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Estrategias de Motivacion Para El Mejoramiento
Del Clima Laboral En El Instituto Universitario Politécnico
Santiago Marifio Barinas Estado Barinas
2024-2025
Resumen

El talento humano tiene un papel fundamental en las instituciones tanto pablicas como
privadas, al asegurar un servicio de alta calidad y ambiente laboral armonico. Contar con
personal motivado y comprometido es importante para la efectiva ejecucidn de sus funciones.
La investigacion se llevd a cabo en el Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio
Extension Barinas donde se ha identificado una problematica relacionada con la falta de
estrategias de motivacion enfocadas en mejorar el clima laboral, lo que afecta negativamente
en la satisfaccion de los trabajadores. Por ello, se considera necesario elaborar Estrategias de
Motivacién para el Mejoramiento del Clima Laboral en el Instituto Universitario Politécnico
Santiago Marifio Extension Barinas. Dentro del marco metodologico se optd por un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo, modalidad proyecto factible, el disefio fue de campo no
experimental, la poblacion y muestra estuvieron compuesta por 28 trabajadores. La técnica
utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta, empleando un cuestionario que
constaba de 20 preguntas tipo escala de Likert. La validez del instrumento se verifico
mediante la técnica de juicio de Expertos, y la confiabilidad a través del coeficiente Alfa de
Cronbach obteniendo un resultado de 0.89. Se concluye que las estrategias propuestas tienen
el potencial de mejorar la motivacién, satisfaccion, compromiso y desempefio del equipo,

generando asi un impacto positivo en el clima laboral.

Palabras claves: Estrategias, Motivacion, Clima Laboral



Actualmente la integracion de habilidades individuales y colectivas que incrementan
la productividad y el ambiente laboral es esencial. Las empresas innovadoras son aquellas
que provocan cambios significativos en la sociedad. Es importante centrarse en desarrollar
planes que aumenten el desempefio y la satisfaccion de los empleados, priorizando asi su

bienestar.

La implementacion de estrategias motivacionales adecuadas fortalece la organizacion
al permitir a los gerentes tomar decisiones responsables y comprometidas. El clima en el que
interactUan los trabajadores del Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio™" en
Barinas es crucial. Por esta razon, se pretende conocer las percepciones y motivaciones de
los individuos con respecto a su trabajo, con el fin de determinar las circunstancias que estan
enfrentado, como la comunicacion deficiente, los conflictos, la reduccion en la eficiencia, el
ruido y el estrés, y como esto afecta en el ambiente laboral, con el propésito de aplicar

medidas eficaces que mejoren la situacion actual.

El objetivo de este estudio es elaborar estrategias de motivacion para el mejoramiento
del clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio" Extension
Barinas. Esto implica identificar areas que necesitan ser atendidas, con el fin de sugerir
acciones especificas que promuevan la confianza, motivacion, control, resoluciéon de

conflictos y una comunicacion efectiva.

El estudio se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, una investigacion

descriptiva, utilizando un disefio de campo y modalidad de proyecto factible, con una



poblacién conformada de 28 empleados. Para alcanzar este propdsito, la investigacion se
organiza en los siguientes capitulos: En el capitulo I, se presenta el planteamiento y
formulaciéon del problema; ademas, se plantean el objetivo general y especifico, la

justificacion y los alcances y delimitaciones.

El capitulo 11, lo conforma el marco tedrico, que incluye los antecedentes de la
investigacion, bases teoricas y legales relacionadas con el tema abordado, ademas del sistema

y cuadro de variables.

En el capitulo IlI, se detalla el marco metodoldgico, que contiene el enfoque o
paradigma, tipo de investigacion, disefio, poblacidn, muestra, técnicas e instrumentos
utilizados, ademas de la validez y confiabilidad del estudio y el anélisis e interpretacion de

los resultados.

Capitulo 1V. Andlisis de la Informacion: Presentacion de los resultados de la

aplicacion del instrumento de recoleccidn de datos.

Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones.

Capitulo VI: La Propuesta: Presentacion, justificacion, fundamentacion, objetivos,

representacion esquematica, analisis FODA, desarrollo de estrategias y factibilidad.

Por ultimo, se presenta las referencias bibliograficas, asi como los anexos que

respaldan la elaboracién del trabajo
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Capitulo 1

El Problema
Planteamiento y Formulacién del Problema

Los constantes cambios en el ambiente organizacional exigen la permanente
adecuacion de la gerencia de las organizaciones. Tales cambios afectan directamente la
accion de la gente que ahi trabaja, lo cual indica la gran importancia del clima organizacional
para alcanzar los objetivos y metas institucionales. De alli también, el valor que es necesario
darle para la gestidn efectiva dentro de la organizacion. En este sentido, el funcionamiento
de una empresa estara determinado en gran medida por el talento humano que posee y el
clima organizacional en gque se desenvuelve. Asi lo corroboran algunos autores como Brunet
(2011) Locke (2023), Santana y Cabrera (2007), quienes coinciden en afirmar que el clima
organizacional influye en el comportamiento de las personas en la organizacion.

Es por ello, en la actualidad es significativo comprender como el ambiente en el que
se relacionan los trabajadores afecta en su comportamiento y en el desarrollo de la
organizacion. Debido a esto surge la necesidad de encontrar acciones eficaces para fomentar
un clima organizacional positivo y alineado con los objetivos institucionales. Toda la realidad
presentada indica que hoy en dia las organizaciones son el resultado directo de la accion de
la gente que alli trabaja, lo cual soporta la gran importancia de promover un ambiente
organizacional colaborativo e inclusivo, donde exista la comunicacion abierta, el respeto

mutuo vy el trabajo en equipo. EI comportamiento organizacional se refiere al estudio de las
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personas y los grupos que acttan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos
ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos.
En otras palabras, el comportamiento organizacional retrata la continua interaccién y la
influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un importante campo de
conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o
cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas, y lo mas importante, para dirigirlas
(Chavienato, p. 211).

En este sentido, en Venezuela el comportamiento y clima organizacional es
significativo, ya que ambos aspectos influyen en la productividad, el bienestar de los
empleados y el funcionamiento efectivo de las organizaciones. La situacién socioecondémica
y politica ha presentado desafios que han impactado la dinamica laboral y el entorno
empresarial. En este contexto, es crucial que las organizaciones presten atencion a estos
factores para asegurar un ambiente de trabajo que fomente la motivacion, el compromiso y
la eficiencia.

Alvarez define el clima organizacional como “el ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional. EI ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera
notoria en su satisfaccion y comportamiento, por lo tanto, en su creatividad y productividad”
(Alvarez, 1995, p 22).

Cabe resaltar, que a partir de estos dos (2) conceptos se puede deducir que tanto el
comportamiento como el clima organizacional son aspectos esenciales para el éxito de una
organizacion, es decir, la comunicacion efectiva es un factor clave para medir su importancia
y promover un ambiente laboral saludable y productivo. Es importante destacar que la

comunicacion también juega un papel fundamental en este escenario, ya que puede ser un
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elemento clave para mantener a los empleados informados, motivados y comprometidos. Las
organizaciones que priorizan una comunicacion efectiva pueden enfrentar de manera mas
exitosa los desafios que se presentan en un entorno laboral complejo. A pesar de los altibajos
que se pueden presentar en ellas, se debe considerar implementar estrategias, que ayuden a
una organizacion a alcanzar el éxito en sus procesos, contando con un personal altamente
preparado, calificado e identificado con la organizacion.

Por un lado, es un hecho inevitable en esta época que casi en cualquier parte del
mundo la clave de las organizaciones reside en ser competitivo, entendiendo por ello que
pueda obtener la satisfaccion material o emocional que les permita proyectarse con calidad.
En los paises de América Latina se necesitan personas con orientacion hacia la calidad, que
desarrollen y operen empresas altamente competitivas que puedan incursionar exitosamente
en los mercados mundiales en busca de satisfacer que la sociedad demanda merece ya que en
la medida que avanza la sociedad varian las tendencias econdémicas, demogréaficas y sociales.

Sin embargo, estas nuevas tendencias y los cambios dinamicos hacen que las
organizaciones tanto publicas como privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse
hacia los avances tecnologicos. Como consecuencia de que las empresas se tienen que
enfrentar a nuevos fendmenos tales como: la globalizacién, la apertura econdmica, la
competitividad, sea esto un elemento fundamental en el éxito de toda organizacién, los
gerentes o lideres hardn mas esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad y
posicionarse del mercado.

En este sentido, el funcionamiento de una institucion estara determinado por los
valores que posee, lo cual funcionara como un sistema operativo y de orientacién, indicando
asi la forma adecuada de solucionar las necesidades e incluso la prioridad que se debe dar a

cada una de ellas. En esta perspectiva es interesante centrar el objetivo de esta investigacion
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en el papel crucial que posee el ambiente en el que se relacionan los empleados del Instituto
Universitario Politécnico "Santiago Marifio™ ubicado en el municipio Barinas, su motivacion
y como estos factores afectan en su comportamiento y desempefio organizacional, debido a
la labor importante en la educacion y también en la sociedad siendo una institucion de
caracter privado, existen elementos que se deben analizar internamente, como una
comunicacion deficiente, la falta de reconocimiento a los logros y la escasez de relaciones
interpersonales. La baja motivacion observada entre el personal se manifiesta en un
compromiso reducido hacia las tareas y responsabilidades, lo cual repercute en el adecuado
funcionamiento de las actividades del instituto. Esta situacion no solo complica la gestion
institucional, sino que también genera un entorno propenso al ruido, expresandose mediante
rumores y conflictos que impiden una comunicacién efectiva entre los integrantes.

Es por ello, que el Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio™ Extension
Barinas, es unidad de andlisis sobre todo de las variables como lo es la motivacion, el clima
y el comportamiento organizacional, asi como mecanismo para conocer y diagnosticar 1os
problemas internos de la institucion. Por lo tanto, para mantener una buena relacién laboral
y una comunicacion efectiva con todos los compafieros de la organizacidn, asi como con sus
jefes, se debe tener un ambiente de trabajo adecuado Yy satisfactorio que permitira un mejor
desarrollo profesional.

Finalmente, este estudio permitird a la institucion conocer que un clima laboral
positivo se caracteriza por la confianza, el respeto, la colaboracién y el apoyo mutuo entre
los miembros del equipo y esto se logra mediante la promocion de una cultura organizacional
basada en valores como la transparencia, la equidad y el reconocimiento del mérito. Ademas,
un clima laboral positivo implica la existencia de canales de comunicacion abierto y efectivo

que promuevan la confianza, motivacion, control y atencién, donde los empleados se sientan
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escuchados y valorados. Esto puede lograrse a traves de reuniones regulares,
retroalimentacion constructiva, programas de reconocimiento y recompensa y oportunidades
de desarrollo profesional.

Aunado a lo anterior, en la investigacion se plantean las siguientes interrogantes para
el andlisis del objeto de estudio, a saber:

¢Seria necesaria la elaboracion de estrategias de motivacion para el Mejoramiento del
Clima Laboral en el Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio” Extension
Barinas?

¢ Cuales son los factores mas relevantes de la motivacion en el Instituto Universitario
Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas?

¢ Cual es la situacion actual del clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico
"Santiago Marifio" Extension Barinas?

¢Cuales son las fortalezas y debilidades con relacion al clima laboral en el Instituto
Universitario Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas?

¢ Qué estrategias de motivacion se pueden considerar para mejorar el clima laboral en

el Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas?

Objetivos de la investigacion
Objetivo general.
1- Elaborar Estrategias de Motivacion para el Mejoramiento del Clima Laboral en el

Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas.

Objetivos especificos.
1- Identificar los factores mas relevantes de la motivacién en el Instituto Universitario

Politécnico "Santiago Marifio" Extensién Barinas.
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2- Caracterizar la situacion actual del clima laboral en el Instituto Universitario
Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas.

3- Determinar las fortalezas y debilidades con relacion al clima laboral en el Instituto
Universitario Politécnico "Santiago Marifio™ Extension Barinas.

4- Disefar las estrategias de motivacién para el mejoramiento del clima laboral en el

Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas

Justificacion de la investigacion

En las organizaciones se proyecta un elemento importante para que las personas que
laboran en las mismas se involucren; asi como también que las personas que reciban un
servicio, asi lo aprecien, ese no es otro elemento que permita el desarrollo organizacional y
la implicacién de su talento humano en las diversas actividades que se ejecuten. Se deduce
que los profesionales desempefian una labor muy importante en el seno de la organizacién y
también en la sociedad.

Su labor es de gran importancia ya que se requiere de su actividad intelectual y esta a
su vez influira en la calidad del servicio ofrecido con el propdsito de garantizar el buen
funcionamiento del Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barinas.
La presente investigacion trata de contribuir, en una pequefia parte:

Relevancia Cientifica, dada la existencia de distintas filosofias organizacionales es
por lo que se considera que el clima organizacional es Gnico y exclusivo para cada empresa
y esto permite un alto grado de cohesidn entre sus miembros.

Relevancia Social, al concebir a las organizaciones como asociaciones en las que sus
miembros comparten un mismo significado del sistema donde laboran se hace imperiosa la

tarea de implementar medios de investigacion que permitan conocer la Gestidn
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Organizacional y con ello, esa trama de expectativas y demandas, autorizaciones y
prohibiciones, previsiones y recompensas, ansiedades e inseguridades que afectan y
controlan de algun modo las acciones y reacciones de los Talentos Humanos de esta
institucion, con el fin de ofrecer resultados y sugerencias que les permitan considerar cambios
que ayuden a mejorar su desempefio.

Relevancia Institucional, es de gran importancia el hecho de que las empresas de hoy
en dia logren introducir reestructuraciones que les permitan mejorar sus procesos Yy
operaciones; con la participacion activa de su talento humano, esta mejora se lograria a traves
de la calidad de sus trabajadores, motivandolos hacia el logro con una mejor redistribucion y
practica de sus tareas a fin de obtener un mayor rendimiento que a su vez permita alcanzar

con eficiencia y efectividad los objetivos de la organizacion.

Alcances y delimitaciones

Con la presente investigacion se pretende proponer estrategias de motivacion
destinadas al mejoramiento del clima laboral. Este estudio tiene un enfoque cuantitativo y es
de naturaleza descriptiva, con modalidad de proyecto factibles y se fundamentara en un
analisis FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas), para identificar areas
claves que necesitan atencién y para la creacion de estrategias motivacionales efectivas. A
través de esta investigacion esperamos presentar medidas concretas que promuevan un

ambiente de trabajo positivo que contribuya al bienestar de los trabajadores.

El estudio se llevara a cabo el Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio"
Extension Barinas, ubicado en la Avenida 23 de enero C.C Férum. EIl periodo de

investigacion inicio en marzo de 2024 y concluira en febrero de 2025.
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Capitulo 11

Marco Teorico o Referencial

Antecedentes de la investigacion

Se refiere a las investigaciones académicas y trabajos de tesis previos que estan
vinculados al problema particular que se estd abordando. Esto abarca los estudios
previamente realizados que guardan relacion con el problema en analisis. Es crucial no
mezclar estos antecedentes de la investigacion con la historia general del tema en estudio.
(Arias 2012), sefiala que: “Son estudios previos: trabajos y tesis de grado, trabajos de ascenso,
articulos e informes cientificos relacionados con el problema planteado, es decir,
investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna vinculacién con nuestro

proyecto” (p 106).
Entre los trabajos destacados que merecen mencion se encuentran los siguientes:

Martinez Elsa (2019), en su investigacion titulada: "El Clima Laboral y su Influencia
en la Motivacion de los Trabajadores”. Universidad de Valladolid, Facultad de Ciencias
Empresariales y del Trabajo de Soria. Estudio de Caso de una Empresa de Servicios. Esta
investigacion tuvo como objetivos principales, determinar si la motivacion laboral es el

elemento fundamental para conseguir el logro de las metas del trabajador y de la empresa.

Proponer un plan de actuacion que la empresa pueda aplicar con la finalidad de

mejorar el ambiente laboral y la efectividad en el trabajo.
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Se realizo una entrevista semiestructurada compuesta por (20) veinte items, los
sujetos de estudio fueron el departamento de administracion y el departamento técnico
incluyendo el almacén. Se encontro la existencia de problemas como: los trabajadores se
quejan principalmente del salario, no estan de acuerdo que dentro del mismo departamento
y dentro de pertenecer a un grupo con las mismas funciones laborables, a unos se les pague
una cantidad y a otros otra distinta y a la hora de realizar las horas extras, se les exige invertir
mas tiempo a unos comparieros que a otros, de su misma categoria. Lo cual no permite que

exista un clima laboral positivo en la empresa objeto de estudio.

El estudio se da por terminado con un conjunto de conclusiones y recomendaciones
que logren potenciar los elementos motivadores de los empleados, para asi conseguir que
haya un mayor rendimiento y eso se vea reflejado en los resultados de la empresa. Este tema

también fue abordado por:

Olivares Liseth (2022), para optar el titulo profesional de Licenciado en
administracion, realizo un estudio Titulado: "El Clima Laboral en la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de la empresa Calzado Kavany” Trujillo - 2022 EI objetivo principal de
esta investigacion fue determinar la influencia del clima laboral en la Satisfaccion de los
trabajadores de Calzado Kavany de Trujillo - Perd. La investigacion realizada fue aplicada,
tipo Descriptivo Explicativo, en cuanto al disefio fue Correlacional Causal. Como poblacion
de estudio se tomo referencia la base de datos de la de empresa Calzados Kavany de la ciudad
de Trujillo, en lo cual estuvo constituido por 30 colaboradores que laboran en la empresa, y
para determinar el tamafio de la muestra se utilizo el muestreo censal (Poblacion y muestra

tienen el mismo tamario), considerando asi con un total de 30 colaboradores.
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Las técnicas que se utilizaron fueron encuestas, y el instrumento un cuestionario
utilizado por la psicéloga Sonia Palma Carillo sobre el clima laboral y satisfaccion laboral.
Se realiz6 una prueba piloto, la cual se considero con la participacion de 5 usuarios, la cual
indico que los instrumentos fueron validados. Mediante los resultados obtenidos se puede
afirmar que el clima laboral tiene un impacto significativo en la percepcion de los
trabajadores sobre la importancia de su tarea, las condiciones en las que trabajan y el

reconocimiento que reciben en calzados Kavany Trujillo.

El estudio concluyd con una serie de recomendaciones que apuntan a mejorar el clima
laboral, incrementar la motivacion y satisfaccion de los trabajadores, asi como a promover
un desarrollo personal y profesional continuo. Afirmando que la Implementacion de estas
sugerencias podria contribuir positivamente al ambiente laboral y al rendimiento general de

la empresa.

Molina Daniel (2018), en su trabajo de grado para optar por el titulo de Licenciado
en Gerencias de Recursos Humanos Titulado: “Influencia del Clima Organizacional en la
Productividad de los trabajadores del Departamento del Personal de la Universidad
Pedagbgica Experimental Libertador ubicada en la Ciudad de Rubio, Municipio Junin
Estado — Tachira” Su objetivo general fue determinar la influencia del clima organizacional
en el departamento de personal de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador

(UPEL).

En cuanto a la metodologia de la investigacion, el autor realizé una investigacion
descriptiva de campo, practicandose un diagndstico para dar respuesta al problema planteado
se analizaron y registraron los hechos que ocurren en el departamento de personal. La

poblacion estuvo conformada por 20 trabajadores a los cuales se les aplico un cuestionario
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como instrumento para recolectar los datos. La técnica utilizada para la validacion del

instrumento, se determind mediante la validez de contenido utilizando el juicio de expertos.

La investigacion determino la importancia del trabajo en equipo, la comunicacion
efectiva y la organizacion como factores que influyen positivamente en el clima
organizacional. El aporte de este trabajo destaca la necesidad de involucrar a todos los
trabajadores en la toma de decisiones a traves de reuniones periodicas y la integracién en
equipos de trabajo. Y sugiere diversas formas de motivacion, como el reconocimiento

laboral, ascensos, vacaciones y aumento de remuneraciones.

Antequera y Meléndez (2020), realizaron una investigacion para optar al titulo de
Licenciado en Enfermeria titulada: "Estrategias de Motivacién Laboral para el personal de
enfermeria del Ambulatorio Urbano Dr. José Ledn Govea del Venado, Municipio Baralt -
Estado Zulia". Dicha investigacién tuvo como objeto central establecer estrategias de

motivacion laboral para el personal de enfermeria del Ambulatorio.

El presente estudio fue una investigacion de tipo descriptiva, atendiendo a los
objetivos del estudio, este se baso en un disefio de campo, por lo tanto, los datos recolectados
fueron tomados de la realidad existente. La poblacién estuvo constituida por 12 enfermeras
que laboran en el Centro Clinico, en este estudio no hubo proceso de muestreo. Para recabar
la informacion necesaria disefiaron un cuestionario con preguntas de acuerdo a las
dimensiones y los indicadores de la variable en estudio. El cuestionario estuvo conformado
por una escala tipo Lickert, con nueve (9) items expresados en forma de preguntas. Este
instrumento fue validado por expertos en el campo. Para el anélisis de los datos se utilizé la

estadistica descriptiva, tomando en cuenta el tipo de estudio
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Concluyeron en que la mayoria del personal de enfermeria se encuentra desmotivado
en varios aspectos, especialmente en lo que respecta al reconocimiento, ya que el 100% de
las enfermeras encuestadas respondieron que nunca son incentivadas en este aspecto. Sin
embargo, existe un nivel satisfactorio de responsabilidad por parte del personal en sus

actividades y funciones.

De igual manera Nieto Yamileth (2020), realizd una investigacion titulada: "Clima
Organizacional en desempefio laboral de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos del Hospital Dr Jesus Arnoldo Camacho Pefia del Municipio Alberto Arvelo
Torrealba del Estado - Barinas Afio 2019". Cuyo objetivo fue describir la relacion del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de dicho hospital, utilizando como metodologia de naturaleza cuantitativa,
investigacion de campo con un nivel correccional, apoyado en la investigacion no

experimental.

La poblacion la integraron (6) trabajadores de la institucion en estudio, la técnica
utilizada fue la encuesta con un instrumento tipo cuestionario en una escala tipo Lickert. La
validez del instrumento a través de la técnica de Juicio de Expertos con una confiabilidad por
medio del Coeficiente de Alfa de Crombach. Concluyendo, que existe la presencia de un
clima autoritario en la organizacién, con falta de participacion y consulta a los empleados en
la toma de decisiones, asi como una escasa estimulacion del esfuerzo y la cooperacion entre
los trabajadores. Ademaés, se destaca la deficiente comunicacion entre la gerencia y los
empleados, lo que influye negativamente en el clima organizacional. Estos factores impactan
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores, afectando la actitud cooperativa,

el trabajo en equipo y la motivacion para realizar actividades conjuntas.
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Breve resefia historica del ambito social del objetivo de estudio

Resefia Histdrica del Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension
Barinas

El Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio" se crea el 30/07/1991,
cuando la Asociacion Instituto Universitario de Tecnologia Antonio José de Sucre y el
ciudadano Dr. Raul Quero Silva promueven la constitucion de una Sociedad Civil, sin fines
de lucro, denominada Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio", cuyo objeto es
garantizar, crear y promover instituciones de Educacion Superior que cumplan funciones de
docencia, investigacion, extension y servicios, inscrita en la Oficina Subalterna de Registro
del Distrito Bolivar del Estado Anzoategui, el dia 20/09/1991, bajo el N° 49, Tomo 12,

Protocolo Primero.

El Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio continlia expandiéndose para
1993, es asi como la cobertura se amplia con la creacion de las extensiones de Barinas,
Mérida, Caracas, Porlamar, Puerto Ordaz, San Cristobal, Tovar y Maturin, segin las
resoluciones del Ministerio de Educacion N° 221, 528, 578, 1102, 1119, 1165, 1166 y 1251
respectivamente, que autorizan el funcionamiento del Politécnico en las ciudades
mencionadas. También se crearon las extensiones de Cabimas y Maracay donde se ofertaron
las carreras requeridas segun la demanda poblacional para un total de 13 extensiones a nivel

nacional.

Esta es una institucion de educacion superior de caracter privado sin fines de lucro,
que cumple las funciones de docencia, investigacion y extension, dirigidas a formar

arquitectos e ingenieros capaces de incorporarse al proceso de desarrollo del pais. La
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organizacion forma parte de una red de institutos y colegios de educacion superior
denominada Complejo Educativo “Antonio José de Sucre”. Su lema es “Formacion para la
Excelencia”. Son una comunidad de intereses estudiantiles que retne a profesores, personal
administrativo y estudiantes en la tarea de buscar la verdad y afianzar los valores
trascendentes del hombre colaborador en la orientacion de la vida del pais mediante el aporte

doctrinario al esclarecimiento de los valores nacionales.

Su misidn es formar profesionales de elevada calidad que respondan a las necesidades
del pais y a los cambios que éste demande; fomentar la investigacion, asi como promover
actividades que propicien la correspondiente integracion e interrelacion de la institucion y la
comunidad a objeto de elevar el nivel cultural, afianzar valores, favorecer el bienestar, para

asi contribuir al enriquecimiento de la calidad de vida.

El Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas, se

encuentra ubicado geograficamente en la Avenida 23 de enero del Centro Comercial Forum.

Bases Tedricas

Clima Laboral

Se refiere a las cualidades y atributos permanentes que conforman el ambiente de
trabajo y que son percibidos por los empleados, influenciando su comportamiento. A menudo
se confunde con la cultura empresarial, pero a diferencia de esta, el clima laboral es menos
permanente en el tiempo, aunque comparte cierta continuidad. Es importante considerar

como estas percepciones afectan la dindmica y la productividad en el entorno laboral.

Segun Navarro (2006) el "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el

que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
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productividad. Esta relacionado con el "saber hacer” del directivo, con los comportamientos
de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacciéon con la

empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

Caracteristicas

Chiavenato (2000), describe una serie de atributos del ambiente laboral que es

importante comprender y se caracteriza por:

El clima laboral se refiere a la situacion en la que se desarrolla el trabajo en una
organizacion. Las variables que definen el clima laboral son aspectos relacionados con el

entorno laboral.

El Clima de una organizacion tiende a ser estable a pesar de experimentar cambios

debido a situaciones conyunturales.

El clima laboral ejerce un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de

la institucion.

El clima laboral influye en el nivel de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion con esta.

El clima laboral es afectado por los compromisos y actitudes de los miembros de la

organizacion, y a su vez, influye en dichos comportamientos y actitudes.

El Clima Laboral de una organizacion es influenciado por diversas variables estructurales,
como el estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos,

entre otros. Estas variables, a su vez, pueden ser afectadas por el clima.

El ausentismo y alta rotacion pueden ser indicadores de un ambiente laboral deficientes.
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Factores que inciden en el clima laboral El Marco Tedrico

El clima laboral se centra en las emociones y percepciones de los empleados en su
entorno de trabajo diario. Segun Govea, Dominguez y San Agustin (2012), los
factores predominantes en el lugar de trabajo, donde los empleados llevan a cabo sus

tareas, incluyen aspectos psicologicos, situaciones laborales, entorno social y cultura.

Teorias del clima laboral

Teoria sobre el clima laboral de Rensis Likert (1965)

Plantea que los empleados adoptan comportamientos directamente basados en la
conducta administrativa y las condiciones organizacionales que ellos perciben, y por
lo tanto, su reaccion estara determinada por dicha percepcion. Esta teoria propone tres
tipos de variables: las causales, que son independientes y apunta a sefialar la direccién
en la que evoluciona una organizacion y logra resultados; las intermedias, enfocadas
en evaluar el estado interno de la empresa en aspectos como la motivacién, el
rendimiento, la comunicacion y la toma de decisiones; y las finales, que surgen como
consecuencias del efecto de las variables causales e intermedias mencionadas. Esta
Gltimas estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion,

como la productividad, las ganancias y las perdidas (Hernandez 2011).

Teoria de los factores de Herzberg

Se deriva del sistema de Maslow (citado por Chiavenato 2011) que identifico dos
categorias de necesidades humanas: las superiores y las inferiores, asi como los
factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son aspectos del

entorno laboral que requieren atencion constante para evitar la insatisfaccion, como
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la remuneracion, otras recompensas, condiciones laborales adecuadas, seguridad y
supervision. La motivacion y la satisfaccion solo pueden surgir de fuentes internas y
de las oportunidades que el trabajo brinde para la autorrealizacién. Por lo tanto, un
trabajador que percibe su trabajo como carente de significado puede reaccionar con
apatia, incluso si el entorno laboral es adecuado. Por ende, los gerentes tienen la
responsabilidad especial de crear un ambiente motivador y esforzarse por enriquecer

el trabajo.

Motivacion

Es un elemento interno que reside en cada individuo, y esta fuertemente influenciada
por la organizacion a la que pertenece. La responsabilidad de la empresa radica en promover
estimulos positivos que estén alineados con los objetivos personales de cada empleado, con
el fin de establecer una relacion exitosa entre los objetivos organizacionales y los
individuales, generando asi un nivel satisfactorio de compromiso por parte del trabajador. La
personalidad y el proceso de aprendizaje emergen como elementos fundamentales para

comprender el comportamiento humano, su interaccién con mediadores y su entorno.

La motivacion, segin Robbins, S. (2013), se fundamenta en las necesidades
individuales de cada persona. Esta teoria sostiene que un individuo pondra gran
esfuerzo en su entorno laboral para satisfacer sus necesidades personales, al mismo
tiempo que busca alinearse con los objetivos de la organizacién. Por consiguiente, las
metas de la empresa deben ser congruentes con las necesidades individuales para

lograr una motivacion efectiva en el &mbito laboral.

Se pueden identificar tres elementos clave de la motivacion:



33

En primer lugar, el deseo o necesidad que surge desde el interior de la pefisonaco Tedrico

En segundo lugar, la presencia de un propdésito, meta u objetivo externo, también conocido

como incentivo, que se percibe como un medio para satisfacer el deseo o necesidad.

Por ultimo, la eleccion de una estrategia de accion basada en la valoracion de diferentes
opciones, lo cual guia y limita el comportamiento en busca del incentivo necesario para su

satisfaccion.

En términos generales, se puede hacer una distincion entre dos tipos de motivaciones:

1. Motivacion intrinseca: En este caso, la accion en si misma es su propia recompensa y no
busca ningun premio o reconocimiento externo. El individuo se considera completamente
autonomo en su motivacion. Esto incluye factores relacionados con las caracteristicas
personales que pueden influir en nuestra motivacion, como el interés, la voluntad, la

afectividad y la memoria.

2. Motivacion extrinseca: Esta surge como resultado de factores externos, a menudo
relacionados con incentivos econdmicos. Estos factores pueden incluir el entorno (fisico,
social y educativo) y los reforzadores, que son estimulos artificiales que pueden aumentar o

disminuir el nivel de motivacién de un individuo.

Claramente, si la empresa logra estimular tanto interna como externamente a su
personal, podra promover la union y satisfaccion de sus empleados, generando un entorno
laboral que tendra un impacto positivo en su desempefio, 1o que a su vez resultara en

beneficios para la compaiiia.

Factores motivantes
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Los factores motivadores en el trabajo son diversos y la mayoria son implementados

por la empresa para mejorar el desempefio de los empleados. El Marco Tedrico

Segun Herzberg (citado por Flores Estrada), algunos de los factores motivadores estan
relacionados con el contenido del trabajo, las experiencias de logro, reconocimiento

y responsabilidad de la persona (2001, p. 183)

La clave para una buena direccion empresarial radica en identificar los factores que
logrardn motivar a los empleados. En términos generales, podemos distinguir: factores
sociales o culturales, factores individuales, factores propios del trabajo en si y factores

externos a la situacién laboral, como el estado de &nimo y conflictos personales.

Teorias de la Motivacion

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (Maslow, 1954)

Propone que las personas tienen una tendencia innata hacia el crecimiento y la
autorrealizacion, que incluye tanto motivos de carencia como de desarrollo. Maslow
introduce el concepto de jerarquia de necesidades, donde éstas estdn organizadas
estructuralmente con diferentes grados de poder, determinados biolégicamente por nuestra

constitucién genética como seres humanos (a los que Maslow Ilama instintoides).

Esta jerarquia sita las necesidades de carencia en los niveles mas bajos, mientras que
las necesidades de desarrollo se encuentran en los niveles mas altos; asi, encontramos
primero las necesidades fisiologicas, de seguridad, amor y pertenencia, y estima como
necesidades de carencia; y luego las necesidades de autoactualizacion y trascendencia como
necesidades de desarrollo. Cuando se satisfacen las necesidades de un nivel, la atencién se

enfoca en satisfacer las del siguiente nivel inmediatamente superior en la jerarquia. En
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resumen, al satisfacer las necesidades de un nivel, el individuo no se vuelve apatico, sino que

encuentra en las necesidades del siguiente nivel su proxima meta de satisfaccion.
Teoria de las necesidades de McClelland

Se relaciona con la motivacion y sostiene que muchas de las necesidades son
adquiridas a través de la cultura y la sociedad. A partir de experiencias afectivas, surgen
expectativas o asociaciones que actian como motivadores, clasificAndolos en tres grupos

principales:

Necesidad de logro: esta relacionada con el nivel de motivacion que las personas tienen

para llevar a cabo sus tareas laborales.

Necesidad de afiliacion: es aquella en la que las personas buscan una estrecha relacion

con los demas.

Necesidad de poder: se refiere al grado de control que una persona desea tener sobre su
situacion, y esta vinculada a la forma en que las personas manejan tanto el éxito como el

fracaso.

Los individuos se encuentran motivados segun la intensidad de su deseo de destacarse en

términos de excelencia o tener éxito en situaciones competitivas.
Estrategias motivacionales

La consecucion de resultados satisfactorios en una empresa considera de manera
fundamental la presencia de personal altamente motivado en un entorno laboral positivo. En
este sentido, se analizan las necesidades de los colaboradores para emprender acciones que

puedan aumentar y garantizar la satisfaccion en sus puestos de trabajo.
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Dorneyei (2008) describe las estrategias motivacionales como el conjunto de acciones
planificadas cuyo propdsito principal es incentivar a las personas para que, con
disposicion y entusiasmo, realicen actividades orientadas al logro de objetivos tanto

organizacionales como individuales (p. 50).

En otras palabras, los lideres dentro de la organizacion deben desarrollar habilidades
para motivar y fomentar un entorno laboral positivo para sus colaboradores, ya que a través
de la motivacién se logra una mayor eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mayor
compromiso por parte de ellos hacia el logro de los objetivos tanto institucionales como

individuales.

Bases Legales

Dentro de la legalidad en Venezuela, se reconocen los derechos y responsabilidades
que tienen los ciudadanos a un trabajo, sin importar su pertenencia a un pais, estado,
organizacion o institucion especifica. Estos lineamientos estdn establecidos en la
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley Organica del Trabajo,
los trabajadores y trabajadoras (2012) y la Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio

Ambiente de Trabajo (2005).

El articulo 87 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999),
establece que toda persona tiene derecho al trabajo como un deber y el Estado garantizara la
adopcion de medidas para que todos los individuos puedan obtener un empleo productivo
que les proporcione una existencia digna y les permita ejercer plenamente este derecho. Es
importante que los empleadores garanticen condiciones de seguridad, higiene y un ambiente

de trabajo adecuado para sus empleados.
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Ademas, en la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (2012), en
sus articulos 26 y 156 dispone que todo ser humano tiene el derecho de buscar empleo y la
obligacion de trabajar conforme a sus habilidades y capacidades, asegurandose de obtener un
trabajo con una remuneracion justa. Esto aplica también a las personas con discapacidad de
acuerdo a lo establecido en la legislacion vigente. El estado fomentara el trabajo que sea

emancipador, respetuoso, seguro y generador.

El trabajo debe llevarse a cabo en condiciones seguras y apropiadas que posibiliten a
los empleados desarrollar sus habilidades, fomentar su creatividad y asegurar el pleno respeto

a sus derechos humanos. Esto implica:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) Facilitar la adquisicion y compartir conocimiento en el &mbito laboral.

c) Permitir tiempo para el descanso y la recreacion.

d) Mantener un entorno laboral saludable.

e) Proteccion de la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) Establecer medidas preventivas para evitar cualquier forma de acoso.

La Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005),
tiene como propdsito garantizar que tanto los empleados permanentes como eventuales
tengan acceso a condiciones laborales seguras y saludables, asi como un entorno de trabajo

adecuado y favorable para el desarrollo de sus habilidades fisicas y mentales.
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Segun su articulo 3 es responsabilidad del Estado evitar los riesgos mediante la
supervision de las condiciones del lugar de trabajo y todo lo relacionado con el objetivo de

garantizar que se cumpla el proposito principal de esta ley.

Definicion de términos basicos:
Comunicacion: Es el intercambio de informacidn entre personas. Significa volver comin un

mensaje o0 una informacion.

Desempefio laboral: Es un proceso para establecer que tan eficiente o eficaz ha sido una

empresa (o un individuo o un proceso) en el alcance de sus tareas y objetivos laborales.

Estrategias: Conjunto de compromisos y decisiones para obtener ventaja competitiva

sostenible.

Satisfaccion laboral: Es una respuesta emocional positiva al puesto de trabajo y que resulta
de la evaluacion de si el puesto cumple o permite cumplir los valores laborales de las

personas.

Sistema de variables

Las variables desempefian un papel fundamental en cualquier labor de investigacion, ya
que son esenciales para ampliar el estudio y contribuyen a la descripcion de cualidades
especificas, permitiendo asi una mayor profundizacién en el analisis. Arias. F (2012), explica
las variables como "atributos o cualidades presentes en magnitudes o cantidades, los cuales
pueden experimentar modificaciones y son objeto de analisis, mediciéon o control de una

investigacion (p. 57).
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Por su parte, Alvarez. W (2008), establece un sistema de variables como "una serie de
caracteristicas que se estudian, definidas de manera operacional, es decir, en funcion de sus

indicadores y unidades medidas (p. 59).

En el marco de la investigacion, se seleccionaron dos variables: 1.- Clima Laboral y 2.-
Motivacién, variables que se fundamentan en las dimensiones y el indicador a través de un

proceso de operacionalizacion.

Operacionalizacion de las variables:
A continuacion, se describe el proceso de descomposicion de las variables que son

objetos de estudio en el cuadro de operacionalizacion de variables.



Cuadro 1

Operacionalizacion de Variables
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Variable
Nominal

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Itemes

Clima laboral

Motivacién

Es el ambiente emocional y social
que los empleados perciben en su
entorno laboral, que afecta su
bienestar, motivacion y
desempefio laboral.

Es el impulso interno que guia las
acciones de una persona para
lograr metas y  objetivos,
afectando su persistencia,
dedicacion y enfoque en las
labores y actividades.

Comunicacion

Compromiso

Organizacional.

Manejo del
conflicto

Satisfaccion
Laboral.

Desempefio
laboral.

Control

Satisfaccion de
necesidades
sociales

Disposicién de los
empleados para
contribuir al éxito
de la organizacion.

Identificacion  de
los empleados con
los objetivos vy
valores de la
institucién.

Resolucién
constructiva del
conflicto.

Empatia.

Colaboracion.

Reconocimiento.
Equidad.

La libertad vy
responsabilidad de
decidir.

Relaciones
Laborales.

Cumplimiento de
metas.

Calidad de trabajo.

Retroalimentacién
positiva.

2,3,4

5,6

10

11,12
13

14

15

16, 17

18, 19

20




El Marco Metoldgico 41

Capitulo 111

Marco Metodoldgico

La finalidad principal que posee el Marco Metodoldgico, radica en ubicar dentro de
la investigacion, los métodos e instrumentos empleados en el estudio planteado,
proporcionando los datos necesarios sobre como se realizo la investigacion. La metodologia
es considerada como una herramienta que se vale de la investigacion, para lograr el
conocimiento sobre los hechos de un estudio propuesto. Para Arias (2012): “la metodologia
del proyecto incluye el tipo o tipos de investigaciones, las técnicas y procedimientos que
seran utilizados para llevar a cabo la indagacion” (p.47). En este sentido, engloba las técnicas,

instrumentos y procedimientos, que logran el diagnostico, sobre la problematica detectada.

Enfoque o Paradigma
La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque en el desarrollo del
trabajo investigativo el primer paso fue la revision de literatura para construir un marco

tedrico que sustenten los procedimientos para llegar a los resultados obtenidos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2011) argumentan que el proceso cuantitativo, parte de
una idea, que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de

investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco 0 una perspectiva tedrica.
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Tipo de investigacion

El estudio a realizarse es de tipo descriptivo y de modalidad de proyecto factible, ya
que se pretende proponer el disefio de Estrategias de Motivacion para el mejoramiento del
Clima Laboral en el Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barinas
En este sentido, Tamayo (2006), afirma que la investigacion descriptiva implica analizar e
interpretar un estudio, asi como definir las caracteristicas de un hecho". Por otra parte

Hernandez, Fernandez y Baptista (2011), sefialan que:

Las investigaciones descriptivas utilizan criterios sistematicos que permiten poner de
manifiesto la estructura o el comportamiento de los fendmenos en estudio,
proporcionando de ese modo informacion sistematica y comparable con la de otras

fuentes (p 212).

En este sentido, con este tipo de investigacion, su meta no se limita a la recoleccion
de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre dos (2) o
mas variables. Por consiguiente, los estudios descriptivos, tienen como objetivo central lograr

la descripcion o caracterizacion del evento de estudio dentro de un contexto particular.

Disefio de Investigacion

En el marco de la investigacion planteada, referido al estudio de Estrategias de
Motivacién para el mejoramiento del Clima Laboral en el Instituto Universitario Politécnico
Santiago Marifio Extension Barinas, el tipo de la investigacion es de campo, debido a que se
realizard un analisis sistematico del problema, y asi interpretarlos, entender su naturaleza y
factores constituyentes, ademas de explicar sus causas y efectos. En tal sentido, Sabino

(2014) se refiere a los tipos de disefios de investigacion de campo a “los datos de interés que
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se recogen en forma directa de la realidad, mediante el trabajo con cierto de investigacion y
equipo” (p. 67). Estos datos obtenidos directamente de la experiencia empirica son llamados
primarios, denominacion que indica al hecho de que son datos de primera mano, originales

producto de la investigacion en curso sin intermediacion de ninguna naturaleza.

Por otra parte, el disefio hace explicito los aspectos operativos de la investigacion, es
decir, a donde y cuando se recopila la informacion, asi como la amplitud de la informacion
recopilada. En este sentido, para desarrollar la investigacion se recolectara informacion, con
base a las fuentes naturales y directas o primarias correspondientes, de igual modo, la

recopilacion y analisis se hara en el contexto actual.

Poblacion
Una poblacion es un grupo de elementos o casos, ya sean individuos, objetos o
acontecimientos que se ajustan a criterios especificos y para los que se pretende generalizar

los resultados de la investigacion (McMillan y Schumacher, 2005).

Para la presente investigacion la poblacion esta conformada por un total de 28 empleados.

Muestra
Es importante sefialar que para esta investigacion no se considera la seleccion de la
muestra por el hecho de tener como elementos de analisis una cantidad finita, es decir, se

tom¢ toda la poblacion existente.
Segun Tamayo y Tamayo (2003), sefialan que:

La muestra es una porcion representativa de la poblacidn, que permite generalizar los

resultados de una investigacion. Es la conformacién de unidades dentro de un
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subconjunto que tiene por finalidad integrar las observaciones (sujetos, objetos,

situaciones, instituciones u organizacion o fendmenos), como parte de una poblacién

(p. 32).

La muestra que se tomd es la misma poblacion, es decir el total de 28 empleados, es
por ello que se decidié tomar el 100% de la poblacion, debido a que esta es relativamente

pequefia, ademas le da mas validez a la investigacion.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Este aspecto es esencial e importante para la investigacion, pues no sélo es una
herramienta adecuada para recabar informacion, sino una estrategia que acerca al
investigador con su objeto de estudio, asi como con el informante y la realidad, en base a

datos que sirven para sustentar, ejemplificar y avalar todo lo investigado.

La técnica es indispensable en el proceso de la investigacion cientifica, ya que integra la

estructura por medio de la cual se organiza la investigacion.

La técnica pretende los siguientes objetivos:

Ordenar las etapas de la investigacion.

Aportar instrumentos para manejar la informacion.

Llevar un control de los datos.

Orientar la obtencion de conocimientos.

La técnica aplicada en esta investigacion es la encuesta, una técnica de investigacion que
ayuda a recoger la informacion por medio de un cuestionario. Para Tamayo y Tamayo (2003)

la encuesta es aquella que permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como
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de relacion de variables, tras la recogida sistematica de informacion segun un disefio

previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida.

Dentro de la encuesta se propone el siguiente instrumento para la investigacion, que es el
cuestionario, es decir, para obtener la informacion de esta investigacion se utilizé este
instrumento. Se realizd6 un formato redactado en forma de interrogatorio para obtener
informacidn acerca de lo que se investiga, el cual se aplicé en modalidad de cuestionario con
preguntas afirmativas estructuradas en una escala tipo Likert, la cual estara numerada de la
siguiente manera: (5) totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, (2) en desacuerdo, (1) totalmente en desacuerdo. Su elaboracion constara de la
presentacion, instrucciones generales y cuerpo de items con su respectiva escala, abordando

cada uno de los aspectos de las variables de estudio. (Ver anexo A)

Validez del Instrumento

La validez del instrumento de recoleccidn de datos de la presente investigacion se realizé
a través de la validez de contenido, es decir, se determino hasta donde los items que contiene
el instrumento fueron representativos del dominio o del universo contenido en lo que se desea
medir. Sin embargo, Tamayo y Tamayo (2003) consideran que validar es determinar
cualitativa y/o cuantitativamente un dato. La validez se refiere al grado en que un instrumento

mide la variable que pretende medir.

En ese orden de ideas, se puede inferir que la validez consiste en garantizar que un
instrumento pueda medir los aspectos de interés para el estudio al mismo tiempo que se
realice una validez por prediccion cuando se evaltan o revisan las preguntas que contiene el
instrumento por parte de un grupo de expertos en el area para garantizar la validez del

contenido, es decir, si el instrumento mide lo que quiere medir; siguiendo para ello un
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protocolo de validacion estableciendo los siguientes criterios: redaccion, claridad vy

congruencia de los items con los indicadores ubicados en el cuadro de variables.

En tal sentido, para determinar la validez del instrumento de recoleccion de la informacion
se recurrio al criterio y juicio de los expertos en el area por lo tanto se consultaron tres (3)

especialistas.

Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad del instrumento es crucial para asegurar la consistencia y la ausencia
de error aleatorio en la recoleccién de informacidn durante un estudio de investigacion. De
acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza, la confiabilidad hace referencia al "nivel en el
cual un instrumento genera resultados que son uniformes y coherentes en la muestra o casos
analizados™ (2018, p.229) En el marco de este estudio, se empleara el coeficiente alfa de
Cronbach utilizando el software SPSS, lo que nos permitira evaluar el nivel de confiabilidad

necesario para llevar a cabo el desarrollo adecuado de la investigacion.

Lucero y Meza (2002). La confiabilidad del instrumento se evalia mediante el
coeficiente de Cronbach. Una de las ventajas clave de este coeficiente es que solo
requiere una Unica administracion del instrumento de medicion. Su valor puede
oscilar entre 0 y 1, siendo 0 indicativo de una confiabilidad nula y 1 denotando una

confiabilidad total.

Su célculo se establece a través de la siguiente ecuacion:

o=t =]

Donde:
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o =Alfa de Combrach

k = NUmero de items
Z Vi = Varianza de citas

Vt = Varianza Total

Por lo tanto, después de obtener el resultado de la prueba aplicada, se determina su nivel
de confiabilidad segun el cuadro:

0.89= Alta
Valores del coeficiente Nivel de Confiabilidad
0.00a0.20 Muy baja
0.20a0.40 Baja
0.40a0.70 Moderada
070a0.90 Alta
0.90a1.00 Muy Alta

Fuente: Alfa de cronbach
Anélisis e Interpretacion de los Resultados

El cuestionario se aplicd de forma autoadministrada, es decir, el instrumento de
medicion fue entregado a las personas seleccionadas de forma personal marcando la
alternativa que describia mejor su pensamiento con respecto a cada afirmacién. Para efectuar
el andlisis de la informacion, se siguen los siguientes pasos: en primer lugar, se hace una
revision y lectura exhaustiva de las respuestas planteadas en el cuestionario, en segundo
lugar, se procede a tabular los datos, por lo que permite su agrupamiento y contabilizacion
de las respuestas del cuestionario, previamente categorizadas y codificadas de manera

numeérica.

Se realizara un analisis estadistico utilizando funciones estadisticas de Excel, planilla

en la cual los datos seran codificados y luego analizados. Asi mismo, la utilizacion del
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paquete estadistico mencionado, permite la graficacion de los resultados de manera

ilustrativa y de facil comprension para el investigador, para poder asi analizar los resultados.

Atendiendo a lo mencionado anteriormente, se emplea la estadistica descriptiva, la
cual es definida por Berenson (citado por Marquez, 2013) “como un método que implica la
seleccidn, presentacion y caracterizacion de los datos que tiene como finalidad especificar
las caracteristicas que €stos presentan”. (p.148). Ademas con el uso de la “distribucion de
frecuencias”, se reflejan los datos, agrupados y categorizados (numéricamente), en su
modalidad de clases y frecuencias de manera porcentual. Los porcentajes obtenidos
facilitaron la elaboracion de los gréficos los cuales se reflejaron en histogramas establecidos

como objeto de estudio.
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Capitulo 1V

Anélisis de la informacion

En este capitulo se exponen los analisis que muestran la informacion obtenida
durante el periodo de recopilacion de datos, producto de la aplicacion del instrumento. Este
se explica y describe a través de un analisis detallado y una interpretacion basada en la
realidad, con el proposito de dar a conocer la problematica del objeto de estudio, del Instituto
Universitario Politécnico “Santiago Marifio” Extension Barinas. Se procede a clasificar la
informacidn recopilada para realizar el analisis correspondiente que permita la interpretacion
de los resultados obtenidos, los cuales seran desarrollados mediante graficos para una

compresion mas clara.

item 1. Crees que los canales de comunicacion en el instituto te permiten expresar tus

necesidades laborales
Cuadro 2

Efectividad de los canales de comunicacion

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 10 36
De acuerdo 5 18

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 11
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En desacuerdo 4 14
Totalmente en desacuerdo 6 21
Total 28 100
Grafico
10
8
6
4
0
TOTALMENTE DE ACUERDO NI DE TOTALMENTE
DE ACUERDO ACUERDO, NI DESACUERDO EN
EN DESACUERDO
DESACUERDO

Gréfico 1. Efectividad de los canales de comunicacion

Los resultados indican que el 35% se siente totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo. Esto implica que la minoria no considera que los canales de comunicacion le
permiten expresar sus necesidades laborales. Por otro lado, el 11% se halla ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el cudl revela una indecision o falta de mas informacion o experiencias para
formar una opinién precisa. Asimismo, el 18% estuvo de acuerdo y el 36% afirmo estar

totalmente de acuerdo.

Esto sugiere que, si bien una parte significativa de los encuestados considera que los
canales de comunicacion son efectivos un porcentaje considerable siente que no se refleja.

Lo que resalta la necesidad de mejorar estos canales para permitir que todos los empleados
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expresen sus necesidades laborales de manera efectiva. En concordancia con lo anterior
Likert R. En su obra "New Patterns of Management" destaca la importancia de los canales
de comunicacion abiertos y efectivos para fomentar un ambiente donde los empleados se
sientan comodos. Este autor argumenta que un estilo de gestion participativo que influye una
comunicacion bidireccional, es importante para mejorar el clima laboral, y por ende la

productividad y satisfaccion laboral.

item 2. En el IUPSM Barinas se fomenta un ambiente de comunicacion abierto En el

IUPSM Barinas se fomenta un ambiente de comunicacion abierto

Cuadro 3

Fomento de la comunicacién

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 28
De acuerdo 5 18
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 18
En desacuerdo 7 25
Totalmente en desacuerdo 3 11
Total 28 100
Grafico
8 8
7 7
6
5
4
3
2
1
0
TOTALMENTE DE ACUERDO NI DE EN TOTALMENTE
DE ACUERDO ACUERDO, NI  DESACUERDO EN

EN DESACUERDO

NECACIIEDNN
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Grafico 2. Fomento de la comunicacion

En los siguientes resultados se puede apreciar que el 11% se encuentran totalmente
en desacuerdo y el 25% estan en desacuerdo, lo que sefiala que el 36% de las personas no
creen que se fomente la comunicacion. Esto refleja que existe una percepcion significativa
de insatisfaccion respecto a la comunicacion en el instituto. Por otra parte, el 18% se inclind
por la alternativa ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que representanta un grupo considerable
que no tienen una opinidn clara sobre el tema. No obstante, 46% (18% de acuerdo y 28%
totalmente de acuerdo) creen que se fomenta la comunicacion. Estos resultados expresan que,
aunque hay algunos aspectos positivos reconocidos no son suficientes para compensar las

preocupaciones expresadas por los deméas encuestados.

Aspectos mediante el cual Patrick Lenceoni (2002), en su obra "Las cinco
disfunciones de un equipo”, resalta la importancia de la comunicacién como un
elemento esencial para un trabajo colaborativo eficaz y un entorno saludable. En este
libro expone como la ausencia de confianza y la dificultad para comunicarse de
manera clara puede generar problemas graves en el equipo. Su perspectiva ha tenido
un impacto considerable en la manera en que las organizaciones administran la

comunicacion interna y el ambiente de trabajo.

item 3. Entiende usted que el clima laboral esta relacionado con la satisfaccion de

necesidades sociales en el trabajo
Cuadro 4

Clima laboral y satisfaccion de necesidades sociales
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CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 25
De acuerdo 5 18
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 28
En desacuerdo 7 25
Totalmente en desacuerdo 1 4
Total 28 100
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Gréfico 3. Clima laboral y satisfaccion de necesidades sociales

En las derivaciones obtenidas, podemos observar que un 29% (25% en desacuerdo y 4%
totalmente en desacuerdo) no percibe una relacion entre el clima laboral y la satisfaccion de
necesidades sociales. Un 28% de las personas no tienen una opinién clara, mientras que el
18% esta de acuerdo y el 25% totalmente de acuerdo. Esto sugiere que, a pesar de que una
parte considerable de los participantes en la encuesta reconoce la relacion entre el ambiente

de trabajo y la satisfaccion de necesidades sociales, hay una percepcidn distinta en el grupo.
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En su libro "Inteligencia emocional en la empresa” de (2019), Daniel Goleman trata la
manera en que el ambiente emocional y el clima laboral inciden en la satisfaccion de los
trabajadores. Destaca la importancia de las relaciones personales y el apoyo social en el

ambito laboral.

item 4. Es fundamental para usted ser parte de un equipo cohesionado en su lugar de

trabajo
Cuadro 5

Importancia de un grupo cohesionado

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 5 18
De acuerdo 5 18
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 21
En desacuerdo 9 32
Totalmente en desacuerdo 3 11
Total 28 100
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Gréfico 4. Importancia de un grupo cohesionado

De acuerdo con la representacion grafica, el 46% de los entrevistados estan totalmente de
acuerdo y de acuerdo en la importancia de ser parte de un grupo cohesionado en el lugar de
trabajo, Sin embargo, el 21% no tiene un criterio claro al respecto. Por otro lado, un 43%

(32% en desacuerdo y 11% totalmente en desacuerdo) expresa que no cree en esta afirmacion.

En su libro "Cultura organizacional y liderazgo" (2010). Edgar Schein explica como la
cultura organizacional y el clima laboral influyen en la dindmica y la cohesion del
equipo. Segun Schein, una atmosfera de trabajo unificada y positiva no sélo mejora la
satisfaccion de los empleados, sino que también contribuye al desempefio y la eficacia

de la organizacién

Asimismo, Victor Vroom (1964) en su obra "Work and Motivation™, analiza la relacion
entre la motivacién de los trabajadores y su percepcion del ambiente de trabajo, incluyendo
la cohesion del equipo. VVroom sostiene que un grupo unido puede potenciar la motivacién

personal, dado que los integrantes se sienten respaldados y apreciados.

ftem 5. Consideras que el ambiente de trabajo es adecuado para desarrollar tus

actividades
Cuadro 6

Se evalua la existencia de un ambiente de trabajo adecuado

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo 6 21

De acuerdo 1 4
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Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 32

En desacuerdo 9 32

Totalmente en desacuerdo 3 11

Total 28 100
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Gréfico 5. Se evalla la existencia de un ambiente de trabajo adecuado

Segln los resultados, menos de la mitad de los encuestados (21% totalmente de

acuerdo y 4% de acuerdo), opinan que perciben un ambiente de trabajo adecuado para

desarrolar sus actividades. En contraste, el 43% esta en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo con la afirmacion, mientras que un 32% mostr6 una clara indesicion.

Ochoa et al. (2021) describen el ambiente laboral como aquel entorno que impacta

directamente en la salud fisica, mental y emocional de un empleado, lo cual afecta las

relaciones internas dentro de la organizacion, asi como los elementos que definen la

productividad de un individuo.
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Item 6. Estaria dispuesto a participar en actividades que mejoren el clima laboral del

instituto
Cuadro 7

Participacion en actividades para mejorar el clima laboral

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 25
De acuerdo 4 14
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 36
En desacuerdo 4 14
Totalmente en desacuerdo 3 11
Total 28 100
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Gréfico 6. Participacion en actividades para mejorar el clima laboral
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En relacion con los resultados obtenidos, se observé que la mayoria de los
encuestados, un 36%, no ofrecié una respuesta clara a la interrogante. Mientras tanto, el 25%
(14% en desacuerdo y 11% totalmente en desacuerdo) no estan dispuestos a participar en
actividades que mejoren el clima laboral. Por otro lado, el 39% de las personas estd de
acuerdo o totalmente de acuerdo con la propuesta, mostrando una actitud positiva hacia la

mejora del ambiente laboral.

A este respecto Kathy kram (1985), en su obra "Mentoring at Work: Developmental
Relationships in Organizational Life" investiga como las relaciones de mentoria y la
participacion activa en el entorno laboral puede impactar en el ambiente de trabajo. Kram
resalta que la implicacion de los trabajadores en acciones que promueven el crecimiento
profesional y la cooperacidn no solo potencia las relaciones interpersonales, sino que también
genera un sentimiento de pertenencia y dedicacion hacia la organizacion. Su contribucion se
enfoca en como estas interacciones pueden propiciar un entorno mas abierto y receptivo, en
el que los trabajadores se sientan apreciados e incentivados a aportar de manera proactiva a

la mejora del ambiente.
Item 7. La motivacion de los trabajadores tiene un efecto en el ambiente laboral
Cuadro 8

Efecto de la motivacion en el ambiente laboral

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo 6 18

De acuerdo 9 36
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Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 11
En desacuerdo 6 21
Totalmente en desacuerdo 4 14
Total 28 100
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Grafico 7. Efecto de la motivacion en el ambiente laboral

De acuerdo con la representacion gréfica, se puede apreciar que mas de la mitad de
los encuestados (18% totalmente de acuerdo y 36% de acuerdo) consideran que su
motivacion tiene un efecto en el ambiente laboral. EI 35% se encuentran en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo, mientras que el 11% no tienen una respuesta clara. Respecto a la

motivacion José Luis Pinillos (2024) define;

“Como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que

deje de hacerlo” ( p. 35).
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item 8. Los desacuerdos en el instituto se manejan de manera constructiva y

satisfactoria
Cuadro 9

Manejo constructivo de los desacuerdos

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 4 14
De acuerdo 3 11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 18
En desacuerdo 10 36
Totalmente en desacuerdo 6 21
Total 28 100
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Gréfico 8. Manejo constructivo de los desacuerdos
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Como se puede observar en el siguiente resultado, el 25% esta totalmente de acuerdo y de
acuerdo en que los desacuerdos se gestionan de manera constructiva y satisfactoria en el
instituto. Sin embargo, mas de la mitad de los entrevistados estan totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo con esta afirmacion. Ademas, un 18% no tienen una opinion clara sobre el

manejo de los desacuerdos.
item 9. Crees que tu opinion es valorada cuando se discuten desacuerdos
Cuadro 10

Valoracion de la opinion de los trabajadores

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 5 18
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 25
En desacuerdo 11 39
Totalmente en desacuerdo 5 18
Total 28 100
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Gréfico 9. Valoracion de la opinién de los trabajadores

En relacion con la siguiente interrogante, los resultados revelan que solo el 18% de
los encuestados sienten que su opinidn es valorada durante las reuniones de trabajo. Un 25%
no tiene una percepcion clara al respecto. En contraste, la mayoria 57% se muestran en
desacuerdo con esta afirmacion (39% en desacuerdo y 18% totalmente en desacuerdo). Con
lo anterior Bracho (1998), la satisfaccion laboral, se refiere a la respuesta afectiva, resultante
de la relacion entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de

una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos.

item 10. En momentos de conflictos en su lugar de trabajo esta dispuesto a buscar

soluciones a los problemas que lo generan
Cuadro 11

Disposicion para solucionar conflictos

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 9 32
De acuerdo 3 11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 11
En desacuerdo 8 28
Totalmente en desacuerdo 5 18

Total 28 100
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Graéfico 10. Disposicion para solucionar conflictos

En los resultados se observé el 43% de los encuestados (32% totalmente de acuerdo
y 11% de acuerdo) estan dispuestos a buscar soluciones en momentos de conflictos. El 11%
no mostré una opinion clara al respecto. Sin embargo, un 46% se muestra totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo lo que indica un bajo interés o disposicion para abordar la
resolucion de conflictos. En tal sentido Chiavenato (2012) el manejo de conflictos consiste
en la manera de resolver un conflicto, y su influencia en los resultados constructivos que este

produzca y por tanto, en los futuros episodios del mismo.
Item 11. El crecimiento profesional es apoyado por la gerencia de la institucion
Cuadro

Apoyo al crecimiento profesional

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo 4 14

De acuerdo 2 7
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Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 36
En desacuerdo 9 32
Totalmente en desacuerdo 3 11
Total 28 100
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Gréfico 11. Apoyo al crecimiento profesional

De acuerdo a la representacion grafica, se observa que el 21% de las personas estan
de acuerdo con la interrogante (14% totalmente en desacuerdo y 7% de acuerdo), frente a
una mayoria evidente del 36% que no tienen un criterio claro sobre el tema. Ademas, un 43%
de los encuestados siente que no recibe apoyo por parte de la institucion en su crecimiento

profesional.

item 12. La motivacion que reciben de la institucion cubre sus expectativas para el

mejoramiento del clima laboral

Cuadro 13
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Expectativas de motivacion y clima laboral

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 6 21
De acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 18
En desacuerdo 9 32
Totalmente en desacuerdo 8 29
Total 28 100
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Gréfico 12. Expectativas de motivacion y clima laboral

Segln la presentaciéon grafica, se observa un pequefio porcentaje, 21%, de los
encuestados esta totalmente de acuerdo en que la motivacion que reciben de la institucion
satisface sus expectativas para mejorar el clima laboral. No obstante, una cantidad
considerable, del 61%, no comparte esta opinidn, ademas el 18% de los participantes no

manifiestan una opinion precisa. Al respecto Mazlow (2005) dice que la motivacion es la



El Andlisis de la Informacion 66

forma como se puede estimular a una persona, generando en ella una forma de actuacion, que
permita que esta pueda satisfacer alguna o algunas de sus necesidades, generando a su vez el

alcance de la meta propuesta por cierto motivador.

item 13. Todos los trabajadores tienen la oportunidad de expresar su opinion de

manera equitativa
Cuadro 14

Equidad en la expresion de opiniones

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 6 21
De acuerdo 2 7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 18
En desacuerdo 7 25
Totalmente en desacuerdo 8 29
Total 28 100
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Gréfico 13. Equidad en la expresién de opiniones

Con base en los datos mostrados en el grafico, la mayoria de los encuestados, un 54%,
siente que no tiene la oportunidad de expresar su opinion de manera equitativa. Por otro lado,
solo el 18% no tiene un punto de vista claro sobre la interrogante, mientras que un 28% si

creen en la afirmacion de contar con igualdad en la expresion de sus opiniones.
Item 14. Se siente involucrado en las decisiones inherentes su trabajo
Cuadro 15

Involucramiento en las decisiones inherentes al trabajo

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 25
De acuerdo 4 14
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 11
En desacuerdo 6 21
Totalmente en desacuerdo 8 29
Total 28 100
Grafico
8 8
7 7
6

6

5 4

4 3

3

2

1

0

TOTALMENTE DE ACUERDO NI DE EN TOTALMENTE
DE ACUERDO ACUERDO, NI DESACUERDO EN
EN DESACUERDO

DESACUERDO



El Andlisis de la Informacion 68

Gréfico 14. Involucramiento en las decisiones inherentes al trabajo

Los resultados del grafico sefialan que un 50% de los encuestados no se sienten
involucrados en las decisiones relacionadas a su trabajo. Ademas un 11% carecen de una
opinidn clara. Sin embargo, el 39% (25% totalmente de acuerdo y 14% de acuerdo) expresan

que si se sienten involucrados.

[tem 15 Esta satisfecho con las relaciones laborales en el IUPSM Barinas

Cuadro 16

Satisfaccion de las relaciones laborales

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 9 32
De acuerdo 3 11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 18
En desacuerdo 9 32
Totalmente en desacuerdo 2 7
Total 28 100
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Grafico 15. Satisfaccion de las relaciones laborales

Conforme a lo que sefiala la presentacion, el 43% de los encuestados se sienten
satisfechos con las relaciones laborales en el instituto. Por otro lado, el 39%, (32% en
desacuerdo y 7% totalmente en desacuerdo) no comparte esta opinion. Ademas, un18% no

tiene una percepcion clara con respecto a la interrogante.
Item 16. Las metas establecidas en el instituto son claras, alcanzables y motivadoras
Cuadro 17

Evaluacion de las metas

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 9 32
De acuerdo 3 11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 25
En desacuerdo 6 21
Totalmente en desacuerdo 3 11
Total 28 100
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Grafico 16. Evaluacién de las metas

De acuerdo con los datos obtenidos del grafico, se deduce que el 43% de los
encuestados se encuentra totalmente de acuerdo y de acuerdo con la afirmacion de que las
metas establecidas en el instituto son claras, alcanzables y motivadoras. Por otro lado, un
25% mostro una clara indecision lo que sugiere una falta de claridad en sus percepciones.
Ademas es importante destacar que un 32%, (11% totalmente en desacuerdo y 21% en
desacuerdo) se opone a esta idea, lo que indica la existencia de una preocupacion sobre la

efectividad de las metas propuestas.
Item 17. Las estrategias de motivacion le ayudarian a alcanzar sus metas laborales
Cuadro 18

Estrategias de Motivacion

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 4 14
De acuerdo 9 32
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 25
En desacuerdo 7 25
Totalmente en desacuerdo 1 4

Total 28 100
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Gréfico 17. Estrategias de Motivacion

El analisis de las respuestas obtenidas mostré que un 25% de los encuestados no

proporciond una perspectiva precisa sobre la interrogante. Por otro lado, un 29% (24% en

desacuerdo y 4% totalmente en desacuerdo) no cree que las estrategias de motivacion le

ayudarian alcanzar sus metas laborales. Sin embargo, un 46% expresé una actitud positiva

hacia la propuesta planteada demostrando una intencién de aportar a un entorno de trabajo

mas sano. Locke (2023) define una meta como algo que una persona se esfuerza por

conseguir, y sostiene que la intencidn de alcanzar metas es una fuente basica de motivacion.

Item 18. Considera usted que un clima conflictivo afectaria su desempefio

Cuadro 19

Efecto del clima conflictivo en el desempefio

CATEGORIA

Frecuencia (f) Porcentaje (%)
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Totalmente de acuerdo 7 25
De acuerdo 10 36
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 7
En desacuerdo 5 18
Totalmente en desacuerdo 4 14
Total 28 100
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Grafico 18. Efecto del clima conflictivo en el desempefio

Al analizar los datos, se observé que un 7% de los encuestados decidieron no dar una
respuesta clara a la pregunta planteada. Por otro lado, el 32% (18% en desacuerdo y 14%
totalmente en desacuerdo) manifesté que no creen que un clima de conflictos afecte su
desempefio laboral. Pero, no obstante, un 61% (25% totalmente de acuerdo y 36% de
acuerdo) coincidio que un clima laboral libre de conflictos es fundamental para mejorar su

desempefio laboral. En este orden de ideas Chiavenato (2008), define el desempefio laboral,



El Andlisis de la Informacion 73

como las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el

logro de los objetivos de la organizacion.
item 19. Su nivel de motivacion influye directamente en la calidad de su trabajo
Cuadro 20

Influencia de la motivacion en la calidad laboral

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 25
De acuerdo 7 25
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 29
En desacuerdo 4 14
Totalmente en desacuerdo 2 7
Total 28 100
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Gréfico 19. Influencia de la motivacién en la calidad laboral
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En los siguientes resultados se puede observar que el 21% de los encuestados se
encuentra totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, lo que sefiala que estas personas no
creen que la motivacion influya directamente en la calidad de su trabajo. Por otra parte, un
29% opto por la alternativa ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que representanta un grupo
considerable gue no tienen una opinion clara sobre el tema. No obstante, un 50% (25% de
acuerdo y 25% totalmente de acuerdo) si creen en esta afirmacion. En este aspecto
Chiavenato (2008, p. 596) explica que la motivacion laboral. “es el deseo de dedicar altos

niveles de esfuerzo a determinados objetivos".
item 20. La retroalimentacion recibida mejora ti rendimiento laboral
Cuadro 21

Retroalimentacion y rendimiento laboral

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total 28 100
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Gréfico 20. Retroalimentacion y rendimiento laboral

Segun la presentacion gréfica, se observa que un 47% de los participantes en la encuesta
se muestra en desacuerdo y totalmente en desacuerdo en que la retroalimentacion que reciben
por parte de la institucion mejora su rendimiento laboral. Sin embargo, el 35%, se muestra
de acuerdo y totalmente de acuerdo con la afirmacion, mientras que un 18% no tienen una
respuesta clara. Douglas Stone y Sheila Heen en su libro "Gracias por el feedback: La ciencia
y el arte de la retroalimentacion™ (2014). Exploran como la retroalimentacion puede influir

en el desarrollo personal y profesional, asi como en el rendimiento en el trabajo.
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Anélisis FODA
El analisis FODA, es una técnica utilizada para evaluar la situacion de una
organizacion o empresa dentro de su entorno, asi como sus caracteristicas internas. Su

propdsito es identificar las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas.

Segun, Sanchez (2020), en su libro Analisis FODA o DAFO, plantea la FODA como
técnica de planificacion estratégica que proporciona informacion de los participantes
en la gestion empresarial y con su conocimiento, puede aportar ideas valiosas para el

futuro de la empresa.

En este sentido, el andlisis FODA es una de las herramientas esenciales que
proporcionan los recursos necesarios para el proceso de planificacion estratégica. Ofrece la
informacion requerida para llevar a cabo acciones y medidas correctivas, ademas de disefiar
nuevos proyectos de mejora y reorganizacion de los elementos que inciden de diferentes

formas en el correcto funcionamiento de una organizacion.

Por lo tanto, en el estudio de la matriz FODA existen cuatro componentes cruciales
estos comprenden el &ambito externo, relacionado a las oportunidades y amenazas, y el ambito
interno, que incluye las fortalezas y debilidades. Estos elementos son quienes estableceran
de manera directa la situacion real de los distintos factores que inciden en el ambiente de

trabajo del Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas.

Por consiguiente, el &mbito interno se determind a través de la informacién obtenida
de los resultados, lo que permitié reconocer no solo las fortalezas, sino también las
debilidades que necesitan ser atendidas. Este estudio es fundamental, puesto que comprender

las caracteristicas internas nos facilita la creacion de estrategias eficaces y adaptadas a la
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realidad del instituto. La matriz FODA nos permitira ver con claridad como se pueden utilizar
las fortalezas para afrontar las debilidades y como estas dindmicas influyen en el clima
laboral. Al identificar estos factores internos, podremos construir una perspectiva mas solida
en nuestra propuesta, ayudando de esta manera a generar un ambiente de trabajo positivo que
favorezca tanto a los trabajadores como al instituto. A continuacion, el siguiente cuadro

representa un analisis general de los principales factores externos e internos que afectan la

motivacién y por ende el clima laboral del IUPSM.

Cuadro 22

Matriz FODA

Fortaleza
1) Canales de comunicacion eficientes.

2) Compromiso por parte de los

empleados.

3) Se reconoce que un ambiente laboral sin
conflictos es importante para el desempefio

laboral.

4) Interés en implementar estrategias
motivacionales que mejoren el clima

laboral.

5) La mayoria de los trabajadores se
sienten satisfecho con las relaciones

laborales en el instituto.

Debilidades
1) Deficiencia en la retroalimentacion.

2) Pocas oportunidades para que los

empleados compartan sus opiniones.

3) Baja participacion en las decisiones

laborales.

4) Percepcion negativa del ambiente de

trabajo.

5) No hay un enfoque constructivo para
manejar los desacuerdos.

6) Baja disposicion por parte de los

trabajadores para solucionar los conflictos.

7) Maés de la mitad del personal sienten que

su opinion no es valorada.
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8) Existen percepciones distintas entre los
trabajadores sobre aspectos claves en el

ambiente laboral.

9) Una cantidad considerable de los
trabajadores no consideran importante

pertenecer a un grupo cohesionado.

Oportunidades

Amenazas

1) Posibilidad de ampliar el conocimiento

2) Disponibilidad de personal altamente

capacitado.

3) Acceso a financiamiento privado
recursos que pueden mejorar los programas

internos.

1) Resistencia frente a los cambios

necesarios.
2) Inestabilidad econdémica del pais.

3) Desplazamiento del talento humano
hacia el extranjero por mejores

oportunidades.
4) Inestabilidad politica.

5) Cambio en politicas educativas.
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Capitulo V
Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Las conclusiones de esta investigacién son fundamentales para el desarrollo de
estrategias de motivacion que buscan mejorar el clima laboral del Instituto Universitario
Politécnico "Santiago Marifio" Extension Barinas. Estas se basan en las respuestas
proporcionadas por los trabajadores del instituto, lo que garantiza una vision integral de las
dindmicas laborales. En este sentido, tras llevar a cabo un exhaustivo proceso de recoleccion,
organizacion e interpretacion de los datos, se establece una clara relacion con los objetivos
planteados, ofreciendo un marco solido para la implementacion de mejoras significativas en
el ambiente laboral de la institucion. Por un lado, la motivacion es un elemento fundamental
en el entorno laboral que actda como un impulso interno en los empleados a alcanzar su
méaximo potencial. Por otro lado, es importante destacar para las organizaciones prosperen
es esencial que se comprometan a crear un ambiente donde los objetivos individuales se
alineen con las metas corporativas. Esta alineacion no solo se basa en satisfacer necesidades
personales, sino también en fomentar un deseo interno y ofrecer incentivos externos, todo
ello enmarcado dentro de una estrategia clara y efectiva.

Asimismo, el clima laboral que incluye tanto el ambiente humano como el fisico,
tiene un impacto significativo en el bienestar y rendimiento de los empleados. Al hablar de

un ambiente positivo no solo mejora la productividad individual, sino que también fortalece
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el compromiso Yy la identificacion con la organizacion. Por lo cual, es imperativo que los
lideres se centren en mejorar no solo las condiciones fisicas del trabajo, sino también en crear
un ambiente que promueva la motivacién y un sentido claro de proposito.

Sin embargo, en lo que respecta al primer objetivo, el cual se centra en identificar los
factores mas relevantes de la motivacion en el Instituto Universitario Politécnico "Santiago
Marifio" Extension Barinas, se han identificado factores claves que afecta la motivacion de
los empleados. Entre estos destaca la necesidad de mejorar la comunicacion, optimizar la
resolucion de conflictos, crear un ambiente laboral adecuado y fomentar la participacion
activa de todos los miembros. Escuchar las inquietudes de los empleados es esencial para
incrementar su bienestar.

De esta manera, se estableci6 el segundo objetivo, caracterizar la situacion actual del
clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico "Santiago Marifio™ Extension Barinas
el cual revelo una disparidad en las percepciones del ambiente laboral. Algunos empleados
consideran que el entorno es adecuado y estan dispuestos a participar en iniciativas para
mejorarlo, mientras que otros muestran ambivalencias e incluso resistencia a involucrarse.

Por consiguiente, se hace referencia al tercer objetivo, determinar las fortalezas y
debilidades con relacion al clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico "Santiago
Marifio" Extension Barinas. El clima laboral en el IUPSM presenta tanto fortalezas como
debilidades, aunque existen canales de comunicacion eficientes y un compromiso por parte
del personal para mantener un entorno libre de conflictos, también hay confusiones sobre la
motivacion y una falta de retroalimentacion que limita el desarrollo personal. La escasa
participacion en decisiones laborales genera descontento y afecta la sensacion de pertenencia.

En este sentido, a pesar del compromiso demostrado por los empleados y su interes

en mejorar el clima laboral, es crucial aclarar conceptos relacionados con la motivacion y
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fomentar una comunicacion efectiva. Ademas, se deben crear espacios donde todos se sientan
valorados e incluidos en los procesos de toma de decisiones. Implementar estrategias que
fortalezcan la cohesion grupal y aborden los conflictos de manera constructiva sera esencial
para transformar las percepciones negativas del ambiente laboral y potenciar el rendimiento
del equipo. En cuanto, a los resultados indican que la inestabilidad del clima laboral se debe
a la falta de informacion y a la ausencia de medidas correctivas estratégicas por parte de los
gerentes. Esta situacion limita la posibilidad de avanzar hacia un entorno participativo y
motivador.

Finalmente es evidente la necesidad de disefiar y ofrecer estrategias concretas para
mejorar el clima laboral del IUPSM que aborden los problemas identificados,
proporcionando herramientas adecuadas para que los gerentes fomenten un ambiente
propicio para sus trabajadores, promoviendo asi su plenitud y compromiso con la
organizacion. Con estas acciones se podrd construir un futuro positivo para todos los

miembros del instituto.
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Recomendaciones
Con base en los resultados obtenidos, se formulan las siguientes recomendaciones, las cuales
seran de gran ayuda para mejorar el clima laboral del Instituto Universitario Politécnico
"Santiago Marifio" Extension Barinas.
a) Establecer una comunicacion clara y efectiva en la que los trabajadores no duden en
expresar sus necesidades.
b) Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones fomentando su participacién en el
crecimiento de la institucion.
c) Ofrecer oportunidad para el desarrollo profesional, alineando los objetivos individuales
con los de la institucion.
d) Mejorar las condiciones de trabajo con el objetivo de crear un clima positivo que conduzca
a la satisfaccion de sus colaboradores.
e) Desarrollar directrices para abordar conflictos de manera constructiva.
f) Implementar las estrategias propuestas en esta investigacion con el objetivo de mejorar el

clima laboral del IUPSM.
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Capitulo VI

La Propuesta
Titulo de la Propuesta
Estrategias de motivacion centradas en el mejoramiento del clima laboral en el

Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barinas

Presentacion de la Propuesta

En la situacion presente del Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio
Extensidn Barinas, se evidencian crecientes necesidades en el &mbito laboral que afecta el
compromiso de los trabajadores en sus labores. La motivacion se presenta como un elemento
significativo para maximizar el potencial humano. Esta propuesta busca implementar
estrategias que promuevan un ambiente positivo, una buena comunicacion, la participacion

activa, la resolucidon de conflictos y otros factores indispensables.

En este sentido, frente a las necesidades identificadas en la institucién, resulta esencial
disefiar estrategias que contribuyan al logro de sus objetivos. Esto no solo permitird a la
institucion crecer y consolidarse, sino también fomentard un ambiente de trabajo cohesionado
y motivador. Por lo tanto, a partir del estudio realizado y la informacién obtenida mediante
la investigacion aplicada, se observd la necesidad de incrementar la motivacion del personal.
Esta propuesta tiene como finalidad solucionar los problemas reconocidos en el IUPSM con

el desarrollo de estrategias de motivacion para el mejoramiento del clima laboral.
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Justificacion de la Propuesta

Esta propuesta se justifica en la identificacion de problemas especificos dentro del
IUPSM, expuestos en los resultados del analisis de datos recolectados. Estos resultados
resaltan la necesidad de implementar mejoras que optimicen el rendimiento del personal y el
mejoramiento del ambiente laboral. El diagndstico llevado a cabo mediante el analisis de
resultado revela patrones desfavorables en los 20 items evaluados que integran el
cuestionario indicando &reas criticas que requieren atencion. Por lo cual, es esencial
fortalecer las variables como motivacion y clima laboral para mejorar el entorno en general
y alcanzar los objetivos, justificando asi la implementacion de esta propuesta puesto que
genera beneficios para la institucion actuando como un recurso dirigido a la eficiencia con

una perspectiva de desarrollo en el &mbito actual.

Fundamentacidon de la Propuesta

La presente propuesta se apoya en un conjunto de fundamentos tedricos que facilitan
la recopilacién de informacion bibliogréafica pertinente para la formulacion y ejecucion de
estrategias de motivacion. En este sentido, es esencial que la teoria guie el proceso de
investigacion, de manera que los hallazgos obtenidos se integren a la teoria existente o se
examinen a partir de ellas. A continuacion, se exponen las bases tedricas que sustentan esta

propuesta para el desarrollo de las estrategias planteadas.

Las estrategias basadas en la motivacién laboral son esenciales en la gestidn
organizacional. Fomentan seguridad y confianza en los empleados, promoviendo actitudes

de aprecio y sentido de pertenencia dentro y fuera de la institucion.
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Segun, Francés (2012, p. 448) expresa que la estrategia puede definirse en forma
amplia y restringida. La estrategia desde el punto de vista amplio se refiere a la
definicion de los objetivos, acciones y recursos que orientan el desarrollo de una
organizacion. La estrategia desde el punto de vista restringido, se refiere al plan de

accion para alcanzar los objetivos en presencia de incertidumbres.

Asimismo, la estrategia se puede entender como un conjunto de directrices y

decisiones que guian a una organizacion al logro de sus metas. Este enfoque puede ser amplio

0 especifico, se basa en un comportamiento observable que las empresas implementan en

presencia de incertidumbre. A través de la utilizacion eficaz de los recursos disponibles la

estrategia permite a las organizaciones alcanzar sus objetivos y cumplir con su misién de

manera efectiva.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Presentar un conjunto de estrategias motivacionales enfocadas en el mejoramiento del

clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barinas.

Objetivo Especifico

a)

b)

Mejorar la situacion actual del clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico
Santiago Marifio Extension Barinas.

Desarrollar la participacién del personal en actividades de equipo y toma de
decisiones que fortalezca la comunicacion y el compromiso.

Implementar actividades dirigidas al mejoramiento de los factores motivacionales en

el Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barinas.



La Propuesta 86

UNELLEZ

La Universidad que Siembra

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL EN EL
INSTITUTO UNIVERSITARIO POLITECNICO SANTIAGO

MARINO BARINAS ESTADO BARINAS.

GUTIERREZ CORDERO, JOSMAR JOSETTE

ANGELES NATHALY PARGAS VILLEGAS




La Propuesta 87

Representacion Esquematica de la Propuesta
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FACTORES:
* Internos
Fortalezas y Debilidades MATRIZ DE ANALISIS
§ Eaparoa SITUACIONAL
Oportunidades y Amenazas
* Motivacion
+ Comunicacion + Mejora del clima
* Participacion laboral
* Toma de decisiones + Satisfacclén y
* Resolucion de conflictos desempefio
+ Compromiso Laboral

El Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barinas enfrenta la
necesidad de implementar estrategias que mejoren el clima laboral, en un entorno donde la
eficiencia laboral es fundamental. Esta investigacion se centra en proponer un conjunto de
estrategias de motivacion que busquen propiciar un ambiente adecuado, productivo,
participativo y satisfactorio. Las estrategias planteadas tienen como objetivo lograr el
mejoramiento del entorno laboral, estableciendo un compromiso entre los trabajadores para
alcanzar metas comunes. A continuacion se describe detalladamente la propuesta

desarrollada;



Cuadro 22

Matriz FODA
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1) Deficiencia en la retroalimentacion.

2) Pocas oportunidades para que los

empleados compartan sus opiniones.

3) Baja participacion en las decisiones

laborales.

4) Percepcion negativa del ambiente de
trabajo.

5) No hay un enfoque constructivo para

manejar los desacuerdos.

6) Baja disposicion por parte de los
trabajadores para solucionar los conflictos.

7) Més de la mitad del personal sienten que

su opinion no es valorada.

8) Existen percepciones distintas entre los
trabajadores sobre aspectos claves en el
ambiente laboral.

9) Una cantidad considerable de los
trabajadores no consideran importante
pertenecer a un grupo cohesionado.
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1) Posibilidad de ampliar el conocimiento

2) Disponibilidad de personal altamente
capacitado.

3) Acceso a financiamiento privado
recursos que pueden mejorar los programas
internos.
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Cuadro 23

Desarrollo de Estrategias

1. Crear espacios de retroalimentacion

a través de mecanismos que
permitan a los trabajadores
compartir sus opiniones. (D1, D2,
01)

2. Fomentar la participacion activa del
personal en decisiones laborales.

(D3, D7, 02)

1. Gestionar el cambio proactivamente
utilizando  los  canales de
comunicacion para abordar la
resistencia al cambio mediante
informacion y formacion. (F1, F4,
Al)

2. Mantener relaciones laborales
satisfactorias  para  evitar el
desplazamiento del talento humano.
(F5, A3)
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Analisis de las Estrategias Propuestas

Estrategia: Fortalezas — Oportunidades

1. Ampliar los canales de comunicacion mediante el desarrollo de iniciativas que

promuevan el compromiso de los trabajadores (F1, F2, O1)

En el mundo actual cada vez mas interconectado las organizaciones deben desarrollar
formas solidas de comunicarse e intercambiar informacion. Esto no solo mejora el
compromiso de los empleados sino que también contribuye a mejorar el entorno laboral,

aumentar la motivacion y la eficiencia en todas las areas.

Para llevar a cabo, esta estrategia es fundamental desarrollar un marco de trabajo que
permita una comunicacion eficiente y constante entre todos los niveles de la institucién. En
este sentido, se sugiere la creacion de talleres de comunicacion en equipo, seminario sobre
liderazgo comunicativo y charlas sobre comunicacion efectiva. Ademas, se recomienda
establecer plataformas digitales como foros internos, y encuentros periddicos, tales como

reuniones mensuales o grupos focales, que ayuden a facilitar el flujo comunicativo.

Igualmente, el beneficio que se busca con esta estrategia incluye una mejora en la moral
laboral y aumento en la productividad. De igual forma es posible realizar ajustes necesarios
para optimizar los canales de comunicacién a través del monitoreo continuo del clima laboral
y el compromiso de los trabajadores. Es fundamental la evaluacion periddica del impacto de
estas iniciativas, para identificar las areas que necesitan una mejora y asi asegurar un ciclo

continuo de crecimiento y desarrollo organizacional.

1. Implementar programas de reconocimiento para fortalecer el sentido de

pertenencia y valoracion de los trabajadores (F2, O3)
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Para fortalecer el sentido de pertenencia y valoracion de los trabajadores del instituto,
es esencial desarrollar y poner en marcha programas de reconocimiento que reconozcan
tanto los esfuerzos como los logros personales y colectivos. Estos programas deben
alinearse con los principios de la institucion y adaptarse a las demandas particulares de
los grupos. A continuacion, se describen las medidas necesarias para ejecutar esta

estrategia:

a. Oportunidades de desarrollo profesional: ofrecer posibilidades para el
crecimiento profesional a los trabajadores que estén comprometidos con la
institucion.

b. Fomento del reconocimiento informal: resulta esencial promover una cultura de
reconocimiento informal como parte del dia a dia. Esto puede incluir
agradecimiento entre compafieros, reconocimiento por partes de los superiores
que demuestren la valoracion del esfuerzo y la dedicacidn al trabajo.

c. Celebracion de éxitos colectivos: programar acontecimientos que celebren los
éxitos del equipo en su totalidad, promoviendo de esta manera un espiritu de
cooperacion y unidad en el equipo de trabajo.

d. Programas de bienestar: poner en marcha proyectos que fomenten la salud fisica
y emocional, tales como actividades recreativas (dias de deporte, talleres de

creatividad, juegos, bailoterapia).

Es por ello, que la realizacion de estos programas reconocera el esfuerzo y
fomentara el desarrollo personal y laboral en la institucion, generando un ambiente

en el que cada trabajador sienta que su labor es importante.
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Estrategias Fortaleza — Amenazas
1. Gestionar el cambio proactivamente utilizando los canales de comunicacion

para abordar la resistencia mediante la informacion y formacion (F1, F4, Al)

Uno de los principales desafios en el ambito laboral durante el surgimiento de cambios
es la busqueda de métodos eficaces para superar la resistencia que pueden manifestar los
trabajadores. Por lo tanto, resulta fundamental que el personal comprenda la importancia del
cambio y como este puede redundar en beneficios tanto para ellos como para la organizacion.
Para lograr este objetivo, es indispensable establecer canales de comunicacion claros, que
permitan compartir informacion detallada sobre el proceso de cambio, sus objetivos y

beneficios, asi como atender inquietudes y mitigar temores.

Asimismo, es importante proporcionar una formacion adecuada que prepare al personal
para adaptarse a las nuevas circunstancias. Esto puede incluir la realizacion de talleres,
seminarios y la disposicién de recursos que les permitan adquirir las habilidades necesarias
para enfrentar el cambio con confianza y competencia. Ademas, es crucial involucrar a los
empleados en las decisiones relacionadas con el cambio. Al permitir su participacion en la
planificacion y ejecucion del proceso se contribuye a reducir la resistencia y a fortalecer el

trabajo en equipo.

2. Mantener relaciones laborales satisfactorias para evitar el desplazamiento del

talento humano (F5, A3)

El primer paso para le retencion del talento humano es crear un ambiente laboral donde
los empleados se sientan apoyados y motivados a permanecer en la organizacion. Es

importante que el personal perciba un entorno de confianza para expresar sus preocupaciones.
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Promover relaciones solidas entre compaferos de trabajo se convierte en un factor
determinante para evitar la pérdida del talento humano. Esto se puede alcanzar mediante la
realizacion de actividades sociales, como almuerzos o eventos recreativos, que permiten a

los empleados conocer mejor a sus colegas.

Sin embargo, resulta imprescindible evaluar el clima laboral y realizar los ajustes
necesarios en funcién de las demandas del personal. Al atender sus necesidades y desarrollar
un ambiente que priorice relaciones laborales satisfactorias, no solo se previene la rotacion

del talento humano, sino que también se promueve un entorno laboral saludable y productivo.

Estrategia Debilidades — Oportunidades

1. Crear espacios de retroalimentacion a través de mecanismos que permitan a los

trabajadores compartir sus opiniones (D1, D2, O1)

La creacién de espacios donde los trabajadores del instituto puedan recibir
retroalimentacion es importante para propiciar una cultura organizacional participativa. Estos
espacios deben permitirle al personal expresar sus opiniones, necesidades y sugerencias para
contribuir a la mejora del clima laboral y al fortalecimiento de la motivacion siendo este el

objetivo de esta propuesta.
Para implementar esta estrategia es necesario considerar algunos aspectos:

- Establecer canales de comunicacion efectivos con mecanismos que faciliten la
interaccidn laboral como reuniones periddicas donde todos puedan compartir sus
ideas sin miedo a represarias.

- Capacitar a los lideres y supervisores en habilidades de retroalimentacion

constructiva para mejorar las interacciones entre empleados y jefes.
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- Es necesario crear un sistema que posibilite la evaluacion constante de la eficacia
de estos espacios como analisis trimestrales de como la estrategia ha sido
implementada y que cambios se han realizado en repuesta a las opiniones del
personal.

- Promover un enfoque en el que la retroalimentacion se considere un instrumento
para el desarrollo personal y laboral. Esto ayuda a convertir la percepcion de las
retroalimentaciones como algo negativo a una oportunidad para aprender y
evolucionar.

2. Fomentar la participacion activa del personal en decisiones laborales (D3, D7,

02)

La implicacion activa del “personal en las decisiones laborales puede llegar a
promover un entorno colaborativo y motivador en el instituto. Esta estrategia tiene como
objetivo empoderar a los trabadores garantizando que sus opiniones sean escuchadas y
valoradas, lo que llevara a la mejora continua tanto para cada individuo como para la
organizacion en conjunto. Para alcanzar este propdsito se debe tener en cuenta los

siguientes elementos:

a) Establecimiento de espacios de dialogo.

b) Integracion de propuestas en la toma de decisiones.

c) Habilidades comunicativas.

Estrategias Debilidades — Amenazas

1. Desarrollar un plan de gestion de conflictos (D5, D6, Al)
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La ejecucion de un plan de gestion de conflictos es fundamental para el bienestar de la
institucion ya que permite equilibrar las necesidades tanto de la empresa como de sus
empleados. Un enfoque efectivo puede transformar los desacuerdos que surgen en la

institucion en oportunidades de desarrollo promoviendo un ambiente agradable y eficiente.

Para implementar un plan efectivo de resolucion de conflicto se debe tomar en cuenta los

siguientes pasos:

1. Identificacion de las fuentes del conflicto.
2. Seleccidn de la estrategia de resolucion adecuada.
3. Implementar el plan de resolucion.

4. Aprendizaje y mejora del proceso de resolucion.

Ademas, la institucion podria organizar talleres, conversatorios o charlas centradas en la
naturaleza del conflicto y sus implicaciones, con el objetivo de que los trabajadores
comprendan afondo que es un conflicto, cuales son sus posibles causas y como abordarlo de
manera efectiva. Estas actividades brindaran un espacio para la reflexion y el aprendizaje,
también proporcionara a los empleados con herramientas practicas para manejar situaciones

conflictivas.

2. Fortalecer la cohesion grupal (D9, A5)

En el IUPSM surge la necesidad de implementar medidas que fortalezca la cohesion
grupal esto se debe a que segun los resultados obtenidos se han identificado debilidades en
este aspecto. En particular, se ha observado que una cantidad considerable de los trabajadores
no considera importante pertenecer a un grupo cohesionado. Sin embargo, se debe destacar

que la presencia y el énfasis en la cohesion de los grupos son esenciales para fomentar la



La Propuesta 97

interdependencia y la eficiencia. Ademas, el apoyo mutuo y la confianza entre los miembros
son indispensables para el funcionamiento 6ptimo del equipo.

Para aumentar la cohesion grupal es crucial prestar atencién a la comunicacion se deben
aprovechar los canales de comunicacion existentes para asegurar que estas ideas lleguen a
todo el personal. Asimismo, la integracién de los grupos debe tener como objetivo trabajar
en conjunto para alcanzar las metas colectivas de la institucion evitando el individualismo
que puede obstaculizar los procesos. El trabajo en equipo implica una accion coordinada en
la ejecucion de tareas donde cada miembro asume una responsabilidad. Este enfoque
contribuye a prevenir ambientes aislados donde la falta de colaboracién impide el
funcionamiento efectivo del grupo.

Aplicacion de la Propuesta

Con el fin de llevar a cabo de manera efectiva las estrategias propuestas se sugieren
convocar al personal para participar en una variedad de actividades interactivas, incluyendo
dindmicas grupales, conversatorios, talleres, charlas, foros internos, seminarios, reuniones
mensuales o grupos focales. Estas actividades deben ser organizadas de manera cuidadosa y
coordinada identificando a los participantes de cada grupo y asegurando gque se minimicen
las afectaciones en sus funciones laborales.

En este sentido, el objetivo principal de las estrategias es proporcionar una
comunicacion efectiva sobre los temas que se abordaran. Resulta importante resaltar el
proposito, el alcance y los objetivos de la propuesta lo que esto incentivara la participacion
de los trabajadores. De esta manera, se podra implementar acciones concretas para atender
las necesidades del Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barinas
optimizando el uso de recursos y logrando una mayor eficiencia. La supervision y evaluacion

son aspectos fundamentales en la gestion de cambio organizacional y en el desarrollo de
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planes estratégicos lo que permitirad identificar necesidades formativas y descubrir nuevos
talentos de acuerdo con las competencias requeridas.
Factibilidad de la Propuesta

A fin de garantizar la viabilidad de la propuesta a continuacion se describen los
aspectos que la hacen factible:
Factibilidad Tecnica

Con respecto a la factibilidad técnica, se puede sefialar que el Instituto Universitario
Politécnico Santiago Marifio Extension Barina dispones de los recursos necesarios para
implementar las estrategias propuesta. La institucion cuenta con espacios adecuados para
Ilevar a cabo talleres y actividades que incentiven al personal. Ademas, la infraestructura es
suficiente para destinar areas especificas que facilitan la participacion del personal en las
diversas iniciativas a desarrollar.
Factibilidad Operativa

Para la implementacion de las estrategias de motivacion para el mejoramiento del
clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico Santiago Marifio Extension Barina no
se requiere contratar personal ya que cuenta con disponibilidad de trabajadores capacitados
que se pueden encargar en primera instancia de ser facilitadores en las charlas, talleres,

seminarios, entre otros.

Factibilidad Social

La factibilidad social de esta propuesta se centra en su capacidad para ser
implementado con éxito considerando el talento humano como un componente de la misma.
La cual permitira generar resultados positivos en el Instituto Universitario Politécnico

Santiago Marifio Extension Barinas contribuyendo a la mejora de sus programas. Ademas,
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fortalece al ambiente laboral al facilitar el cumplimiento de los objetivos de la institucion de
tal manera que pueda ser utilizada como referencia para futuras investigaciones aportando al

desarrollo social de la comunidad educativa.

Factibilidad Institucional

La factibilidad institucional se refiere a todos los aspectos relacionados con la
estructura y funcionamiento de las instituciones que pueden afectar la implementacion de la
propuesta. En este sentido, se presenta una propuesta que podria aplicarse en otras
instituciones que enfrenten desafios similares. Este enfoque no solo busca llevar a cabo
actividades concretas, sino también promover la disfuncion de estrategias eficaces que

fomente la motivacién y contribuyan al mejoramiento del clima laboral.
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Anexo A.

Instrumento de Recoleccién de Datos
(Escala de Likert)

Instrumento de recoleccién de Informacién

Instrucciones:

Lea cada una de las preguntas, sefiale con una (x) la casilla que considere mas apropiada. Las

opciones de respuesta son: de acuerdo, totalmente de acuerdo, ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo. Responda con sinceridad.

N° Alternativas Totalmente De Ni de En Totalmente
de acuerdo | acuerdo | acuerdo, nien | desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
1 | ¢Crees que los canales de comunicacion
en el instituto te permiten expresar tus
necesidades laborales?
2 | ¢En el IUPSM Barinas se fomenta un
ambiente de comunicacion abierto?
3 | ¢Considera usted que el clima laboral
estd relacionado con la satisfaccion de
necesidades sociales en el trabajo?
4 | ¢Es importante para usted ser parte de
un equipo cohesionado en su lugar de
trabajo?
5 | ¢Consideras que el ambiente de trabajo
es adecuado para desarrollar tus
actividades?
6 | ¢Estaria dispuesto a participar en
actividades que mejoren el clima laboral
del instituto?
7 | ¢Lamotivacion de los trabajadores tiene
un efecto en el ambiente laboral?
8 | ¢Los desacuerdos en el instituto se

manejan de manera constructiva y
satisfactoria?




Anexo A (cont.)

¢Crees que tu opinion es valorada
cuando se discuten reuniones de
trabajo?

10

¢En momentos de conflictos en su lugar
de trabajo estd dispuesto a buscar
soluciones a los problemas que lo
generan?

11

¢El crecimiento profesional es apoyado
por la gerencia de la institucion?

12

¢La motivacion que reciben de la
institucion cubre sus expectativas para
el mejoramiento del clima laboral?

13

¢Todos los trabajadores tienen la
oportunidad de expresar su opinion de
manera equitativa?

14

¢ Se siente involucrado en las decisiones
inherentes su trabajo?

15

¢Esta satisfecho con las relaciones
laborales en el IUPSM Barinas?

16

¢Las metas establecidas en el instituto
son claras, alcanzables y motivadoras?

17

¢Las estrategias de motivacion le
ayudarian a alcanzar sus metas
laborales?

18

¢Considera usted que un clima
conflictivo afectaria su desempefio?

19

¢Su  nivel de motivacion influye
directamente en la calidad de su trabajo?

20

¢La retroalimentacion recibida mejora
tu rendimiento laboral?




Anexo B.
Validacién del Instrumento
(Técnica Juicio de Expertos)

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

“lL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
——i/‘" “EZEQUIEL ZAMORA”

ICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS

SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo Zoraida del Carmen Gonzélez titular de la Cédula de Identidad N° V.-20239539, por

medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de

datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion, titulado Estrategias de motivacion para el

mejoramiento del clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico Santiago

Marifio, Barinas Estado Barinas. Periodo 2024 — 2025, presentado por los bachilleres

Gutiérrez Josmar cédula de identidad N° 11.708.382 y Angeles Pargas cédula de identidad

N° 30.506.138 para optar al titulo de Licenciado en Administracién, el cual apruebo en

calidad de validador.

En Barinas a los 20 dias del mes de noviembre de 2024.

Cedula de Identidad

20.239.539
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Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado en el Instituto

Universitario Politécnico Santiago Marifio Municipio Barinas Datos del Experto

Nombre y Apellido: Gonzalez Zoraida del Carmen

C.1. N° 20.239.539

Profesion: Docente Universitaria

Fecha de la Validacion: 20/11/2024

NO

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Recomendacion

Si

No

Si

No

Si

No
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Modificar
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Anexo B-2.
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
“ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
_‘—‘ » “EZEQUIEL ZAMORA”
1\/ICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

PROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION

[;

Carta de Validacion

Yo MSc. Carmen E. Jaimes V. titular de la Cédula de Identidad N°
13.591190 por medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento
de recoleccidén de datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion, titulado Estrategias
de motivacion para el mejoramiento del clima laboral en el Instituto Universitario
Politécnico Santiago Marifio, Barinas Estado Barinas. Periodo 2024 — 2025,
presentado por los bachilleres Gutiérrez Josmar cédula de identidad N° 11.708.382 y
Angeles Pargas cédula de identidad N° 30.506.138 para optar al titulo de Licenciado

en Administracién, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 4 dias del mes de noviembre de 2024

(§

MSc. Carmen E. Jaimes
Cedula de lIdentidad N° 13.591.190
Teléfono 04149548553
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Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado en el Instituto

Universitario Politécnico Santiago Marifio Municipio Barinas Datos del Experto

Nombre y Apellido: Jaimes Verenzuela Carmen Elizabeth

C.I1. N° 13.591.190

Profesion: Docente Universitaria

Fecha de la Validacion: 04/11/2024

NO
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Coherencia
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
‘ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
——‘“' “EZEQUIEL ZAMORA”
‘.\/ICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

PROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION

A

Carta de Validacion

Yo MSc Leida Roman titular de la Cédula de Identidad N° 8.625.602 por medio de
la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion, titulado Estrategias de motivacion para el
mejoramiento del clima laboral en el Instituto Universitario Politécnico Santiago
Marifio, Barinas Estado Barinas. Periodo 2024 — 2025, presentado por los bachilleres
Gutiérrez Josmar cédula de identidad N° 11.708.382 y Angeles Pargas cédula de identidad
N° 30.506.138 para optar al titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en

calidad de validador.

En Barinas a los 04 dias del mes de noviembre de 2024

Aridardrn:
=Y
MSc. Leida M. Roméan L

Cedula de lIdentidad N° 8.625.602
Teléfono 04149780256



Anexo B-5.

Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado en el Instituto

Universitario Politécnico Santiago Marifio Municipio Barinas Datos del Experto

Nombre y Apellido: Romén Lovera Leida Margarita

C.1. N° 8.625.602

Profesion: Economista Agricola

Fecha de la Validacion: 04/11/2024

NO
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Anexo C.
Calculo de Confiabilidad del Instrumento
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