conceptos
abstractos a términos concretos, observables y medibles, es decir,
dimensiones e indicadores. Por lo general, se representa en un cuadro. No
obstante, el proceso consta de tres etapas basicas. Dichas etapas son las
siguientes: a) Definicion nominal, conceptual o constitutiva de la
variable: consiste en establecer el significado de la variable, con base en
la teoria y mediante el uso de otros términos. b) Definicion real de la
variable: significa descomponer la variable, para luego identificar y
determinar las dimensiones relevantes para el estudio. c) Definicion
operacional de la variable: establece los indicadores para cada dimension,
asi como los instrumentos y procedimientos de medicion. (p.p, 62-63).

En este sentido, la definicion conceptual es la definicion o concepto tedrico en
el cual se asume la variable que se quiere evaluar y que generalmente se extrae del
autor mayormente consultado para la investigacion. De alli que su Operacionalizacion

se enmarca en la situacion de los elementos expresados en el Cuadro 1.

49



Cuadro 1 Operacionalizacion de las Variables

OBJETIVO |Proponer estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima organizacional
GENERAL |en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.
VARIABLE CONCEPTUALIZACION | DIMENSION INDICADOR ITEMS
Satisfaccidn laboral 1
Conj_u_nto de acciom_as Compromiso Laboral 2
planificadas cuyo fin
primordial es motivar a las
personas  para que  con L Salario 3
disposicion 'y entusiasmo| ~ Motivacion
realicen actividades dirigidas al Laboral . i
Estrategias [logro de objetivos Formacion continua 4
Motivacionales [organizacionales e
individuales, ya que, a través Reconocimiento 5
de la motivacién, se obtieng
mayor eficiencia, creatividad,
responsabilidad y un mayor Trabajo en Equipo 6
compromiso por parte de los
colaboradores. (Chavarria, Respeto hacia los 7
2011, p.42) Relaciones  |demas
Humanas |comunicacion 8
Efectiva
Comumgacmn Toma de Decisiones 9
Asertiva
Es una variable que interviene . .
entre el sistema organizacional| ~ Liderazgo Responsabilidad 10
y el comportamiento de sus
miembros proporcionandol  Desempefio  |Nivel de
Clima retroalimentacion acerca de los Laboral Conocimiento 11
Oraanizacional [PrOcesos due determinan los
g comportamientos Valores val
organizacionales y permitiendo| Institucionales alores 12
introducir cambios
Plggﬁcad()&” (Alvarado, 2014, Responsabilidad | Criterio individual 13
p.
Conflictos Conflictos laborales 14

Fuente: Aparicio, (2024)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

“Cambia lo que se puede cambiar, acepta lo que no se
puede modificar y aléjate de lo que no se puede aceptar”
Denis Waitley

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos y su analisis, esto permite
recopilarlos, interpretarlos, analizarlos y argumentarlos con autores, posterior a la
implementacion del instrumento, se realiza la discusion de los resultados, la cual es
definida segun Artigas y Robles (2010) como “el contraste que se haga de la
informacion obtenida con la teoria acerca del tema que se esta investigando o los
trabajos anteriores que fueron usados como antecedentes, contrastando o negando lo
planteado” (p.13). De la misma manera cabe considerar que Hurtado (2010), define
el analisis e interpretacion de los resultados “como las técnicas de andlisis que se
ocupan de relacionar, interpretar y buscar significado a la informacion expresada en

cddigos verbales e iconicos” (p.181).

Basandose en estos aspectos, una vez aplicado el instrumento de recoleccion de
la informacion, se procedio a realizar el tratamiento correspondiente para el analisis
del mismo: primero se agruparon las respuestas en frecuencias, a través del uso de
tablas por cada dimension e indicadores respectivos. De igual manera, se realizo la
codificacion para darle tratamiento estadistico porcentual y proceder a analizar e
interpretar cada uno de ellos, finalmente se realizd una representacion de graficos con
diagramas de barras que permiten visualizar e interpretar los resultados y poder llegar

a una conclusion.
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Cuadro 2: Variable: Estrategias Motivacionales: Items del lal 08. Dimensiones:
Motivacion Laboral. Indicadores: satisfaccion laboral, compromiso laboral, salario,
formacion continua, reconocimiento y trabajo en equipo. Relaciones humanas: respeto
hacia los demés, comunicacion efectiva

. Casi Algunas
Siempre Siempre Veces Nunca Total
. . Total
Items Indicador Personas Porcentaie
Fr | % | Fr | % | Fr | % | Fr | % | Encuestadas J
Satisfaccion
1 laboral 0 0 20 80 10 100%
Compromiso
2 Laboral 10 80 0 0 10 100
3 Salario 0 0 0 100 10 100
Formacion
4 continua 0 10 30 60 10 100
5 Reconocimiento 0 0 20 80 10 100
Trabajo en
6 Equipo 0 0 30 70 10 100
Relaciones
! interpersonales 0 0 30 0 10 100
g | Comunicacion 0 10 20 70 10 100

Efectiva

Fuente: Aparicio, (2024)
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Grafico 1: Variable: Estrategias Motivacionales: Items del lal 08. Dimensiones:
Motivacion Laboral. Indicadores: satisfaccion laboral, compromiso laboral, salario,
formacion continua, reconocimiento y trabajo en equipo. Relaciones humanas: respeto
hacia los demas, comunicacién efectiva Fuente: Aparicio, (2024)

Analisis: Ttem 1: ¢Esta satisfecho con las funciones que realiza en el area legal de la

Gobernacion del Estado Cojedes?.

El 80% de los encuestados (8 personas), manifestdé que nunca estan satisfechos
con las funciones que realizan en el area legal de la gobernacién, el cual es un
porcentaje representativo, de igual manera el 20% que equivale a (2 personas)
manifestaron que a veces. Entonces, se puede deducir, que los resultados expresados
anteriormente para la Dimension Motivacion laboral sefialan que se deben plantear
algunas mejoras con relacién a este aspecto. En este sentido, la motivacién laboral se
define como las fuerzas psicoldgicas que impulsan a las personas a iniciar, mantener
y mejorar las tareas laborales, es considerada el motor de los individuos dentro de una
empresa y por ende se convierte en la energia psicologica de la misma organizacion,

engloba el conjunto de actividades emprendidas para satisfacer necesidades y se
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aplica a los comportamientos mas basicos y a las tareas mas complejas de un
individuo en el trabajo (Rivera Porras, Herndndez, Lalinde, Forgiony Santos, Bonilla
Cruz, & Rozo Sénchez, 2018).

De igual manera, Cerén (2015) considera que la motivacién laboral es de
mucha importancia para que las organizaciones alcancen sus metas y objetivos,
debido a que un empleado motivado colabora con entusiasmo para entregar a los
consumidores un producto o servicio de mejor calidad, llevando a la organizacion al
éxito y a un mejor posicionamiento en el mercado. Lo que implica que existe la
necesidad de aplicar estrategias motivacionales a los abogados que laboran en el area
legal de la gobernacion del estado Cojedes y con ello cumplir los objetivos
organizacionales planteados, ademas de dar atencion oportuna a los trabajadores de la
gobernacion del estado Cojedes.

Andlisis: Item 2: ¢Considera importante estar comprometido con las funciones que

realiza en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes?.

El 80% de los encuestados es decir (08 personas) indicaron en este enunciado
con la opcidn casi siempre, un porcentaje bastante elevado, por lo que se puede
evidenciar que casi siempre, es decir, que no todo el tiempo tienen el interés y la
motivacion por realizar las funciones que ejercen en el area legal de la gobernacion
del estado Cojedes. Esto implica que es necesario que se realice estrategias que
permitan al trabajador el compromiso laboral y el sentido de pertinencia, cabe
destacar que el compromiso laboral estd muy ligado a la satisfaccion laboral a mayor

satisfaccion personal y laboral mayor compromiso.

En relacion a la satisfaccion laboral Ponce, S y; otros (2023) en su trabajo de
investigacion cita a Puerta (2019) quien indica que la motivacién de cada trabajador
depende de una serie de factores que le animan a esforzarse al maximo en su empleo,
en funcion de elementos como la personalidad, los valores personales o las

experiencias pasadas de cada individuo, los cuales se clasifican en: recompensa
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financiera, satisfaccion personal, flexibilidad, impacto y reconocimiento social, en la
satisfaccion personal destaca el autor anteriormente mencionado que tiene relacion
directa con disfrutar con las tareas que se le asignan, lo cual implicara mayor
dedicacion e innovacion por parte del trabajador. Es decir, que, si un trabajador se le
reconoce su trabajo con recompensa, reconocimiento social pues tiene mayor

compromiso con la tarea que realiza.

Andlisis: Item 3: ¢Considera que la remuneracion que percibe actualmente es justa y

acorde al poder adquisitivo actual?.

El 100% de los encuestados es decir (10 personas) manifestaron que la
remuneracion nunca es actualmente justa y acorde al poder adquisitivo, es evidente
que la recompensa financiera forma parte de la satisfaccion laboral del trabajador y
por ende influye de manera directa en la motivacion laboral. Al respecto Ponce, S'y;
otros (2023) manifiesta que la recompensa financiera, se la considera una de las
maneras mas sencillas y eficaces de aumentar la motivacion laboral de los
trabajadores de una empresa, tiene relacion directa con: salarios, comisiones, mejores
precios, descuentos, promociones y otros beneficios. Entonces se debe implementar
estrategias motivacionales que tributen a mejorar este aspecto y con ello la eficiencia

y eficacia de la institucion.

Analisis: Ttem 4: ¢Existe preocupacion por parte de la Oficina de Talento Humano en
cuanto a la formacion y preparacion de los trabajadores con el fin de mejorar la

calidad del trabajo?

El 60% (06 personas) que representa la mayoria manifestaron que nunca, el
30% (03 personas) que a veces y el 10% (01 persona) que siempre, se puede
evidenciar que se debe elaborar estrategias para la y formacién capacitacion de los
trabajadores considerando que se deben formar continuamente para mayor eficiencia
en el trabajo. En las instituciones se deben ofrecer oportunidades de desarrollo y

capacitacion a los trabajadores, para que puedan mejorar sus habilidades y
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competencias y tener un mayor sentido de realizacién en su trabajo. Ahora bien,
respecto al tema de la formacion continua en el trabajo, Martinez (2012), menciona
que “la capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que
éste se desempefie eficientemente en las areas asignadas, logrando con ello la
obtencion de resultados de calidad, un excelente desempefio, servicio y un perfil

ajustado a las necesidades del entorno” (p. 153).
Analisis: Item 5: ¢Reconocen sus méritos de acuerdo a su desempefio laboral?

El 80% es decir (08 personas) que equivale a la mayoria de los encuestados,
manifestaron que nunca reconocen acuerdo a sus méritos su desempefio laboral, por
lo que se debe mejorar este indicador en la oficina legal de la gobernacion del estado
Cojedes. En relacion con el reconocimiento Ponce, S y; otros (2023) sostienen que
reconocimiento, es una estrategia que motiva a los empleados y refuerza el
comportamiento deseado en la empresa. Se otorga por logros alcanzados por los
empleados, puede ser financiera o no. Cabe destacar que a una persona cuando se le
reconoce su trabajo se esfuerza méas para seguir haciendo su tarea, ademas se motiva
y se despierta en la vocacion por lo que hace, de alli la importancia de reconocer el

trabajo realizado a cada trabajador del area legal de la Gobernacion.
Andlisis: Ttem 6: ¢En su espacio laboral se fomenta el trabajo en equipo?

El 70% (07 personas) manifestaron que nunca y 30% (03 personas) que a veces
en su espacio laboral se fomenta el trabajo en equipo, pues sigue siendo considerable
el porcentaje en relacién que nunca se fomenta el trabajo en equipo en la oficina legal
de la gobernacion del estado Cojedes. Para Ceneval (2006, citado por Montoya 2020),
el trabajo en equipo, “es el resultante de integrar ayuda a terceros, intercambio de
informacion, integracion al logro de objetivos grupales, fomento de la colaboracién
en el equipo, mantenimiento de la armonia en el equipo, cohesion y espiritu de
grupo” (p.7). Tomando en consideracion esta definicion, es posible entender que el

trabajo en equipo es la interaccion de personas con capacidades y habilidades que
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buscan un bien comdn, cumpliendo con el desarrollo de actividades para el
crecimiento laboral y personal. Acoplando los resultados con la fuente tedrica se

puede interpretar que la dimension trabajo en equipo necesita ser fortalecida.

Analisis: Item 7: ¢Considera que el ambiente laboral en la oficina del area legal de
la Gobernacién del Estado Cojedes favorece la interaccion con los compafieros de

trabajo?.

El 70% (07 personas) manifestaron que nunca y 30% (03 personas) que a
veces, se puede evidenciar que la mayoria de los encuestados manifestd que nunca se
considera el ambiente laboral que favorezca la interaccion con los compafieros, por lo
tanto, es necesario considerar este aspecto tan importante para establecer las
relaciones interpersonales en la institucion. En relacion con las relaciones
interpersonales Rojas, A. (2021) cita a Bisquerra (2006) quien la define “como una
interaccion reciproca entre dos o0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que,
como tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion
social” (p. 23). Entonces segun la definicion realizada en una institucion debe existir
buenas relaciones interpersonales y con ellas lograr el trabajo en equipo para mayor

logro de los objetivos planteados.

Analisis: Item 8: ¢Hay apertura para la comunicacion entre los empleados en el area

legal de la Gobernacion del Estado Cojedes?.

El 70% (07 personas) manifestaron que nunca, el 20 % (02 personas)
respondieron que a veces y el 10 % (01 persona) respondié que casi siempre hay
apertura para la comunicacién entre los empleados en el area legal de la gobernacion
del Estado Cojedes. En relacion a las respuestas suministradas por los encuestados se
observa que la mayoria manifestd que nunca hay apertura para una comunicacion
efectiva entre los empleados del contexto en estudio, es alarmante porque la
comunicacion es el medio mas importante para establecer las relaciones

interpersonales.
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En relacion con este indicador comunicacion efectiva, Ponce, S y; otros (2023)
la define como “Una comunicacidon clara y transparente entre los miembros de la
organizacion es fundamental para fomentar la motivacion laboral. Los empleados
necesitan saber cudles son las metas y objetivos de la empresa, cuales son sus
responsabilidades, y qué se espera de ellos” (p.220). Segin este concepto es
importante y determinante una comunicacion efectiva con los miembros del &rea legal

de la Gobernacion del Estado Cojedes

Cuadro 3: Variable: Clima Organizacional: items del 9al 14. Dimensiones:
Comunicacion asertiva, liderazgo, desempefio laboral, valores institucionales,
responsabilidad y conflictos.

Siempre Casi | Algunas Nunca
Siempre | Veces
Total
items Indicador Personas Tatal
Porcentaje
Encuestadas
Fr % | Fr | % |Fr| % | Fr | %
Toma de
9 Decisiones 0 10 20 70 10 100
10 | Responsabilidad 10 10 20 60 10 100
compartida
17 | Nivel de 0 0 20 80 10 100
conocimiento
Valores
12 institucionales 0 0 20 80 10 100
13 | Criterio 0 0 0 100 10 100
individual
14 | Conflictos 100 0 0 0 10 100

Fuente: Aparicio, (2024)
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Fuente: Aparicio, (2024)

Grafico 2: Variable: Clima Organizacional: Items del 9al 14. Dimensiones:
Comunicacién asertiva, liderazgo, desempefio laboral, valores institucionales,
responsabilidad y conflictos.

Analisis: Item 9: ¢Considera que las decisiones tomadas en el area legal de la
Gobernacion del Estado Cojedes estan directamente vinculadas con los objetivos de

ésta?

El 70% (07 personas) manifestaron que nunca, el 20 % (02 personas)
respondieron que a veces y el 10 % (01 persona) casi siempre, las decisiones tomadas
en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes estan directamente vinculadas
con los objetivos de esta. Cabe destacar que la toma de decisiones consiste en elegir
una opcion entre las disponibles, a los efectos de resolver un problema por lo tanto es
un indicador que debe fortalecerse ya que influye directamente en el clima

organizacional.
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Andlisis: Item 10: Las competencias establecidas por su jefe son con responsabilidad

compartida hacia su trabajo diario.

El 80% (08 personas) manifestaron que nunca, el 20 % (02 personas)
respondieron que a veces, son compartidas las responsabilidades hacia el trabajo
diario. Cabe destacar que la mayoria de los encuestados manifesté que nunca, las
competencias establecidas por el jefe son con responsabilidad compartida, lo que se

puede evidenciar que el jefe realiza todas las actividades.

Andlisis: Item 11: ¢Es valorado su nivel de conocimiento, a la hora de realizar

actividades?

El 80% (08 personas) manifestaron que nunca, el 20 % (02 personas)
respondieron que a veces es valorado su nivel de conocimiento a la hora de hacer
actividades. Segun las respuestas de la mayoria de los encuestados es decir el 80% es
que nunca son valorados su nivel de conocimiento en el area legal de la gobernacion a
la hora de realizar actividades lo que trae desmotivacion a los abogados para seguirse

formando y actualizando.

Analisis: Ttem 12: ¢Se practican los valores institucionales en el area legal de la

Gobernacion del Estado Cojedes?.

El 80% (08 personas) manifestaron que nunca, el 20 % (02 personas)
respondieron que a veces, se practican los valores institucionales en el area legal de la
Gobernacidn del Estado Cojedes. Cabe destacar que los valores institucionales son la
razon de ser de una institucién y deben ser considerados y conocidos por los
trabajadores, asi como su fiel cumplimiento. Entonces, para definir los valores
institucionales se hace referencia a Chiavenato (2009): “los valores son las
prioridades de las organizaciones (...). Son las creencias y actitudes bdasicas que
ayudan a determinar el comportamiento individual y guian el rumbo de la

organizacion”. (p.132).
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. Andlisis: Item 13: ¢Se toma en cuenta su opinion, en la toma de decisiones del cargo
que desempefia, para el logro de los objetivos en el &rea legal de la Gobernacion del

Estado Cojedes?.

El 80% (08 personas) manifestaron que nunca, el 20 % (02 personas)
respondieron que aveces, se toma en cuenta su opinion en la toma de decisiones del
cargo que desempefia, para el logro de los objetivos en el area legal dela Gobernacién
del Estado Cojedes. En relacién con este tema, Daft, (2004) define la toma de
decisiones ‘“como el proceso de identificar y resolver los problemas en la
organizacion cuando se consideran cursos alternativos de accion y se selecciona e

implanta una opcion”.
. Analisis: Ttem 14: ;Suelen existir conflictos en su entorno laboral?

El 100 % es decir (10 personas) manifestaron que Siempre suelen existir
conflictos en el ambito laboral del area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.
De acuerdo con (Davis & Newstrom 2003, mencionado por Carrillo et. a. 2018) el
manejo del conflicto es “toda situacion en la que dos o mas partes sienten que
sostienen posiciones opuestas, es un proceso interpersonal que surge de desacuerdos
en cuanto a los objetivos que deben alcanzarse o los métodos para lograrlos” (p. 307).
Es importante resaltar que los conflictos se deben manejar de manera constructiva,
limitando los aspectos negativos e incrementando los positivos para lograr un

méaximo aprendizaje y obtener los mejores resultados para el grupo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“El sabio no dice todo lo que piensa,
pero siempre piensa todo lo que dice"

Aristoteles

5.1. Conclusiones

El clima organizacional es un factor determinante, ya que influye de manera positiva
0 negativa en el desempefio de los empleados y en la organizacién, cuando éste se evalla,
se conocen los problemas que existen para ambas partes, lo que permite aplicar medidas
correctivas y crear un ambiente de armonia. Desde esta perspectiva y con base a los
objetivos del estudio, analisis e interpretacion de los resultados, teorias que sustentan la
propuesta, se tienen las siguientes conclusiones: se planted como primer objetivo especifico
el realizar un diagndstico sobre las condiciones que presenta el clima organizacional en el
area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes, donde se pudo evidenciar al aplicar la
encuesta a 10 personas, que laboran en el contexto de estudio que el 70% (07 personas) es
decir la mayoria manifestaron que nunca las decisiones tomadas en el area legal de la
Gobernacion del Estado Cojedes estan directamente vinculadas con los objetivos

organizacionales de esta.

Cabe destacar que la toma de decisiones consiste en elegir una opcién entre las
disponibles, a los efectos de resolver un problema por lo tanto es un indicador que debe
fortalecerse. De igual manera, el 80% la mayoria respondieron que nunca las competencias
realizadas por el jefe son con responsabilidad compartida, asi como la mayoria estuvo de
acuerdo que no es valorado su nivel de conocimiento, tampoco se practican los valores
institucionales y siempre suelen existir conflictos institucionales, poco compromiso,
descontento por los bajos salarios entre otros, todos estos elementos indican que se
necesita fortalecer el clima organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado

Cojedes.
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Cabe destacar que, elclima organizacional es dindmico y cambiante, es el
ambiente que se crea y se vive a diario dentro de las organizaciones, se genera por las
emociones de los empleados respecto a loquehacen y se desprende de las
motivaciones que llevan a cada persona a cumplir sus funciones dentro de la organizacion.
Por ende, los grandes propositos de tener un buen clima organizacional son: incrementar la
productividad, disminuir el ausentismo, reducir costos y aumentar sobre manera el

desempefio que permita a la organizacion alcanzar el éxito.

Durante el desarrollo de la investigacion se realizé una revision de la factibilidad, con
la finalidad de desarrollar las estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima
organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes, considerando que no
es necesarios recursos economicos, financieros, motivado que es una apreciacion que
realizo la investigadora con el equipo de trabajo del area legal de la Gobernacidn del Estado
Cojedes, cabe destacar que la autora de esta investigacion labora en el contexto de estudio
lo que facilita la implementacion de la estrategia, ademas las actividades a realizar seran

con la autogestion por parte de los beneficiarios de la estrategias motivacionales.

De igual manera, se realizo el disefio de la estrategia motivacional, como un aporte
que permita a los gerentes y trabajadores otras formas de coadyuvar el trabajo de manera
efectiva en un ambiente ameno y Optimo, a través de las herramientas de integracion,
formacién y recreacion las cuales son necesarias para el mejoramiento del clima

organizacional.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda a los Gerentes de instituciones publicas y privadas no descuidar la
motivacion del personal que tiene a su cargo ya que como lo manifiesta Maslow en su
teoria no solo afecta el desarrollo organizacional gerencial sino al ser humano para la

autorrealizacion.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

“No hay verdadera paz si no viene acompaiada de
equidad, verdad, justicia y solidaridad”.

Juan Pablo |1

Estrategias motivacionales para el fortalecimiento del clima

organizacional en el area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.

6.1. Fundamentacion de las Estrategias Motivacionales

Funes, | (2021) define las estrategias motivacionales, segun la dptica de lvancevich,
Lorenzi y Skinner (2003) “como el conjunto de habilidades y de fuerzas que inician la
conducta y determinan su modalidad, direccion, intensidad y duracion. Es asi como los
lideres preocupados por el aumento de la productividad y la mejora de la calidad impulsan
la motivacion del personal con el propésito de direccionar los comportamientos hacia el
logro de las metas trazadas” (p.438). Basandose en estas consideraciones las estrategias
motivacionales son acciones planificadas para generar respuestas positivas a los
involucrados y que van a permitir la efectividad y eficacia en la institucion. De alli la
importancia de realizar un diagndstico que permita conocer las debilidades, gustos y
preferencias de los trabajadores con la finalidad de formular los objetivos en relacion a la

realidad del contexto de estudio.

Ante el diagndstico realizado en esta investigacion se evidencié una des motivacion
del personal en el contexto de estudio que presenta un clima organizacional inestable y
ocasiona problemas en el desempefio laboral del personal y por ende repercute en la gestion
administrativa de la misma, de alli la necesidad de incorporar estrategias motivacionales
para que sean analizadas y tomadas en cuenta en el desarrollo de una planificacion
estratégica que conlleve al logro de los objetivos de la organizacidn, en un ambiente de

trabajo armonioso y dinamico.
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Desde esta misma Optica y direccidn en cuanto a la motivacion laboral, es importante
mencionar lo manifestado por Chiavenato (2009) quien afirma que uno de los mayores
desafios de las organizaciones radica en motivar a las personas, o sea, en hacer que se
sientan intimamente decididas, confiadas y comprometidas a lograr los objetivos
propuestos, en infundirles suficiente energia y estimulo para que alcancen el éxito por
medio de su trabajo (p. 236). Es decir que, es un proceso mediante el cual los directivos
impulsan a los trabajadores a mantener una conducta orientada a alcanzar con desempefio,
la satisfaccion de necesidades personales, como también al logro de metas
organizacionales. Se debe tener claro, que la personas puede tener diferentes grados de
motivacién que varian a lo largo del tiempo; lo que implica que pueden estar mas motivado
en un momento y menos en otro, esto dependera de la situacién que esté viviendo en ese

momento.

Desde esta perspectiva, se realiza esta propuesta basada en una serie de estrategias
motivacionales que conforman 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, porque a traves de la motivacion se
obtiene mayor eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso por parte de
los trabajadores. Las estrategias que aqui se presentan, le va a brindar a los trabajadores la
motivacion necesaria para sentirse a gusto realizando sus actividades diarias y desarrollar
cada dia mas el sentido de pertenencia con la institucion, logrando crear asi un vinculo
emocional que los involucrara y creara en ellos mayor satisfaccion laboral y mayor

eficiencia en la tarea que realiza.
6.2. Objetivos de Estrategias Motivacionales

6.2.1 Objetivo General
Proveer al area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes, de las herramientas

necesarias para la mejora del clima organizacional.

6.2.2 Objetivos Especificos
e Sensibilizar al personal en cuanto a estrategias motivacionales y clima

organizacional, partiendo del sentido de pertenencia y de la motivacion laboral.
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e Organizar talleres de formacion y capacitacién que coadyuven al mejoramiento
del clima organizacional en la Institucion.
e Desarrollar actividades recreativas que contribuyan a fortalecer la integracion y

aumentar el compromiso de los trabajadores con la institucion.

6.2.3 Factibilidad de las Estrategias Motivacionales

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

complementarse.

Cabe considerar entonces segun los autores sefialados, la posibilidad de desarrollar un
proyecto, tomando en consideracion la necesidad detectada, beneficios, recursos humanos,
técnicos, financieros, estudio de mercado y beneficiarios. Por lo tanto, se puede decir que
existen varios factores que influyen en la sostenibilidad de un proyecto u organizacion,
cuya relacion debe mantenerse manejando la misma informacidn para que asi puedan ser
llevados a cabo las actividades de manera clara. En este sentido, a fin de garantizar la

viabilidad a continuacion se describen los aspectos que la hacen factible:

6.2.4 Factibilidad técnica

Factibilidad Operativa: La oficina del area legal de la Gobernacién del Estado
Cojedes, de la mano de la Gerencia garantizara el desarrollo del plan de accion, asimismo
se encargara de gestionar los recursos necesarios (humanos y materiales), para realizar las

actividades detalladas en el mismo.
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En este caso la investigadora ejecutara el plan de accion utilizando los recursos
existentes en la Gobernacion del Estado Cojedes. En cuanto a los recursos humanos:
Personal dispuesto a recibir la capacitacion, Profesores especializados en el area prestos a
facilitar los talleres requeridos, de la mano de las oficinas involucradas en este proceso,
como lo es talento humano de la Gobernacién del Estado Cojedes. En relacion a los
Recursos Materiales se cuenta con: espacios acondicionados para tal fin (espacio de
reuniones, centro familiar la estrella, entre otros), medios audiovisuales destinados para
estas acciones (Video Beam, televisor, pantalla, pendones, computadoras, sonido, entre

otros), material de oficina (hojas, lapices, boligrafos, opalina, entre otros).

6.2.5 Factibilidad Social:

En este aspecto, se puede considerar su viabilidad de implementacion por cuanto la
misma toma en cuenta el factor clima organizacional como componente de la propuesta; y
entre sus dimensiones se pueden mencionar aspectos sociales tales como: integracion,
trabajo en equipo, relaciones interpersonales, entre otros. Por tal motivo los empleados
desde el inicio del proceso investigativo mostraron interés y disposicion en participar

activamente en la aplicacion del plan.

6.2.6 Factibilidad Economica:

La propuesta presentada para el mejoramiento del clima organizacional en la oficina
del area legal de la gobernacion del estado Cojedes, es econémicamente factible, ya que la
institucion cuenta con los recursos financieros necesarios para su implementacion. De

requerirse recursos adicionales, estos seran suministrados por la investigadora.

6.2.7 Alcance de las Estrategias Motivacionales

El alcance de la Propuesta como tal se expone a los limites donde va a llegar la
aplicacion del plan, por lo tanto, se tiene previsto una vez aplicado y evaluado entregar las
estrategias motivacionales a la Direccion de Talento humano de la Gobernacion del Estado

Cojedes para su respectiva aplicacion a otras dependencias con problemas similares.

6.2.8 Estructura de las Estrategias Motivacionales.
El disefio de estas estrategias motivacionales esta basado en el analisis realizado de

acuerdo a los resultados de la aplicacién del instrumento, con el fin de hacer actividades de
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motivacién laboral que impacten de manera efectiva en el clima organizacional del personal
adscrito al area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes. Para el caso se disefiaron las

siguientes estrategias, como se explica a continuacion:

Fase 1. Sensibilizacion e informacion al personal adscrito al &rea legal de la

Gobernacion del Estado Cojedes.

Fase Il. Formacion al personal adscrito a la oficina del area legal de la Gobernacion
del Estado Cojedes referente al Trabajo en equipo, con la finalidad de ofrecer las

herramientas para alcanzar logros personales y oportunidad de crecimiento en general.

Fase I11. Realizar una jornada de convivencia entre el personal del area legal de la
gobernacion del estado Cojedes y otras oficinas, que promueva las relaciones humanas

entre los empleados y la interrelacion entre éstos con la naturaleza.

Fase IV. Valorar los resultados obtenidos para el mejoramiento del clima

organizacional en el area legal de la Gobernacidn del Estado Cojedes.

6.2.9Beneficiarios
Los beneficiarios lo constituyen las 10 personas (abogados) que laboran en el area

legal de la gobernacidn del estado Cojedes.

6.2.10 Desarrollo de las Estrategias Motivacionales
Objetivo General: Proveer al area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes, de las

herramientas necesarias para la mejora del clima organizacional.
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Tabla 1: Sensibilizacién e informacion

Sensibilizar al
personal en
cuanto a
estrategias
motivacionales y
clima
organizacional,
partiendo del
sentido de
pertenencia con la
institucion y de la
motivacion
laboral.

Dar a conocer
la  propuesta,
socializar  las
ideas y recibir
sugerencias
para mejorar el
clima
organizacional
-Construccién
de un
aprendizaje
colectivo,
colaborativo 'y
significativo, a
través de
preguntas
generadoras,
donde se asocio
la experiencia
previa que los
trabajadores
tralan a la
actividad.

Roles en un
equipo de trabajo
y estilo de vida.

Diferentes
maneras de
enfocar
situaciones
organizacionales
de conflicto.

Percepciones de

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

Retos y
oportunidades de
cambio.

Humanos:
La
investigadora,
Jefe de
Talento
humano de la
Gobernacion
del Estado
Cojedes,
Personal del
area legal de
la
gobernacion
del Estado
Cojedes.
Materiales:
Video Beam
hidratacion.

Lugar:
Centro
Familiar “La
Estrella”

Nivel de
aceptacion de las
estrategias
motivacionales.

1 Encuentro
semanal por tres
meses. ( enero,
febrero y marzo
2024)

02 horas

Miércoles.

Miércoles
10/01/2024

Fuente: Aparicio (2024)

Objetivo General: Proveer al area legal de la Gobernacion del Estado Cojedes, de las

herramientas necesarias para la mejora del clima organizacional.
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Tabla 2: Formacion y capacitacion

Formacion y
capacitacion  al
personal adscrito
a la oficina del
area legal de la
Gobernacion del

Estado Cojedes
referente al
Trabajo en
equipo, con la
finalidad de
ofrecer las

herramientas para
alcanzar  logros
personales y
oportunidad  de
crecimiento  en
general.

-Motivar al
personal hacia
la capacitacién
personal y
profesional 'y
fortalecer las

dimensiones
Liderazgo y
Trabajo en
equipo.
-Motivar al
personal hacia
la capacitacién
personal y

profesional vy
fortalecer las
dimensiones
Gerencia y
Comunicacién,
indicador
valores

Liderazgo y
Trabajo en
Equipo “Binomio
para Triunfar”

-Taller Formativo
“Gerencia
Avanzada. Una
mirada a la
Comunicacién
Empatica”

Humanos:
Facilitador
Lcdo. Ali
Sandoval.
Personal del
area legal de
la
gobernacion
del Estado
Cojedes.
Materiales:
Video Beam
hidratacion.
Humanos:
Facilitador
MsC. José
A Martinez
Personal del
area legal de
la
Gobernacion
del Estado
Cojedes.

Materiales:
Video Beam
hidratacion,
afiches,
tarjetas,
cintas, otros.
Lugar:
Centro
Social
Estrella

“La

Hubo muy
buena
participacion
por parte del
personal del
area legal de la
Gobernacidn del
Estado Cojedes.

1 Encuentro.

4 Horas

Miércoles
Jueves
Miércoles
24/01/2024

Jueves
25/012024

4 Horas

Fuente: Aparicio (2024)
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Objetivo General: Proveer al rea legal de la Gobernacion del Estado Cojedes, de las

herramientas necesarias para la mejora del clima organizacional.

Tabla 3: Convivencia, deporte y recreacion

-Jornada de
convivencia
entre el personal
del area legal de
la gobernacion
del estado
Cojedes y otras
oficinas, que
promuevan las
relaciones
humanas entre
los empleados y
la interrelacion
entre éstos con
la naturaleza.
-Reconocer las
ventajas en la
optimizacion del
clima laboral en
la universidad, y
el desarrollo de
competencias y
habilidades
técnicas,
asociadas a la
productividad
del trabajo en
Equipo.

Circuito de
juegos
predeportivos 'y

juegos de mesa.

Se  realizaron
rifas, karaoke,
juegos de mesa,
juego de bolas
criollas,

CONCUrso de
baile entre
otros.

-Entrega de

Premiaciones y
reconocimientos
a los
trabajadores del
area legal de la
Gobernacién
del Estado
Cojedes.

Promover el
deporte, la
recreacion y
motivacion

laboral como

herramienta
integradora  de
los equipos de
trabajo.

Humanos:
Facilitador MsC.
Rafael Matute.
Personal del area
legal de la
gobernacion del
Estado Cojedes.
Materiales:
Video Beam
hidratacion,
almuerzos,
premiaciones
(licuadoras,
planchas de pelo,
perfumes entre
otros).

Premiaciones y
reconocimientos
a los
trabajadores.

Centro
“La

Lugar:
Familiar
Estrella

Hubo muy
buena
participacion
por parte del
personal del
area legal de la
Gobernacion
del Estado
Cojedes.

2  Encuentro
semanal por
tres meses.

6 Horas

Miércoles y
Jueves
Miércoles
21/02/2024

Jueves
22/02/2024

Cierre con
premiaciones.
Viernes
8/03/2024.
Conferencia
del “Dia
Internacional
de la Mujer”.
Abogada
Yulisbeth
Yrigoyen

1 dia

Fuente: Aparicio (2024)
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Objetivo General: Proveer al area legal de la Gobernacién del Estado Cojedes, de las

herramientas necesarias para la mejora del clima organizacional.

Tabla 4: Salida/ Medicion de impacto

Valorar los | En cada curso | Valoracion final | Humanos: Hubo muy Al final de cada
resultados de formacion | de los resultados. | Facilitadores, | buena Actividad
obtenidos para el | se entregd a los investigadora, | participacion por | realizada.
mejoramiento del | participantes Personal del | parte del
clima un instrumento area legal de | personal del area
organizacional en | de  medicion la legal de la
el area legal de la | con los gobernacion | Gobernacion del
Gobernacion del | indicadores del  Estado | Estado Cojedes.
Estado Cojedes. (positivo, Cojedes.

negativo, Materiales:

interesante) Ficha de

Valoracion.

Fuente: Aparicio (2024)

Fase IV Salida/ Medicion de impacto: Una vez ejecutada la Estrategia, se realizo una
revision y valoracion del resultado final, se reconocieron las fortalezas y capacidades del
personal y se describieron las lecciones aprendidas. Esto fue posible a través de un pequefio
instrumento, el cual se le entrego a los trabajadores en la Gltima actividad para ser llenado
de forma andnima y dejado en el buzdn de sugerencias; alli ellos pudieron expresar sus

puntos de vista acerca de la propuesta planteada.

A este respecto, los resultados arrojaron que la estrategia es totalmente aceptable, ya
que constituye una herramienta viable de implementar cuando se considere que los
indicadores de gestidn se encuentren por debajo del nivel normal. En este primer momento
dichos indicadores mejoraron notablemente con la aplicacién de la propuesta: Se logro
motivar e integrar a los equipos y trabajar en conjunto para el cumplimiento de metas y
objetivos, mejord sobremanera la comunicacion, se refleja un mayor desempefio y
participacion de los empleados, menos pérdida de tiempo y ausentismo laboral, mejores

relaciones interpersonales y buena moral.
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Con respecto a si cambiarian algo a la propuesta, los trabajadores indicaron, que no se
debe cambiar nada, s6lo se deben agregar mas cursos y talleres y aplicar nuevas actividades
deportivas y recreativas, a fin de innovar. De igual forma los trabajadores sugieren que se
realicen mas actividades deportivas y recreativas y que sean implementadas mensualmente

y la formacién por lo menos una vez al afio.

Finalmente, la ejecucion quedara bajo la responsabilidad de la Oficina de Talento
Humano de la Gobernacion, quien seré garante de crear, planificar, programar y controlar

las actividades.
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ENCUESTA

Lea cuidadosamente las preguntas y seleccione la alternativa que usted
considere refleja mejor su situacion, marcando con una (X) la respuesta de su
seleccion. Descripcion de alternativas: Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas Veces
(AV), Nunca (N).

NO

Enunciado

S

CS

AV

1

Esta satisfecho con las funciones que realiza en el érea legal de la Gobernacion del
Estado Cojedes

Considera importante estar comprometido con las funciones que realiza en el are
legal de la Gobernacion del Estado Cojedes.

Considera que la remuneracion que percibe actualmente es justa y acorde al poder
adquisitivo actual

Existe preocupacion por parte de la Oficina de Talento Humano en cuanto a |
formacion y preparacion de los trabajadores con el fin de mejorar la calidas
del trabajo

Reconocen sus méritos de acuerdo a su desempefio laboral

En su espacio laboral se fomenta el trabajo en equipo

Considera que el ambiente laboral en la oficina del area legal de la Gobernacion dg
Estado Cojedes, favorece la interaccion con los comparieros de trabajo

Hay apertura para la comunicacion entre los empleados en el area legal de la
Gobernacion del Estado Cojedes

09

Considera que las decisiones tomadas en el area legal de la Gobernacién del Estad
Cojedes estan directamente vinculadas con los objetivos de ésta

10

Considera que las funciones asignadas al cargo que desempefia, son ejecutadas en el
tiempo requerido

11

Es valorado su nivel de conocimiento, a la hora de realizar actividades en pro del
cargo que desempefia

12

Se practican los valores institucionales en el area legal de la Gobernacidon del Estado
Cojedes.

13

Se toma en cuenta su opinién, en la toma de decisiones del cargo que desempefia,
para el logro de los objetivos en el &rea legal dela Gobernacion del Estado Cojedes

14

Suelen existir conflictos en su entorno laboral

Gracias por su atencién, la autora de la investigacion
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FORMATO PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

Instrucciones: en las columnas redaccién indique con un “X” si la considera clara, confusa
o tendenciosa y en la columna pertinencia con los objetivos indique con una “X” si
considera o no la relacion de cada aspecto con el Item en funcién de la variable

correspondiente; si lo cree conveniente adicione sus observaciones.
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Instrucciones: en las columnas redaccion indique con un “X” si la considera clara, confusa
o tendenciosa y en la columna pertinencia con los objetivos indique con una “X” si
considera o no la relacién de cada aspecto con el Item en funcién de la variable

correspondiente; si lo cree conveniente adicione sus observaciones.
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