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Resumen

MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION CENTRAL DE TALENTO
HUMANO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS
LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL ZAMORA (UNELLEZ)

Resumen

La motivacion y satisfaccion laboral son cruciales para el logro de metas organizacionales.
La falta de motivacion se traduce en bajo rendimiento, insatisfaccion rotacion de personal,
ausentismo, y dimision a cargos el siguiente estudio se realizo en la Direccién Central de
Talento Humano de la UNELLEZ, en Barinas. donde su objetivo general es Analizar la
Motivacion de esta Direccion en un periodo de 6 meses de mayo de 2025 a enero de 2026,
por medio de una Investigacién. Cuantitativa de tipo descriptiva y de campo, realizada
mediante una encuesta, usando como instrumento el cuestionario aplicado a una poblacion
(Finita) de empleados adscritos a la Direccion, que representan el 40% de la poblacion. Para
dar respuesta a las siguientes preguntas: ¢Cual es el estado de la motivacion laboral en la
Direccién Central de Talento Humano, a partir del andlisis del reconocimiento las
oportunidades de aprendizaje el crecimiento profesional y los incentivos econémicos que
percibe el personal? ¢ Como percibe el personal el sistema de reconocimiento y los incentivos
econdmicos que actualmente otorga la Direccion Central de Talento Humano?, ¢Cuéles son
las oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional que ofrece la Direccién Central
de Talento Humano para el fortalecimiento de las competencias de sus trabajadores? ¢Qué
factores que inciden en la motivacion laboral, si son Factores Intrinsecos como sensacion de
logro de afinidad, realizacion, reconocimiento y seguridad o extrinsecos como el salario,
ambiente fisico, estabilidad? En los resultados de la encuesta, se observé que el 86% de la
muestra ha contemplado la posibilidad de renunciar por motivos salariales.

Palabras claves: Desempefio, Motivacion, Incentivos.
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Resumen

Introduccion
En el dinamico entorno de la gestion publica, la motivacion laboral se constituye como
elemento fundamental para la eficiencia institucional. Sin embargo, en la Direccién Central
de Talento Humano de la UNELLEZ, este motor enfrenta desafios criticos derivados de un
desbalance estructural entre las exigencias del cargo y los beneficios. La presente
investigacion surge de la necesidad de documentar y analizar como la falta de
reconocimientos e incentivos econdémicos, sumados a la asignacién de multiples
coordinaciones a un mismo perfil profesional, ha generado una sobrecarga que compromete

no solo la salud organizacional, si no el bienestar basico de los trabajadores y sus familias.

El proposito central de este estudio es analizar el estado de la motivacion laboral bajo el
marco de diversas teorias clasicas y modernas. Con esta investigacion se busca visibilizar la
brecha entre la responsabilidad asumida y la compensacion recibida, apartando datos
objetivos que permitan proponer soluciones a la saturacion funcional y la necesidad salarial
en la Direccion Central de Talento Humano.

Para el cumplimiento de estos fines la tesis se estructura en los siguientes capitulos:

Capitulo I. EI Problema: Se describe la realidad observada, planteando la formulacion del
problema, la justificacion de la investigacion y los objetivos (general y especificos) que

dirigen el estudio.

Capitulo 1. Marco Referencial: compila los antecedentes de investigacion, breve resefia
historica, bases teoricas, que sustentan el analisis centrandose en diversas teorias clasica y

modernas.

11



Resumen

Capitulo I11. Marco Metodologico: Detalla enfoque, tipo y disefio, poblacion técnicas e

instrumento para la recoleccion de datos, entre otros.

Capitulo 1V. Analisis de la Informacion: presenta los hallazgos obtenidos tras la aplicacion

del instrumento, contrastando la percepcion del personal con las teorias mencionadas.

Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones: sintetiza los descubrimientos mas relevantes

y propone lineas de accién concretas para mejorar el estado de la motivacion laboral.

12



Capitulo 1.

El Problema

Planteamiento y formulacion del problema

Actualmente la motivacion y satisfaccion laboral de las personas es un punto clave para
todas las organizaciones, tanto publicas como privadas, ya que el personal es importante para
alcanzar las metas de dichas organizaciones, asi lo han sefialado algunos autores como
Maslow, Herzberg y Vroom (Ramlall, 2004). Segun Ryan y Deci (en el contexto de su teoria
desarrollada a lo largo de los afios, incluyendo las bases previas a 2007), la motivacion
laboral es un constructo que abarca la energia, direccion, persistencia y finalidad de los
comportamientos, centrandose en la autodeterminacién del individuo. Se enfoca en como los
trabajadores se motivan intrinsecamente al satisfacer tres necesidades psicoldgicas basicas:
autonomia, competencia y relacion. Apuntando que el personal de la Direccion esta
motivado por los logros personales relacionados a las oportunidades de aprendizaje y
crecimiento, las oportunidades de ascenso y reconocimiento y las relaciones interpersonales

que han formado en la institucion mas que los factores salariales.

La motivacién laboral es un constructo que abarca la energia, direccion, persistencia y
finalidad de los comportamientos silencioso sobre la moral del trabajador. Cuando el
compromiso extraordinario y los resultados excepcionales son recibidos con indiferencia, el
empleado comienza a cuestionar el proposito de su esfuerzo. El reconocimiento no es una
cuestion de ego; es el mecanismo de validacion que confirma que el tiempo y la energia

invertidos tienen un valor real para la Direccion Central de Talento Humano.
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Sin este intercambio simbdlico, la motivacion intrinseca se marchita, transformando una
labor vocacional en una tarea mecanica y desprovista de significado. Por otro lado, la
carencia de incentivos econdémicos adecuados afiade una presion tangible que trasciende lo
emocional. En un entorno donde el costo de vida es dinamico, un salario estancado o la
ausencia de bonificaciones por desempefio envian un mensaje claro, no se valora el bienestar
del personal tanto como su productividad. Esta desconexidon financiera genera un estado de
alerta constante y estrés, ya que el trabajador se ve obligado a buscar fuera de su puesto actual

la seguridad econémica que su empleador no le brinda.

Dalberto Chiavenato (2010) Define la remuneracion como "la recompensa que el
individuo recibe a cambio de su trabajo y que produciria bienestar tanto al empleado como a

las personas que de él dependan. La remuneracion es econémica y extraeconomica" (p. 281).

Finalmente, la combinacidn de ambos factores suele derivar en el fenémeno del despido
interior, el profesional deja de aportar ideas, deja de innovar y se limita al minimo
indispensable para no ser despedido. La fuga de talento se vuelve inevitable, pues el capital
humano mas valioso siempre migrard hacia lugares donde su impacto sea celebrado y su
estabilidad econdmica sea una prioridad mutua, y no solo una obligacién contractual. La
situacion se agrava drasticamente cuando el personal se ve obligado a asumir multiples
coordinaciones de forma simultdnea. Esta acumulacion de responsabilidades no es una
oportunidad de crecimiento, sino una sobrecarga de trabajo desmedida que diluye la calidad
del desempefio y agota las reservas mentales del trabajador.

Al ejercer roles que deberian estar distribuidos entre varios especialistas, el personal
enfrenta una presién constante por cumplir con metas dispares, lo que inevitablemente

conduce al burnout y a un sentimiento de explotacion administrativa. Lo mas alarmante es
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que esta expansion de funciones no suele venir acompafiada de un ajuste salarial
proporcional. Por el contrario, hay personal encargado percibiendo un salario que no cubre
las necesidades basicas individuales, y mucho menos las de sus familias. Esta brecha entre la
responsabilidad exigida y la remuneracion recibida genera una profunda angustia econdémica.

No se trata solo de falta de incentivos; es una falta de justicia distributiva donde el
trabajador, a pesar de su entrega multifuncional, vive en un estado de vulnerabilidad
financiera permanente. Es preponderante resaltar, que 100% del personal actual manifiesta
estar comprometido con la Direccion Central, porque reconocen que la labor que realizan en
fundamental para la institucion. Lo anterior expuesto, lleva a plantear las siguientes
interrogantes: ¢ Cudl es el estado de la motivacion laboral en la Direccion de Talento Humano,
a partir del anélisis del reconocimiento las oportunidades de aprendizaje el crecimiento
profesional y los incentivos econdmicos que percibe el personal?, ;Como percibe el personal
el sistema de reconocimiento y los incentivos econdémicos que actualmente otorga la
Direccion Central de Talento Humano?, ¢Cudles son las oportunidades de aprendizaje y
crecimiento profesional que ofrece la direccion central de Talento Humano para el
fortalecimiento de las competencias de sus trabajadores? ¢Cuéles son los indicadores de
motivacién actuales y de qué manera influyen en la disposicion del equipo de trabajo al
ejercer sus funciones en la Direccion Central de Talento Humano? Estas interrogantes son

planteadas desde la perspectiva de los trabajadores donde se sienten mas vulnerables.
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el estado de la motivacion laboral en la Direccién Central De Talento Humano de la

Universidad Nacional Experimental De Los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora (UNELLEZ).

Objetivos Especificos

e Diagnosticar la percepcion del personal respecto al reconocimiento y los incentivos

econdmicos otorgados por la Direccidn Central de Talento Humano de la UNELLEZ.

e Determinar las oportunidades de aprendizaje y crecimiento que ofrece la Direccion
Central de Talento Humano de la UNELLEZ para el desarrollo de las competencias

del personal.

e Describir los indicadores de motivacion y de disposicion de las funciones del equipo

de trabajo en la Direccién Central de Talento Humano de la UNELLEZ.
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La Justificacion

Bernal (2010): Enfatiza que la justificacion debe sustentar las razones por las cuales se
realiza la investigacion, mostrando su importancia y los beneficios que aportard. La

capacidad de cada individuo para alcanzar objetivos y metas es diferente”.

Méndez (2012) Menciona que la justificacion puede ser teorica, practica o0 metodolégica,

destacando la importancia de cada tipo segun el enfoque de la investigacion.

Desde el punto de vista tedrico la motivacion como estudio de la conducta de los
trabajadores no es por azar un tema relevante e importante, es una necesidad que se soporta
de diferentes investigaciones desde el siglo XIX, donde al paso de los afios se agregan mas
estudios psicoldgicos organizaciones y de conducta con esta investigacion se quiere generar
otro aporte tedrico con resultados estadisticos que los avalen, sobre la problematica que se
estd presentando en la Direccion Central de Talento Humano de la UNELLEZ, y que se

presenta en otras direcciones y dependencias de esta casa de estudio .

La justificacion social de este estudio es generar conocimiento y conciencia sobre los
desafios que experimentan los trabajadores de la Direccion Central de Talento Humano de la
UNELLEZ, problema general que perjudica varias areas de la universidad, conocer el nivel
de motivacién en la Direccidn, nos deja saber que causa los ausentismos, su bajo rendimiento

su falta de empatia con el trabajo de una manera objetiva, con un punto de vista humano.

La justificacion practica es que nos proporciona un diagnéstico de los problemas
relacionados con la falta de motivacion y la influencia negativa que podria tener en los

individuos que trabajan para la Direccion, luego se estableceran los factores que des -
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desmotivan su rendimiento y se dardn recomendaciones para lograr mejorar y fortalecer la

Direccion.

Alcance y Delimitacion

Delimitacion

Desde la dptica de Sabino (1986), “la delimitacion habra de efectuarse en cuanto al tiempo
y el espacio, para situar nuestro problema en un contexto definido y homogéneo”, (p53) se
debe analizar ;Como la Motivacion influye en los empleados de la Direccion Central de
Talento Humano? ubicada en la cabafia N- 11 Sede Barinas - Estado Barinas de la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora entre mayo

del 2025 a enero de 2026.

Por razones de tiempo y de area Geografica el estudio no se aplico a otros Vicerrectorados
y no se incluyé otras direcciones de la Institucion. Por lo que no se podrén hacer
comparaciones con otras areas, el enfoque fue estudiar a los trabadores de las siete (9)
coordinaciones Coordinacion de Apoyo Administrativo, de Asuntos Legales, de
Planificacion y Control de Gestion, de Bienestar Social, de Soporte Tecnoldgico, de

Administracion y Desarrollo y la Coordinacion de Nomina, méas sus unidades.
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Capitulo. 11

Marco Tebrico

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2007) el marco tedrico es “un compendio escrito
de articulos, libros y otros documentos que describen el estado pasado y actual del
conocimiento sobre el problema de estudio. Nos ayuda a documentar cOmo nuestra

investigacion agrega valor a la literatura existente.”

Por otra parte, Sabino (1996). Indica que El marco tedrico marco referencial o marco
conceptual tiene el propdsito de dar a la investigacidn un sistema coordinado y coherente de
conceptos y proposiciones que permitan abordar el problema. (p 47). Trata de integrar al
problema dentro de un ambito donde éste cobre sentido, incorporando los conocimientos

previos relativos al mismo y ordenandolos de modo tal que resulten Gtil a la tarea.

Antecedentes de la Investigacion
Los antecedentes, son las investigaciones que se han realizado con anterioridad utilizando
una o la totalidad de las variables que se pretenden estudiar o que, de alguna manera, que

estan vinculadas con las dimensiones. Antecedentes de investigacion,

de acuerdo con Arias, (2012). “reflejan los avances y el estado actual del conocimiento
en un area determinada y sirven de modelo o ejemplos para futuras investigaciones. La
investigacion que se realiza debe tomar en cuenta el conocimiento previamente construido,

pues forma parte de una estructura tedrica ya existente.”

Dentro de esta perspectiva, se da inicio a la presentacion de los antecedentes.



A Chavarria (2018), realizé un estudio titulado “Estrategias Motivacionales para los
Empleados del &rea de produccion de una empresa industrial orientada al sector de la
construccion ubicada en la ciudad capital”. Guatemala. Universidad de San Carlos de
Guatemala. Facultad de Ciencias Economicas. Para optar al titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas. el objetivo principal de la investigacion fue disefiar estrategias
motivacionales que permitieran mejorar la satisfaccion laboral de los empleados. Cabe
mencionar, que en el area de produccion de la empresa objeto de estudio, se evidencia un
nivel de insatisfaccion laboral que experimentan los colaboradores, lo que influye en un
ambiente laboral tenso y conflictivo. De manera méas especifica, lo anterior provoca mala
actitud, inadecuadas relaciones interpersonales, bajo nivel de comparierismo e ineficiencia
en el logro de objetivos organizacionales e individuales.

Primeramente, se realizé una investigacion exploratoria mediante una entrevista con la
gerente de recursos humanos, para conocer e identificar la problemética de la empresa objeto
de estudio, lo que permitié determinar que la insatisfaccion laboral de los colaboradores del
area de produccion, es uno de los principales problemas que afectan a la misma. Asimismo,
se efectud una entrevista no estructurada, con el gerente de produccion de la empresa
constituida en unidad de analisis, quién confirmé la necesidad de realizar un estudio sobre
las causas de la insatisfaccion laboral de los colaboradores de dicha area. Asi también, se
disefio el instrumento de recoleccion de informacion, que consiste en una boleta de encuesta.
Seguidamente, se aplico la boleta de encuesta a una muestra representativa de cuarenta y
cuatro (44) colaboradores del nivel operativo, que probabilistico y la forma en que fueron

elegidos los participantes fue aleatoria. El autor concluye, que se presentan los resultados
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obtenidos en el estudio de satisfaccion laboral, en el cual se evaluaron los siguientes aspectos:
organizacion del trabajo, condiciones ambientales, estrés de los empleados, relacion entre
jefe y subordinado, trabajo en equipo, efectividad de la comunicacion, reconocimiento y
autorrealizacion de los colaboradores. El aporte de dicho estudio a la investigacion consiste
en revelar la importancia que tiene la motivacion en la comunicacién y las relaciones
interpersonales para incrementar la productividad de una organizacion, debido a que tiene
algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran la direccion, la calidad y la intensidad
de la conducta de los trabajadores para lograr los objetivos de la empresa con el fin de

incentivar el desempefio laboral.

Investigaciones a Nivel Nacional

Sanchez (2012) en su tesis titulada “Motivacion como factor determinante en el
desempefio laboral del personal administrativo del hospital Dr. Adolfo Prince Lara. Puerto
Cabello estado Carabobo”. El objetivo de la investigacion es analizar los factores
motivacionales presentes como elementos claves para el desempefio laboral, dirigidos a
incentivar la motivacion como estrategia para alcanzar un mejor desempefio del personal
administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”, para este estudio se realizd una
investigacion de tipo correlacional, descriptiva y de campo, donde la muestra estuvo
conformada por una poblacion de doce (12) trabajadores. Por ser una poblacion pequefia,
determinada y homogénea no se aplicaron criterios muéstrales. Por lo tanto, se tomo la
totalidad de la muestra. La técnica e instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la
encuesta tipo cuestionario con 39 preguntas 19 cerradas escala de Likert. Para validar el
instrumento se empleo la técnica de juicio de expertos, la confiabilidad se realizo a través del

Coeficiente Alfa de Cronbach, dando como resultado un grado de confiabilidad del 0.88
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considerado totalmente valido para su aplicacion. Por lo tanto, se determinG que existe un
alto indice de descontento por el personal ya que el ingreso que perciben no le parece acorde
con las funciones que cumplen en los departamentos de administracion y recursos humanos,
por tal motivo se considera gque sus necesidades motivacionales se encuentran regularmente
satisfecha. Conclusiones: se pudo observar que, si el personal no tiene un alto nivel de
motivacion, su rendimiento laboral no es el méas adecuado para realizar sus actividades
obteniéndose una correlacion global de 0,59 entre ambos modelos. El cuarto estudio utiliz6
como criterio de validez externa una medida de motivacién auto percibido Los resultados de
este estudio y los del estudio nimero uno, permitieron mejorar el modelo el cual obtiene un
buen ajuste como prediccién de la motivacion auto percibida en los andlisis de ecuaciones
estructurales. El indicador de motivacion generado por el método tiene una correlacion de

0,57 con la motivacion auto percibido.

El anterior trabajo de investigacion tiene relacién con el desarrollado de la Direccion
Central de Talento Humano, dado que ambos estan midiendo la motivacién laboral en el &rea
de los recursos humanos, donde se establece la importancia y lo vital para las organizaciones
de contar con un personal que realicé un trabajo de calidad que se sienta estimado y valorado

que aporte ideas y dinamismos en sus labores diarias.

Otro trabajo que profundizé en el campo de la motivacion laboral con un enfoque mas
moderno fue. G, Gonzélez, con su trabajo titulado, Empowerment Como Modelo De Gestion
Gerencial En La Direccidn General De La Empresa Aceites Y Solventes Venezolanos, S. A.
(Vassa), Sede Guacara, Estado Carabobo Fecha: agosto 2021, En la empresa Aceites y
Solventes Venezolanos, S. A. (VASSA), Sede Guacara, Estado Carabobo, se ha observado

situaciones problematicas relacionadas con aspectos gerenciales, como consecuencia de
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debilidades en la gestion gerencial, que afectan el correcto desempefio de todos los actores
organizacionales y la evolucidn del proceso productivo y financiero de la empresa. Adicional
a esto, se han presentado dificultades a nivel administrativo. El objetivo de este trabajo sera
proponer el Empowerment como modelo de gestion gerencial en la Direccion General en la
empresa Aceites y Solventes Venezolanos, S. A. (VASSA), Sede Guacara, Estado Carabobo.
La presente investigacion se basara en la modalidad de un proyecto factible, con un disefio
de campo documental, bajo un nivel descriptivo, la poblacion y muestra estara compuesta
por cinco empleados (05) claves que conforman la gestion gerencial en la Direccion General
de la empresa objeto de estudio. Para la recoleccion de informacion, se utilizé como técnica
e instrumentos de recoleccion de datos la observacion directa, entrevistas no estructurada y
revision documental. Comprendiendo cuatro (04) Fases Metodoldgicas obteniendo los
siguientes resultados, se observd que la mayoria de los indicadores de gestion gerencial a
veces cumplen pero en relacion a los indicadores destinados al cumplimiento del modelo del
Empowerment nunca, fallas en la relacion gerencial, falta de estrategia para la toma de
decisiones, falta de integracion con el personal, la toma de decisiones no son equipo sino
centralizadas ademas de la falta de aplicacién de estrategias en la resolucion de conflictos.

Descriptores: Empowerment, modelo, gestion, gerencial, direccion, general

Todos los trabajos anteriormente expuestos se enfocan en medir y diagnosticar la
motivacion en el area de los recursos humanos con el fin de mejorar el desarrollo de las
actividades diarias ya que todas presentaron el mismo problema luego de hacer el
diagnostico, falta de motivacion, problemas salariales, ausentismo, estrés laboral, falta de
beneficios sobre carga de trabajo y burnout en algunos casos. Lo visto en los anteriores

estudios se entrelaza con esta investigacion en la Direccion de Talento Humano de la
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UNELLEZ, en que la falta de incentivos y bajos salarios son un detonante y erosionador del
buen clima organizacional ya que genera entre otras cosas un ambiente hostil hacia la

institucion ya que los empleados no se sienten valorados.

Resefia Historica

La Direccion de Talento Humano, su nombre inicial fue Oficina de Recursos Humanos,
nace durante la gestion del Rector Dr. Felipe Goémez Alvarez, en abril de mil novecientos
setenta y siete, dependiente del Vicerrectorado de Servicios de la UNELLEZ, con un nivel
jerarquico equivalente a programa académico, como una unidad operativa que brinda apoyo
a los Vice-Rectorados en materia de Recursos Humanos. En el afio 1994, segun Resolucion
del Consejo Directivo N.° CD-94-941, punto 14, Acta N.° 440, de fecha 04-10-94, pasa a
depender directamente del Rectorado con la categoria de programa administrativo, en calidad
de unidad asesora, con la denominacion de Jefatura de Recursos Humanos funcionando como

una dependencia y una estructura organizativa plena.

En diciembre de 2006, se establecen unidades orientadas por la divisién del trabajo
cuyo objetivo principal se basa en proponer una estructura orientada a los procesos claves.
En el afio 2007, la Jefatura de Recursos Humanos cambia su denominacion a Oficina Central
de Recursos Humanos, como proyecto de fortalecimiento administrativo, y se plantea el
primer organigrama, el cual refleja nueve (9) Coordinaciones a saber Prestaciones Sociales,
Historial Laboral, Ingreso y Clasificacion, Noémina, Control Previo Bienestar Social,
Sistemas de Informacion, Docentes Libres y Municipalizada, Coordinacion General; durante
esta gestion se disefia el logo para recursos humanos. En el afio 2009, se les reconoce a las

coordinaciones el nivel jerarquico equivalente a subprograma académico y se incorpora en
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el presupuesto del 2010, lo correspondiente a la prima por jerarquia para los jefes de las

coordinaciones.

En la Direccion Central de Talento Humano cuya funcion esencial es ser garante del
establecimiento, supervision y control de las politicas del sistema de administracion de los
recursos humano. Es necesario que en el departamento defina cuéles son las necesidades
laborales e individuales de los empleados, que coadyuven a la satisfaccion en el trabajo, a fin
de solventar aquellas que conduzcan a situaciones negativas o de insatisfaccion que afecten
el desemperio laboral. Dentro de esta casa de estudios Universitarios en este sentido, la
presente investigacion trata de destacar los factores motivacionales presentes como, el
reconocimiento del trabajo bien hecho y la implementacién de sistemas de recompensa

(como bonos o evaluaciones pueden ser efectivos para mantener la motivacion a largo plazo)

Bases Tedricas

Para Arias, la fundamentacion teorica es toda aquella informacion que recopilaron
diferentes investigadores sobre un tema, y que quedan como antecedentes para cualquier otra
investigacion asociada. La motivacion ha sido estudiada por diferentes tedricos que han
Ilegado a sus propias conclusiones sobre ella y donde predomina un denominador comun que

la caracteriza. (2020)

Teorias de la Motivaciéon

Los primeros estudios sobre motivacion laboral surgieron a mediados del siglo XVI11 con
la industrializacion, pero se formalizaron a principios del siglo XX. con las primeras teorias
como fue la de Taylor y Fayol, Aunque el enfoque de gestion de Taylor hace hincapié en el

uso de métodos cientificos para aumentar la productividad, también sefiala los incentivos
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econdmicos como el principal motivador de los empleados. La teoria de la motivacion de
Taylor sostiene que el dinero es la principal fuerza que motiva a los empleados a trabajar en una
empresa. Por tanto, para motivar a los empleados, la teoria de Taylor, sugiere que, en lugar de
pagar a los empleados un salario fijo, deberian recibir una retribucion basada en el rendimiento.
Creia que esto motivaria a los trabajadores a trabajar mas sin supervision. Por otro lado, Fayol
afirma que si los empleadores compensen a sus empleados cuando superan las
expectativas. Podran exigir a sus empleados que trabajen mas horas o asuman
responsabilidades adicionales. El reconocimiento puede ser por medio bonificaciones,
horas extras o vacaciones, es importante que el empleador reconozca y recompense a
sus empleados por su trabajo. Haciéndolos sentir como miembros muy valiosos del
equipo. Fayol también promovié la compensacién no monetaria, como premios,
retiros o reconocimientos. En los afios posteriores destacan los estudios de
Hawthorne (afios 20-30), la piramide de necesidades de Maslow (1954), la teoria de los dos
factores de Herzberg (afios 50) y la teoria de las necesidades de McClelland, transformando

la gestidn de personas de la simple supervision a la satisfaccion.

Teoria Bifactorial De Herzberg (Higiene — Motivacion)

En el panorama del estudio de la satisfaccion y motivacion laboral, sobresale, por las
alabanzas o las criticas recibidas, la figura de Herzberg (Psic6logo norteamericano, 1959).
Herzberg; resume la teoria de la forma siguiente: “los factores que contribuyen a la
satisfaccion y motivacion en el trabajo son distintos e independientes de los factores que
tienden a provocar insatisfaccion. Se deduce, por tanto, que estos sentimientos no son

opuestos entre si, ya que segun, se estudie la satisfaccion o la insatisfaccion en el trabajo, los
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factores a considerar son completamente diferentes. Se puede considerar que uno de estos

conjuntos de necesidades esta arraigado en la naturaleza animal: el impulso instintivo a evitar

el sufrimiento y la molestia que ocasiona el entorno circundante, ademas de todos los

impulsos adquiridos condicionados por las necesidades bioldgicas basicas. Por ejemplo, el

hambre, un impulso bioldgico basico, nos obliga a ganar dinero, y en consecuencia el dinero

se convierte en un impulso especifico.

El otro conjunto de necesidades se refiere a una caracteristica exclusiva del hombre,

la capacidad de realizacién y de experimentar, a través de esta, una sensacion de crecimiento

psicoldgico. Los estimulos de las necesidades de crecimiento estan constituidos por aquellas

tareas que lo producen en el ambiente industrial, es el contenido del puesto de trabajo.

llustracion 1- Factores que evitan descontento seguin Herzberg
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Teoria de la Jerarquia de las Necesidades Por Maslow.

Es una de las teorias mas conocidas desarrollada por Maslow, A. (1943). La misma
expone la hipotesis que dentro de todos los individuos existe una jerarquia segun las
necesidades siguientes: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de ego, de autorrealizacion. Las
necesidades fisiologicas son las principales prioridades de las personas y tienen que ver con
su supervivencia; son ejemplo de ellas, la alimentacion, tomar agua, dormir, respirar, y entre
otras necesidades corporales. Las necesidades de seguridad se relacionan a la seguridad
fisica, de empleo, de salud, propiedad privada etc. Por su parte, una vez que el individuo ha
saciado las dos necesidades anteriores surgen las necesidades sociales las cuales son la
amistad, el amor, el afecto, la pertenencia a determinado grupo social. En relacion a las
necesidades de ego, también conocidas como necesidad de reconocimiento son las que tienen
que ver a como los demas nos tratan, es decir, auto reconocimiento confianza, respeto, éxito,
Finalmente, se encuentra la Gltima jerarquia que es la necesidad de autorrealizacion, en esta
etapa el ser humano requiere trascender, desarrollar su talento al méximo, utilizacion de sus
habilidades entre otras. Siguiendo la idea de autorrealizacion Howell, B. (1979) refiere,
“entre mas oportunidades tenga una persona para realizar su propia potencialidad, mayor sera
la necesidad que sienta de realizarse a si mismo” (p.20). Dentro de este orden de ideas, la

teoria se puede resumir asi.
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llustracion 2- Pirdmide de Maslow

Necesidades de Autorealizacion

\moralidad, creatividad, espontaneidad,
aceptacion de hechos

Necesidades de Reconocimiento

reconocimiento, respeto, confianza
exito

Necesidades Sociales

afecto, asociacion, aceptacion
intimidad sexual

" Necesidades de Seguridad

\ seguridad fisica y saludable, de empleo
. ingresos, recursos, seguridad moral

Necesidades Fisiologicas|

respirara, hidratarse, alimentarse,
descansar, protegerse y reproducirse

En atencion a lo expuesto, la teoria de las necesidades expresa que solo se satisfacen
las necesidades superiores, cuando se han satisfecho las anteriores, es decir, las personas

estan motivadas para satisfacer distintos tipos de necesidades con cierto orden jerarquico.

Teoria de las Necesidades de McClelland

Las necesidades humanas abarcan un gran campo de estudio, es por ello que el
psicologo McClelland, le da un enfoque a su teoria basada en tres dimensiones
motivacionales que dirigen el comportamiento humano, el mismo afirma que todas las
personas poseen necesidades de poder, logro y afiliacion, las cuales, son adquiridas durante
el tiempo de Vivencia, en el aprendizaje y la experiencia de vida, La necesidades de poder
estan vinculadas a controlar e influir sobre un individuo o grupos; trayendo como
consecuencia el reconocimiento por parte de ellas.
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El poder segun McClelland, tiene dos posiciones puede ser positivo si la persona
refleja una motivaciones sociales afiliacion eligen para trabajar antes a un amigo que a un
experto conserva las amistades son resistentes al estrés Expresan emociones de forma abierta
ayudan a los demas sin que se lo soliciten se responsabilizan personalmente necesitan
mantenerse en contacto, Se marcan objetivos ambiciosos no les gusta estar solos son activos
en las tramas de poder de la empresa asumen riesgos crea buen clima buscan expertos en que
apoyarse poder Influir sobre los demas para que logren resultados logro, conducta
persuasiva o capaz de inspirar y negativo si el individuo que lo ejerce insiste en la dominacion

y el sometimiento.

A estas teorias clésica se suman los nuevos estudios como son Las denominas teorias de
proceso, con la Teoria Camino -Meta o Path-Goal, de Mahoney y Jones (1957), Teoria de la
Equidad por Adams (1963), Teoria de la Expectativa-Valencia, Por Vroom (1964), Teoria
motivacional de Porter y Lawler (1968), Teoria del establecimiento de metas: Segun Locke
(1968) y la La Teoria de la Autodeterminacion fue creada por Richard M. Ryan y Edward L.
Deci, alla por 1985. Aunque que su estudio naci6 en los 80, tuvo su explosion y refinamiento
aplicado a las organizaciones después del afio 2000, cuando se empezé a medir con rigor la
motivacion autonoma frente a la controlada. Por este motivo es una de las teorias méas
propicias para el contexto de la UNELLEZ. Donde se observa Personal que asiste solo por
cumplir un horario para evitar sanciones o por la presion de beneficios contractuales minimos
(Regulacion Externa) otros estan motivados por la responsabilidad donde en algunos casos
se presenta el fenomeno de trabajadores cubriendo dos o mas puestos (debido a la fuga de

talento o congelacion de vacantes) que crea un escenario de **sobrecarga de rol” que choca
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con los principios de la Teoria de la Autodeterminacion (SDT), derivando en el posible

Sindrome de Burnout.

La teoria de la autodeterminacion (SDT) Richard M. Ryan y Edward L. Deci, 1985

Es una macro teoria de la motivacion humana que evolucion6 a partir de la investigacion
sobre motivaciones intrinsecas y extrinsecas y se expandio para incluir la investigacion sobre
organizaciones laborales y otros dominios de la vida. Discutimos la investigacion de SDT
relevante para el lugar de trabajo, centrandonos en (a) la distincién entre motivacion
autonoma (es decir, motivacion intrinseca y motivacion extrinseca completamente
internalizada) y motivacion controlada (es decir, motivacion extrinseca controlada externa e
internamente), asi como (b) el postulado de que todos los empleados tienen tres necesidades
psicoldgicas basicas: competencia, autonomia y relacién, cuya satisfaccion promueve la
motivacion auténoma, el desempefio de alta calidad y el bienestar. La investigacion en
organizaciones laborales ha tendido a tomar las perspectivas de los empleados (es decir, su
bienestar) o los propietarios (es decir, sus ganancias). SDT proporciona los conceptos que
guian la creacion de politicas, practicas y entornos que promueven tanto el bienestar como el
desempefio de alta calidad. Examina las relaciones de SDT con el liderazgo transformacional,
las caracteristicas del trabajo, la justicia y los enfoques de compensacion. Al revisar la
investigacion organizacional guiada por la TAD, comenzando con estudios sobre los tipos de
motivacion (p. ej., autobnoma o controlada) y sus consecuencias, seguidos de estudios que
examinan las variables de satisfaccion/frustracion de necesidades y sus consecuencias.
Posteriormente, pasamos a conjuntos de variables mas complejos que incluyen variables

situacionales, como los apoyos a las necesidades, consecuencias de la motivacion autonoma.
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que es una variable central de la SDT para predecir los resultados laborales. Compuesta por

los informes de empleados tanto de motivacion intrinseca como de motivacion extrinseca

bien internalizada. La teoria asume que cuando las personas pueden identificarse con el valor

y la importancia de su trabajo mostraran cualidades mejoradas de motivacion laboral.

A continuacion, se hara una breve descripcion de esas teorias.

Cuadro descriptivo de otras teorias de la motivacion laboral antes de los 2000.

Tabla 1- Cuadro descriptivo de otras teorias de motivacion laboral antes de los 2000

Teorias de proceso

Teoria camino-meta o Path-Goal
Georgopoulus, Mahoney y Jones (1957)

Entienden que el rendimiento laboral de una personal
depende de su motivacion, que, a Su vez, esta
condicionada por los objetivos (metas) personales de
cada trabajador y por la percepcion que tiene de alcanzar
€s0s objetivos.

Teoria de la Expectativa-Valencia
Para Vroom (1964)

Fuerza o motivacion (F) con la que un trabajador
pretende desempefiar una tarea esta en funcion de la
expectativa E o probabilidad subjetiva con la que perciba
que realizar un determinado nivel de esfuerzo le va a
permitir conseguir un objetivo y de la valencia (V) que
ese objetivo tiene para él

Teoria motivacional de Porter y Lawler (1968)

Completa la teoria de Vroom y se basa en los mismos
planteamientos que le modelo anterior, pero se explica
que el esfuerzo que esta dispuesto a realizar el trabajador
depende también de otros factores de caracter individual,
como habilidades y destrezas personales y la percepcién
del rol.

Teoria de la Equidad:
Adams (1963

Desde esta teoria resalta la importancia de gestionar los
recursos humanos con imparcialidad, objetividad y
ecuanimidad, no tanto por los efectos motivadores que
genera el funcionar de esta forma, sino, para evitar la
desmotivacion y frustracion que produce en los
trabajadores los agravios comparativos o el amiguismo.
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Teoria del establecimiento de Metas:
Segun Locke (1968)

Motivaciéon para trabajar y, por tanto, el nivel de
ejecucion, estan en funcién de los objetivos que un
individuo, de forma racional y consciente, se propone
alcanzar. La aplicacién mas importante que podemos
mencionar acerca de esta teoria para motivar a los
trabajadores es la direccién por objetivos, puesto que
deja claro la importancia de establecer metas laborales
individualizadas y adaptadas a las caracteristicas,
intereses y necesidades de los trabajadores

Seguidamente, teorias sobre motivacion laboral surgidas en las ultimas décadas. A partir del

afio 2000, la psicologia organizacional dejé de centrarse solo en "qué" motiva al empleado

(necesidades basicas) para enfocarse en el "cdmo™ se mantiene el compromiso en un entorno

volatil, digital y globalizado.

Tabla 2- Nuevos modelos teéricos

Nuevos modelos tedricos

Modelo Integrado de Motivacién Laboral
Navarro y Quijano (2003)

Elaboran una teoria sobre la motivacion individual en el
trabajo en la que se trata de integrar tres de las variables
clasicas sobre el tema: motivos, auto-eficacia y
percepciones de instrumentalidad moduladas por los
conocimientos y habilidades del trabajador y la
percepcion de equidad.

Teoria social Cognitiva:
Bandura (1997),

Trata de explicar la influencia del contexto al establecer
los objetivos laborales y el papel que juegan diferentes
aspectos del autocontrol durante el proceso motivacional
para la consecucion de dichos objetivos

Teoria motivacional de la identidad social y de
la Auto categorizacion:

Haslam, Powell y Turner, (2000); Ellemers, De
Gilder y Haslam (2004).

Nos muestra como la importancia y el peso de las
necesidades motivadoras de la persona no son siempre
las mismas, sino que van variando en funcién del
contexto (personal, grupal, social, laboral....) y de las
normas y metas unidas al mismo, siendo de gran
importancia los motivos de indole grupal como reflejo
de su identidad social (forma de presentarnos ante los
demas).
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Modelo de Rasgos Motivacionales:
Kanfer y Ackerma (2000),

Establecen dos tipos de motivadores sobre el
comportamiento laboral:
- Aquellos que dependen especificamente de la
situacion, del momento o del estado en el que
se encuentre la persona.
- Aquellos otros méas estables y consistentes
ligados a rasgos o caracteristicas de
personalidad del individuo como el afan de
aprender, la  competitividad, vy la
responsabilidad

Modelo Compensatorio de la Motivacién
Laboral y de la Voluntad:
Kehr (2004),

Ha propuesto un modelo en el que describe como la
voluntad personal puede actuar como compensacion en
las situaciones en las que se da una falta de motivacién
laboral y/o el individuo percibe sus propias capacidades

laborales

Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) Propuesto por Bakker y Demerouti.

Este modelo es clave para entender el burnout y el compromiso (engagement). Divide el
entorno laboral en dos categorias: Demandas: Aspectos fisicos o sociales que requieren
esfuerzo (estrés, carga de trabajo). Recursos: Aspectos que ayudan a lograr metas y reducen
el estrés (autonomia, feedback, apoyo social). EI Modelo de Demandas y Recursos Laborales
(JD-R), desarrollado por Arnold Bakker y Evangelina Demerouti, es uno de los marcos
tedricos mas utilizados en la psicologia organizacional contemporanea. A diferencia de

modelos anteriores, este es flexible y aplicable a cualquier entorno de trabajo.

Los dos pilares del modelo pueden dividirse en dos categorias: Demandas Laborales que
son los aspectos fisicos, sociales o de la organizacion que requieren un esfuerzo sostenido
(fisico o mental). No son necesariamente negativas, pero se convierten en “estresores”. y
Recursos Laborales que son los aspectos funcionales que ayudan a lograr las metas, reducir

las demandas o estimular el crecimiento personal.
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Los dos procesos psicologicos del Modelo JD-R explica el bienestar del trabajador a
través de dos rutas paralelas Proceso de Deterioro de la Salud: que son las demandas
excesivas que agotan las energias del empleado, lo que conduce al agotamiento (burnout) v,

eventualmente, a problemas de salud.

Los Procesos Motivacionales: Estos recursos laborales actian como impulsores de la
motivacion. Cuando hay abundancia de recursos, se genera engagement (compromiso, vigor
y dedicacidn), lo que deriva en un desempefio superior. que puede amortiguar el impacto
negativo de las demandas sobre el estrés. Es imposible ser excelente en dos puestos
simultdneamente. La sensacion de ineficacia es una de las tres dimensiones clave del
Burnout. Frustracion de la Relacion: La sobrecarga suele aislar al trabajador. No tiene tiempo
para la interaccion social o el apoyo mutuo con colegas, debilitando el ambiente
organizacional de la universidad. como mencionamos antes, el Burnout ocurre cuando las
Demandas superan a los Recursos. En el caso de la UNELLEZ, hay una Demanda de personal
algunos se ausentan para estar en otros empleos otros han renunciado, algunos estan

cubriendo dos puestos creandose una (doble carga cognitiva y fisica).

Por este motivo esta teoria es clave en el estudio que se efectud en la Direccion Central de

Talento Humano de la UNELLEZ.
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Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) Propuesto por Bakker y Demerouti,

llustracion 3- Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) Propuesto por Bakker y Demerouti

DEMANDAS

SALUD
Y
RENDIMIENTO

RECURSOS
PERSONALES

PROCESO
MOTIVACIONAL
(engagement)

RECURSOS
LABORALES

Bases Legales

Las bases legales de un trabajo de investigacion son el conjunto de normas, leyes y
reglamentos que sirven para justificar y sustentar legalmente el estudio. Segun autores como
Palella & Stracuzzi (2017). Estas incluyen la Constitucién, leyes organicas, decretos y
resoluciones que dan fundamento al proyecto. La finalidad de estas bases es legitimar la

investigacion y asegurar que esté alineada con el marco normativo vigente. En Venezuela se
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estructuran de la siguiente forma. Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela
(CRBV), Ley Organica del Trabajo (LOTTT), Ley Organica de Prevencion, Condiciones y

Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000).

Articulo 43

Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes
laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a los trabajadores,
trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y becarias en la entidad de trabajo, 0 con motivo
de causas relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del patrono o patrona se establecera
exista 0 no culpa o negligencia de su parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices,
pasantes, becarios o0 becarias, y se procedera conforme a esta Ley en materia de salud y
seguridad laboral.

Uno de los condicionantes de la Calidad de Vida Laboral es ofrecer a los trabajadores
situaciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado. Es por ello que se ha
resaltado este articulo como sustento legal de la presente investigacion por cuanto obliga a
los patronos a garantizar a los trabajadores un trabajo bajo condiciones adecuadas y, calidad

de vida laboral.

Articulo 87
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado garantizara la adopcion

de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupacion
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productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno

ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar el empleo.

Articulo 89
El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La ley dispondra lo
necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores

y trabajadoras.

Articulo 91

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con
dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas materiales, sociales
intelectuales. Se garantizard el pago de igual salario por igual trabajo y se fijard la

participacion que debe de corresponder a los trabajadores y trabajadoras

Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y Trabajadoras (2012)

Articulo 110
Reconocimiento por Productividad Los aumentos de productividad en una entidad de trabajo

y la mejora de la produccion, causaran una mas alta remuneracién para los trabajadores y las
trabajadoras. A estos fines, el patrono o patrona y el sindicato o, cuando no exista este, sus
trabajadores y trabajadoras acordaran, con relacion a los procesos de produccion en un
departamento, seccién o puesto de trabajo, planes y programas orientados a mejorar tanto la
calidad del producto como la productividad y en ellos consideraran los incentivos para los y
las participantes segun su contribucion.
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Articulo 156
El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras que permitan a los trabajadores

y trabajadoras el desarrollo de sus potenciales, capacidad creativa y pleno respeto a sus
derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso ¢)

social de trabajo.

d) El tiempo para el descanso y la recreacion.

e) El ambiente saludable de trabajo.

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

e) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda

forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

Ley Organica de Prevencion Condicion y Medio Ambiente de Trabajo (2005)

Avrticulo 1.
El objeto de la presente Ley es: Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las

politicas, y los 6rganos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio
para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante la promocion del trabajo
seguro y saludable, la prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades
ocupacionales, la reparacion integral del dafio sufrido y la promocidn e incentivo al desarrollo

de programas para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.
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Articulo 11.
Se entiende por condiciones de trabajo:

1. Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de las tareas.
2. Los aspectos organizativos y funcionales de las empresas, centro de trabajo, explotacion,
faena, establecimiento; asi como de otras formas asociativas comunitarias de caracter
productivo o de servicio en general; los métodos, sistemas o procedimientos empleados en la
ejecucion de las tareas; los servicios sociales que éstos prestan a los trabajadores.

3. No asegure a los trabajadores y las trabajadoras toda la proteccién y seguridad a la salud
y a la vida contra todos los riesgos y procesos peligrosos que puedan afectar su salud fisica,
mental y social; y las trabajadoras, y los factores externos al medio ambiente de trabajo que

tienen influencia sobre éste.

Articulo 53.
Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores propicio para el

pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones d seguridad,
salud, y bienestar adecuadas. En el ejercicio del mismo tendra derecho a:

1. Ser informados, con caracter previo al inicio de su actividad, de las condiciones en que
esta se va a desarrollar, de la presencia de sustancias toxicas en el area de trabajo, de los
dafos que las mismas pueden causar a su salud, asi como los medios o medidas para
prevenirlos.

2. Recibir informacion teorica y préactica, suficiente, adecuada y en forma periddica, para la
ejecucidn de las funciones inherentes a su actividad, en la prevencidn de accidentes de trabajo
y enfermedades ocupacionales.

3. Participar en la vigilancia, mejoramiento y control de las condiciones y ambiente de

trabajo, en la prevencion de accidentes y enfermedades ocupacionales. De igual forma, la
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misma Ley expresa en el capitulo Il del titulo anterior, acerca los deberes de los empleadores

y las empleadoras

Articulo 56.

Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar las medidas necesarias para
garantizar a los trabajadores y trabajadoras condiciones de salud, higiene, seguridad y
bienestar en el trabajo, asi como programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre
descanso y turismo social e infraestructura para su desarrollo en los términos previstos en la

presente Ley y en los contratos individuales de trabajo y en las convenciones colectivas.

Ley Organica de Prevenciones, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

Articulo 1°. El presente Reglamento tiene por objeto desarrollar las normas de la ley
Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente

Dirigidas a:

1. Promover y mantener el mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores y las trabajadoras en todas las ocupaciones.

2. Prevenir toda causa que pueda ocasionar dafio a la salud de los trabajadores y las
trabajadoras, por las condiciones de trabajo.

3. Proteger a los trabajadores y las trabajadoras asociados y asociadas en sus ocupaciones, de
los riesgos y procesos peligrosos resultantes de agentes nocivos.

4. Procurar al trabajador y trabajadora un trabajo digno, adecuado a sus aptitudes y

capacidades.
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5. Garantizar y proteger los derechos y deberes de los trabajadores y las trabajadoras, y de
los patronos y las patronas, en relacion con la seguridad, salud, condiciones y medio ambiente

de trabajo, descanso, utilizacion del tiempo libre, recreacion y el turismo social.

Articulo 111

Sin prejuicio de las competencias atribuidas a los organismos competentes, los servicios de
Seguridad y Salud en el Trabajo, velaran por el respeto al tiempo de descanso de los
trabajadores y trabajadoras, asi como al descanso de programas para la recreacion y turismo
social, como medio para fortalecer e incrementar la calidad de vida, la productividad, la

integracion familiar y el bienestar social.

Articulo 112

El Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los Trabajadores creard y mantendra
actualizado un sistema de informacion para el seguimiento, control y evaluacion de los
programas de promocidn e incentivo a la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y
turismo social, en correspondencia con el sistema de informacion de la Seguridad Social.

Sistema de informacion de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

Definiciones Conceptuales

Agente de cambio Mejoras que son capaz de desarrollar en la organizacion, acciones,
actitudes y procesos que permitan realizar mejoras proactivas en los diversos aspectos

internos y externos
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Ajuste salarial: Modificacion de so salarios causada por el incremento del coste de la vida

durante un determinado periodo de tiempo

Capacidad: El conocimiento, las habilidades y la receptividad al aprendizaje que un

individuo aporta a una tarea o trabajo.

Direccion: Lo que una persona esta motivada a lograr.

Eficacia: Es hacer lo necesario para alcanzar o lograr los objetivos deseados o propuestos.

Motivacion: Trechera (2005) explica que, etimolégicamente, el término motivacion procede
del latin motus, que se relaciona con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una
actividad. De esta manera, se puede definir la motivacién como el proceso por el cual el
sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene una determinada

conducta, con el proposito de lograr una meta.

Teorias de motivacién: Teorias que se centran en lo que motiva a las personas

Trabajador: Es la persona fisica que con la edad legal suficiente presta sus servicios

retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o institucion.

Motivacion extrinseca: Ocurre cuando una persona realiza un comportamiento determinado

para adquirir algo que satisfaga una necesidad de orden inferior.

Incentivos: Los incentivos laborales son objetos, servicios, eventos o acciones que animan
a un empleado a trabajar mas duro para una empresa. Pueden ser estimulos econémicos, no

econdémicos, interpersonales o de desarrollo profesional Chiavenato Define los incentivos
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como los pagos o recompensas que la empresa ofrece a los empleados a cambio de sus

contribuciones

Productividad: Robbins (2004), define como productividad “como la medida de desempefio
que abarca la eficacia y eficiencia”. Desde la perspectiva mas general la productividad puede
definirse como la cantidad de servicios producidos en relacion con la cantidad de recursos

utilizados

Rotacion: Es el retiro permanente voluntario e involuntario del personal que labora en una
empresa, esta puede ser positiva cuando el individuo no era satisfactorio, pero pudiese ser

negativo cuando el personal con conocimientos y experiencia se va de la empresa.

Sistemas de Variables

Variable: Arias (2006) sefiala que una variable es una caracteristica o cualidad magnitud
o0 cantidad susceptible de sufrir cambios y es objeto de analisis, medicién manipulacién o

control en una investigacion. Una variable es una caracteristica que se va a medir

Variable Independiente: Autores como Espinoza Freire (2018) sefialan que la variable
independiente genera y explica los cambios en la variable dependiente en este caso la variable

independiente es Motivacion Laboral

Definicion Conceptual de la Variable

Motivacion

Gonzalez (2005) dijo “Al analizar y conceptualizar esta clase de motivacion se puede
sefialar que comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y
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que se vinculan con su desempefio y satisfaccion en la empresa, asi también son los procesos
organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como los de la
empresa vayan en la misma direccion. Este factor es de gran importancia ya que corresponde
a las actitudes tomadas por los empleados en su puesto de trabajo, al desempefiar una
actividad especifica es decir que esta directamente vinculada con su desempefio y de la

misma manera con su satisfaccion laboral” (p.32).

Definicion operacional de la variable

Motivacion Laboral: Se aplicd un cuestionario para realizar un anélisis la relacion de a

motivacion laboral

Chiavenato, sostuvo “La motivacion es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer
las necesidades; por lo tanto, es el proceso de estimular a un individuo para que se realice
una accién que satisfaga su necesidad y alcance las metas de las organizaciones con el

desarrollo de sus actitudes y habilidades” (2020) (p.23).
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Sistema de variable

Tabla 3- Sistema de Variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores items

Operacional

Reconocimiento 1,2,3,4,5

Factores intrinsecos  esponsabilidad 6

(motivadores)
Crecimiento 7,8
conjunto de procesos profesional
psicoldgicos que
impulsan al individuo a
Motivacion involucrarse con su
actividad orientada a Salarios y 910,11
laboral ieti
Objetl\./os . Factores -
organizacionales Extrincicos beneficios
(adaptado por Ryan & (higiénicos)
Deci) Condiciones 12,13
fisicas
Compromiso Politicas de la 14,15

organizacional o
Institucion
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Capitulo 111

Marco Metodoldgico

El presente capitulo describe el enfoque metodoldgico que sustenta la investigacion,
detallando el tipo de estudio, el disefio, la poblacion y muestra, asi como las técnicas e

instrumentos utilizados para la recoleccion y analisis de los datos.

Segun Sampieri, Collado & Lucio (2014), la metodologia “constituye el plan general para
abordar un estudio empirico, que define desde como se recolectaran los datos hasta como se
analizaran” (p. 133). En este sentido, se expone de manera sistematica cada uno de los
elementos que permiten garantizar la validez, confiabilidad y rigor cientifico del proceso

investigativo en la Oficina de Talento Humano.

Enfoque de la Investigacién
La presente investigacién se enmarca dentro del enfoque cuantitativo, el cual permite
recolectar y analizar datos numéricos con el fin de describir fendmenos, establecer relaciones

entre variables y probar hipotesis.

Segln Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “el enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion y el analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis
previamente establecidas, y confia en la medicion numérica, el conteo y el uso de la

estadistica para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p4).

Este enfoque se sustenta en el paradigma positivista, el cual parte del supuesto de que la
realidad es objetiva, medible y susceptible de ser conocida a través de la observacion

sistematica. Al respecto, Sabino (1996) senala que ‘el positivismo considera que el
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conocimiento valido es aquel que se obtiene mediante la observacion empirica y la aplicacion
del método cientifico” (p. 45). En este sentido, el investigador adopta una postura neutral y

se apoya en instrumentos estructurados para garantizar la objetividad del proceso.

Tipo de Investigacion

La presente investigacion se clasifica como descriptiva Segun Herndndez, Fernandez &
Baptista (2014), la investigacion descriptiva “busca especificar las propiedades,
caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier

otro fendmeno que sea sometido a analisis™.

En este caso, se describen las dimensiones de la motivacién en los trabajadores. También es
de campo citando los mismos ya que fue. realizada en el contexto natural o a ambiente donde

ocurre el fenédmeno en las oficinas de la Direccion.

Disefio de Investigacion

La presente investigacion se enmarca en un disefio transeccional o transversal, ya que,
de acuerdo con Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), los datos de la variable Motivacién
se recolectaran en un solo momento y tiempo unico, especificamente en la Direccion Central

de Talento Humano de la UNELLEZ." Entre mayo y enero de 2026.

Poblacion y Muestra

En la poblacion de estudio se toman los trabajadores de la Direccion De Talento Humano
de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora. la
cual cuenta con 55 empleados de esta dependencia. Segin Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014). La poblacion es “el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (p.174). se toma el como se tomé una muestra del 40% de los todos los
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empleados de la Direccion segin Ary, Jacobs & Razavieh, sugieren en sus textos de
metodologia que para poblaciones pequefias (por ejemplo, menos de 100 personas), el
porcentaje de la muestra debe ser alto para ser representativo en estos casos, un 40%0 50%
se considera un minimo aceptable. por su parte Gabaldon y Ramirez (el criterio del 30%)
mencionan que, en términos generales, una muestra se considera representativa cuando
abarca entren el 10%y el 30% de la poblacién siempre que no sea excesivamente grande.

Bajo esta I6gica un 40% supera el estdndar minimo con una muestra confiable.

Técnicas de Recoleccion de Datos
Desde el punto de vista de Sanchez, H. (2017); refiere que “las técnicas son consideradas
como procedimientos y herramientas mediante el cual se recoge la informacién necesaria

para la investigacion”. (p. 150)

Segun Behar (2016), “la encuesta es una técnica que permite obtener datos cuantitativos a
través de un cuestionario previamente disefiado, con el fin de conocer opiniones, actitudes o
comportamientos de una poblacion determinada” (p. 62). Esta técnica resulta adecuada para
estudios de tipo descriptivo, ya que facilita la recoleccion de datos estandarizados y
comparables, permitiendo captar de manera sistematica la percepcion de cada empleado en

cuanto a la motivacion.

Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento empleado fue un cuestionario estructurado, conformado por 15 items con
una escala de respuesta dicotomica (Si/No), disefiado especificamente para medir la
dimension de la variable Motivacion Al respecto, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014)

sefialan que “El cuestionario es un instrumento gque consiste en un conjunto de preguntas
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respecto de una 0 mas variables a medir, que deben ser respondidas por los sujetos de quienes

se desea obtener informacion” (p. 217).

Técnicas de procesamiento de informacion

En la presente investigacion se realizo un procesamiento de datos y elementos logicos y
cuantificables Por su parte, Sierra (1999, p. 223). Indica que la tabulacion es una técnica de
procesamiento de la informacidn recolectada, la cual permite que el investigador tabular,
codificar y analizar los datos relativos a una variable, indicadores e items. Se llegara a la
codificacion de cada una de las respuestas, registro de la tabulacion, analisis y presentacion
de los resultados asi la visualizacion de datos se realizara haciendo uso de y tablas para

mostrar tendencias y patrones

Validez y Confiabilidad

Validez de la Investigacion

La validez determina si el instrumento realmente mide la variable "Motivacion Laboral”
Segun Hurtado de Barrera (2012) define la validez de contenido como El grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide”. La validez del
instrumento fue verificada por tres expertos que utilizaron los criterios de, pertinencia

coherencia y claridad.

Estos criterios fueron aplicados a las preguntas donde se evalu6 la pertinencia, la coherencia

y la claridad para la interpretacion de las 15 preguntas por parte de los encuestados.
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Confiabilidad

La confiabilidad se refiere al grado en que la aplicacion repetida de un instrumento al
mismo sujeto produce resultados iguales. Un instrumento con baja confiabilidad sugiere un
alto error de medicion. La confiabilidad no debe confundirse con la validez (que el
instrumento mida lo que pretende medir), aunque ambos son fundamentales para la calidad
de la investigacion. Para este estudio sobre motivacion laboral, se utilizd un cuestionario de
respuestas dicotdmicas aplicando el Coeficiente Kuder-Richardson (KR-20) que permite
calcular la confiabilidad de instrumentos Segin Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014),
este coeficiente se utiliza para medir la consistencia interna de los instrumentos Coeficiente
Kuder-Richardson (KR-20) que permite calcular la confiabilidad de instrumentos cuyas
respuestas son dicotémicas... su interpretacion es similar a la del coeficiente Alfa de
Cronbach, donde un valor de 0 representa nula confiabilidad y 1 representa una confiabilidad

total” (p. 298).

Férmula Aplicada

k 2p-q
KRz = =3 |1~ s2 l

e k: NUumero de items del cuestionario de motivacion.

e S?%: Varianza total de los puntajes obtenidos por los trabajadores de la UNELLEZ.
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e p: Probabilidad de éxito (respuestas afirmativas).

e (Q: Probabilidad de fracaso (respuestas negativas).

Criterios de Interpretacion
Aqui tienes la escala de interpretacion sugerida por los autores:

e 0.81a1.00: Muy Alta Confiabilidad (Instrumento excelente).
e (.61 a0.80: Alta Confiabilidad (Aceptable para tesis y diagnosticos).
e 0.41a0.60: Moderada Confiabilidad (Requiere revision de items).

e (.01 a 0.40: Baja Confiabilidad (El instrumento no es consistente).

Para determinar la consistencia interna del instrumento, se aplico el coeficiente de Kuder-
Richardson (KR-20), técnica estadistica adecuada para instrumentos con items dicotomicos.
El calculo arrojo un coeficiente de 0.98. De acuerdo con las escalas de interpretacion de
confiabilidad (donde valores cercanos a 1 indican mayor estabilidad), el instrumento posee
una confiabilidad muy alta. Este resultado garantiza que el cuestionario es un instrumento

estable y preciso para la recoleccién de datos en la presente investigacion.
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Capitulo IV

Andlisis de la Informacién

El analisis de resultados es la parte final y conclusiva de una investigacion; en él vamos a
procesar toda la informacion que ha ido apareciendo en nuestro estudio, e intentar presentarla
de manera ordenada y comprensible. Para el analisis de los datos obtenidos se empleara la
técnica de la tabulacion, que, a juicio de Malavé, (citado en Méndez, 2016), implica “el
ordenamiento de la informacion, que al ser procesada y cuantificada por items y agrupada

por variables, permite la presentacion en tablas” (p. 78).

En tal sentido una vez que se recopilo la informacion concerniente a la presente
investigacion se procedera a interpretar los resultados e inferir conclusiones sobre los datos
codificados a través de la utilizacion de cuadros y graficos estadisticos que presentaran

frecuencias y porcentajes.

Técnicas de Analisis

Luego de la aplicacién de la encuesta por medio del cuestionario se procedié a realizar un
conteo de los resultados otorgando un porcentaje a cada una de las respuestas, las opciones
eran cerradas. las mismas estaban relacionadas a las teorias que soportaron este estudio la
muestra fue, del 40% vy se utilizé cuadros, de Excel y graficas de pastel para apreciar de
manera mas practica el total de las repuestas con sus valores. sugiriendo que los empleados
tienen una alta motivacion intrinseca a pesar de las malas condiciones externas. Existe una
carencia absoluta (0%) en incentivos, programas de motivacion y satisfaccion salarial. Sin
embargo, el desempefio y sentido de pertenencia son sumamente altos (95% - 100%). Esto

indica que el personal posee una motivacién interna en los empleados.
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Grafica N-1

llustracion 4- ¢éLe gusta el trabajo que desemperia?

(Le gusta el trabajo que desempena?

u S]
ENO

La Pregunta N-1

Est4 asociada a la satisfaccion, de los 22 encuestados el (100%) o todos respondieron de
forma afirmativa, manifiestan que su trabajo es agradable que estdn a gusto con sus
actividades, los encuestados se sienten integrados en sus grupos con, el respeto de los demas

y la sensacion de reconocimiento es alto.
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Grafica N-2

llustracion 5- ¢ Considera que el trabajo que desemperia es acorde a sus capacidades?

:.Considera que el trabajo que desempeiia es acorde a
sus capacidades?

m S|
ENO

La pregunta N-2.

Los encuestados afirman que sus capacidades estan acordes a su puesto de trabajo, empleados

nos dan un porcentaje del 95% de satisfaccion, asocidndose con la necesidad de satisfaccion

y reconocimiento por el trabajo bien hecho.
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Grafica N-3

llustracion 6- ¢Su entorno laboral es fuente de motivacion laboral?

:;Su entorno laboral es fuente de
motivacion laboral?

4
18.18%

m SI
mNO

La pregunta N-3.

De los 22 encuestados 18 indican que se sienten motivados por su entorno .se sienten parte de
un grupo de trabajo en el cual han entablado relaciones de amistad, el (81.82%) de la muestra se
siente satisfecho con el entorno en Solo 4 trabajadores encuestados estan en desacuerdo lo que
nos da un (18,18%), de no satisfaccion con el entorno en el que trabajan, segin Herzberg en los
factores higiénicos las condiciones laborales en un espacio de trabajo seguro, limpio y agradable
es importante para los empleados y su rendimiento. Estos se quejan de algunas fallas en la oficina
y carencias en los equipos Yy los alrededores de las mismas esta respuesta esta también asociada
a un clima organizacional con fallas.
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Grafica N-4

llustracion 7- ¢El trabajo que realiza le hace sentir importante?

(El trabajo que realiza le hace sentir
importante?

La Respuesta N-4.

Esta pregunta esta orientada hacia la motivacion y reconocimiento del empleado en su area
laboral, la persona més reconocida dentro de un entorno sea cual sea desarrollan autoestima,
sensacion de logros, y reconocimiento la tendencia es las respuestas es clara el empleado se
siente identificado por un trabajo bien realizado y alcanzar metas dentro de la organizacién
de hecho. El (95.45%) de la muestra se siente satisfecho intrinsecamente, (logro,
reconocimiento, crecimiento) que generan satisfaccion y un mejor rendimiento en los

empleados.
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Grafica N-5
llustracion 8- ¢El gerente reconoce la labor del talento humano en cada actividad que se desarrolla en la institucion ?

(El gerente reconoce la labor del talento
humano en cada actividad que se
desarrolla en la institucion?
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ENO

Pregunta N-5

El (90,91%) de los encuestados afirma que existe un reconocimiento explicito por parte de
la Direccion en general. Esto sugiere que los jefes utilizan el refuerzo positivo, La amplia
mayoria indica que el talento humano se siente visibilizado en sus funciones diarias. Un
pequerfio sector con el (9,09%) manifiesta no percibir dicho reconocimiento. Aunque es una
minoria, nos nuestra un minimo descontento con relacion al reconocimiento para, los
empleados Direccion tratan de satisfacer la necesidad de afiliacion, algo que los individuos
con alta necesidad de logro valoran por encima de las recompensas monetarias.es lo que hasta
el momento mantiene a muchos de los trabajadores de la Direccion motivados para asistir a
sus puestos de trabajo a pesar de tener quejas afirman que el clima organizacional dentro es

bueno aunque no suficiente para mantenerla en el tiempo
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Grafica N-6

llustracion 9- ¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones que impacten en su entorno laboral?

:Su trabajo le brinda la oportunidad de
tomar decisiones que impacten en su
entorno laboral?

m SI
mNO

La Respuesta N-6.

Para Maslow, esta pregunta se ubica en los niveles superiores de la pirdmide. EIl hecho de
que el (95,45%) de los encuestados siente que tiene impacto en su entorno es un indicador
de salud organizacional alto, estamos hablando de 21 de los 22 trabajadores. Esto los ubica
en el nivel de autorrealizacion y reconocimiento: Al tomar decisiones con impacto, el
trabajador satisface su necesidad de estima (sentirse competente y valorado) esto se debe al
tiempo de trabajo en la institucién a la experiencia en el cargo se clasificaria esta pregunta

como factor motivador (Intrinseco). responsabilidad y autonomia.
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Grafica N-7
llustracion 10- ¢ Tiene posibilidades de ascenso?

. Tiene posibilidades de ascenso?
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La Pregunta N-7.

Esta relacionada con los ultimos niveles del trabajo realizado por Maslow no solo trata sobre
la posibilidad de un ascenso si no de la satisfaccion y la estima, también aborda el tema de
la auto realizacion personal y laboral que estan conectadas internamente con cada individuo
el (95,45 % ) de la muestra que se refleja en 21 de los 22 encuestados expresan que trabajan
con el fin de percibir ascensos con beneficios econdmicos pero también se necesita sentir
respeto, estatus y logros para sentirse motivados segun Herzberg los factores higiénicos de
sus estudio afirman que los ascensos y reconocimientos estan asociados a la sensacién de
Seguridad laboral: que se traduce en estabilidad en el empleo y otros factores
motivacionales, como son el crecimiento y desarrollo que generan oportunidades de aprender
y avanzar, el( 4,55% ) de la muestra que refleja que un empleado no cree que su puesto le dé

una posibilidad de ascenso .
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Grafica N-8

llustracion 11- ¢Su trabajo le estimula a seguir formdndose profesionalmente?

:Su trabajo le estimula ha seguir
formandoce profesionalmente?

u S|
mNO

Pregunta N-8.

El (95%) de los encuestados afirman que si que su entorno les motiva a seguir formandose
profesionalmente ya que estando en un ambiente académico les ha sido mas facil concluir
sus estudios universitarios o continuar con otros. Maslow posiciona este nivel de motivacién

de aprendizaje en 5 nivel de su piramide el de auto realizacion como crecimiento continuo
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Grafica N-9

llustracion 12- éRecibe algun incentivo por el trabajo que realiza?

(Recibe algun incentivo por el trabajo
que realiza?

uSI
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La Respuesta N-9.

Nos indica que el, (95%) de la muestra afirman que no hay incentivos laborales por el trabajo
realizado. Los 21 empleados expresan que hasta unos afios atras recibian bonos por tiempo
de trabajo realizados fuera de las horas regulares para cumplir con actividades en tiempo
extra y referentes a tareas especializados como retroactivos en las ndminas, trabajos en
vacaciones, (datas extraordinarias de contrataciones, jubilaciones, ascensos) segun los
Factores Higiénicos, relacionadas al salario, si estos factores no estan bien. La motivacion y

el rendimiento se ven afectados grande mente.
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Grafica N-10

llustracion 13- éLa remuneracion econdmica que recibe es un factor de motivacion en su trabajo?

:(La remuneracion economica que
recibe es un factor de motivacion en su
trabajo?
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Pregunta N-10.

Esta pregunta plantea una contradiccion en el analisis el( 95%) de los encuestados dicen tener
dificultades econdmicas por el baja salario, el reconocimiento y las relaciones interpersonales
formadas con los afios de trabajo, més el reconocimiento es alto, la remuneracion econémicas
muy baja por lo que no es un factor motivador para el 100% de los encuestados el modelo
de compensacién de la motivacion laboral y de la voluntad de Kehr, donde propone un
modelo que describe como la voluntad personal puede actuar como compensacion en las
situaciones en las que se da una falta de motivacién laboral y el individuo percibe sus propias
capacidades laborales, esta definidamente es la respuesta a la situacién presentada donde los

empleados asisten por compromiso y empatia mas que por la remuneracion salarial .

Grafica N-11
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llustracion 14- ¢Usted ha contemplado la posibilidad de renunciar por motivos relacionados el salario o condiciones
laborales?

.Usted ha contemplado la posibilidad
de renunciar por motivos relacionados
el salario o condiciones laborales?
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Pregunta N- 11. El (86,36%) Tiene intencidn de renuncia lo que indica una debilidad del
vinculo con la Direccién debido a estos factores 19 de los 22 trabajadores encuestados
manifiestan un estado de "insatisfaccion laboral™. Si el salario y las condiciones no mejoran
la intencidn de renuncia persistira. El salario no cubre las necesidades fisioldgicas (comida,
techo) y las necesidades de seguridad (estabilidad econémica, salud) deberian ser cubiertas
varios encuestados afirman tener otros trabajos para incluso poder tener efectivo para asistir
a la Universidad, aunque el ambiente laboral sea bueno no es suficiente para retener el capital
humano. Aunque la constitucién en el articulo 91. Nos dice que el dinero percibido debe ser
suficiente para cubrir las necesidades de vivienda, salud, y recreacion ademas debe ser

aumentado anualmente.

Grafica N-12

64



llustracion 15- ¢Su trabajo es fuente de Stress?

:Su trabajo es fuente
de Stress?
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La pregunta N-12. El (86,36%) de los encuestados indican que sienten estrés en el trabajo,
los 19 trabajadores encuestados aclaran que hay procesos que generan mas trabajo con menos
tiempo para realizarlo, aunque acotan que no es frecuentemente el estrés laboral dentro de la
Direccidn es mas susceptible en algunos cargos donde la responsabilidad es mayor sobre todo
en los coordinadores y jefes de unidad esto seguin lo manifestado podria ser causado por el
sobrecargo. Exceso de tareas, plazos muy ajustados, alta velocidad de trabajo falta de
equipos 6ptimos y poca autonomia sobre el trabajo a realizar ya que en la direccion el trabajo

también depende de los Vicerrectorados y otras dependencias.
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Grafica N-13

llustracion 16- ¢Las condiciones en las que realiza su trabajo son las mds adecuadas?

(Las condiciones en las que realiza su
trabajo son las mas adecuadas ?
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La Pregunta N-13.

El (82%) de los encuestados afirman que si, que sus condiciones laborales son adecuadas para
desempefiar sus actividades, aqui la pregunta fue general no se distinguio entre el entorno fisico
ni el organizacional la mayoria de los encuestados afirman que si, las condiciones son adecuadas,
mas no perfectas, ya que hay carencias en equipos de oficina articulos e insumos mientras que el
(18 %) que estéa en desacuerdo con lo anterior. Es la muestra recogida en una unidad que presenta

mas carencias que el resto de oficinas adscriptas a la Direccion

Grafica N-14
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llustracion 17- ¢Ha pensado en cambiar de departamento?

(Ha pensado en cambiar de
departamento?
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Pregunta N-14.

Maés de dos tercios de las personas encuestadas él. (68,18%) han considerado cambiar de
departamento. Por cada persona que decide quedarse, aproximadamente 2 personas estan
pensando en mudarse. Si el ambiente en el departamento actual es tenso o carece de
compafierismo, Estos buscarian n un nuevo lugar donde se sientan integrados otra razén
podria ser sentir que ha llegado a un "techo" en su posicién actual y busca el cambio para
desarrollar su maximo potencial como lo son, deseo de cambio de al salario, las politicas de
la empresa o la relacién con el jefe, El otro (31.82 %) se siente bien en la Direccion. No se

han replanteado la opcion de cambiar de oficina actualmente.
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Grafica N-15

llustracion 18- ¢ Considera usted que en la institucion existe un programa de motivacion laboral?

.Considera usted que en la institucion
existe un programa de motivacion
laboral?

m S|
ENO

Pregunta N-15.

En este item los 22 encuestados negaron conocer de algin programa motivacional dentro de la
universidad esta pregunta es de gestion institucional el (95%) de la muestra quiere sentirse parte

de un sistema organizado que cuida del empleado en todos los &mbitos incluido el emocional.
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CAPITULO V

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

El presente analisis de la motivacion laboral en la Direccion de Talento Humano revela una
estructura organizacional con tencion critica .la evidencia recopilada a través de los
indicadores de la teoria de la auto determinacién y el modelo de demandas y recursos permite
establecer que el equilibrio entre la responsabilidad profesional y la compensacion
econdmica se ha roto A continuacion, se presenta las conclusiones derivadas del diagndstico
y las recomendaciones orientadas a mitigar el impacto de la sobre carga de funciones y la
precariedad de incentivos .

Para describir los indicadores de motivacion y de disposicion de las funciones del equipo de
trabajo en la Direccion Central de Talento Humano, se presenta la siguiente matriz que
sistematiza los indicadores claves para analizar el estado actual de la motivacion laboral.

La matriz esta fundamentada principalmente en la teoria de la autodeterminacién de Richard
Ryan y Edward Deci, la cual es el marco cientifico mas aceptado para entender la motivacion
humana en contextos organizacionales, haciendo énfasis en dos problemas que se presentan
en la Direccion Central, tales como son la sobrecarga de trabajo y los bajos salarios asi mismo
la matriz se apoya en otras teorias complementarias que incorporan principios del modelo de
demanda y recursos laborales.

A continuacion, se presenta la fundamentacion teérica de la matriz.
1.Teoria de la Autodeterminacion (Ryan y Deci) postura que la motivacion fluctda en un
continuo que va desde a motivacién (falta de intencion) hasta la motivacion intrinseca en la
Direccion de Talento Humano el incumplimiento de las necesidades basicas (salario) y la
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falta de autonomia desplazan al personal a una motivacion extrinseca de control, o peor adn,
hacia la desmotivacion.

2. Modelo de Demandas y Recursos Laborales

Explique la salud organizacional depende del equilibrio entre las demandas, en este caso de
estudio: multitareas, incentivos

coordinaciones multiples, presion y los recursos:

econdémicos, reconocimientos, apoyo. Cuando las demandas son altas y los recursos son

nulos el resultado inevitablemente es el agotamiento y el deterioro del desempefio.

Matriz de Indicadores Motivacionales y Operativos

Tabla 4- Matriz de Indicadores Motivacionales y Operativos

Marco tedrico

Dimension/Variable

Indicador Critico

Evidencia de la
Problematica

Teoria de Ryan
&Deci

Motivacion
Extrincica
(Regulacion Externa)

Suficiencia de ingresos

El salario no cubre la
canasta basica
familiar, forzando la
desvinculacién
emocional del rol

& Deci

competencia

desempefio

Modelos de Carga de Trabajo indice de Multitareas | Personal ejerciendo 2

Demandas 0 mas coordinaciones
generando fatiga
cognitivas y sobre
carga

Teoria de Ryan Necesidad de Eficiencia en el La sobrecarga impide

que el trabajador se
sienta eficaz, dando
Su auto estima
personal

70




Modelo de
Recursos

Recursos
organizacionales

Reconocimiento formal

Ausencia de
estimulos simbolicos
ascensos que
compensen el
esfuerzo extra

Teoria de Ryan
& Deci

Necesidad de
Autonomia

Control sobre el Rol

La presion por
atender multiples
areas reduce la
libertad para innovar
o planificar

Integracion de
teorias

Estado motivacional
final

Disposicién funcional

Actitud reactiva
(hacer lo minimo)
debido al
desequilibrio entre
exigencia y
recompensa

Considerando la matriz anterior, la Direccion de Talento Humano conoce el riesgo de la a

motivacion que segin Ryan & Deci, cuando el personal percibe que sus acciones no tienen

efecto sobre su bienestar econémico, el sueldo no cubre necesidades bésicas (no alcanza)

entran en estado de indefension que anula la disposicion final.

También, se puede decir que, segin el método de Demandas y Recursos la Direccién de

Talento Humano, ha transitado por el proceso de erosién, dado que las mudltiples

coordinaciones sin intensivos actdan como una fuga de energia el personal no esta motivado

para ser eficiente, sino que esta sobreviviendo a las demandas diarias lo que compromete la

calidad de la direccién Central de Talento Humano.
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e Erosion de la calidad motivacional: se concluye que el personal ha transitado de una
motivacion intrinseca (compromiso por vocacion) a una a motivacion. Esto se debe a
que el salario actual no cubre las necesidades basicas, lo que impide que el trabajador
se enfoque en la calidad de sus funciones al estar en un estado de alerta constante.

e Agotamiento por multitareas: la asignacioén de multiples coordinaciones a un mismo
individuo ha generado una saturacion de las demandas laborales. Esto disminuye el
vigor del equipo e incrementa el riesgo de los errores operativos y reduce la
disposicion para la innovacion, limitando al personal a tareas creativas.

e Falla de recursos protectores: la falta de reconocimiento formal e incentivos
econdémicos actian como un catalizador del burnout. Al no existir una retribucion
proporcional a la carga de trabajo, debilitando el sentido de pertenencia y aumentando

la rotacion del personal externa.

Recomendaciones

e Sinceracién Salarial y de Cargos:
Realizar una auditoria de puestos para ajustar los salarios de acuerdo con la complejidad de
las funciones .es imperativo que el personal que ejerce maltiples funciones reciba una
compensacion por multifuncionalidad que garantice sus estabilidades econémicas y la de su
familia.

e Reestructuracion de la Carga Laboral:
Implementar un plan de redistribucion de funciones o la contratacion de personal de apoyo
para las coordinaciones mas criticas. el objetivo debe ser que cada profesional lidere un area

especifica, permitiendo el desarrollo de competencias y la mejora de la calidad del servicio.
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e Programa de Reconocimiento No Economico:
En el corto plazo y mientras se gestiona ajustes salariales, establecer mecanismos de
reconocimiento simbolicos y flexibilidad laboral como dias libres por cumplimiento de metas

o teletrabajo parcial, para aliviar la fatiga del equipo.

e Plan de capacitacion y Crecimiento:
Disefiar metas de rutas claras donde al asumir mayores responsabilidades esté vinculado
directamente a oportunidades de ascenso y aprendizaje especializado, transformando la sobre

cara actual en un camino de crecimiento profesional valorado.

e Mejoramiento de las Equipos:

Se puede mejorar los equipos de trabajo incluso el sistema Terepaima, ha presentado fallas
lo que genera situaciones de Stress, después de trabajar por largo rato la informacién o no se
puede cargar o el sistema no abre ralentizando el trabajo y generando frustracion, se puede
hacer un levantamiento de informes por medio de los delegados de INPSASEL para también
evaluar la ergonomia de las sillas y obtener un resultado que ayude a revertir esta

inconformidad.
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ANEXos
Cuadro.7

Indicadores de "Insatisfaccion Laboral “segun analisis del cuestionario

Tabla 5- Resultados de la encuesta

Pregunta Si (p) No (q)
Pregunta 1 22 0
Pregunta 2 21 1
Pregunta 3 18 4
Pregunta 4 21 1
Pregunta 5 20 2
Pregunta 6 21 1
Pregunta 7 21 1
Pregunta 8 21 1
Pregunta 9 1 21
Pregunta 10 1 21
Pregunta 11 19 3
Pregunta 12 19 3
Pregunta 13 18 4
Pregunta 14 15 7
Pregunta 15 1 21
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Tabla 6 - Proporciones de p, q y pq

P1 1.000 0.000 0.0000

P2, P4, P6, P7, P8  0.955 0.045 0.0430 (x5)

P3, P13 0.818 0.182 0.1489 (x2)
P5 0.909 0.091 0.0827

P9, P10, P15 0.045 0.955 0.0430 (x3)
P11, P12 0.864 0.136 0.1175 (x2)
P14 0.682 0.318 0.2169
Suma (Y p-q) 11604

Sustituimos los valores:

« k=15
» > p-g— 11604
- ol —14.85

_ 15 (11604
TER0 = 94\ " 7 1485

rrroo — 1.0714 - |:]_ — '[:'{)781}

rrreo — 1.0714 - 0.9219

T KRN == [}.I.:.}H

llustracion 19- Calculo del Coeficiente Kuder Richardson KR20
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Tabla 7- Cuadro de Resultados de la encuesta

N.° ITEM Sl NO
22 Encuestados
1 ¢Le gusta el trabajo que desempefia? 0
100%
1 Encuestado
2 ¢Considera que el trabajo que desempefia es acorde a sus capacidades? 21Encuestados
95,45%
4.55%
18 Encuestados
3 ¢Su entorno laboral es fuente te de motivacion laboral? 81.82% 4 Encuestados
18,18%
. . . 21 Encuestados 1 Encuestados
; ?
4 ¢(El trabajo que realiza le hace sentir importante? 95.45% 4.55%
5 ¢El gerente reconoce la labor del talento humano en cada actividad que se desarrolla 20 Encuetados 2 Encuestado
en la institucion? 90,91 % 9,09%
6 ¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones que impacten en su entorno 21 Encuestados 1 Encuestados
laboral? 95,45% 4,55%
. - 21 Encuestados 1 Encuestados
; ?
7 ¢ Tiene posibilidades de ascenso? 95.45% 4.55%
21 Encuestados
8 ¢Su trabajo le estimula a seguir formandose profesionalmente? 1 Encuestados
4,55%
95,45%
1 Encuestados
9 ¢Recibe algun incentivo por el trabajo que realiza? 21 Encuestados
95,45%
4,55%
1 Encuestados
10 ¢La remuneracién econémica que recibe es un factor de motivacion en su trabajo? 21 Encuestados
95,45%
4,55%
1 ¢Usted ha contemplado la posibilidad de renunciar por motivos relacionados el 19 Encuestadas 3 Encuestadas
salario o condiciones laborales? 86,36% 13,64
. 19 Encuestadas 3 Encuestadas
; 2
12 ¢Su trabajo es fuente de Stress? 86.36% 13,64
18 Encuestados
0,
13 ¢Las condiciones en las que realiza su trabajo son las mas adecuadas? 81.82% * Eggufsados
14 15 Encuestadas 7 Encuestadas
¢ Ha pensado en cambiar de departamento? 68,18% 31,82%
21 Encuestados
15 ¢Considera usted que en la institucion existe un programa de motivacion laboral? 1 Encuestados

4,55%

100%
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Barinas, 25 de noviembre de 2025

Ciudadana(o): Msc_Avilio Vergara

Presente. -

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa
colaboracion en la validacion de contenido del instrumento que se utilizard para recabar la
informacion requerida en el Trabajo de Grado titulado: MOTIVACION LABORAL EN
LA DIRECCION CENTRAL DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL
ZAMORA (UNELLEZ) ; requisito exigido, para optar al Grado de Licenciados en
Administracion que otorga la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, agradezco emitir su juicio calificativo
sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan. Sus
observaciones y recomendaciones contribuiran a mejorar la calidad del trabajo investigativo.
Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despiden de Usted.

Atentamente

Ana Amelia Camargo
C.1.LV N°16.282.712

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
Analizar el estado de la motivacion laboral en la Direccion Central De Talento Humano de
la Universidad Nacional Experimental De Los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
(UNELLEZ)

Objetivos Especificos

e Diagnosticar la percepcion del personal respecto al reconocimiento y los incentivos
econdmicos otorgados por la Direccidn Central de Talento Humano de la UNELLEZ.

e Determinar las oportunidades de aprendizaje y crecimiento que ofrece la Direccion
Central de Talento Humano de la UNELLEZ para el desarrollo de las competencias
del personal.

e Describir los indicadores de motivacion y de disposicion de las funciones del equipo
de trabajo en la Direccién Central de Talento Humano de la UNELLEZ
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L UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

IL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
%RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS

SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, AVILIO VERGARA __, titular de la Cedula Identidad N.°_12.554.216 , por medio de

la presente certifico que he leido y evaluado los instrumentos de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado MOTIVACION LABORAL EN LA
DIRECCION CENTRAL DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL
ZAMORA (UNELLEZ); presentado por las Bachiller: Ana Amelia Camargo ,C.1.V N°
16.282.712, para optar al Titulo de Licenciados en Administracion, el cual apruebo en calidad

de validador.

En Barinasalos 25 dias del mes Noviembre del 2025.

Firma
//?7%%52
C.Lv, 12.554.216
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

lg DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
ﬁR RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

NOMBRE Y APELLIDO: Msc_AVILIO_ VERGARA C.L
N°__ 12.554.216 PROFESION: PROFESOR EN EL
SUBPROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS.

Fecha de la Validacion:  25-11-2025

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion

Si No Si No Si No Aceptar Modificar Eliminar

o
S N N N N N N N S N N N NN

14

Y EEVEFY RS EPY AR RS Y AN RS Y EES RS Y
NSRRI R RS NS NSNS
RN AN RS B S ERY RS B S RS IR R

15 v

Observaciones:

Firma
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Barinas, ___15_ de diciembre de 2025
Ciudadana(o): JOSE VEGA

Presente. -

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa
colaboracidn en la validacion de contenido del instrumento que se utilizard para recabar la
informacion requerida en el Trabajo de Grado titulado: MOTIVACION LABORAL EN
LA DIRECCION CENTRAL DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL
ZAMORA (UNELLEZ) ; requisito exigido, para optar al Grado de Licenciados en
Administracion que otorga la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, agradezco emitir su juicio calificativo
sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan. Sus
observaciones y recomendaciones contribuiran a mejorar la calidad del trabajo investigativo.
Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despiden de Usted.

Atentamente

Ana Amelia Camargo
C.1.LV N°16.282.712

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General.
Analizar el estado de la motivacion laboral en la Direccion Central De Talento Humano de
la Universidad Nacional Experimental De Los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
(UNELLEZ)

Objetivos Especificos.

e Diagnosticar la percepcion del personal respecto al reconocimiento y los incentivos
econdmicos otorgados por la Direccién Central de Talento Humano de la UNELLEZ.

e Determinar las oportunidades de aprendizaje y crecimiento que ofrece la Direccion
Central de Talento Humano de la UNELLEZ para el desarrollo de las competencias
del personal.

e Describir los indicadores de motivacion y de disposicion de las funciones del
equipo de trabajo en la Direccion Central de Talento Humano de la
UNELLEZ.
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L UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

IL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
%RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS

SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, JOSE VEGA __, titular de la Cedula Identidad N.°_12.839.271 de la presente certifico

que he leido y evaluado los instrumentos de recoleccion de datos correspondiente al Trabajo
de Aplicacion titulado : MOTIVACION LABORAL EN LA DIRECCION CENTRAL
DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL ZAMORA (UNELLEZ); presentado
por las Bachiller: Ana Amelia Camargo, C.I.V N° 16.282.712, para optar al Titulo de

Licenciados en Administracidn, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinasalos 15 dias del mes Diciembre del 2025.

Firma

A £

o TR gy

C.Lv. 12.839.272
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NOMBRE Y APELLIDO:

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

“EZEQUIEL ZAMORA”

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

JOSE VEGA C.l.

RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS

N°_12.839.271 PROFESION:
PROFESOR EN EL SUBPROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES Y

ECONOMICAS.
Fecha de la Validacion: __15-12-2025

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion

Si No Si No Si No Aceptar Modificar Eliminar
1 v v v v
2 v v v v
3 v v v v
4 v v v v
5 v v v v
6 v v v v
7 v v v v
8 v v v v
9 v v v v
10 v v v v
11 v v v v
12 v v v v
13 v v v v
14 v v v v
15 v v v v
Observaciones:

-
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Barinas, _30 de noviembre de 2025

Ciudadana(o): HUGO QUIROGA

Presente. -

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa
colaboracidn en la validacion de contenido del instrumento que se utilizard para recabar la
informacion requerida en el Trabajo de Grado titulado: MOTIVACION LABORAL EN
LA DIRECCION CENTRAL DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL
ZAMORA (UNELLEZ) ; requisito exigido, para optar al Grado de Licenciados en
Administracion que otorga la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, agradezco emitir su juicio calificativo
sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan. Sus
observaciones y recomendaciones contribuiran a mejorar la calidad del trabajo investigativo.
Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despiden de Usted.

Atentamente

Ana Amelia Camargo
C.1.V N°16.282.712

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
Analizar el estado de la motivacion laboral en la Direccion Central De Talento Humano de

la Universidad Nacional Experimental De Los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
(UNELLEZ)

Objetivos Especificos

Diagnosticar el nivel de motivacion intrinseca que pueda ser negativa y afecte el
rendimiento en todas las coordinaciones de la Direccion Central de Talento Humano de la
UNELLEZ.

Determinar factores que impulsen la motivacion laboral y que disminuyan el ausentismo
laboral dentro de la Direccion Central de Talento Humano de la UNELLEZ.

Describir las herramientas que generan cambios y que motiven a los empleados de la
Direccion Central de Talento Humano de la UNELLEZ.
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
ll& DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
‘ﬁRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, HUGO QUIROGA titular de la Cedula Identidad N.° 16.191.374 , por medio de la

presente certifico que he leido y evaluado los instrumentos de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado MOTIVACION LABORAL EN LA
DIRECCION CENTRAL DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL
ZAMORA (UNELLEZ); presentado por las Bachiller: Ana Amelia Camargo ,C.1.V N°
16.282.712, para optar al Titulo de Licenciados en Administracion, el cual apruebo en calidad

de validador.

En Barinasalos 30 dias del mes Noviembre del 2025.

Firma

C.l.v._16.1921.374
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

lg DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
ﬁR RECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

NOMBRE Y APELLIDO: HUGO QUIROGA C.I. N°__ 16.191.374 PROFESION:
PROFESOR EN EL SUBPROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES Y
ECONOMICAS.

Fecha de la Validacion: 30 -11-2025

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion
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Observaciones:

Firma
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Barinas, 23_de diciembre de 2025
Ciudadana(o): HUGO QUIROGA

Presente. -

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa
colaboracion en la validacion de contenido del instrumento que se utilizara para recabar la
informacion requerida en el Trabajo de Grado titulado: MOTIVACION LABORAL EN
LA DIRECCION CENTRAL DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES EZEQUIEL
ZAMORA (UNELLEZ); requisito exigido, para optar al Grado de Licenciados en
Administracion que otorga la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, agradezco emitir su juicio calificativo
sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan. Sus
observaciones y recomendaciones contribuiran a mejorar la calidad del trabajo investigativo.
Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despiden de Usted.

Atentamente

Ana Amelia Camargo
C.1.LV N°16.282.712

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General.
Analizar el impacto de la Motivacion Como Agente de Cambio en la Direccion de Talento

humano de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel
Zamora (VPDS) Barinas

Objetivos Especificos.

e Diagnosticar el nivel de motivacion intrinseca que pueda ser negativa y
afecte el rendimiento en todas las coordinaciones de la Direccion de Talento
Humano en el Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social de la
UNELLEZ Barinas.

e Determinar factores que impulsen la motivacion laboral y que disminuyan el
ausentismo laboral dentro de la Direccion de Talento Humano en el
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social de la UNELLEZ
Barinas.

e Describir las herramientas que generan cambios y que motiven a los
empleados de la direccién de Talento Humano a de la Universidad
Experimental de los Llanos Ezequiel Zamora. VPDS adscriptos a Central.
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El Presente Cuestionario fue el Instrumento utilizado Con Finalidad de medir
la Motivacién laboral En La Direccion Central Del Departamento De Talento
Humano De La Universidad Nacional Experimental De Los Llanos
Occidentales Ezequiel Zamora (VPDS)

Informacidn de participante

Sexo:F () M( )

Tiempo laborando en la institucién ()
Nivel académico (Universitario)

Instrucciones: Por favor leer cuidadosamente las preguntas y conteste con la opcién que
considere, Toda la informacion es de caracter confidencial.
Marque con una (X) segun sea su respuesta con la mayor sinceridad posible.

1- ¢ Le gusta el trabajo que desempefia?
A-SI()
B-NO ()

2- ¢ Considera que el trabajo que desempenfia esa acorde a sus capacidades?
A- SI (X)
B-NO ()

3- ¢ Su entorno laboral es fuente te de motivacion laboral?
A-SI()
B-NO ()

4- ¢ Su trabajo es fuente de Stress?
A-SI()
B-NO ()

5- ¢, Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones que tengan impacto en su entorno
laboral

A-SI()

B-NO ()

6- ¢ El trabajo que realiza la hace sentir importante?
A-SI()
B-NO ()

7- ¢ Tiene posibilidades de asenso?

A-SI()
B-NO ()
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8- ¢ Recibe algun incentivo por el trabajo que realiza?
A-SI()
B-NO ()

9- ¢ Su trabajo le estimula a seguir formandose profesionalmente?
A-SI ()
B-NO ( )

10- ¢ El gerente reconoce la labor del talento humano en cada actividad que se desarrolla en la
institucion?

A-SI()

B-NO ()

11- ¢ Las condiciones en las que realiza su trabajo son las mas adecuadas?
A-SI()
B-NO ()

12- ¢ La remuneracién econémica que recibe es un factor de motivacién en su trabajo?
A-SI( )
B-NO ()

13- ¢Ha pensado cambiar de departamento?
A-SI( )
B-NO ()

14 ¢ -Usted ha contemplado la posibilidad de renunciar por motivos relacionados con el salario
o condiciones laborales?

A- SI (X)

B-NO ()

15- ¢ Considera Usted que en la institucidn existe un programa de motivacion laboral?

A-SI()
B-NO (X)
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