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RESUMEN

La presente investigacion tiene por finalidad crear un Modelo de Gestién basado en
los principios Matsushita para mejorar el rendimiento del personal. Caso: Comedores
Populares INN Cojedes. La misma se apoyd en un paradigma positivista con un
enfoque cuantitativo, enfocada en una investigacion de campo con un nivel
descriptivo, en lamodalidad aplicativa. Conto con una poblacion de treintay seis (36)
trabajadores de los comedores del Instituto Nacional de Nutricién, como muestra se
tomd el 100% de la poblacién. Parala recoleccion de los datos se aplicé como técnica
la entrevista y como instrumento se disefid un cuestionario versionado con 5
alternativas de respuesta Siempre, Cas siempre, Algunas veces, Casi nuncay Nunca,
en escala tipo Lickert, conformado por 27 items. Los resultados permitieron
determinar que: Los administradores de los comedores del Instituto Nacional de
Nutricion del estado Cojedes no participan ni se involucran en €l trabajo de los
trabajadores, Del mismo modo, presentan un proceso de comunicacion deficiente en
la toma de decisiones y no existe un buen ambiente laboral que optimice €l
desempefio del talento humano. Tampoco incentiva a talento humano para a canzar
altos niveles de desempefio, ni promueve jornadas de capacitacion, ni estrategias para
el desarrollo del talento humano. Pero s cuentan con |os recursos necesarios para €l
desarrollo de la propuesta planteada. Por |o que se recomienda promover en todos los
miembros de la organizacion la puesta en practica de estrategias que motiven a los
empleados hacia la productividad, convirtiéndola en centro potenciador de estimulos
para los colaboradores y a su vez, la consecucién de metas comunes para toda la
institucion.

Palabras Claves: Modelo, Gestion, Motivacion, Rendimiento, Talento Humano.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to create a Management Model based on the
Matsushita principles to improve the performance of personnel. Case: Popular Dining
Rooms INN Cojedes. It was based on a positivist paradigm with a quantitative
approach, focused on a field investigation with a descriptive level, in the application
modality. | count with a population of thirty-six (36) workers of the dining halls of
the National Institute of Nutrition, as sample 100% of the population was taken. To
collect the data, the interview technique was applied and as a tool a versioned
guestionnaire was designed with 5 response aternatives Always, Almost Always,
Sometimes, Almost Never and Never, on a Lickert scale, consisting of 27 items. The
results allowed to determine that: The administrators of the canteens of the National
Institute of Nutrition of the Cojedes state do not participate or are involved in the
work of the workers; In the same way, they present a poor communication process in
decision making and there is no good work environment that optimizes the
performance of human talent. Neither does it encourage human talent to achieve high
levels of performance, nor does it promote training sessions or strategies for the
development of human talent. But if they have the necessary resources to develop the
proposed proposal. Therefore, it is recommended to promote in all the members of
the organization the implementation of strategies that motivate employees towards
productivity, turning it into a stimulating center for stimuli for employees and, in
turn, the achievement of common goals for the entire intitution .

Keywords: Model, Management, Motivation, Performance, Human Talent.



INTRODUCCION

La base de cualquier organizacion, ya sea un pequefio negocio 0 una gran
multinacional, independientemente s es publica o privada, los trabajadores son los
que la hacen posible, con independencia de la categoria que tengan, lafuncién que les
haya sido encomendada y la jerarquia que muestren dentro de organigrama
empresarial. Todos son igual de importantes pues en conjunto forman el engrange
gue hace avanzar laempresa. Y s uno falla acaba provocando € mal funcionamiento
del resto.

En los actuales momentos e desempefio labora es vital para que una empresa
pueda alcanzar niveles adecuados de eficacia y eficiencia. A nivel mundia rigen
conocimientos de gestion que permiten organizar de manera eficaz y eficiente la
administracion de una empresa con estdndares que mantengan tanto a clientes
externos, como internos satisfechos y productivos

Los modelos de administracion modernos deben estar basados y trabgjar en
conjunto con € talento humano de las empresas; debido que estos son responsables
de mejorar su servicio para complacer y satisfacer las necesidades de sus clientes y
continuar €l sistema organizado que se debe llevar en la actualidad para al canzar fines
y metas empresariales; junto con sus metas personales.

El desarrollo de un modelo de gestidn, busca mejorar varios aspectos como los
que se generan a trabajar en la industria de proporcionar alimentos, en donde se
manejan sistemas de labores demandantes, que generan agotamiento, 0 que resultan
dificiles de sobrellevar. Sobre todos estos aspectos, un administrador, gerente o
supervisor de un comedor popular perteneciente al Instituto Nacional de Nutricion del
estado Cojedes en la actualidad puede manejar € personal segln su propio criterio, al
empezar un nuevo turno, cambios de gerencia, tipo de usuarios atendidos, estos son
giemplos de las cosas que pueden generar inestabilidad y probablemente el
desenfoque en & equipo, y que en definitiva no permite generar una cultura mas

solida, lo cual sin duda alguna se refleja en los resultados.



Otro criterio, interesante y que también sustenta gran parte de la investigacion, se
puede encontrar en el libro “Mi filosofia administrativa” de Konosuke Matsushita,
accionario mayoritario de la empresa Victor Talking Machine Company JVC, é
comenta que ‘“una compaiia solo puede ser exitosa si sus administradores siguen los
lineamientos fundamentales de una filosofia administrativa”. (p. 6) En este caso, se ha
planteado como una alternativa de solucion; establecer un modelo de gestion que
contenga una metodologia y herramientas basadas en un liderazgo basado en
principios establecidos por este autor, asi como una filosofia que modele & quehacer
diario del talento humano, y que pueda ser aplicable y sobre todo empleada en los
comedores del Instituto Nacional de Nutricion del estado Cojedes.

De esta forma se espera generar un equilibrio; incrementando la posibilidad de
exito, como lo es alcanzar no solo |os objetivos sino también las metas individuales y
grupales de los integrantes de la organizacion .Por 1o que, la presente investigacion
emprenderd una estrategia que sea esencial para lograr un crecimiento significativo
del taento humano, para el fortalecimiento de la organizacion. En este contexto la
investigacion se encuentra esta estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: Se presenta € Planteamiento del Problema a investigar, el objetivo
genera y los especificos, y finalmente la Justificacidn y el alcance de la misma.

Capitulo Il: Marco Tebrico; se consultan los antecedentes, Bases Tedricas, Bases
legales, definicion de término; finalizando este con la Definicion Operacional de la
Variable.

Capitulo I1I: Marco Metodolégico: se define e disefio, tipo y disefio de
investigacion y como también la poblacidn y muestra, se describen los instrumentos y
la validez y confiabilidad de los mismos; asi como también |a técnica de andlisis de
los datos.

Capitulo 1V: Resultados, aqui se presentan los resultados obtenidos en la
aplicacion del instrumento ala muestra su andlisis e interpretacion.

Capitulo V: La Propuesta de Investigacion.

Capitulo VI: En esta parte se presentan las Conclusiones y Recomendaciones alas

que se llegd después del andlisis de los resultados


https://es.wikipedia.org/wiki/Victor_Talking_Machine_Company

CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

La realidad del Mundo global obliga a las organizaciones a tener dentro de sus
diferentes éreas de trabajo, un recurso humano eficiente que cumpla a cabalidad con
cada una de las tareas asignadas. De acuerdo a cambiante mundo poalitico y
econdémico, Cadtillo (2015), afirma que “las organizaciones deben asegurarse de
robustecer su talento humano; esto con la intencion de manegjar los intereses de la
organizacion de manera eficiente” (p25). En tal sentido; el talento humano es
considerado como, € factor clave dentro de una organizacién, para € logro de los
objetivos estratégicos de esta, a medida que su personal se desempefie de
manera efectiva, de tal manera que su conocimiento, destreza, actitudes y
comportamiento conduzcan al éxito de la organizacion.

De alli que, en la actualidad, existen nuevos retos en el mundo labora que las
organizaciones deben enfrentar, lo que a su vez demanda que las personas se
desempefien con idoneidad y apliquen sus conocimientos, habilidadesy actitudes
en entornos cambiantes, para asi obtener ventgjas competitivas. Desde esta
perspectiva, los modelos de gestion, se plantean como un modelo gerencia que
facilita a que las organizaciones puedan conjugar las estrategias de la empresa con
los intereses de las personas frente a su desarrollo y mejoramiento individual. Esto
con e fin de meorar los procesos operativos 'y administrativos de las
empresas, para llegar a resultados como la calidad total, aumento de la
competitividad y por supuesto mejorar el rendimiento de su capital humano.

Consecuentemente, es necesario contar con técnicas para la aplicacién
adecuada de los procesos. de seleccion, formacion vy capacitacion de

orientacion del persona, para lograr que sus conocimientos, habilidades vy



destrezas contribuyan a mejorar e desempefio laboral, crecimiento persona e
ingtitucional. En tal sentido, cualquier organizacién privada o gubernamental debe
orientarse a logro del mayor rendimiento con el uso de los recursos de los cuales
disponga por |o tanto es imprescindible |a puesta en marcha de procesos o modelos de
gestion a fin de controlar las funciones de los trabajadores. Del mismo modo, es
importante denotar la funcion del recurso humano a nivel de direccién dentro de las
organizaciones, que permitan impulsar la productividad en la empresa.

Cabe destacar también que dentro de los Modelos de Gestion existentes para el
reforzamiento del capital humano de las empresas esta el de Matsushita, el cual segin
Kotler (2007):

Recogi6, lalentitud y los elevados costes que las estructuras centralizadas
y €l exceso de niveles provocaban en las organizaciones. Se implicaba
a personal en adoptar riesgos y mantener una mente abierta en
relacion a todos los sucesos, se fomentaba la escucha activa y la
resolucion de situaciones mediante la llamada “sabiduria colectiva”
apoyandose en cualquier trabajador de la entidad sin importar su nivel
en la estructura de la misma.(p297).

La estrategia de Matsushita citada en el parrafo anterior conlleva a lo reamente

importante, descartando |as apariencias como lo es penetrar en la realidad. Defendia
el llamado “acto Util” como base para lograr beneficios a través de la circulacion de
ideas, de personas, de experiencia y de interaccion entre sus diferentes éreas. Este
afirmaba que el objetivo final es la cooperacion comprometida con los resultados y
objetivosde la organizacion. También defendia la flexibilidad y la creatividad
individual como elementos de innovaci 6n adecuados para tiempos convul sos.

Asi pues; € desarrollo de précticas que actualmente se consideran como habituales
tales como el servicio post-venta mas relevante que la propia venta, la participacion
de todaslas partes interesadasen la gestion yla direccion estratégicade la
organizacion, necesidad de satisfacer las necesidades de los clientes con precios
justos y productos innovadores, los compromisos con los proveedores y
distribuidores, generando relaciones de confianza, las buenas relaciones con los

empleados consiguiendo su participacion, fidelidad y lealtad son aspectos principaes



de la filosofia de los modelos de gestion que deben ser tomados en cuenta por los
gerentes de las mismas.

Sin embargo, segun lo planteado por Obeso (2017), “en la actuaidad, las empresas
modernas venezolanas estan viviendo cambios constantes, |os cuales son provocados
por calidad competitiva en e mercado en el que se desarrollan” (p.153). Pero que
muchas de ellas dentro de esta etapa colisionan debido a una deficiencia en técnicasy
herramientas de gestion.

Ya que, las personas que integran las empresas carecen de conocimientos y
desarrollo de su propio talento, lo cual esindispensable para generar el desarrollo de
un érea que se dedique a generar valor ala empresa explotando todas las cualidades y
caracteristicas del producto o servicio que producen, como es €l caso dd Ingtituto
Nacional de Nutricion (INN), el cual desde sus inicios ha desarrollado una destacada
labor en materia de seguridad alimentaria para todos |os venezolanos y venezolanas,
asi como capacitacion de recursos humanos en las &reas de nutricion y dietética,
ademés de afianzar alianzas estratégicas con organismos internacionales.

Es por eso que; con la Revolucion Socialista encabezada por € Comandante
Supremo Hugo Rafael Chavez Frias, fue que & INN inici6 un proceso de
transformacion para impulsar diversas acciones que contribuyen a alcanzar sus
objetivos, entre los que estan disminuir lamorbilidad y la mortalidad por desnutricion
en Venezuela. Por otra parte, el INN del estado Cojedes, también trabagja en pro de
disminuir la malnutricion por exceso o déficit de la poblacion cojedefia, ademas de
apoyar a garantizar la seguridad y soberania nutricional y alimentaria, ayudando de
forma temprana a la prevencion de enfermedades no transmisibles (diabetes, HTA,
cancer, entre otras), ofreciendo asi una mejor calidad de vida que permita decir
iComer Bien para Vivir Bien!, para que la poblacién venezolana pueda empoderarse
de una Cultura Alimentaria y Nutricional, a base de Alimentos 4S (sano, sabroso,
seguro y soberano).

Como parte de las politicas publicas dirigidas a accionar en contra del grave
problema nutricional por la lucha contra el hambre y carencia de una efectiva

produccion, surgen los Comedores del INN del estado Cojedes, los cuales tienen



como finalidad suministrar una alimentacion balanceada y adecuada, de acuerdo a los
requerimiento proteicos y cal oricos a una poblacion vulnerable (personas de latercera
edad, mujeres embarazadas, mujeres lactantes, personas con discapacidad, entre
otros) desde € punto de vista bioldgico, social y econdmico, garantizando asi la
seguridad alimentaria en forma gratuita, en modalidad de almuerzos.

Del mismo modo, estos comedores cuentan con un talento humano asignado para
la atencidn integrada de sus comensales, para un total de treinta y seis (36)
trabajadores y cuatro (4) administradoras. En tal sentido; la organizacion, en la
busqueda de mejoras para adaptarse a este proceso de cambio constante, se ha visto
en la necesidad de optimizar la productividad del talento humano, debido a que la
clave de gestion de este, no estadada por la cantidad de personal, sino por la
forma de gecutar las labores, asi como también las aptitudes para desarrollar las
mismas, es decir, enfocandose en todos |os parametros que influyen en el rendimiento
laboral, y por ende en el cumplimiento de |os objetivos de lainstitucion.

Por lo cual, es importante conocer las caracteristicas internas y externas que
puedan afectar de manera positiva o negativa, el cumplimiento de las metas, lo que
permitira brindar a la organizacion, a través de un modelo de gestion, la oportunidad
de fijar objetivos més claros, y enfocados directamente en las funciones y tareas que
realizan los trabajadores, con € Unico fin de garantizar un servicio de calidad a la
poblacion vulnerable atendida.

A estarealidad no escapan |os Comedores populares del INN Cojedes, puesalli se
ha observado la necesidad de crear un modelo de gestion que ayude a persona a
mejorar su rendimiento. Debido a que es un &rea que trabaja directamente con
atencion a publico, un pablico con altos indices de vulnerabilidad nutricional, social
y econOmica. Por otra parte se observd en el diagnéstico realizado por la
investigadora, la carencia de disciplina para la gjecucion eficiente y eficaz de sus
actividades, asi como también se dificulta € trabgjo en equipo, existe resistencia al
cambio, irrespeto entre comparieros y superiores, la comunicacion es débil y poco
asertiva y efectiva lo que no permite el cumplimiento de los objetivos de la

institucion.



Al igua que €l trato inadecuado a las personas atendidas, no se cumple € horario
segun lo contemplado en la normativa, existe rivalidades y confrontaciones internas,
las actividades no son terminadas en el tiempo necesario y por lo tanto causa retraso,
lo que podriasincidir en e rendimiento laboral debido a desinterés de los empleados
a momento de realizar el trabgjo. Considerando lo expuesto surge como una
necesidad el implementar estrategias que permitan mejorar el rendimiento de manera
integral, es decir de todo el persona que integra los comedores, que el trabgo
realizado sea basado sobre la integridad, responsabilidad, respecto, disciplina,
esfuerzo, comunicacion, relaciones interpersonales adecuadas, todo ello con la
finalidad de alcanzar |as metas haciendo avances paso a paso en lavidadiaria

Es por esto que, el modelo de gestion forma parte importante en el desarrollo de
una organizacion y tomando en cuenta que es necesario mejorar el rendimiento del
personal parael cumplimiento de los objetivos de la organizacion surgen las siguientes
interrogantes.

¢Cud es la gituacion actual del rendimiento del personal. Caso: Comedores
Populares INN Cojedes?

¢Cudles son los factores internos y externos que afectan el rendimiento del
personal. Caso: Comedores Populares INN Cojedes?

¢Cud sera el un Modelo de Gestion basado en los principios de Matsushita,
mejorara e rendimiento del personal. Caso: Comedores Populares INN Cojedes?

¢De qué manera se debe Implementar un Modelo de Gestion basado en los
principios de Matsushita para mejorar el rendimiento del personal. Caso: Comedores
Populares INN Cojedes?

¢Qué resultado arrojara la aplicacion del Modelo de Gestion basado en los
principios de Matsushita permitira conocer los alcances en cuanto al mejoramiento

del rendimiento del personal. Caso: Comedores Populares INN Cojedes?



1.2. Objetivos dela Investigacion
1.2.1. Objetivo General
Crear un Modelo de Gestion basado en |os principios de Matsushita para mejorar €l

rendimiento del personal. Caso: Comedores Populares INN Cojedes.

1.2.2. Objetivos Especificos

- Diagnosticar la situacion actual del rendimiento del personal. Caso: Comedores
Populares INN Cojedes.

- Conocer los factores internos y externos que afectan el rendimiento del personal.
Caso: Comedores Populares INN Cojedes.

- Disefiar un Modelo de Gestion basado en los principios de Matsushita para mejorar
el rendimiento del personal. Caso: Comedores Populares INN Cojedes.

- Implementar un Modelo de Gestion basado en los principios de Matsushita para
mejorar el rendimiento del personal. Caso: Comedores Populares INN Cojedes.

- Evaluar el Modelo de Gestidn aplicado basado en los principios de Matsushita para

mejorar el rendimiento del personal. Caso: Comedores Populares INN Cojedes.

1.3. Justificacion dela Investigacion

La presente investigacion es relevante desde el punto de vista tedrico porgue
suministra informacion interesante para el aporte de las ciencias gerenciales en €
pais. Por lo que sirve dereferencia a otras investigaciones en el campo de la
gestion del talento humano en instituciones publicas y también privadas, tanto en el
contexto local, nacional como internacional .

Desde € punto de vista social, los resultados obtenidos, podran ser utilizados
como aportes y asi ofrecer la orientacion necesaria para implementar mejoras en €l
rendimiento laboral de los trabgjadores de otras empresas del sector publico,
especificamente en €l area de servicios y atencion a personas con algun tipo de
vulnerabilidad, con € fin de aplicar los resultados para un mejor desempefio laboral
de sus empleados, permitiendo ademés aprovechar de manera estratégica los

conocimientos, habilidades y actitudes, para potenciar y desarrollar otras



competencias que permitan generar valor agregado a lainstitucion, asi como también
afrontar diversos tipos de circunstancias que puedan crear un efecto negativo o
impidan el avance alahorade ejecutar €l trabgjo.

De igua manera, académicamente permitira profundizar sobre € modelo de
gestion basado en los principios de Matsushita, ademés contribuir a nutrir la segunda
linea de investigacion: area ciencias econdmicay sociales, especificamente en la de
Gerencia empresarial y social, |0 que ayudara a acrecentar proyectos que eleven la
competitividad en las organizaciones venezolanas dentro del contexto mundial,
haciéndolas mas exitosas, con model os gerenciales Optimos en las diferentes &reas de
interés social, ambienta y de responsabilidad con €l entorno.

Por otra parte la investigacion en desarrollo servird como punto de referencia a
nuevas investigaciones relacionadas con € tema, abriendo espacios importantes en el
conocimiento sobre la implementacién de este modelo de gestion, creando la gran
posibilidad de crecimiento para los trabgjadores y la empresa, ya que €l éxito de las
organizaciones depende en gran medida del equipo humano que la integra, asi como
la predisposicion gue tengan las personas para realizar su  trabajo, como fuerza
generadora permitiendo asi su desarrollo, crecimiento, contribuyendo esto a cumplir
las metas institucional es planteadas.

Area de investigacion. Ciencias Econdmicas y Sociadles en la Linea de

investigacion: Gerencia Empresarial y Social.

1.4. Limitantes de la I nvestigacion
La presente investigacion no se vio afectada por limitaciones relevantes, sin
embargo la Unica limitante presentada fue la dificultad para € tradado a los

diferentes comedores por ausencia de transporte.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

En este capitulo se presenta la informacion de las bases sobre las cuales eta
fundamentado este proceso investigativo, comenzando con un apartado contentito de
los antecedentes, presentados de acuerdo a su relevancia con esta investigacion, segun
el contenido y naturaleza de los mismos, sirviendo de patron para tomar 10 necesario
con €l fin de alcanzar satisfactoriamente los objetivos propuestos. De igual manera, se
presentan |as teorias que sustentan este trabajo, todo esto para sustentar € presente
estudio y asi alcanzar los objetivos planteados. Segin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006), definen € marco tedrico como “el compendio de una serie de
elementos conceptuales que sirven de base a la indagacion por realizar” (p.40). Esto
quiere decir que ayuda a precisar los elementos conceptuaes en la descripcién del

problemay que nos sirven a momento de realizar la investigacion.

2.1. Antecedentes de la I nvestigacion

Con €l fin de determinar la existencia de alguin antecedente relacionado con este
estudio, en el &mbito nacional e internacional se efectud unarevision y recoleccion de
trabajos presentados de acuerdo a su relevancia con esta investigacion, segun el
contenido y naturaleza de los mismos, sirviendo de patron para tomar |0 necesario

con €l fin de alcanzar satisfactoriamente |os objetivos propuestos.

2.1.1. Antecedentes|nternacionales

Quiroz (2015), realiz6 una investigacion titulada Implementacion de un modelo
de gestién basado en el liderazgo centrado en principios y su impacto en la
rentabilidad de los restaurantes de la cadena Menestras del Negro de la ciudad de

Quito; la misma se desarrollé bajo un disefio de proyecto factible, de tipo descriptivo
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ubicado en la modalidad de campo. Utilizd una muestra de 120 trabgjadores a los que
les aplico una encuesta tipo Lickert, contentiva de veinticinco preguntas. De los
resultados obtenidos en la misma el autor concluyd que existen debilidades en la
gestion gerencial de los restaurantes de la cadena Menestras, en cuanto a liderazgo,
comunicacién, valores institucionales, toma de decisiones en contexto, trabgo en
equipo. Por lo gue se recomend6 un Plan de capacitacién Basado en el liderazgo
transformador bajo los principios de Matsushita, que contenga una metodologia y
herramientas basadas en un liderazgo, una filosofia que modele e que hacer de los
gerentes de estos restaurantes, de esta forma esperar generar un equilibrio, un sistema
compartido y un alineamiento en las disposiciones de gerentes y administradores,
incrementando la posibilidad de éxito en sus resultados financieros.

Este antecedente se relaciona con el trabajo de investigacion debido a que realiza
una propuesta factible para solucionar € problema de la empresa en estudio, las
cuales son similares a las planteadas; sirviendo de apoyo tedrico y metodoldgico, y
asi através de principios transformadores e integrales de Matsushita, permita mejorar
el rendimiento del talento humano de manera integral, y por ende e cumplimiento de
los objetivos de la organizacion.

Del mismo modo Carrizales (2017), en la tesis titulada, La correlacion sobre
motivacion y productividad en una empresa de alimentos, de Medellin; teniendo
como objetivos: establecer € nivel de productividad de cada empleado, establecer los
beneficios de motivacion a empleado, determinar los factores que aumentan la
productividad, medir €l nivel motivaciona de los empleados. Utilizando para ello una
metodologia descriptiva, ubicada en lamodalidad de campo, no experimental .

Contando con una muestra conformada por el departamento de empaque con 25
personas. Del mismo modo utilizé para larecoleccion de informacidn un cuestionario
para cada una de ellos, de los resultados obtenidos concluyd que existe correlacion
significativa entre motivacion y productividad. Asi como también que es necesario
mejorar la productividad y que a través de programas motivacionaes se pueda
despertar €l interés de los trabajadores, para que la empresa sea productiva, por 1o que
propuso implementar un programa de capacitacion, en e departamento de
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produccion, e incluir nuevas técnicas motivacionales y de liderazgo, asi como el
disefio de un programa de induccién al puesto.

Esta investigacion es una excelente referencia que sirve como guia para la
construccion del modelo de gestion debido a la similitud de su contenido, asi como
también, aporta métodos y estrategias que se pueden aplicar en dicha investigacion,
ya que esta referida a los modelos de gestién basados en la motivacion y € liderazgo

propuestos por Matsushita.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Gonzalez, J. (2015) en tesis titulada, Motivacion a recurso humano como
estrategia para mejorar €l servicio a los usuarios de los comedores del distrito San
Sebastian del estado Tachira; utilizando para €llo un universo de 350 personas, €l
instrumento que se utilizd en la recoleccion de los datos de investigacion fue una
boleta de opinién, la cual se aplico al personal de los comedores en estudio, € disefio
utilizado en la investigacion fue descriptivo, de campo, no experimental, |legando a
concluir en su investigacion la falta de induccion para ofrecer un servicio de calidad,
asi mismo se percibio un clima laboral carente de motivacion, comunicacion efectiva
entre los empleados y autoritarismo en las relaciones interpersonal es.

Recomendando lo siguiente: la gerencia de recursos humanos aunado con el
administrador deben buscar diferentes formas de motivar alos empleados. Por |o que
se propuso dotarlos de informacién actualizada sobre las metas y objetivos (Mision —
Visién) de la empresa para que puedan sentir confianza y respaldo a momento de
realizar su trabgjo y prestar de esta manera un servicio optimo.

Este estudio guarda relacion con la investigacion en desarrollo ya que en ambas se
plantean como variables |os principios de motivacion y liderazgo, los cuales a través
de los propuestos por Matsushita como base, permitiendo optimizar e rendimiento
del recurso humano.

Vasguez, J. (2015), en su investigacion titulada estrategias motivacionales
gerenciales para incrementar el rendimiento laboral en la empresa DAYTONA
ARAGUA C.A., para optar a titulo de Magister en Administracion del Trabgo y
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Relaciones Laborales, en la Universidad de Carabobo, donde su investigacion tuvo
como finalidad, proponer estrategias motivacionales gerenciales para incrementar el
rendimiento laboral en la empresa DAYTONA ARAGUA C.A. Por otra parte, €l
tipo de investigacion realizada pertenece a la modalidad de proyecto factible,
apoyado en una investigacion de campo de tipo descriptivo, con soporte bibliografico.
La poblacion estuvo congtituida por 50 personas que laboran en la empresa y la
muestra sel eccionada intencionalmente por €l criterio de la investigadora (Gerente),
fue de veinticinco (25) sujetos que representan € 50% de la poblacion, por ser los
que inciden directamente en e funcionamiento de la misma. Las técnicas e
instrumentos de recolecciéon de datos empleadas fueron la observacion directa y la
encuesta, como instrumento el libro de anotaciones y el cuestionario, el cua se
basd en 20 preguntas de escala Lickert aplicado a la muestra en estudio.

Posteriormente, se realizo el estudio cuantitativo de la informacion através de los
datos obtenidos, mediante la estadistica descriptiva se agruparon, tabularon y
graficaron, quedando en evidencia, que la empresa DAYTONA ARAGUA C.A,
requiere de estrategias motivacionales gerenciales, para lograrlo se presenta la
propuesta. Finalmente, se concluyo que existen problemas en cuanto ala motivacion
del personal de la empresa, debido a que: ellos sienten que la empresa deberia crear
un plan para incentivarlos, ajustar los salarios a la realidad social, asi como
reconocerles sus méritos y permitirle satisfacer sus necesidades laborales de sus
trabajadoresy por ende a un rendimiento laboral efectivo en la organizacion.

Su aporte para la investigacion es que destaca aspectos importantes rel acionados
con el desempefio laboral, como lo es la profundizacion en e meoramiento de las
condiciones laborales, o cual pudiera permitir lograr un rendimiento efectivo, que
conduzca a un trabajo administrativo, con altos niveles de eficiencia 'y contribuya a
una busgueda constante de la excelencia de los trabajadores y al objetivo de la
organi zacion.

Lopez (2017), en la tesis titulada, Estrategias de motivacion para €
fortalecimiento del desempefio laboral del personal, en la empresa comercializadora

de alimentos Tiuna del estado Monagas, utilizando para ello, una investigacion de
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aplicacion, descriptiva, de campo. Con una muestra de 68 personas, que incluyé la
empresa en su totalidad, a los que se les aplicé una encuesta contentiva de quince
(15) preguntas cerradas con tres (3) aternativas de respuesta. La validez del
instrumento se obtuvo por € juicio de expertos y la confiabilidad por la aplicacién
del coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach.

De los resultados obtenidos en la encuesta €l autor encontro la falta de motivacion
a sus empleados, y que tenia mucha rotacion de personal, por lo cua recaia en mas
costos para la empresa a la hora de contratar més persona. Al igua que la
identificacion de los trabajadores con la empresa es el resultado de un programa de
motivacion en que los trabgjadores tomen conciencia de las prioridades, el
desempefio y la satisfaccion motivacional, por lo que propuso, que habiendo
identificado las causas que provocan la desmotivacion del personal en la empresa, se
debe mejorar los incentivos patronales a los trabajadores y crear un programa de
motivacion que sea aplicable durante todo el afio, asi como establecer un programa de
capacitacion que se fundamente en las necesidades del personal.

Estainvestigacion aportd datos relevantes al estudio propuesto ya que en ambas se
toma como base el fortalecimiento del desempefio laboral, la motivacion y el
conocimiento de los valores institucionales, y asi mejorar la productividad del talento

humano.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Gestion

Para Laborda y Rosales (2004), gestion “es el correcto manejo de recursos de los
gue dispone una determinada organizacion, como por ejemplo, empresas, organiSmos
publicos, organismos no gubernamentales” (p. 26). Segin Rosales (2010), “Es el
conjunto de acciones mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a
través del cumplimiento de las fases del proceso administrativo.” (p. 160). Podemos
decir gue gestion no es méas gue un conjunto de normas, principiosy que su finalidad
es orientar € proceso administrativo de la organizaciéon y de esta manera poder

cumplir lamision paralo que fue creada.
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2.2.2. Modelo de Gestion

Por su parte, LOopez (2012), afirma que un modelo de gestion “permite establecer
un enfoque ademas de un marco de referencia objetivo, riguroso y estructurado para
el diagndstico de la organizacion, asi como para determinar las lineas de mejora
continua hacia las que deben orientarse los esfuerzos de ésta”(p.?). Considerandolo
como referente estratégico, realizando un diagndstico de la empresa identificando las
areas sobre las que hay que actuar y evaluar para acanzar una mejoria dentro de la

organi zacién, permitiendo dirigir los esfuerzos a este fin.

2.2.3. Caracteristicas del Modelo de Gestion

Mufioz (2000) hace referencia a que un modelo de gestion tiene las siguientes
caracteristicas:
1) Reduccion, ya que smplifica la realidad a eliminar determinados rasgos,
factores, elementos, funciones o regularidades.
2) Acentuacion, poniendo de relieve determinados rasgos, factores, elementos,
funciones o regularidades.
3) Transparencia, a reducir y acentuar se facilita que determinadas realidades
complgasy desconocidas resulten transparentes a ser analizadas.
4) Perspectividad, al smplificar se le da un mayor sentido al modelo enmarcandolo
en una perspectiva concreta.
5) Productividad, cada modelo establece sus propios limites, facilitando una nueva
investigacion para mejorarlo.
6) Abstraccidn, debe implicar una abstracciéon de la vision cientifica e indicar los
principal es elementos tedricos relacionados en e mismo.
7) Provisionalidad, el modelo es mejorable al avanzar la cienciay la investigacion y
por la contraposicién con otros model os; y por ultimo
8) Aplicabilidad, trata de ser aplicable a unarealidad concreta.



16

2.2.4. Principios de M atsushita (2000)
1.- Contribucion a la sociedad: Trabajaremos siempre de acuerdo con € Objetivo

Béasico de la Administracién, cumpliendo fielmente nuestras responsabilidades como
industriales ala sociedad en donde trabajamos.

2.-Imparcialidad y honradez: Seremos imparciales y honestos en todos nuestros
negocios y en nuestra conducta persona. Sin integridad personal, nunca podremos
ser respetados ni respetarnos a nosotros mismos, por sabios y capaces que seamos.

3.- cooperacién y espiritu de equipo: Uniremos nuestras habilidades para conseguir
nuestras metas comunes. Por capaces que seamos como individuos, sin cooperacion y
espiritu de equipo, formaremos una compafiia solo de nombre.

4.- Esfuerzo para el megoramiento: Nos esforzaremos constantemente en meorar
nuestra habilidad, para contribuir ala sociedad a través de nuestras actividades en los
negocios. Sélo con este esfuerzo infatigable podremos cumplir el Objetivo Basico de
la Administracién y contribuir asi a megoramiento de la calidad de vida en todo €l
mundo.

5.- Cortesiay humildad: Seremos siempre cordiales y modestos, respetando los
derechos y necesidades de los demaés, para reforzar las sanas relaciones sociales y
mejorar la calidad de vida en nuestras comunidades.

6.- Adaptacion y asimilacion: Adaptaremos continuamente nuestro pensamiento y
comportamiento para hacer frente a las condiciones variables que nos rodean,
tratando de actuar en armonia con la naturaleza para asegurar progreso y éxito en
nuestros esfuerzos.

7.- Gratitud: Actuaremos basandonos en la gratitud, correspondiendo a todos los
beneficios recibidos, con la confianza de que esto se convertird en fuente de alegria y

vitalidad inagotable, que nos permitira superar cualquier obstéculo que encontremos.
(p.69).

2.2.5. Satisfaccion en el trabajo
Cuestas, A. (2005), plantea que “es el conjunto de sentimientos favorables o

desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
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determinadas actitudes laborales” (p.203). La cual se encuentra relacionada con la
naturaleza del trabgjo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Para este autor, la satisfaccion en el
trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de |os pensamientos, objetivos
e intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el
efecto que tendran.

Al respecto, Arévalo, L. (2009); sostiene que la satisfaccion en el trabajo; “es un
motivo en si mismo, es decir, el trabagjador mantiene una actitud positiva en la
organizacion laboral para lograr ésta” (p.253). Para otros, es una expresion de una
necesidad que puede o0 no ser satisfecha. Mediante el estudio de la satisfaccion, los
directivos de la empresa podran saber 10s efectos que producen las politicas, normas,
procedimientos y disposiciones generales de la organizacion en el personal. Asi se
podran mantener, suprimir, corregir o reforzar |as politicas de la empresa, segin sean
los resultados que ellos obtienen.

Es por eso que; la satisfaccion en el trabajo viene a ser € resultado de diversas
actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision, €
reconocimiento y oportunidades de ascenso ligados a otros factores como la edad, la
saud, relaciones familiares, posicion social, recreacion y demas actividades en

organizaciones laborales, politicas y sociales.

2.2.6 LaMotivacion

Segun Stoner, J. (2010), define a la motivacién como “una de las mas antiguas e
importantes y compl el as teméticas, que segin la mayoria de los psicélogos no ha sido
elucidada cientificamente™ (p.484). La palabra motivacion proviene del latin moveo,
gue quiere decir mover, y la motivacion es justo asi; significa que algo se mueve,
activa, o determina un comportamiento de una forma especial. Por €llo, las tematicas
de la motivacion se refieren a las razones del comportamiento humano, los factores

gue lo causan, lo dirigen y definen su duracion.
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2.2.7. El Ciclo M otivacional
Para Morales, H. (2011), la motivacion y su influencia en el comportamiento de
la humanidad es orientada como un proceso para satisfacer necesidades, surge 1o que
se denominacel ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:
a) Homedstasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece
en estado de equilibrio.
b) Estimulo. Se caracteriza por tener siempre un impacto sobre € sistema en €l
cual actla
c) Necesidad. Es un componente basico del ser humano que afecta su conducta
porque siente la falta de algo para poder sobrevivir o sencillamente para estar
mejor.
d) Comportamiento. Es la manera de proceder que tienen las personas u

organismos, en relacién a entorno que los rodea. (p.96).

2.2.8. Mativacion Laboral

El deseo de conocer, predecir o influir la conducta laboral de los individuos, ha
Ilevado a muchos cientificos a estudiar las causas y consecuencias de la motivacion y
satisfaccion en el trabgjo, estudios que se han realizado bajo diferentes enfoques en el
intento de explicar los factores que determinan las actitudes de los trabajadores. Por
otra parte, parafraseando a Rodriguez (2004); la Escuela Clasica de Administracion la
motivacion laboral era un problema de facil resolucion, debido a que suponian que
un hombre racional estaba orientado por e deseo de escapar a hambre y de aumentar
sus ganancias. Por 1o que se conseguiria un mecanismo motivacional altamente
eficiente s se lograba establecer un medio que conectara las ganancias con el
rendimiento.

Asi mismo; la Escuela de Relaciones Humanas introduce mayores distinciones en
este tema, a comprender la complegjiidad del ser humano, su sociabilidad y la
amplitud de sus necesidades, en esta Escuela se ha elaborado parte importante de las
principales teorias acerca de la motivacion humana. Segun lo anteriormente dicho, €l

problema de la motivacion no es solo el incentivar a las personas que pertenecen al
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sistema, aceptando sus condiciones. Si éste fuera el Unico problema, se correria €l
riesgo de contar con un personal poco interesado en el trabajo y que hace o minimo
para no ser despedido. Como los resultados no son muy satisfactorios, hay que
motivar adicionalmente a las personas que ya han ingresado, para que cumplan en la
mejor manera posible, en cantidad y calidad.

Amoros (2007), define la Motivacion Laboral como “las fuerzas que acttian sobre
el trabajador, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia
las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual.” (p.72) Debido a que |os motivos de desarrollar un trabajo por parte de los
empleados influyen en la productividad, se constituye en una de las tareas de los
gerentes es encaminar efectivamente la motivacién del empleado hacia el logro de las
metas de |a organi zacion.

Dentro de este contexto, se extrgeron tres e ementos claves que se pueden sacar
de la definicion anterior, |os mismos son:

e Esfuerzo: Una persona motivada se dedica con empefio a su objetivo. El
esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organizacion y que es consistente
con éstas, es el que deben buscar 1os gerentes.

e Necesidad: Se refiere a algin estado interno que hace gque determinados
productos parezcan atrayentes. Una necesidad que no se satisface crea una
tension, que estimula un impulso en € individuo, los cuales originan un
comportamiento de buUsqueda para encontrar metas individuales que de
lograrse, se lograria satisfacer la necesidad y provocaran que la tensién
disminuya.

e Metas organizacionales: es decir |os objetivos que la organizacion busca. Lo
anteriormente sefialado podria no reflgjarse en la Empresa en cuestion, debido
a que en la entrevista preliminar se obtuvo una inestabilidad en la
permanencia de los empleados en un cargo especifico, esto evidentemente
sefidla tal como lo expone la Escuela Clasica de Administracion, que los
empleados trabajan sdlo por la remuneracion y no por satisfaccion personal e

identificacion con laempresa.
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2.2.9. Diferenciacion entre motivacién y satisfaccion

Ambos términos se usan en un Mismo sentido; sin embargo, la mayoria de los
autores contemporaneos consideran que motivacion y satisfaccion son conceptos que
hacen referencia a fenOmenos totalmente distintos. Para ellos la motivacion es un
fendmeno previo a la conducta, se basa en las consideraciones futuras sobre las
consecuencias del desempefio. La satisfaccion, por otra parte, es una actitud la cual
surge como consecuencia de la conducta y que reflga los sentimientos de |a gente
con relacion alas recompensas que recibe. La satisfaccion es una consecuencia de los
acontecimientos pasados, mientras que la motivacion es el resultado de las
expectativas por venir. Se analiza ahora | as relaciones entre motivacion y desempefio.

Un trabajador motivado no es necesariamente un trabajador productivo.

Para que un ato nivel de motivacion se traduzca en un ato desempefio son
necesarios algunos ingredientes adicionales. |a capacitacion del individuo para el
cargo, el conocimiento de lo que la organizacion espera de € (percepcion del ral), la
disponibilidad de recursos para la gecucion de la tarea y la identificacién del
trabajador con la organizacion. Solo la conjuncién de esas circunstancias hace posible

gue un elevado nivel de motivacion se materialice en un alto desempefio.

2.2.10 Rendimiento L abor al

Uno de los autores de mayor renombre en este ambito fué, Motowidlo (2003), €l
cua concibe a rendimiento laboral como “el valor total que la empresa espera con
respecto a los episodios discretos que un trabgjador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado” (p.73). Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en funcién
de que el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la contribucién que
ese empleado hace ala consecucién de la eficacia de su organizacion.

Profundizando un poco mas en el término, a la hora de conceptuaizar el
rendimiento, nos encontramos que existe una doble perspectiva. Por un lado, algunos
autores y profesionales consideran € rendimiento en términos de resul tados u outputs
del trabajador como por ejemplo, el nimero de clientes conseguidos o la cantidad de
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productos fabricados. Asi, por gemplo, para Campbell, McCloy, Oppler y Saer
(2003), la eficacia de un individuo se refiere “ala evaluacion de los resultados de su
rendimiento” (p.58). Desde una perspectiva histérica, la conducta del empleado ha
sido considerada una de las causas de estos outputs, siendo éste uno de los medios
para evaluar la eficacia del rendimiento. En las organizaciones se emiten juicios
acerca de la eficacia de los trabajadores en funcion de los resultados que alcanzan o
los outputs que producen. Por esto, se podria decir que medir e rendimiento es
cuantificar lo que € empleado ha hecho y su evaluacion consiste en asignar un juicio
del valor o la calidad de esa medida cuantificada del rendimiento.

La idea de rendimiento esta asociada al vinculo existente entre los medios que se
utilizan para obtener algo y el resultado que se logra finalmente. De este modo, puede
relacionarse e rendimiento con el beneficio o con el provecho. Laboral, por su parte,
es lo que esta vinculado con el trabgjo (la actividad que implica un esfuerzo fisico y/o
mental y que se desarrolla a cambio de una contraprestacion econdmica. Estas
definiciones permiten comprender la idea de rendimiento laboral como € resultado
alcanzado en un entorno de trabajo con relacion alos recursos disponibles.

Muchas veces rendimiento labora se emplea como sinénimo de productividad. Si
una persona es contratada para fabricar zapatos, su rendimiento laboral estard
determinado por la cantidad de zapatos que produce en una cierta cantidad de tiempo.
De todas formas, también entran en juego otros factores, como |os recursos técnicos
disponibles (maquinaria, materiales, etc.) y la calidad del producto (no es o mismo
producir cinco zapatos de mala calidad en una hora que dos zapatos de maxima
calidad en el mismo lapso).

Suele asociarse el rendimiento laboral a cuestiones como la estrategia, la
capacitacion, la remuneracion y € entorno. Una persona que cuenta con
conocimientos, recibe indicaciones precisas, esta bien remunerada y trabaja en un
contexto agradable, es probable que alcance un rendimiento laboral muy superior al
gue puede lograr un trabajador mal pagado, sin formacion y que se desempefia en un

entorno insalubre.
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Rendimiento Laboral para Campbell (2010), es “un comportamiento, es algo que
se hace por el empleado” (p.83). Los resultados se refieren no solo a la actuacion de
un individuo sino que también es €l producto de otras influencias. En otras palabras,
hay diversos factores que determinan los resultados que los comportamientos y
acciones de los empleados. Permite excepciones cuando define el rendimiento como
conducta. Por giemplo, se aclara que € rendimiento no tiene por qué ser acciones
directamente observables de un individuo. Puede consistir en producciones mentales
como respuestas 0 decisiones. Sin embargo, € rendimiento tiene que ser bajo €l
control del individuo, independientemente de s el rendimiento de interés es mental o
de comportamiento.

2.2.11. Autoestima
Plantea Camargo, Z. (2004), la autoestima es.

Otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidades del
individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacion
en laempresa, asi como & deseo de ser reconocido dentro del equipo
de trabgjo. La autoestima es importante en aquellos trabajos que
ofrecen oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.
(p.173).

2.2.12. Trabajo en equipo

Koontz y Weihrich (2008), precisan que “un equipo de trabajo es “Un conjunto de
personas que se organizan de una forma determinada para lograr un objetivo comun”.
(p.42) En esta definicion estén implicitos los tres elementos clave del trabgjo en
equipo:

- Conjunto de personas: Los equipos de trabajo estan formados por personas, que
aportan a los mismos una serie de caracteristicas diferenciales tales como:
experiencia, formacién, personalidad, aptitudes, entre otros, que van a influir
decisivamente en |os resultados que obtengan esos equipos.

- Organizacion: Existen diversas formas en las que un equipo se puede organizar para

el logro de una determinada meta u objetivo, pero, por lo general, en las
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organizaciones esta organizacion implica algun tipo de division de tareas. Esto
supone que cada miembro del equipo realiza una serie de tareas de modo
independiente, pero es responsable del total de los resultados del equipo.

- Objetivo comin: Las personas tienen un conjunto de necesidades y objetivos que
buscan satisfacer en todos los &mbitos de su vida, incluido en trabgjo. Una de las
claves del buen funcionamiento de un equipo de trabajo es que las metas personales

sean compatibles con los objetivos del equipo.

2.2.13. Dimensiones del trabajo en equipo en el sector publico
Ledlow (2005), detalla las dimensiones de |a siguiente manera:

Proactividad: Implica el nivel de predisposicién que caracteriza a
servidor publico para priorizar los intereses de la institucion sobre los
intereses personales, en la busgueda de la mejora de la atencion a
ciudadano. - Innovacion: Implica la capacidad de estar constantemente
informado, que permita efectuar propuestas de mejora en |0s procesos
publicos, conducentes a la mejora de la calidad de servicio. -
Cooperacion: Implicalacapacidad de buscar alcanzar € cumplimiento
de las metas trazadas por la entidad estatal, para lo cual es prioritario
cooperar en la busqueda de lograr metas. - Delegacion de funciones:
Implica e compartir la responsabilidad de |as tareas encargadas, con
los demas comparieros de trabajo, que permita alcanzar los objetivos
de forma mas optima. (p.106).

2.2.14. Compensacion del personal

El Autor Chiavenato, (2012). Indica que “La compensacion de personas es un
proceso que se utiliza para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades
individuales gque incluyen recompensas, remuneraciones, beneficios.” (p.6). En tal
sentido; constituye los elementos fundamentales para el incentivo y la motivacion de
los colaboradores de la organizacion por el reconocimiento de su trabajo por ende

congtituye un lugar destacado entre |os principal es procesos de la gestion.
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2.2.15. Toma de Decisiones

Uno de los campos de mayor trascendencia para el ser humano es el de latomade
decisiones, ya que se debe elegir (basandonos en actitudes o experiencias previas)
entre varias alternativas aquella que nos parezca suficientemente racional. Por
ejempl o toda organizacion es considerada como un sistema de decisiones, en donde la
gente participa de forma consciente y racional, escogiendo y decidiendo entre
alternativas mas 0 menos racionales de aquell as que le son presentadas.

Chiavenato (op.cit) aseguraque “la toma de decisiones es la seleccion de un curso
de acciones entre varias alternativas, y constituye por lo tanto la esencial de la
planeacion” (p157). Las decisiones no son acciones meramente institucionales, las
mismas estan presentes en la vida cotidiana de las personas y se toman en

condiciones de a menos cierto grado de inseguridad, por lo que implica ciertos

riesgos.

2.2.16. Relaciones I nter per sonales

Se entiende por relaciones interpersonales a uno de los fendmenos mas importantes
en la vida de cualquier ser humano: la socializacion con sus pares en diferentes
situaciones, circunstancias y caracteristicas, segun Bisguerra (2003), una relacion
interpersonal “es una interaccion reciproca entre dos o mas personas. Se trata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e
instituciones de la interaccion socia” (p.23).

Para Fernandez (2003), “trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en €l
desempefio que estos tengan y su bienestar emocional” (p.25). Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral
se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante
optimo e incluso se llegan a entablar |azos afectivos de amistad que sobrepasan |as
barreras del trabgjo.
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2.2.17. Métodos para mejorar lasrelaciones I nter per sonales

Existen diversos métodos que ayudan a mejorar las relaciones interpersonales
dentro de la organizacion como lo plantea Rivero (2017), en la siguiente tabla:

Tabla 1
M étodos para mejorar lasrelaciones I nter per sonales

Reglas y Este método consiste en prever y establecer anticipadamente una serie de
procedimientos: reglas y procedimientos que dictaminan lineamientos de como los
miembros deben interactuar entre si. Entre todos los métodos éste es
considerado como e més practico por su facil aplicacion debido aque los
empleados se adaptan a él con facilidad.

La Jerarquia Este método es muy Util cuando en la ingtitucion existe una situacion en
conflicto, busca canaizar los problemas que se puedan dar debido &
irrespeto de reglas y procedimientos, dejando de lado las cadenas de
mando establecidas en la organizacion.

A través de la planeacion se facilita la coordinacion entre grupos, ya que
Planeacion s cada uno tiene metas especificas de | as que son responsables, |as tareas
interpersonal es que crean problemas se resuel ven en funcion de las metas
y contribuciones de cada grupo que conformala organizacion.

Fuente: Rivero, J. (2017).
2.2.18. Habilidades

El funcionario debe tener la capacidad suficiente para actuar sin necesidades de
recibir instrucciones en forma permanente. Debe ser recursivo en la solucion, tomade
decisiones o busqueda de dternativas. Debe tener la capacidad en la gjecucion de
nuevas ideas o formas de trabajo que contribuyan al mejoramiento de las funciones a
realizar. El factor es bien importante ya que destaca en la evaluacion la creatividad, €l
dinamismo y descarta lo negativo.

Por su parte, Chiavenato, (2012), expresa:

Un modelo més integrador plantea que la habilidad, la motivacion y
percepcion personal del trabagjo de una persona se combinan para
generar un desempefio o rendimiento. A su vez, este Ultimo genera
recompensas que s €l individuo las juzga como equitativas, originarén
la satisfaccion y el buen desempefio subsecuentes. Esta satisfaccion y
el nivel de semeganza entre las recompensas recibidas y deseadas,
influirdn en la motivacion del individuo, de modo que se conforma un
sistema que se retroalimenta constantemente (p.72).
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2.2.19. Capacitacion

El Autor Chiavenato (2012), menciona “Es un medio que se utiliza para tener a los
empleados de las organizaciones actualizados en sus conocimientos para €l
desempefio eficiente de sus actividades en e cargo que lo realiza.” (p369). Las
capacitaciones dentro de una organizacion son de gran apoyo en lo que se refiere a
desempefio laboral de los trabajadores para impulsar €l aprendizaje y al logro de los

obj etivos organi zacional es.

2.2.20. Liderazgo

ParaMartinez, T. (2011); € liderazgo es:

El resultado de alguien que gerce influencia sobre alguien en particular o
bien un grupo de cualquier organizacion gerciendo la persuasion para
el logro de objetivos generando confianza en la organizacion,
elaborando la credibilidad en ambos sentidos y con esto se tomaran
actitudes positivas para el logro de |as metas propuestas. (p. 73).
Asi mismo plantea que, “el liderazgo como una influencia que se ejerce sobre las

personas y que permite incentivarlas para que trabgen de forma entusiasta por un
objetivo comun.” (p.75). En este orden, de ideas los lideres se forman en todos los
lugares que hay méas de una persona y en general en cualquier aspecto de lavida. La
formacién de los lideres normalmente se da en base a un tiempo de dedicacion a lo
que realizan, aunque existan casos que aun sin tener alguna experiencia logran
desarrollar tal liderazgo e influencia en otras personas que |0s convierten en personas
lideres aln sin saberlo. Los lideres deberdn ser ggemplos de virtudes para poder
convencer e influir en la realizacién de cualquier metay objetivo, asi como de hacer

propiay de todos, lamision y visién de lo buscado.
2.2.21. Rasgos y potencialidades de los lideres eficaces

Para Romero, A. (2009), los rasgos y potencialidades de los lideres son:

1.- Dinamismo

2.- Deseo de dirigir
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3.- Honestidad e integridad.
4.- Confianzaen si mismo
5.- Inteligencia

6.- Conocimientos pertinentes para el trabajo
7.- Extraversion. (p.10).

2.2.22. Tipos deliderazgo

Salas, K. (2008), establece los diferentes tipos de liderazgo de |a siguiente manera:

e Liderazgo Autoritario: Se caracteriza por €l lider que trata de mantener el

cumplimiento de objetivos a través de una autoridad rigurosa. En este tipo de

liderazgo | os trabajadores 0 miembros que siguen al lider suelen seguir al pie

de laletra las 6rdenes sin derecho a reclamos o explicaciones. Este tipo de

liderazgo suele crear notorios conflictos en el equipo de trabajo, creando de

esta manera un ambiente de tension y nerviosismo. Los lideres que

mantienen un liderazgo autoritario suelen ser suplantados répidamente por

otro lider que sea mas acorde a los requerimientos y demandas de la
organizacion y del grupo.

e Liderazgo Complaciente: En este tipo de liderazgo nos encontramos con €l
lider que intenta tener la aprobacion de todos o de estar bien con todos. Este
caso resulta favorable para €l lider en una etapa inicial. Pero Suele ocurrir,
en este tipo de liderazgo, gque los trabajadores o seguidores del lider suelen
abusar de la confianzay muchas veces se sienten comodos y seguros porque
saben que a cada demanda o requerimiento que hagan tendrédn una
aprobacion casi segura por parte del lider. Los que no estan de acuerdo con
este tipo de liderazgo son por lo general las personas gque estan atamente
comprometidas con la organizacion como gerentes y altos € ecutivos que ven
en este tipo de liderazgo estados de comodidad que van en contra de los

cumplimiento de metas, logros y objetivos de la organizacion.
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e Liderazgo por Conveniencia: Se caracteriza por € lider que persigue sus
objetivos personales anteponiéndose a los objetivos del grupo o de la
organizacion. No le interesa nada mas que salir siempre con un beneficio
personal. Es comun que este tipo de lider no sea aceptado en un equipo u
organizacion, debido a que en su toma las decisiones suele generar mucha
desconfianza en los demas miembros del equipo.

e Liderazgo Independiente: Este tipo de lider se caracteriza por hacer ser
autosuficiente, suele hacer las cosas de manera aidada. Para que una
organizacion crezca tiene que haber una interaccion entre lideres y
seguidores. Este tipo de lider no suele durar mucho en la organizacion, ya
gue no garantiza € éxito al equipo. Este tipo de lider suele crear un ambiente
de desorden, confusién, caos y desmotivacion que no van de acuerdo con los
objetivos y metas que persigue la organizacion.

e Liderazgo Comprometido: Este es € tipo de liderazgo idea para toda
organizacion. En este tipo de liderazgo, €l lider esta comprometido con
pasion y vocaciéon con las responsabilidades a su cargo. Las personas que
siguen a este tipo de lider suelen sentir compromiso, seguridad, proposito y
satisfaccion. Todos estos sentimientos positivos se dan porque perciben en el
lider claramente su proposito y vision con el equipo y con los objetivos de la
organi zacion.

e Liderazgo Estructural: Contempla que la responsabilidad de los gerentes
consiste en desarrollar una estructura clara 'y adecuada, con los objetivos, las
estrategias y las metas del entorno organizacional. Este liderazgo se
fundamenta en los rasgos de la busgueda de la buena informacidon su
comprension y las relaciones causa efecto, sistemas fuertes donde se
fundamenta la supremacia de la tecnologia, aun bgo niveles de conflicto,
ambigliedad e incertidumbre.

e Liderazgo de Recursos Humanos: Este tiene como premisa las habilidades,
ideas, energia y compromiso de la gente; son los recursos mas criticos e

importantes de una organizacion. Desde esta perspectiva la gente es la
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esencia o el corazén de las organizaciones, ya que los lideres de recursos
humanos creen en su gente y se lo comunican. Tiene dos dimensiones. La
solidaridad y la motivacion participativa.

e Liderazgo Politico: Este expresa que las organizaciones son estructuras
politicas, ya que en ellas opera una distribucién de autoridad y se preparan
en un escenario para gjercer e poder.

e Liderazgo ssmbdlico: En este liderazgo prevalecen el dominio delos valores,
la cultura, filosofia de la organizacion, anécdotas particulares de la
institucion para asi conocer profundamente la historia de la mismay permitir
de esta manera la integracion de toda la organizacion. Posee dos
dimensiones:. el inspirador, es aquel que posee la cualidad innata de motivar
aotroy el carism@ico, d cual es un gerente altamente entusiasta, con
talento para dramatizar; es un lider que habla desde el corazén, utiliza mas

los sentimientos que la | 6gica de los hechos. (p.39).

2.2.23. Caracteristicas de un Lider

Rodriguez, G. (2009), plantea que las caracteristicas de un lider son:

a) Tener caracter de miembro del grupo que encabeza. El lider debe compartir con
los demas miembros tanto |os diferentes aspectos individuales, como el de conocer y
trazar |os objetivos comunes.

b) Poseer rasgos predominantes. Ser el mas brillante, ser el mejor organizador, ser
el que posee més tacto, ser el més arriesgado, ser €l més agresivo, més santo 0 méas
bondadoso, aungue es necesario recocer que cada grupo necesita su lider ideal, por lo
tanto no puede haber una caracteristica Unica para cada lider de grupo.

¢) Organizar, pero ademas hay que dirigir, vigilar y motivar a los miembros del
grupo alograr determinadas acciones segun las neces dades que se tengan.

d) Tener carisma, demostrar que se tiene verdadera capacidad para ser lider.

€) Aceptan la responsabilidad por su éxito. Aprenden a desarrollar sus

potencialidades y talentos.
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f) Son personas de accion. Estén llenos de entusiasmo, poseen una gran
disciplina, son perseverantes, tienen un gran enfoque de la situacion.

g) Sabe con qué cuentaen el arsenal de aptitudes, habilidades y fortalezas.
h) Esta consciente de sus debilidades y aprende a corregirlas. (p.73).

i
e

Figura 3 Caracteristicasdeun Lider.
Fuente: Rodriguez G. (2009).

2.2.24. Habilidades laboralesde un lider del tercer milenio
» Habilidad para disefiar una visién competitiva y de vanguardia que asegure €l
éxito futuro.

» Habilidad para traducir la visién en planes, metasy objetivos.

2.2.25. Comunicacion

Son muchas las discusiones abiertas en e campo académico sobre lo que en
realidad congtituye la comunicacion y de alli que existan numerosas definiciones al
respecto, muchas de las cuales se circunscriben a determinados campos o intereses de
la ciencia. Pero en su definicion mas estricta, comunicacion consiste en la transmision
de informacién de un sujeto a otro.

Segun lo expresa Chacon, M. (2006), debe encaminarse:



31

A buscar objetivos comunes dentro de la institucion, satisfacer al
empleado y su desempefio, integrar € recurso humano con la
organizacion lograr buenas relaciones humanas en los distintos niveles
gerenciales, cumplir con los canales regulares de comunicacion,
conocer la eficacia de los que gjecutan |os trabajos, canalizar €l éxitoy
el fracaso de los subalternos y disipar del ambiente la apatia y €
desanimo. (p. 27).

2.2.26. Tipos de Comunicacion

Camacho (2010), habla de la existencia de dos tipos de comunicacion
e Comunicacion Descendente, parte de los niveles jerarquicos superiores y se
desplaza a los niveles administrativos inferiores. Es la comunicacién empleada
por la alta gerencia para comunicarse con |os subalternos.

e Comunicacion Ascendente, actla en sentido contrario, aqui los subalternos se
comunican con los gerentes. El gerente en este tipo de casos particular debe
aflorar todas sus condiciones de lider para aprender a escuchar y en base a €llo,
tomar las decisiones que le sean pertinentes. El gerente en estas circunstancias
debe ser un individuo muy racional y objetivo para no constituirse en presa de las
informaciones subjetivas, que desarticulen los esfuerzos y la integracion de los

miembros de la organizacion. (p.34).

2.2.27. La Comunicacion Organizacional

Segin Andrade (2010), el nacimiento y consolidacién de la Comunicacion
Organizacional durante las Ultimas tres décadas, es considerada “como un campo de
estudio y una area funcional de la empresa, es la mejor prueba de que la
comunicacién es de enorme importancia para las organizaciones” (p.120). No se
puede decir ‘comunicacion es, 'sino “yo le llamo comunicacion a'. Esta precision es
importante porque la definicidn a utilizar dependera del enfoque bajo el que se vea el
concepto; habra quienes lo entiendan, y por tanto lo definan, de diferente manera.
Bajo esa premisa, podemos entender a la comunicacion organizacional de tres formas
distintas:
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e Primero, como un proceso social: Desde esta perspectiva, la comunicacion
organizacional es € conjunto total de mensajes que se intercambian entre los
integrantes de una organizacion, y entre ésta y sus diferentes publicos
externos.

e Segundo, como una disciplina: La comunicacién organizaciona es un campo
del conocimiento humano que estudia la forma en que se da el proceso de la
comunicacién dentro de |as organizaciones, entre estas y su medio.

e Tercero, como un conjunto de técnicas y actividades: Los conocimientos
generados a través de la investigacion del proceso comunicativo en la
organizacion sirven para desarrollar una estrategia encaminada a facilitar y
agilizar el flujo de mensgjes que se dan entre sus miembros y entre la
organizacién y los diferentes pablicos que tiene en su entorno (por € emplo,
inversionistas, clientes, proveedores, gobierno, medios de comunicacion,
competidores, distribuidores, asociaciones y camaras, organismos diversos y
publico en general) En esta acepcién, podemos distinguir dos categorias,
dependiendo de los publicos alos que se dirige €l esfuerzo comunicativo:

a) Comunicacion interna: Conjunto de actividades efectuadas por la
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con
y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de
comunicacion que los mantengan informados, integrados y motivados
para contribuir con su trabg o al logro de |os obj etivos organizacional es.
b) Comunicacién externa: Conjunto de mensgjes emitidos por la
organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a
mantener 0 mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen
favorable o a promover sus productos o servicios. Abarca tanto ver sus
productos o servicios. Abarca tanto lo que en términos generales se
conoce como Relaciones Publicas, como la Publicidad.

Para Castro (2012), la Comunicacién Organizacional es “uno de los factores

fundamentales en el funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un

elemento clave en la organizacion y juega un papel primordial en e mantenimiento
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de la ingtitucion.”(p.65). Su actividad es posible gracias a intercambio de
informacion entre los distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros se
establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional en funcion de
variables sociales, ello supone que cada persona realiza un rol comunicativo.

La comunicacion se ha convertido en uno de los gjes centrales de las empresas, ya
gue por medio de €ella existe una mejor relacion comunicativa entre actores internos y
esto se reflgia hacia los publicos externos; creando una imagen e identidad propia.
Para ello es importante €l uso de herramientas de comunicacion organizacional como
estrategia.

Las comunicaciones en las organizaciones deben suministrar informacion precisa
con los tonos emocionaes apropiados para todos los miembros que necesitan el
contenido de las comunicaciones. La comunicacion organizacional es € flujo de

mensaj es dentro de una red de rel aciones interdependientes.

2.2.28. Talento Humano
Para Esparragoza, A. (2012), el talento humano:

Consiste en la planeacién, organizacién, desarrollo y coordinacién, asi
como también control de técnicas, capaces de promover e desempefio
eficiente del personal, alavez que la organizacién representa el medio
gue permite a las personas que colaboran en ella alcanzar 10s objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabgo.
(p.181).

Lo expuesto por € autor, implica conquistar y mantener a las personas en la

organizacion, trabajando y dando el maximo de si, con una actitud positiva y
favorable Representa todas aquellas cosas que hacen que € personal permanezca en

la organizacion.

2.2.29. Direccion Estratégica del Talento Humanos

Ladireccion estratégica es una disciplina que se centraen la busgueda del gjuste o
acoplamiento adecuado de la empresa con su entorno, que le permita sobrevivir y
alcanzar sus objetivos., Alles (2011), dice;
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Una buena selecciéon del persona  se hace a partir de una adecuada
definicion de puesto,.....por otro lado no se puede hablar de desarrollo
sin redlizar una adecuada evaluacion del desempefio de los distintos
involucrados, considerando a su vez las diferentes necesidades de
capacitacion y entrenamiento.(p.66).

Dentro de la administracion y la gestion por departamento de recursos humano, se
incluye el andlisis y la descripcion de los cargos existente en la organizacion, para
poder incorporar nuevo personal debe realizarse la capacitacion, la seleccion y la
incorporacién del mismo para que forme parte de la organizacion hasta que termine la
relacién labora. El desarrollo o la capacitacion implica el como retener a los buenas
empleados, formandolos y entrenandolos y por supuesto ofreciéndole un buen plan de
carrera muy unido esto ala equidad de las remuneraciones y a la motivacion laboral
la cual vade lamano con las evaluaciones de desempefio.

Alles (ob.cit) “si consideramos que recursos humanos conforma un sistema, y que
los distintos aspectos relacionados pueden a su vez ser considerados subsistemas, es
posible arribar a una primera aproximacion de la Direccion Estratégica de Recursos

Humanos” (p.68).

2.2.30 Capacitacion del talento humano

Hoy en diala capacitacion tiene un papel muy importante en las organizacionesya
gue tienden a mantener al empleado a la vanguardia y también de ella depende la
evolucion que tenga la organizacion. Segun Silva (2009),

Consiste en un conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar su
rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad mediante la
ampliacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes. El plan de
capacitacion implica aportar conocimientos, que luego le permitiran al
trabajador desarrollar su labor y ser capaz de resolver los problemas
gue se le presenten durante su desempeno”. (p.8).

La capacitacion en la empresa se le debe ofrecer a individuo en la medida
necesaria, poniendo énfasis en los puntos especificos y necesarios para que pueda
desempefiarse eficientemente en el puesto de trabgjo. Segiin Chiavenato, (ob.cit), “el
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entrenamiento 0 capacitacion es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de
manera sSistemética y organizada, mediante e cua las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de objetivos definidos” (p.120). El
entrenamiento implica transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo y
de actitudes frente a aspectos de la organizacion, de latareay del ambiente, asi como
el desarrollo de habilidades.

2.2.31. Clima organizacional

El concepto de motivacion conduce al clima organizacional Los seres humanos
estan obligados continuamente a adaptarse a una variedad de situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse
como estado de adaptacion, € cual se refiere no solo ala satisfaccién de las
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también ala necesidad de pertenecer a
un grupo social, de estimay de autorrealizacion. Laimposibilidad de satisfacer estas
neces dades superiores causa muchos problemas de adaptacion. La adaptacion varia

de una personaa otra; y dentro de un individuo de un momento a otro.

El clima organizacional puede considerarse como un medio para el éxito de una
determinada organizacion, muchas organizaciones han demostrado que este tema
representa un método que permite conocer € curso de su organizacién en relacion a
ciertos criterios importantes. Los origenes tedricos de esta definicion no estédn
siempre claros en el desarrollo de muchas organizaciones. El significado de clima se
ha extendido a ambito de las organizaciones, para referirse a las caracteristicas del
ambiente de trabajo. Por lo tanto se puede percibir un mal o un buen clima en una
empresa o parte de ella.

Goncalves (2009), define clima organizacional como “un fendmeno interviniente
gue media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento gue tiene consecuencias sobre
la organizacion” (p.210). Mientras que para Chiavenato (2012), se refiere a clima

organizacional como “la calidad del ambiente de la organizacion que es percibido o
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experimentado por sus miembros y  que influye ostensiblemente en su
comportamiento. El clima organizaciona entrafia un cuadro amplio y flexible de la
influencia del ambiente en la motivacion” (p.345).

Por consiguiente, €l clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabgo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los
trabgjadores que se desempefian en ese ambiente, y tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. Es favorable cuando satisface las necesidades personales de
los participantes y eleva su estado de animo. Es desfavorable cuando despierta la
frustracion por no satisfacer esas necesidades.

..2.2.32. Cultura Organizacional
Robbins (2006) plantea que: “La cultura organizacional se refiere a un sistema de
significados compartidos entre los miembros de una organizacion y que distingue a
una de las otras.” (p.681).

A lo mencionado citado anteriormente se puede afadir que la cultura no es un
factor apreciable a ssmple vistay mucho menos tangible, pero es de vital importancia
gue los miembros de una organizacion conozcan y comprendan el entorno laboral al
12 cual pertenecen, con € fin de alcanzar los objetivos, las metas, la mision y la

vision de laempresa.

2.2.33. Funciones dela Cultura Organizacional:
Seglin Robbins (op.cit)

La cultura desempefia diversas funciones dentro de una organizacion: En
primer lugar tiene un papel de definicion de limites; es decir, crea
diferencias entre una organizacion y las demés. En segundo lugar,
conlleva un sentido de identidad para los miembros de la
organizacion. En tercer lugar, la cultura facilita la generacion del
compromiso con algo més grande que € interés personal de
individuo. En cuarto lugar, mejora la etabilidad del sistema social.
Por dltimo la cultura sirve como mecanismo de control y de sensatez
gue guia y modela las actitudes y el comportamiento de los
empleados”. (pég. 687).
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2.3. Bases 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, entre las cuales se pueden sefidar las
siguientes:
2.3.1. Congtitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Articulo 87: Establece lo siguiente:

Toda persona tiene derecho a trabajo y el deber de trabgar. 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 gjercicio de este
derecho. Es fin del estado fomentar e empleo. La ley adoptard
medidas tendentes a garantizar el gercicio de los derechos laborales
de los trabgjadores y trabajadoras. (p.8).

2.3.2. Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadoresy las Trabajadoras LOTTT
(2012)

Articulo 26: Establece que: “Toda persona tiene €l derecho al trabagjo y €l deber de
trabagjar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacion
productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y
decorosa.

Articulo 156: Plantea que:

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

Articulo 236. Plantea que:

El patrono deberd tomar medidas que fueren necesarias para que €
servicio se presente en condiciones de higiene y seguridad que
respondan alos requerimientos de la salud del trabajador, en un medio
ambiente de trabgjador, en un medio ambiente de trabajo adecuado y
propicio para el gjercicio de sus facultades fisicas y mentales.(s/p).
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Articulo 237. Rezaque:

Ningun trabajador podrd ser expuesto a la accion de agentes fisicos,
condiciones organicas, riesgos psicosociales, agentes quimicos,
bioldgicos o de cualquier otro indole, sin ser advertido acerca de la
naturaleza de los mismo, de los dafios que pudieran causar a su salud,
y aeccionados en los principios de su prevencion. (s/p).

Articulo 312. Plantea que:

El trabajador y la trabasjadora tienen el derecho a la formacion técnica y
tecnoldgica vinculada a los procesos equipos y maguinarias donde
deben laborar y a conocer con integridad el proceso productivo del
gue es parte. A tal efecto los patrones o patronas dispondran para €l
trabajador y trabajadora cursos de formacion técnica y tecnoldgica
sobre |as distintas operaciones que involucren el proceso productivo.

2.3.3. Ley Orgénica de Prevencion, Condicionesy Medio Ambiente de Trabajo

(LOPCYMAT) (2005)
La Ley Organica de Prevencion Condiciones y Medio Ambiente de Trabagjo

(LOPCYMAT) entre sus objetivos estan:
Articulo 53. Determina que:

Los trabajadores y las trabajadoras tendrén derecho desarrollar sus
labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno
gercicio de sus facultades fisicas y mentdes, y que garantice
condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas. En el gercicio
del mismo tendran derecho a: Recibir formacion tedrica y préctica,
suficiente, adecuada y en forma periodica, para la gecucion de las
funciones inherentes a su actividad, en la prevencion de accidentes de
trabajo y enfermedades ocupacionales, y en la utilizacion del tiempo
libre y aprovechamiento del descanso en el momento de ingresar a
trabajo, cuando se produzcan cambios en las funciones que
desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en
los equipos de trabajo. Esta formacién debe impartirse, siempre que
sea posible, dentro de lajornada de trabajo y s ocurriese fuera de ella,
descontar de lajornadalaboral .

2.3.4. Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002)
En su capitulo V, describe cdmo se logra un mayor desempefio mediante la

capacitacion y desarrollo del persona y sefiala al Ministerio de Planificacion y
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Desarrollo como el encargado y responsable de la coordinacion, vigilanciay control
de los programas que se detallan a continuacion:

Articulo 63: Decreta que:

El desarrollo del personal se lograra mediante su formaciéon y
capacitacion y comprende el mejoramiento técnico, profesional y
moral de los funcionarios o funcionarias publicos; su preparacion para
el desempefio de funciones mas compleas, incorporar nuevas
tecnologias y corregir deficiencias detectadas en la evaluacion;
habilitarlo para que asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los
cambios culturales y de las organizaciones, y progresar en la carrera
como funcionario o funcionaria publico.

Articulo 64: Plantea que:

El Ministerio de Planificacion y Desarrollo disefiarg, impulsara, evaluara
y efectuara e seguimiento de las politicas de formacion,
capacitacion y desarrollo del personal a servicio de la
Administracion Publica Nacional y serd responsable de la
coordinacion, vigilancia 'y control de los programas de los distintos
organos y entes con €l fin de garantizar el cumplimiento de dichas
politicas.

Articulo 65: Establece que:

Los programas de formacion, capacitacion y desarrollo podran ser
g ecutados directamente por los 6rganos o entes de la Administracion
Pdblica Nacional, o podrda recurrirse a la contratacion de
profesionales o instituciones acreditas. El Ministerio de Planificacion
y Desarrollo velara por la calidad de los programas y propondra los
correctivos o] mejoras que sean necesarios.



Tabla?2

Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General: Crear un Modelo de Gestién basado en los principios de Matsushita para mejorar €l rendimiento del Personal. Caso

Comedores INN Cojedes

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES| INDICADORES ITEMS
Recursos Humanos 24
Diseflar un Modelo de Gestion .. |Modelo de Gestion es un
L Modelo de Gestién
basado en los principios de esquema O marco de P
. . basado en los : - Recursos Técnicos 25
Matsushita para mejorar el Princinios de referencia para la| Factibilidad
rendimiento del  Personal. M atsE chita administracion de una
Caso: Comedores INN Cojedes entidad. (Martinez, 2017) Recur,so.s 26-27
Economicos
Diagnosticar la situacion
actual del rendimiento de L _
Personal.  Caso:  Comedores Diagnastico Conocimiento 1-2-3-4
INN Cojedes
Rendimientodel |Es € resultado alcanzado Comunicacion 56-7-8
personal delos |en un entorno de trabago Factores Valor_&s ' 9-10-11-
Conocer los factores internos y | comedores del INN | con refacion a los recursos Internos organizacionales 12
externos que afectan e Cojedes disponibles. (Torres 2015). Liderazgo 13-14
rendimiento del Personal. Ambiente L sboral 15-16-17-
: i mbiente L abor
Caso: Comedores INN Cojedes Factores 18
Externos Incentivos 19-20-21
Capacitacion 22-23

Fuente: La autora Camero (2018)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo, se reflga una etapa de la investigacion; la cual expone la
metodologia utilizada para la realizacion de la misma, los lineamientos y las
caracteristicas que posee. Segun Bricefio, J. (2003), “la metodologia es el estudio de
conjunto de operaciones y procedimientos racionales y sisteméticos que utiliza el
hombre para encontrar soluciones Optimas a problemas complgos, tedricos o

practicos”. (p.47).

3.1. Paradigma de la I nvestigacién

La investigacion se apoya en el paradigma del positivismo que es definido por
Arias (2006), como el que “asume que la realidad socia es igual a la realidad
natural y que los procesos sociales pueden conocerse mediante la medicion o

cuantificacion” (p.72).

3.2. Enfoque de la I nvestigacion

De acuerdo a propésito, el estudio estd enmarcado en e enfoque cuantitativo, de
manera que Camacho (2010), lo define como, “él procedimiento de decisién que
pretende decir, entre ciertas aternativas, usando magnitudes numéricas que pueden

ser tratadas mediante herramientas del campo de la estadistica” (p.87).

3.3. Tipo de I nvestigacién
La presente investigacion esté enfocada en una investigacion de campo, yaque la
misma segun Sabino (2007), es aquella donde “los datos de interés se recogen en
forma directa de la realidad, mediante el trabgo concreto del investigador y su
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equipo”, (p 43); es decir, los datos fueron recol ectados de forma directa, puesto que,

se obtuvieron en forma primaria por € hecho de ser originales de primera mano.

3.4. Nivel delalnvestigacion

Del mismo modo, la investigacion comprende un nivel descriptivo, pues el autor
Ramirez (2012), sefiala que; la investigacion descriptiva consiste en “la
caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con €l fin de establecer su

estructura 0 comportamiento” (p.24).

3.5. Modalidad delalnvestigacién

En cuanto a la modalidad es aplicativa, ya que consiste en “la elaboracion de una
propuesta, un plan, un programa o un modelo, con solucion a un problema o
necesidad de tipo practico (Mercado. 2008; p.25).

3.6. Paoblacién y Muestra
3.6.1. Poblacion

Para Chavez (2007), la poblacion “es el universo de estudio de la investigacion,
sobre €l cua se pretende generalizar los resultados, constituida por caracteristicas o
estratos que le permiten distinguir los sujetos, unos de otros”. (p.162). Partiendo de
esta idea la poblacidn objeto de este estudio esta conformada por (36) treintay seis
trabajadores, la misma es la totalidad de trabajadores de los Comedores Populares
del INN Cojedes.

3.6.2. Muestra

En cuanto a la muestra, Bavaresco (2006), refiere que “cuando se hace dificil el
estudio de toda la poblacién, es necesario extraer una muestra, la cual no es mas que
un subconjunto de la poblacion, con la que se va a trabajar”. (p. 95), pero debido a
gue la poblacién objeto de estudio, es pequefia y finita, el investigador tomara la

misma en su totalidad parala aplicacion del instrumento.
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3.7. Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos
3.7.1. Técnica

La técnica seleccionada para la recoleccion de los datos fue la encuesta la cual es
definida por Camargo (2012), como “un método que permite obtener informacion y
opciones, sugerencia y recomendaciones mediante las técnicas de la entrevista y el

cuestionario” (p.46).

3.7.2. Instrumento

El instrumento segin Marquez (2000), se define como “un conjunto de
alternativas que recogen la opinion o respuesta de los encuestados”. (p.29) En
atencion a la definicién planteada el instrumento utilizado en la recoleccién de los
datos fue un cuestionario estructurado contentivo de preguntas tipo lickert con cinco
(5) alternativas de respuestas que han sido delimitadas por el investigador (Siempre,

Cas Siempre, Algunas Veces, Cas Nunca y Nunca).

3.8. Validez del Instrumento

En relacion a este punto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) plantean que la
validez es “el grado en el cual el instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide” (p.278). Luego de disefiado el instrumento, antes de su
aplicacion, se debe cumplir con € requisito de validaciéon del mismo. En la presente
investigacion, la validez del instrumento de recoleccidn de datos se realizara a traves

del juicio de 3 expertos.

3.9. Confiabilidad del I nstrumento

Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (op.cit), la confiabilidad de un
instrumento de medicion se refiere “a grado en que su aplicacion repetida a mismo
sujeto u objeto produce resultados iguales (consistentes y coherentes)” (p.279). La
confiabilidad del instrumento se obtendra a través de la aplicacion de la formula del
Coeficiente de Confiabilidad de Alpha de Cronbach.
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En donde:

a = Coeficiente de confiabilidad de los items

K = NUmero de items

I = Varianza de cada items

Y Si 2= Sumatoria de las Varianza de | os items

> St?= Varianza de los puntajes de la prueba

La confiabilidad se obtuvo a través de la aplicacion de una prueba piloto, paralo
cual se procedi6 de la siguiente manera: se seleccionaron a azar cinco (5)
trabajadores, pertenecientes a la muestra seleccionada, luego a través de una primera
fase se lesinformoé sobre la actividad a redlizarse, para solicitar apoyo de esta manera
contar con la colaboracion requerida para tales efectos, procediendo de inmediato a
entregarles una version preliminar del instrumento. A los datos obtenidos en esta
prueba se les aplicara el coeficiente de cons stencia interna Alfa de Cronbach («). La

misma fue de 0,88, considerandose satisfactoria.

3.10. Técnica de analisisdelosdatos

Una vez finalizados los procesos de recoleccion de datos e informacién en la
presente investigacion, se llevara a cabo el andlisis de la totalidad del material
obtenido por los procedimientos anteriores de forma clara y organizada. Segun
Sabino, C. (2007), afirma que la técnica de analisis de datos “representa la forma de
como serd procesada la informacién recolectada, esta se puede procesar de dos
maneras cualitativa o cuantitativa”. (p.84), en esta investigacion se realizd de forma
cuantitativa. El andlisis cuantitativo lo define €l autor citado, como “una operacion

que se efectla, con toda la informacion numeérica resultante de la investigacion”
(p.85).
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Después de aplicar el instrumento, se procedio a clasificar los datos suministrados
por los encuestados incluidos, a fin de clasificarlos y ordenarlos sistematicamente
para ser analizados e interpretarlos de acuerdo a los objetivos y las variables
delimitadas en la presente investigacion. En este sentido, se tabularon las respuestas
de cada item, elaborando tablas de frecuencias por indicadores. Posteriormente, se
proyectaron |os resultados en porcentges, se agruparon y presentaron en el informe

final con su respectivo andlisis.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISISDE LOSRESULTADOS
4.1. Presentacion y Analisisde losresultados.

A los fines de presentar la informacion que se recolectd en lainvestigacion se hizo
uso de algunas técnicas graficas parala presentacion de los datos obtenidos, mediante
la aplicacion del instrumento previamente disefiado y aplicado a la muestra
seleccionada a tal efecto, se aborda en este aparte la presentacion y andlisis de los
resultados, especificamente, Camargo (2012), caracteriza esta etapa como “el proceso
de normalizacién de los datos para permitir su descripcion sistemética y tratamiento
estadistico”. (p.95).

En este caso el andlisis se realizO sobre la base de la estadistica descriptiva que,
como sefiala Balestrini (2001),

Incluye los métodos de recopilacion, organizacion, presentacion e
interpretacion de un grupo de datos. Esto con la finalidad de
resumir y comparar las indagaciones efectuadas en relaciéon a las
variables estudiadas y al mismo tiempo describir la asociacion que
pueda existir entre una de ellas. (p.92).

Asi mismo se procedi6 a la tabulacion de los resultados para elaborar las
respectivas tablas de datos para cada items, basado en las dimensiones y sus
indicadores, los cuales dieron origen a los resultados finales para la interpretacion de
cada una de las dimensiones.

A continuacion, se desglosa la variable Rendimiento del persona de los
comedores del INN Cojedes, la cual tuvo como primera dimension “Diagnostico”;
con el indicador Conocimiento, el cual fue medido por cuatro (4) Items del

instrumento aplicado.
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Estos resultados se observan en la siguiente tabla:
Tabla 3
Variable: Rendimiento del personal de los comedores del INN Cojedes
Dimension: Diagnéstico
Indicador: Conocimiento

Tabla 3 Conocimiento
ITEMS SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA

F % F % F % F % F %

1 10 28 8 22 7 19 0 0 11 31

2 18 50 8 22 0 0 0 0 10 28

3 5 14 0 0 14 39 0 0 17 47

4 0 0 16 44 10 28 0 0 10 28
Promedio 8% 22 % 22% 0% 48%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

Como se evidencia en la tabla anterior; con respecto al items uno (1), el 28% de
los entrevistados respondieron que siempre su jefe se involucra en el trabajo de su
area laboral; en tanto que e 22% sostuvo que casi siempre o hacia; en tanto el 19%
gue algunasvecesy el 31% que nunca seinvolucra.

Asi mismo, en € items dos (2), € 50% de los sujetos entrevistados contestaron
gue siempre considera que su jefe tiene favoritismo entre sus compafieros mientras
que el 22% dijo que cas siempre; mientras que € 28% respondié que nunca habia
favoritismo.

Por otro lado en lo concerniente al items tres (3), € 14% de la muestra dijo que
siempre las normas de disciplina son aplicadas a todo €l personal, asi € 39%
manifestd que algunas veces 'y el 47% que nunca son aplicadas al personal .

Asi mismo en €l items cuatro (4), el 44% de las unidades de andlisis encuestadas
respondieron gue trabajar en esta institucion algunas veces les brinda beneficios para
su familia, en tanto que e 28% sostuvo que algunas veces y e 28% que nunca le
brindaba beneficios.

Estos resultados permiten afirmar 1o que plantea Alavi y Leidner (2003) cuando
considera que el conocimiento es lainformacion que € individuo posee en su mente,

personalizada y subjetiva, relacionada con hechos, procedimientos, juicios y
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elementos que pueden ser 0 no Utiles, precisos o estructurables para € buen
desempefio de | os trabajadores.

El promedio alcanzado por €l indicador conocimiento fue de un 30% de respuestas
favorables y un 70% de respuestas desfavorables, lo cua indica que los
administradores de los comedores del Instituto Nacional de Nutricion del estado
Cojedes no participan ni se involucran en el trabgo de los trabgjadores. Del mismo
modo tienen favoritismo por agunos trabajadores y que las normas disciplinarias son
aplicadas a algunos de €ellos. Por otro lado el trabajar en esta empresa brinda pocos
beneficios alas familias de | os trabajadores.

La segunda dimensién correspondiente a la primera variable fue Factores Internos
la cua fue desglosada en tres (3) indicadores, & primero de ellos fue
“Comunicacion”, medido por cuatro (4) items del cuestionario aplicado.

A continuacién se presentan |os resultados del primer indicador “Comunicacion”

Tabla4

Variable: Rendimiento del personal de los comedores del INN Cojedes
Dimension: Factores Internos
Indicador: Comunicacion

Tabla 4 Comunicacion
ITEMS SIEMPRE CAS| ALGUNAS CAS| NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
F % F % F % F % F %
5 0 0 9 25 12 33 0 0 15 42
6 0 0 11 31 13 36 0 0 12 33
7 0 0 0 0 9 25 0 0 27 75
8 5 14 0 0 15 42 0 0 16 44

Promedio 4% 14 % 34% 0% 48%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

. En el cuadro precedente, se observa en el items 5; que € 12% de los trabajadores
entrevistados respondieron que, casi siempre la comunicacién entre el administrador
y los trabajadores se da en todos los sentidos para que sea eficiente con respecto al
desempefio laboral, mientras que € 33% sostuvo que algunas veces y el 42% que

nunca se daba en todos | os sentidos.
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Igualmente en € items 6; el 31% de los sujetos encuestados manifestaron que
algunas veces €l administrador acepta la idea de que los resultados son mejores
cuando se guia por las opiniones de |os trabajadores, mientras que el 36% respondi6
gue algunasvecesy el 33% que nunca.

Del mismo modo en € items 7: el 25% de las unidades de andisis respondié que
algunas veces € administrador establece una retroalimentacion eficaz entre él y sus
trabajadores, en tanto que e 75% sostuvo que nunca establece una retroalimentacion
eficaz entre é y sus trabgjadores.

Por otro lado; en relacion a items 8; el 40% de los trabagjadores entrevistados
contestaron que siempre se aplican estrategias para disminuir los conflictos con €l
personal, en tanto que el 42% manifestd que algunas veces se aplicaban y el 44%
dijo que nunca.

En este sentido Chacén (2006), considera que la comunicacion en las
organizaciones deben buscar objetivos comunes dentro de lainstitucion, satisfacer a
empleado y su desempefio, lograr buenas relaciones humanas en los distintos niveles
gerenciales, cumplir con los canales regulares de comunicacion, para poder disipar
del ambiente labora la apatiay el desanimo de los empleados al realizar sus labores
cotidianas; de esta manera lograr resultados 6ptimos en e desempefio de [os mismos.
Por lo tanto el proceso de comunicacion en los comedores del Instituto Nacional de
Nutricién debe ser fluiday transparente.

En promedio el indicador comunicacion alcanzé un 18% de respuestas favorables
y un 82% de respuestas desfavorables 1o que indica que los trabgjadores de los
comedores del INN del estado Cojedes presentan un proceso de comunicacion
deficiente tanto en la toma de decisiones como en el sentido de la comunicacion asi
como en laresolucién de conflictos.

El segundo indicador de la dimensién Factores Internos fue “Valores
Organizacionales”, el cual fue medido por cuatro (4) items del instrumento aplicado,

a continuacion se presentan estos resultados:
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Tablab

Variable: Rendimiento del personal de los comedores del INN Cojedes
Dimension: Factores Internos
Indicador: Valores Organizacionales

Tabla 5 Valores Organizacionales
ITEMS SIEMPRE CAS ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
F % F % F % F % F %
9 17 42 0 0 8 22 0 0 11 36
10 10 28 0 0 12 33 0 0 14 39
11 0 0 17 47 14 39 0 0 5 14
12 9 25 0 0 10 28 0 0 17 47
Promedio 24% 12 % 30% 0% 34%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

Como se observa en el cuadro anterior en €l items 9; el 42% de los sujetos
encuestados respondieron que siempre se difunden con frecuencia los valores de la
organizacion, en tanto que €l 22% contesto que algunas veces y € 36% que nunca
eran difundidos con frecuencia. Igualmente en el items 10; el 28% de las unidades de
andlisis manifestdé que siempre conoce ud, la mision — vision de la ingtitucion, en
tanto que el 33% planteo que algunas veces y el 39% que nunca la conoce.

En cuanto al items 11; € 1% de los trabgjadores entrevistados manifestaron que
cas siempre e administrador fomenta valores tales como la responsabilidad,
honestidad, respeto reciproco, trabajo cooperativo, compafierismo, solidaridad, entre
el personal; mientras que el 39% sostuvo que algunas veces y el otro 14% sostuvo
gue nunca lo hace. Asi mismo; en lo relativo a items 12; el 25% de los trabajadores
entrevistados contestaron que siempre € administrador contribuye a mejorar la
calidad de vida para el bienestar de los miembros de la institucion. Mientras que el
28% sostuvo que algunas veces y el 47% que nunca.

Los valores organizacionales en juicio de Gamargo y Rojas (2012), tiene que ser
una relacion laboral donde se observan los valores individuales, sociales vy
profesionales. Del trabajador, los cuales deben conocer la mision — vision de la

organizacion para saber cud es el norte de la empresa. La valoracion del trabgo



51

comienza con la estima de su funcion en la organizacién, con su responsabilidad,
perseveranciay dedicacion alalabor gercidaen € trabajo.

En promedio el indicador “Valores Organizacionales” alcanzé un 36% de
respuestas favorables y un 64% de respuestas desfavorables; 1o cual indica que los
administradores de los comedores del INN del estado Cojedes no difunden los valores
organizacionales de la ingtitucion lo que conlleva a la desmotivacion de los
trabajadores en sus areas de trabajo.

El tercer indicador de la dimension Factores Internos fue “Liderazgo”, €l mismo
fue medido por dos (2) items del instrumento aplicado, estos resultados se muestran a
continuacion:

Tabla 6

Variable: Rendimiento del personal de los comedores del INN Cojedes
Dimension: Factores Internos
Indicador: Liderazgo

Tabla 6 Liderazgo
ITEMS SIEMPRE CAS| ALGUNAS CAS NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
F % F % F % F % F %
13 15 42 10 27 11 31 0 0 0 0
14 20 56 6 17 10 27 0 0 0 0
Promedio 49% 22 % 29% 0% 0%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

Como se observa en el cuadro anterior en el items 13; € 42% de los sujetos
encuestados respondieron que siempre, et de acuerdo que la ausencia de liderazgo
puede ocasionar problemas en la administracion de los comedores, en tanto que €l
27% contesto que casi siemprey € 31% que algunas veces.

Igualmente en € items 14; el 56% de las unidades de analisis manifestd que
siempre @ estilo de liderazgo autoritario gjercido por el administrador puede incidir,
en forma negativa, en el desempefio laboral del talento humano, en tanto que el 17%
planteo que cas siempre y el 27% que algunas veces puede incidir, en forma

negativa, en el desempefio laboral.



52

En relacion a estos resultados, Martinez, T. (2011); plantea que el liderazgo es el
resultado de alguien que gerce influencia sobre un grupo de cualquier organizacion
gjerciendo la persuasion para € logro de los objetivos organizacionales, generando
confianza en la organizacion, para el logro de las metas propuestas. (p. 73).

En promedio el indicador “Liderazgo” alcanz6 un 71% de respuestas favorables y
un 29% de respuestas desfavorables, 1o cua indica que € liderazgo de los
administradores de los comedores del INN del estado Cojedes es indispensable ya
que sin él se producen problemas en la administracién de los comedores, al igual que
el estilo de liderazgo autoritario gjercido por el administrador puede incidir, en forma
negativa, en el desempefio laboral del talento humano de dichos comedores.

La tercera dimension fue “Factores Externos”, la cual se operacionalizé en tres
Indicadores; a continuacion se presenta el primer indicador: “Ambiente Laboral”,
medido por cuatro (4) items del instrumento aplicado.

Tabla7

Variable: Rendimiento del personal de los comedores del INN Cojedes
Dimension: Factores Externos
Indicador: Ambiente |aboral

Tabla 7 Ambiente Laboral
ITEMS SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
F % F % F % F % F %
15 0 0 12 33 14 39 0 0 10 28
16 0 0 10 28 11 30 0 0 15 42
17 8 22 5 14 12 33 0 0 11 31
18 5 14 0 0 10 28 0 0 21 58

Promedio 9% 19 % 32% 0% 40%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

Como se evidencia en la tabla anterior; con respecto al items uno (15), e 33% de
los entrevistados respondieron que casi siempre e administrador busca alternativas y
sugerencias para mantener y conservar |as buenas rel aciones interpersonales; en tanto
que el 39% sostuvo que algunas veces lo hacia; y el 28% que nunca. Asi mismo, en
el items dos (16), € 28% de los sujetos entrevistados contestaron que algunas veces

el clima organizaciona de esta ingtitucion es el adecuado para influir de manera
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positiva en la labor que desempeiia el talento humano, mientras que & 30% dijo que
algunas vecesy el 42% respondi6 que nunca era el adecuado.

Por otro lado en lo concerniente al items tres (17), & 22% de la muestra dijo que
siempre € respeto y los buenos modales entre el administrador y los empleados
constituyen €l gje de la cultura institucional en lainstitucion, asi € 14% contesté que
cas siempre; en tanto que e 33% manifestd que algunas vecesy el 31% que nunca

Asi mismo en el items cuatro (18), el 14% de las unidades de andlisis encuestadas
respondieron que siempre en una situacion de indecision el administrador acude a los
miembros del persona para compartir la toma de decisiones, en tanto que el 28%
sostuvo que algunas veces 'y € 58% que nunca.

Ante estas tendencias es bueno resaltar 10 planteado por Goncalves (2009), en
cuanto a que, € ambiente laboral es consderado como “un fendomeno interviniente
gque media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
el rendimiento de los empleados” (p.210). Por 1o que deben existir buenas relaciones
interpersonales para el logro del éxito de las metas propuestas por |a organizacion.

El promedio alcanzado por el indicador Ambiente Laboral; fue de un 28% de
respuestas favorables y un 72% de respuestas desfavorables; |o cual indica que los en
los comedores del Instituto Naciona de Nutricion del estado, no existe un buen
ambiente laboral que optimice el desempefio laboral del talento humano ya que el
respeto y los buenos modales entre el administrador y los empleados no constituyen
el ge de la cultura institucional en la institucion, como tampoco el administrador
busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las buenas relaciones
interpersonales entre los miembros del talento humano.

El segundo indicador de la dimension “Factores Externos, fue Incentivos, el
mismo fue medido por tres items del cuestionario aplicado, estos resultados se

muestran en la siguiente tabla.
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Tabla 8

Variable: Rendimiento del personal de los comedores del INN Cojedes
Dimension: Factores Externos
Indicador: Incentivos

Tabla 8 I ncentivos
ITEMS SIEMPRE CAS ALGUNAS CAS| NUNCA
SIEM PRE VECES NUNCA
F % F % F % F % F %
19 6 17 0 0 18 50 0 0 12 33
20 0 0 10 28 15 41 0 0 11 31
21 0 0 7 19 13 36 0 0 16 45
Promedio 6% 16% 42% 0% 36%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

Como se observaen latabla anterior en lo referente a items (19); € 17% de
la muestra encuestada respondieron que siempre, el reconocimiento por parte del
administrador, constituye un estimulo efectivo paralograr un meor desempefio en las
funciones del talento humano de los comedores; mientras que € otro 50%
respondieron que algunas veces y el 33% que nunca.

Por otro lado, en lo referente a item (20); e 28% de la muestra encuestada
respondieron que cas siempre & administrador incentiva al talento humano para
lograr los objetivos y metas de la institucion acordes con las politicas de los
comedores del INN, mientras que € 41% sostuvo gquealgunas veces, mientras que €l
31% sostuvo que nunca.

Asi mismo, en lo relacionado a items doce (21); € 19% de la muestra
encuestada respondieron que cas siempre el administrador estimula al talento
humano para alcanzar altos niveles de desempefio, en tanto que el otro 36% sostuvo
guealgunas veces y € 45% sostuvo que nunca estimula a talento humano para
alcanzar altos niveles de desempefio.

Esta competencia como dice Allan Palencia, “es aquello que se propone estimular
o inducir alos trabajadores a observar una conducta determinada que, generalmente,
va encaminada directa o indirectamente a conseguir |os objetivos de mas calidad, mas

cantidad, menos coste y mayor satisfaccion.
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El promedio alcanzado por el indicador “Incentivos” fue de un 22% de respuestas
favorables y un 78% de respuestas desfavorables; o que conduce a pensar que €l
administrador de los comedores del INN, no incentiva a talento humano para
alcanzar altos niveles de desempefio.

El tercer indicador de la dimension “Factores Externos” fue Capacitacion, el cual
fue medido por dos items del instrumento aplicado; a continuacion se presentan estos
resultados:

Tabla 9

Variable: Rendimiento del personal de los comedores del INN Cojedes
Dimension: Factores Externos
Indicador: Capacitacion

Tabla 9 Capacitacion
ITEMS SIEMPRE CAS ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
F % F % F % F % F %
22 0 0 7 19 10 28 0 0 19 53
23 0 0 5 14 8 22 0 0 23 64
Promedio 0% 17% 25% 0% 58%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

Como se observa en la tabla precedente; con respecto al items uno (22), el 19% de
los entrevistados respondieron que cas siempre €l administrador promueve jornadas
de capacitacion para mejorar €l rendimiento del talento humano; en tanto que & 28%
sostuvo que algunas veces |0 hacia; y el 53% que nunca.

Asi mismo, en €l items (23), €l 14% de los sujetos entrevistados contestaron que
cas siempre € administrador promueve estrategias para € desarrollo del talento
humano de la Institucion, mientras que el 22% contestd que algunas veces y el 64%
que nunca promovia estrategias para € desarrollo del talento humano de la
Institucion.

Ante esta tendencia e autor Chiavenato (2012), menciona que la capacitacion “es
un medio gue se utiliza para tener alos empleados de |as organizaciones actualizados

en sus conocimientos para €l desempefio eficiente de sus actividades en el cargo que
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lo realiza.” (p369). Lo cua hace necesario la actualizacion constante de los
empleados.

El promedio alcanzado por el indicador “Capacitacion” fue de un 17% de
respuestas favorables y un 83% de respuestas desfavorables; 1o que indica que €l
administrador de los comedores del INN, no promueve jornadas de capacitacion, ni
estrategias para el desarrollo del talento humano.

La segunda variable de la investigacion fue “Modelo de Gestion basado en los
principios de Matsushita”, la misma se operacionalizé en la dimension “Factibilidad”,
con los indicadores. Recursos. Humanos, Técnicos y Econdmicos. A continuacion se
presentan estos resultados:

Tabla 10

Variable: Modelo de Gestion basado en |os principios de Matsushita
Dimension: Factibilidad

Indicador: Recursos: Humanos, Técnicosy Econdémicos

Tabla 10 Recur sos. Humanos, Técnicosy Econdmicos
ITEMS SIEMPRE CAS ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA
F % F % F % F % F %
24 9 25 15 42 12 33 0 0 0 0
25 25 69 0 0 11 31 0 0 0 0
26 36 100 0 0 0 0 0 0 0 0
27 36 100 0 0 0 0 0 0 0 0

Promedio 74% 10 % 16% 0% 0%

Fuente: Instrumento aplicado. Camero (2018).

En el cuadro precedente, se observa en e items (24); que € 25% de los
trabajadores entrevistados respondieron que, siemprecuenta la instituciéon con
personal capacitado para € desarrollo de la propuesta de un Modelo de Gestion
basado en los principios de Matsushita para el mejoramiento del rendimiento del
Personal de los comedores del INN, mientras que & 42% sostuvo que casi siemprey
el 33% gue algunas veces.

Igualmente en €l items (25); el 69% de los sujetos encuestados manifestaron que

siempre cuenta la institucion con recursos técnicos para el desarrollo de la propuesta
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de un Modelo de Gestién basado en los principios de Matsushita para el
mejoramiento del rendimiento del persona de los comedores del INN, en tanto que €
31% sostuvo que al gunas veces cuenta con estos recursos.

Del mismo modo en el items (26): el 100% de las unidades de andlisis respondio
que siempre cuenta la institucion con recursos econémicos para €l desarrollo de la
propuesta de un Modelo de Gestion basado en los principios de Matsushita para €l
mejoramiento del rendimiento del personal de los comedores del INN

Por otro lado; en relacion a items (27); el 100% de los trabajadores entrevistados
contestaron que siempre cuenta la ingtitucién con subsidios econémicos para €l
desarrollo de la propuesta de un Modelo de Gestién basado en los principios de
Matsushita para el megoramiento del rendimiento del personal de los comedores del
INN.

De tal manera es interesante resaltar o fundamentado por Jay Barney, sobre los
recursos al considerarlos como “todo lo que permite a una empresaconcebir e
implantar estrategias que mejoren su eficienciay eficacia”. (p.49).

En promedio la dimension “Factibilidad”, alcanzO un 84% de respuestas
favorables y un 16% de respuestas desfavorables |o que indica que los comedores del
INN del estado Cojedes cuentan con |os recursos necesarios para el desarrollo de la
propuesta de un Modelo de Gestiéon basado en los principios de Matsushita para €l

mejoramiento del rendimiento del persona de los comedores del INN.
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CAPITULO V
PROPUESTA
5.1. Titulo dela Propuesta
Modelo de Gestion basado en los principios de Matsushita para mejorar el
rendimiento del Personal. Caso: Comedores INN Cojedes.

5.2. Importancia de la Propuesta

El Modelo de Gestion propuesto, basado en los principios de Matsushita
promueve una mayor relacion entre la empresa y el trabajador a través de una
consolidacion de valores, un sentido de pertenencia y unidad, habilidad para
cooperar, establecer relaciones interpersonales a largo plazo, mejorar las condiciones
laborales, una ata capacidad de adaptarse a nuevos cambios y una motivacion a
través de incentivos no estrictamente monetarios, logrando con ello beneficios alargo
plazo para ambas partes. Ademas, unir esfuerzo parala mejora constantemente de las
acciones personaes y corporativas, tales como el respetar 1os derechos y necesidades
de los demés; Estar de acuerdo con las leyes naturales.

Asi mismo; servira como una herramienta que permitira conservar las areas que se
encuentran fuertes y mejorar o realizar cambios en las &reas méas débiles en cuanto a
la capacitacion y el ambiente laboral, logrando asi optimizar |a calidad de vida del
personal, lo cual contribuird a que los mismos se constituya en una verdadera familia,
fortaleciendo asi el compromiso ingtitucional, aumentando la motivacion vy
productividad de los comedores del INN.

5.3. Objetivos de la Propuesta
5.3.1. Objetivo General

Desarrollar un Modelo de Gestiéon basado en los principios de Matsushita para
mejorar el rendimiento del Personal. Caso: Comedores INN Cojedes.
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5.3.2. Objetivos Especificos

Detdlar los pasos a seguir para desarrollar el modelo de gestion basado en los
principios de Matsushita propuesto.

Facilitar herramientas y politicas que contribuyan a meorar las relaciones
interpersonales del Talento Humano através del Modelo de Gestion Propuesto.

Establecer un programa de capacitacion para mejorar la productividad, eficienciay
desempefio del Talento Humano de los comedores del INN del estado Cojedes.

Describir los beneficios de la aplicacion del Modelo de Gestién, en cuanto al
cumplimiento de los objetivos de los comedores del INN del estado Cojedes.

5.4. Valoresactualesy valores propuestos en el Modelo de Gestion

Tabla 11

ValoresActuales Valores Propuestos

INSTITUCIONALES | VOCACION DE SERVICIO

-Respeto,  Solidaridad, | + Estamos orientados a servir de forma especial a
Transparencia, Equidad | nuestros usuarios, a través de un servicio superior,
de Género, Concertacion | amabilidad, iniciativay actitud positiva

PROFESIONALES | TRABAJO EN EQUIPO

Responsabilidad, *Nos sentimos orgullosos de pertenecer y aportar en lo
Lealtad, Disciplina. individual a éxito del equipo, compartimos nuestros
Liderazgo, Eficiencia conocimientos y esfuerzos en una direccion comun en

beneficio de laingtitucion y de la ciudadania

INTEGRIDAD: Trabajamos con ética, honestidad,
responsabilidad, lealtad y fidelidad a los principios que
motivan nuestra labor diaria, ayuddndonos a actuar mejor
PERSONALES ante diferentes circunstancias.

*Honestidad RESPETO: Jefes y colaboradores tenemos relaciones
*Honradez interpersonal es basadas en el respeto mutuo.
*Actitud Positiva DISCIPLINA: Trabgamos bajo un sistema de calidad,
*Amabilidad orden y disciplina, lo cual permite que se convierta en un
*Tolerancia factor medular en nuestra ingtitucion.

SOLIDARIDAD: Ayudamos a quien lo necesita sin
esperar nada a cambio.

EXCELENCIA: Los resultados son producto del trabajo
sobresaliente, gecutado con entrega, perseverancia,
iniciativa 'y el espiritu de servicio, buscando asi calidad
en |os pequerios detalles y en los grandes retos.

Fuente: La autora Camero (2018).
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5.5.- Paliticas del Plan de Capacitacion

Para que el plan de capacitacion cumpla con las expectativas esperadas, los
administradores deben comprometerse con algunas politicas, |as cuaes se mencionan
acontinuacion:
1.-Establecer un programa de capacitacion para mejorar la productividad, eficienciay
desempefio del Personal.
2.- La cantidad de capacitaciones correspondera a las necesidades establecidas en los
diagndsticos de necesidades.
3.-Dar prioridad al desarrollo de capacitaciones seguin los resultados obtenidos en la
evaluacion del desempefio anual realizado por lainstitucion.
4.-Los administradores de los comedores, implementaran |os planes de capacitacion
dirigidos a persona de la institucion con el apoyo de instituciones externas
nacionales o instituciones aliadas.
5.- Desarrollar capacitaciones especializadas para administradores, con € fin de
actualizar técnicas y métodos de ensefianza-aprendizaje.
6.- Los administradores desarrollaran e implementaran capacitaciones con técnicas y
metodologias con el fin de contribuir a mejor desarrollo, competitividad vy
productividad del talento humano.
7.- Las capacitaciones a realizar buscaran promover la participacion interactiva entre
los participantes y el expositor.
8.- Se capacitard en & mango y control de riesgos, las areas que tendran mayor
prioridad seran aguellas que tengan mayor indice de incidentes y accidentes de
trabgjo.
9.-Se capacitara a las areas que utilizan equipos y herramientas que generan riesgos a
la salud de los empleados o ponen en riesgo la salud de terceras personas.
10.- Al finalizar la capacitacion se evaluaran los conocimientos adquiridos, tanto
tedricos como practicos en el que se evaluaralo aprendido.
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5.6. Factibilidad de la Propuesta

La factibilidad de esta propuesta de un Modelo de Gestion basado en los
principios de Matsushita para mejorar € rendimiento del Personal .Caso: Comedores
INN Cojedes, esta basada en el impacto social, econémico, legal, técnico institucional

gue la misma genera.

Factibilidad Social

Este proyecto permite la participacion activa de los administradores y trabajadores
del Instituto Naciona de Nutricion del estado Cojedes, asi como la participacion
directa del maestrante responsable del mismo y los organismos competentes. Del
mismo modo, permite optimizar el desempefio del talento humano de dichos
comedores en pro de un mejor servicio ala poblacion vulnerable y de tercera edad del
estado Cojedes.

Factibilidad Econémica

Esta propuesta no amerita costos expansivos para su € ecucion, ya que estos seran
asumidos por la institucion. Durante la elaboracion de esta propuesta, se estudiaron
los costos de los recursos que se necesitan para llevar a cabo su aplicacion, tales
como: equipos electrénicos, materiales de oficina, entre otros.

Por lo cual esta seccidn, se apoya en el cubrimiento de dichos recursos, tomando
en cuenta que el sitio donde se Ilevara a cabo la gecucidn de la propuesta sera en
las instalaciones de la organizacion, buscando a su vez que el tiempo a invertir, no
interfieracon el horario de trabajo de |os empleados de la empresa.

Factibilidad Técnica
El INN del estado Cojedes cuenta con recursos técnicosy personal capacitado para
la gjecucion del Modelo de Gestion basado en los principios de Matsushita para

mejorar el rendimiento del persona de los Comedores.
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Factibilidad | nstitucional
La conforma un equipo multidisciplinario integrado por € persona de la
Coordinacion estadal y a nivel de gerencia (sede central caracas) del Instituto

Nacional de Nutricion.

Factibilidad L egal

Este proyecto se fundamenta en | os postulados legales de las siguientes |eyes:

e Congtitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en €l articulo
87 sefiala que: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. Es
fin del estado fomentar € empleo. La ley adoptard medidas tendentes a
garantizar el egercicio de los derechos laborales de los trabajadores y
trabajadoras.

e De mismo modo la Ley Organica del Trabgo, los trabajadores y las
trabgjadoras (2012), en su Articulo 156: Plantea que, € trabajo se llevard a
cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabagjadores y
trabajadoras € desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y pleno
respeto a sus derechos humanos.

e Enlaley del estatuto de la funcién publica, en su capitulo V, en sus articulos
63, 64 y 65 donde se describe que paralograr un mayor desempefio mediante,
la formacién, la capacitacion y desarrollo del persona como sefida el
Ministerio de Planificacion y Desarrollo como el encargado y responsable de

la coordinacién, vigilanciay control de los programas.

5.7. Plan de Capacitacion

A través de éste plan se pretende dar un nuevo impulso a la formacion de los
empleados de los comedores del INN del estado Cojedes, buscando ser una
herramienta para mejorar las habilidades, aptitudes y actitudes necesarias para el
puesto de trabajo que desempefia; brindando un mejor aporte a la ingtitucion, ya que
de esa manera existira mayor competitividad, productividad y por ende meor

rendimiento laboral.
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Recursos paralaimplementacion del Plan de Capacitacion

RECURSOS A UTILIZAR Parallevar acabo el plan de capacitacion se debe contar
con |os siguientes recursos.

HUMANOS MATERIALES FINANCIEROS

Es indispensable que | Para su implementacién es| Para la  gecucion  es
el comité de | necesario contar con los | importante estimar y
capacitacion interno | recursos basicos, como son: | distribuir los recursos
y €l recurso humano | laptop, video bean, pizarras | econdmicos ya existentes en
involucrado que | acrilicas, materiales | la Coordinacion regional de
desarrollara este | didéacticos y/o de apoyo, | la ingitucion asi como
modelo estén | papeleria, impresoras y | también el aporte asignado

calificados, con € fin
de lograr excelentes
resultados; lo cud
ayudara a fortalecer
el ambiente labordl.

Ademés la
Coordinacion de
Recursos Humanos

sera el responsable de
coordinar 'y dar
continuidad a todas
las actividades a
implementar.

equipo de organizacion.

por lasede central.

Fuente: La autora Camero (2018).

5.8. Estructura del Plan de Capacitacion

Tabla 13

MODULO |: RELACIONESINTERPERSONALES

OBJETIVO

INN del estado Cojedes.

Determinar la importancia de las relaciones humanas y
su influencia para e desarrollo de las relaciones
interpersonales de |os trabgjadores de |os comedores del

CONTENIDO

Importancia de

funcionamiento

las
relaciones humanas. Los
factores que ponen en
las

FACILITADOR:
Algjandro Barreto.
CUPO: 36 participantes.
INVERSION: 15.000BS.

Lcdo.
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relaciones humanas. Las
Relaciones
interpersonales.

METODOLOGIA

Exposicion de conceptos, dindmicas, videos y debate de
experiencias.
RECURSOS: Video bean y Certificado Digital a cada
participante.

DURACION

Ocho (8) horas, las cuades se impartiran los dias
sabados en un horario de 8:00a.m a 4:00 p.m.

Fuente: La autora Camero (2018).

Tabla 14

MODULO II: SERVICIO DE ATENCION AL USUARIO CON
DISCAPACIDAD, TERCERA EDAD Y EMBARAZADAS

Determinar laimportancia de brindar un buen servicio a
través de la interaccion del empleado/usuario de los

OBJETIVO comedores del INN del estado Cojedes.
Importancia  de los| FACILITADOR: Lcda
CONTENIDO SEIVICIOS. Tipos  de Maria Eugenia Camero.

Servicios. Calidad en €l
Servicio. Atencion a | CUPO: 36 participantes.

cliente INVERSION: 15.000 BS.

METODOLOGIA

Exposicion de conceptos, dindmicas, videos y debate de
experiencias.
RECURSOS. Video bean y Certificado a cada
participante.

DURACION

Ocho (8) horas, las cuales se impartiran los dias
sabados en un horario de 8:00a.m a 4:00 p.m.

Fuente: La autora Camero (2018)

Tabla 15

MODULO III: MEJORA CONTINUA

Proporcionar técnicas y estrategias que mejoren |os procesos
y servicios, optimizando factores de innovacion.

OBJETIVO
Administracion  efectiva del | FACILITADOR: Lcdo.
tiempo. Como ser competlltlvo Ever Belandria.
en lo que hago. Meora

CONTENIDO continua. Circulos de calidad. | CUPO: 36 participantes.

La calidad y la competitividad.
Herramientas de gestion para la

INVERSION: 15.000 BS.
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mejora continua. |

Exposicion de conceptos, dindmicas, videos y debate de

METODOLOGIA | experiencias.

RECURSOS: Video bean y Certificado Digital a cada
participante.

DURACION Ocho (8) horas, las cuales se impartirén los dias Sabados en

un horario de 8:00a.m a 4:00 p.m.

Fuente: La autora Camero (2018).

Tabla 16

MODULO 1V: SENSIBILIZACION AL CAMBIO

Proporcionar los conocimientos para que los
participantes sean capaces de valorar los procesos de

OBJETIVO cambio como una herramienta, una actitud y un estilo
de vida que les permita anticiparse y actuar, para
eliminar los obstéculos que pudieran llegar a afectar €
trabgjo, y resolver problemas cuando no funcionen otras
précticas acostumbradas.

1 ¢Qué es e cambio? La )
dindmica  del  cambio. FACILITADOR: Lcda
Caracteristicas de la dta | Gladys Torres.
disposicion a  cambio. -
Tii)%s de cambio: El cambio CUPO:36 participantes.
en e entorno y su impacto | INVERSION:15.000BS.
en las organizaciones. Qué
hacen las organizaciones

CONTENIDO para adaptarse a los

cambios. Fases del cambio.
Momentos del cambio.
Factores que impulsan la
resistencia a  cambio.
Causas mas comunes de la
resistencia a  cambio.
Factores claves que motivan
el cambio de las
organizaciones. Planeacion
para un cambio efectivo.

METODOLOGIA

Exposicion de conceptos, dindmicas, videos y debate de
experiencias.
RECURSOS: Video bean y Certificado Digital a cada
participante.
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DURACION

Ocho (8) horas, las cuales se impartiran los dias
Sébados en un horario de 8:00a.m a 4:00 p.m.

Fuente: La autora Camero (2018).

Tabla 17

MODULO V: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO

Que los participantes analicen cuaes son los factores
que le motivan arealizar su trabgjo, y asi encontrar la
satisfaccion y el desarrollo personal, y que identifiquen
a compromiso en el trabgo como el resultante de la
integracion de dos componentes, perseverancia y
responsabilidad en el trabajo.

CONTENIDO

Compromiso
organizacional. ¢Por qué .
se trabgja? Generacion de FACILITADOR: Abg.

compromiso en el trabgjo. | Carlos Ramirez.
Autoestima y conciencia -
Valores Peron des vy CUPO: 36 participantes.
organizacionales. INVERSION: 15.000 BS.
Desarrollo de la funcion
de mi area. Conclusiones
y Compromisos.

METODOLOGIA

Exposicion de conceptos, dindmicas, videos y debate de
experiencias.
RECURSOS: Video bean y Certificado Digital a cada
participante.

DURACION

Ocho (8) horas, las cuades se impartiran los dias
sabados en un horario de 8:00a.m a 4:00 p.m.

Fuente: La autora Camero (2018).

Tabla 18

MODULO VI: COMUNICACION ASERTIVA Y EFECTIVA

OBJETIVO

Tiene como objetivo el entrenamiento y desarrollo dela
asertividad y otras habilidades de comunicacion como
estrategias de control de las relaciones interpersonales
de los trabgadores de los comedores del INN del
estado Cojedes.

Asertividad, agresividad,
pasividad. Control del

estrés o través de la FACILITADOR: Lcda.
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CONTENIDO

comunicacion.
Habilidades de
comunicacion asertiva

Claves de la comunicacion
asertiva Reglas de la
comunicacion efectiva.

Cémo afrontar las criticas.

Cémo redizar criticas.
Entrenamiento en
Habilidades de
comunicacion.

Deborah Rivera
CUPO: 36 participantes
INVERSION: 15.000 BS

METODOLOGIA

Exposicion de conceptos, dindmicas, videos y debate de

experiencias.

RECURSOS: Video bean y Certificado Digital a cada

participante

DURACION

Ocho (8) horas

Fuente: La autora Camero (2018).

5.8. Evaluacion del M odelo de Gestion.

La misma se realizo a través de los conocimientos adquiridos por |os trabajadores

de los comedores del INN; se procedié aimplementar las 5S en los lugares de trabajo

(Comedores del INN). Con esta préactica se pretende involucrar a los empleados en el

proceso de mejora del puesto de trabgjo, productividad y un mejor lugar de trabgjo.

Beneficios de las “5S”:

Se hace mucho mas répido €l trabajo, a su vez reduciendo operaciones que son sin

valor.

Orgullo del lugar donde se trabga, pues un lugar limpio siempre habla de quien lo

esta trabajando.

Mejor imagen ante € cliente, permite que €l cliente esté ademas satisfecho con un

producto que viene de un trabgjo limpio y ordenado.

Mas espacio paratrabajar de unaformamés ordenaday libre de averias.

Mayor productividad.

Trabajo en equipo, ya que todos se involucran a hacer las cosas bien desde un

principio, participando todos juntos haciendo que crezca dia con dia
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e Aumento de vida util a los equipos, ya que € trabajador se hace responsable del
cuidado de su equipo de trabajo, puestiene el conocimiento de |os posibles accidentes

gue se pueden ocasionar si no se le da un buen uso al equipo
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CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

Conclusiones

En atencidn a los resultados obtenidos en la aplicacion y andlisis del instrumento
de recoleccion de datos y atendiendo los objetivos de la investigacion, se llegd a
concluir lo siguiente:
- Con respecto al primer objetivo, con respecto al diagndstico actual, se manifesté que
los administradores de los comedores del Instituto Naciona de Nutricion del estado
Cojedes, no participan ni se involucran en el trabgjo de los trabgadores. Del mismo
modo tienen favoritismo por agunos trabajadores y que las normas disciplinarias son
aplicadas a algunos de €ellos. Por otro lado el trabajar en esta empresa brinda pocos
beneficios alas familias de | os trabajadores.
- En relacion alos factores internos se observo que | os trabajadores de |os comedores
del INN del estado Cojedes presentan un proceso de comunicacion deficiente tanto en
la toma de decisiones como en € sentido de la comunicacion asi como en la
resolucién de conflictos, por lo que se hace indispensable que los administradores
sean lideres eficaces para gue no incidan en forma negativa en el desempefio laboral
del talento humano de dichos comedores.
- Del mismo modo, en larelativo a los factores externos se evidencié que los en los
comedores del Instituto Nacional de Nutricién del estado, no existe un buen ambiente
laboral que optimice el desempefio del talento humano ya gque e respeto y los buenos
modales entre el administrador y los empleados no constituyen el eje de la cultura
institucional en la institucion, como tampoco el administrador busca aternativas y
sugerencias para mantener y conservar las buenas relaciones interpersonales entre los
miembros del talento humano.
- De igual manera, se determiné que; el administrador de los comedores del 1INN no
incentiva al talento humano para alcanzar altos niveles de desempefio, ni promueve
jornadas de capacitacion, ni estrategias para el desarrollo del talento humano.
- Por otra parte se conocio que los comedores del INN del estado Cojedes cuentan

con los recursos necesarios para € desarrollo de la propuesta de un Modelo de
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Gestion basado en los principios de Matsushita para € mejoramiento del rendimiento

del personal.

6.2. Recomendaciones

En base a las conclusiones presentadas y que fueron resultado del andlisis de los

datos obtenidos en |as encuestas se recomienda:

A la Ingtitucion se recomienda promover en todos los miembros de la
organizacién la puesta en practica constantemente de estrategias que motiven a
los empleados hacia la productividad, convirtiéndola en centro potenciador de
estimul os para los colaboradores y a su vez, la consecucion de metas comunes para
toda lainstitucion.

A la coordinacion de Recursos Humanos, en la planificacion estratégica
corporativa, debe insertar las estrategias que consideren pertinentes para la
aplicacion de planes de capacitacion permanente, que motiven para obtener
eficiencia y eficacia en funcion de los valores ingtitucionales y el logro de los
objetivos.

Que los administradores de los comedores del Instituto Nacional de Nutricion
realicen evaluaciones constantes al desempefio laboral del Talento humano que
labora en los mismos para constatar las necesidades que se puedan estar
presentando en cuanto al clima organizacional del Instituto.

Hacer seguimiento al Modelo de Gestion aplicado para conocer los resultados y
corregir las debilidades que se puedan presentar.

Por dltimo a los administradores recordarles que la labor diaria u ocupacién
laboral implica més que una profesion, donde e buen ejemplo es la mejor
estrategia de triunfo personal, profesional y empresaria, la mas preciada carta de
presentacion, no solo como individuo, sino de todo un colectivo gremial, que se
convierte en paradigma para una sociedad que reclama de este € liderazgo que
potencia organizaciones eficaces y efectivas, que propongan soluciones a los
problemas del dia a dia ingtitucional. De alli que deben avocarse a contribuir a

exaltar las potencialidades creativas y fortalecer la productividad de la institucion
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a la que pertenece, noble mision que eleva su rol, esto significa un trabajo arduo
pero gratificante, donde algunas veces se hace necesario motivarse y motivar a sus
comparieros en el perfeccionamiento de su actuacion y rendimiento dentro y fuera
del colectivo institucional .
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Instrucciones. A continuacion se te presentan una serie de preguntas seguidas de
cuatro (4) aternativas de respuesta; Siempre - Cas Siempre - Algunas Veces -
Nunca. Marque unaequis (X) en laalternativa que consideres correcta

LTERNATIVAS

TEMS

CASlI SSEMPRE
ALGUNASVECES

SIEMPRE

¢Su jefe seinvolucraen € trabajo del arealaboral ?

¢Considera que su jefe tiene favoritismo entre sus comparieros?

¢Las normas de disciplina son aplicadas atodo el persona ?

cTrabajar en estaingtitucion le brinda beneficios para su familia?

O WNEF

¢La comunicacion entre el administrador y los trabajadores se da
en todos los sentidos para que sea eficiente con respecto al
desempefio labora ?

6 ¢El administrador acepta la idea de que los resultados son
mejores cuando se guia por las opiniones de |os trabajadores?

7 ¢El administrador establece una retroalimentacion eficaz entre é

y sus trabajadores?

8 ¢Se aplican estrategias para disminuir los conflictos con €
personal ?

9 ¢Se difunden con frecuencialos valores de la organizacion?

10 ¢Conoce ud, lamision — vision de lainstitucion?

11 | ¢El administrador fomenta valores tales como la responsabilidad,
honestidad,  respeto  reciproco, trabajo  cooperativo,
comparierismo, solidaridad, entre el personal ?

12 ¢El administrador contribuye a mejorar la calidad de vida para
el bienestar de los miembros de la ingtitucion?

13 | ¢Esta Ud. de acuerdo que la ausencia de liderazgo puede
ocasionar problemas en la administracion de los comedores?

14 | ¢El estilo de liderazgo autoritario gjercido por el administrador
puede incidir, en forma negativa, en el desempefio labora del
talento humano?

15 | ¢El administrador busca alternativas y sugerencias para mantener
y conservar las buenas relaciones interpersonal es?

16 ¢El clima organizacional de esta institucion es el adecuado para
influir de manera positiva en la labor que desempefia el talento
humano

17 ¢El respeto y los buenos modales entre el administrador y 1os
empleados constituyen el eje de la cultura institucional en la
institucion?

18 ¢En una situacion de indecision @ administrador acude a los

NUNCA
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miembros del personal para compartir latoma de decisiones?

19

¢El reconocimiento, por parte del administrador, constituye un
estimulo efectivo para lograr un mejor desempefio en las
funciones del talento humano de |os comedores?

20

¢El administrador incentiva a talento humano para lograr los
objetivos y metas de la institucion acordes con las politicas de los
comedores del IINN?

21

¢Estimula a taento humano para alcanzar altos niveles de
desempefio?

22

iEl administrador promueve jornadas de capacitacién para
mejorar el rendimiento del talento humano?

23

¢El administrador promueve estrategias para el desarrollo del
talento humano de la Ingtitucion?

24

¢Cuenta la institucion con personal capacitado para el desarrollo
de la propuesta de un Modelo de Gestion basado en los
principios de Matsushita para el mejoramiento del rendimiento
del talento humano de los comedores del INN?

25

¢Cuenta la institucion con recursos técnicos para el desarrollo de
la propuesta de un Modelo de Gestion basado en los principios
de Matsushita para el mejoramiento del rendimiento del talento
humano de los comedores del INN?

26

Cuenta la institucién con recursos econémicos para € desarrollo
de la propuesta de un Modelo de Gestién basado en los
principios de Matsushita para el mejoramiento del rendimiento
del talento humano de los comedores del INN?

27

Cuenta la institucion con subsidios economicos para el desarrollo
de la propuesta de un Modelo de Gestion basado en los
principios de Matsushita para el mejoramiento del rendimiento
del talento humano de los comedores del INN?

Fuente: La autora Camero (2018)
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ANEXO B
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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. ii UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
[l& DE LOSLLANOSOCCIDENTALES
= ll! EZEQUIEL ZAMORA
':} 7 COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
" MAESTRIA EN ADMINISTRACION MENCION GERENCIA GENERAL

FORMATO PARA EVALUAR INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

DATOS
Evaluador: Robert Algjandro Ardiles Profesion: M Sc. En Administracion
Cedula de Identidad: 19.357.841 Fecha: 02/05/2019
PERTINENCIA CON LOSOBJETIVOS
ITEM CLARA CONFUSA TENDENCIOSA S NO

1 X X

2 X X

3 X X

4 X X

5 X X

6 X X

7 X X

8 X X

9 X X

10 X X

11 X X

12 X X

13 X X

14 X X

15 X X

16 X X

17 X X

18 X X

19 X X

20 X X

21 X X

22 X X

23 X X

24 X X

25 X X

26 X X

27 X X
OBSERVACIONES: Pl %\//

FIRMA DEL EVALUADOR: L/ V.

T
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U UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
LU DE LOSLLANOS OCCIDENTALES
=1 EZEQUIEL ZAMORA
208" COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO

"~ MAESTRIA EN ADMINISTRACION MENCION GERENCIA GENERAL

FORMATO PARA EVALUAR INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE

DATOS
Evaluador: Car men Pinto Profesion: M Sc. En Educacion
Cedula de Identidad: 4.101.093 Fecha: 30/04/2019
PERTINENCIA CON LOSOBJETIVOS
ITEM CLARA CONFUSA TENDENCIOSA Sl NO
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X X
9 X X
10 X X
11 X X
12 X X
13 X X
14 X X
15 X X
16 X X
17 X X
18 X X
19 X X
20 X X
21 X X
22 X X
23 X X
24 X X
25 X X
26 X X
27 X X

OBSERVACIONES:

FIRMA DEL EVALUADOR:
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ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO.
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Céalculo Alphade Crombach

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 SS
1 5 5 5 3 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5

121
2 5 5 4 4 4 5 5 3 2 5 5 5 5 4 4 4 4 2 2 3 3 3 5 5 5 5 5

113
3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 3 5 5 5 5 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5

123
4 3 5 5 5 4 4 4 2 2 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 4 5 4 4

116
5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 4

125
Sl 22 24 24 22 23 23 22 17 15 20 23 21 22 24 22 22 23 17 17 22 21 21 24 24 23 22 28 633
PR 4.4 4.8 4.8 4.4 4.6 4.6 4.4 3.4 3 4 4.6 3.4 4.4 4.8 4.4 4.4 4.6 3.4 3.4 4.4 4.2 4.2 4.8 4.8 4.6 4.4 5.6 125

k- 29

S 6181,6

$=40.144,2

Coef AC: 0,88
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