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RESUMEN

El proposito del presente trabajo de investigacion tiene como finalidad disefiar
estrategias motivacionales para optimizar el rendimiento del personal que labora en el
departamento de Participacion Popular y Promocion para la Salud en
INSALUD.Dicho estudio se considera como un proyecto factible debido a que su
propdsito es suministrar una solucién a la problematica que presenta la institucion
anteriormente citada en cuanto a la carencia de estrategias motivacionales que cubran
las necesidades del personal. Al mismo tiempo, se clasifica del tipo de investigacion
aplicada y descriptiva bajo un disefio de campo. En este orden de ideas, para
diagnosticar la situacion actual se utilizaran la técnica de la encuesta y como
instrumentos para recolectar la informacion un cuestionario, el cual se le aplicara a
una poblacién que estd formada por veinte (20) personas que laboran en el
departamento objeto de estudio. Ademas, debido al tamafio de la poblacion la muestra
estara constituida por el 100% de la misma. Cabe resaltar, que una vez realizada la
fase 1 Y 1l se procedera a elaborar las estrategias motivacionales.

Descriptores: motivacion, rendimiento, recursos humanos.



INTRODUCCION

Es importante destacar que hoy en dia la motivacion es un elemento esencial
dentro de la dinamica de cualquier organizacion, por lo que es necesario que los
gerentes la conozcan y dominen a fin de garantizar el cumplimiento de las actividades
que se requieren para el logro de los objetivos planteados. Asi mismo, el rendimiento
laboral es un aspecto que debe ser monitoreado constantemente a través de la
supervision y evaluacion con el proposito de obtener insumos que sirvan para lograr

un mejoramiento en la productividad y efectividad de los trabajadores.

Igualmente, una motivacion laboral permitird un mayor grado de satisfaccion
en la ejecucion de las actividades propias del trabajo, generando asi actitudes
positivas, es decir; que cualquier intento por mejorar el rendimiento en el trabajo,
tiene relacién con la motivacion y el estado en que el trabajador se encuentre. En este
orden de ideas, se realizo este estudio como una alternativa de proponer estrategias
motivacionales para optimizar el rendimiento del personal que labora en el
Departamento de Participacion Popular y Promocion para la Salud en INSALUD;
para ofrecer sugerencias que ayuden y por ende mejoren el rendimiento laboral, de
manera que se tomen en cuenta como elementos claves que contribuirén a reforzar la
actitud participativa de cada uno de los empleados, ayudarlos a sentirse mas
identificados y comprometidos con su trabajo. Esta investigacion se estructurd bajo el

siguiente esquema de trabajo:

Capitulo I: El problema donde se incluye planteamiento del problema,
formulacién del mismo, también su objetivo general y especificos con su respectiva

justificacién.



Capitulo I1: EI Marco teorico, en el cual se destacan antecedentes de la

investigacion, las bases teoricas, bases legales y la definicion de términos basicos.

Capitulo I11: EI Marco metodoldgico que presenta el tipo de investigacion, el
disefio y las fases metodoldgicas.

Capitulo IV: Recursos que consta de recurso humanos, institucionales,

materiales y hace énfasis del tiempo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Actualmente, en este mundo cambiante se tiene que en el desarrollo de las
organizaciones y empresas estan involucrados los aspectos de revitalizacion,
actualizacion, de los recursos técnicos y humanos destacando la necesidad y la
obsolescencia corporativa, haciendo uso de sus procesos con el fin de producir
resultados de cambio dentro de la organizacion para que puedan lograr sus objetivos
empresariales. Es asi como las organizaciones publicas y privadas a nivel mundial,
nacional y regional requieren de tres recursos basicos: recursos materiales, recursos
técnicos y recursos humanos para alcanzar tanto las metas como los objetivos

trazados.

De alli, que para el desarrollo de la organizacion el factor humano es
indispensable debido a que conforman un grupo de personas que entregan su trabajo,
talento y creatividad para el logro de los objetivos ellos son los agentes pensantes
capaces de proponer mejoras en los procesos. En base a esto, surge la motivacion
como un concepto que abarca un conjunto de estimulos que mueven a la persona a
realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Este término
estd relacionado con la voluntad y el interés. La motivacion, también puede
concebirse, como la disposicion para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la
organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad personal.
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Al respecto, Robbins (2008:.155), afirma que: “la motivacion son los procesos
que dan cuenta de intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo
para conseguir una meta”. Por su parte, Roussel Citado por Ramirez, Abreu &Badii,
(2010:152), establece que: “la motivacién es una caracteristica de la psicologia
humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; Es un proceso que
ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos

hacia la realizacion de objetivos esperados”.

En relacién a lo anterior se puede establecer entonces que la motivacion es un
factor clave para que los individuos logren cualquier objetivo o meta, ya sea personal
o profesional, que se establezcan durante su existencia. Por ello, la motivacion es un
aspecto que acompafia a las personas a lo largo de su vida sin embargo, por diversas
causas personales, psicoldgicas, sociales o laborales, esta se ve afectada de forma
negativa, influyendo en el desempefio y rendimiento de los trabajadores y
trabajadoras dentro de una empresa o institucion. Asimismo, Sanchez (2011),
establece que:

Actualmente son muchas las dificultades que surgen con relacion a la
motivacion del personal y mas aun en organizaciones de servicio, al
tratarse del desempefio laboral, los cuales se orientan en lo particular a
factores como excesiva carga laboral, poca motivacién de los
directivos hacia el personal por metas logradas, y mal ambiente de
trabajo, lo que produce trastornos y cambios considerables tanto en el
desarrollo de las operaciones como en el funcionamiento institucional,
especificamente en el desempefio de los mismos. (p.29).

En los Gltimos afios la motivacion como factor determinante en el rendimiento
de los individuos en las organizaciones ha marcado una pauta importante debido a
que la eficiencia con que se cumplan las funciones asignadas a estos, va a depender

del grado de motivacion que tengan para desempefiarse laboralmente y de esta
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manera lograr los objetivos y metas que se plantean las organizaciones, por lo tanto,
los factores motivacionales son los que canalizan, provocan y sustentan el

comportamiento de las personas para desempefiar sus funciones.

Del mismo modo, que la motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, hoy en dia es
un elemento importante en la administracion del personal por ello se requiere de
conocerlo 'y més que ello dominarlo; solo asi la empresa estard en condiciones de
formar una cultura organizacional sélida y confiable. Por ello, es importante destacar
que un personal altamente motivado puede lograr que el rendimiento sea fructifero
para el crecimiento de la organizacion; en consecuencia, del desempefio laboral que

tengan los trabajadores dependera la productividad y éxito de la organizacion.

Segun, Melinkoff (2010:67), expresa: para que una empresa 0 institucion
funcione de manera eficiente y logre asi todas sus metas; debe existir una politica de
recursos humanos que sea capaz de promover un adecuado ambiente de trabajo en la
que el personal se sienta mas motivado hacia el logro hacia el logro de sus actividades

y predomine un clima organizacional satisfactorio.

En este sentido, las instituciones publicas y del sector empresarial privado del
estado venezolano deben reorganizar los procesos internos en funcion de una mejor
operatividad. Todo ello, es posible propiciando una constante motivacién laboral del
talento humano, por el hecho de ser los responsables de llevar acabo la mayor de los
procedimientos que se requieren para la obtencién de una mayor rentabilidad y
productividad. De alli, que la motivacion y el rendimiento presentan una influencia
reciproca. Esto es que no solo la motivacion puede afectar al rendimiento, sino que el
rendimiento también puede afectar a la motivacion. Muchas veces conocer cudl es

nuestro rendimiento conseguido puede favorecer la motivacion futura.
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Ahora bien, es preciso sefialar que en el Departamento de Participacion Popular y
Promocion para la Salud de INSALUD adolece la planificacion estratégica y
directrices que deben llevar a cabo una gerencia, viéndose debilitado el rendimiento
de los trabajadores, en virtud de la carencia de estrategias motivacionales que cubran
las necesidades del personal.

Es importante destacar, que se viene presentando una serie de inconvenientes
con el personal que labora internamente en el departamento antes mencionado donde
la situacion se traduce en inasistencias, impuntualidad, irritabilidad en sus
temperamentos, conflictividad laboral entre compafieros, quejas hacia el personal y
bajo rendimiento en sus labores diarias trayendo como consecuencia que el personal

sea rotado con frecuencia de su puesto de trabajo.

También, se ha observado que los procesos dentro del departamento se han vuelto
lentos y que existe una actitud negativa por parte del personal antes el desempefio de
sus funciones lo cual incide en el rendimiento. En algunos casos la actitud de los
mismos se ha vuelto apética, no cumplen con las metas diarias y esto ha mermado la
eficacia de los procesos. Debe indicarse, que dicha situacion es consecuencia, de que
en la institucion se evidencia la ausencia de incentivos que logre motivar al personal
y que de una u otra forma les incentive a hacerlo de la mejor manera para obtener un

mayor rendimiento en su trabajo.

1.1.1 Formulacién del Problema

¢Que incidencia tendria las estrategias motivacionales para optimizar el
rendimiento del personal que labora en el departamento de Participacion Popular y
Promocién para la Salud en INSALUD.
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1.2 Obijetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Diseniar estrategias motivacionales para optimizar el rendimiento del personal
que labora en el departamento de Participacién Popular y Promocion para la Salud en
INSALUD.

1.2.2 Objetivos Especificos
- Diagnosticar situacion actual del rendimiento del personal que labora en el

departamento de Participacion Popular y Promocion para la Salud en INSALUD.

- Determinar los factores que influyen en el rendimiento del personal que labora en el

departamento de Participacién Popular y Promocion para la Salud en INSALUD.

- Elaborar estrategias motivacional para optimizar el rendimiento del personal que
labora en el departamento de Participacion Popular y Promocion para la Salud en
INSALUD.

1.3 Justificacion e Importancia de la Investigacion

En toda organizacion la gerencia de recursos humanos cumple entre sus
funciones y responsabilidades el reclutamiento, seleccion, capacitacion, seguridad y
desarrollo del personal por medio del subsistema de la administracion de personal
que se integran para alcanzar las metas, considerando que son muchos los factores
gue inciden sobre el personal y el recurso humano primeramente porque las personas
presentan algunas caracteristicas en su comportamiento organizacional tales como
proactividad, socializacion, manifestacion de necesidades para ello, percibe, evalla,

piensa, elige y manifiesta capacidades. A su vez, existen diferencias entre los
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objetivos organizacionales e individuales los cuales deben armonizarse para lograr el
éxito.

La importancia de la presente investigacion se basa en que los resultados
obtenidos podrian contribuir a solucionar la problemaética que se presenta en la
empresa en relacion a falta de estrategias motivacionales que optimicen el
rendimiento del personal en el Departamento de Participacion Popular y Promocién
para la Salud en INSALUD. También, podrian servir como una herramienta que al
aplicarse, contribuya a eliminar las situaciones adversas que no le permiten a la
organizacién solidificar un proceso de expansion y crecimiento y a los personal crear

un vinculo de fidelidad que garantice la calidad del servicio que presta la institucion.

En la misma forma, la importancia del desarrollo del presente trabajo radica en
tener la posibilidad de que la institucion pueda reorientarse hacia la obtencion de una
mejor gestion de servicio, mayor celeridad en los tiempos de respuestas, menor
cantidad de reclamos y menor indice de rotacion de personal. Desde un punto de vista
tedrico la investigacion servird de base para futuros estudios relacionados con el
tema descrito de manera que puedan dejar sentados antecedentes que den inicio a
posteriores investigaciones tanto para los estudiantes de la universidad José Antonio

Paez como para otros investigadores interesados.

En cuanto, al personal de la institucion se espera que los resultados obtenidos y la
posterior elaboracién de estrategias motivacionales contribuyan a fidelizar sus
compromisos con la organizacion y aumentar el nivel de satisfaccion en relacion al
rendimiento de sus funciones una vez que la institucion propicie un clima
organizacional favorable y motivador para sus empleados.

Al mismo tiempo, la investigacion aportara valor agregado a la institucion
INSALUD, mediante la concientizacién de su personal tanto a nivel operativo como
gerencial sobre la importancia que reviste la incorporacion de estrategias

motivacionales. Los beneficios que obtendra la institucion en estudio con la
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implementacién de estrategias motivacionales que se propondran ayudar al

mejoramiento del ambiente de trabajo y el incremento del logro de las metas.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

El presente estudio ha sido desarrollado tomando en cuenta una serie de
antecedentes que han sido Utiles para reforzar y comparar los aspectos fundamentales
planteados. Uno de estos antecedentes es el trabajo realizado por Leones M y
Méndez (2016), titulado Disefio de Estrategias Motivacionales en el personal del
departamento de ventas de la empresa PAVECA C.A presentada en la
Universidad Nueva Esparta para optar al titulo de Licenciado en Relaciones
Industriales. El objetivo general del presente trabajo es disefiar procedimientos
organizacionales que mejoran los procesos de motivacion del personal perteneciente

al departamento de ventas.

En la referida investigacion se utiliz6 un formato metodoldgico de campo para
obtener la informacion relacionada con la motivacion orientada a mejorar el
desempefio de los trabajadores con fundamento en los datos obtenidos a través de
distintos instrumentos como encuestas, cuestionarios y entrevistas. Cabe sefialar, que
esta investigacion sirvid de apoyo para la presente investigacion debido a que en ella
se plantea de forma clara la relacion existente entre el clima organizacional y la
motivacion de los empleados. De qué manera, este influye en el desarrollo de las
diferentes niveles de satisfaccion de cada empleado para mejorar su nivel de
rendimiento y como las empresas pueden mejorar los procesos motivacionales a
través de la mejora del clima organizacional. De igual forma, contribuyo en el aporte

de informacion relacionado a las estrategias motivacionales.
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Colmenares (2015), realiz6 un estudio titulado Las Necesidades Motivacionales
como un Factor Clave en el Rendimiento Laboral del Personal Administrativo
de la Clinica Venezuela, Universidad de Carabobo con el objetivo de indagar sobre
las necesidades que posee el empleado de esa institucion. Trabajo de Grado
presentado en la Escuela de Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo,

para obtener el titulo de Licenciado en Relaciones Industriales.

La investigacion fue de caracter descriptivo bajo un disefio de campo y
concluyé que existe un problema de desempefio, por faltas de motivacion en la
organizacion; debido a que el interés del empleado es que la clinica cubra las
necesidades de reconocimiento y aprobacion por el trabajo que realiza. Se
recomienda aplicar el principio de equidad entre un trabajo bien realizado, asistencia,
responsabilidad y puntualidad a través de ascensos; igualmente, colocar un buzon de
sugerencias para que los empleados depositen sus opiniones e inquietudes. Todo esto

como una forma de mantener al personal motivado.

En esta investigacion se demuestra lo fundamental que puede ser la motivacion
laboral, para propiciar un ambiente de satisfaccion donde se les ofrezca a los
trabajadores incentivos que mejoren sus desempefios. Referencia que es propicia para

los objetivos que ocupa la presente investigacion.

Vergueta (2014), realizé una investigacion presentada a la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Sociales, para optar al titulo de Licenciada en Relaciones Industriales;
titulada, La Motivacion Laboral y su Relacion con el Desempefio de los
Trabajadores Universidad de Carabobo, cuyo objetivo fue determinar las
motivaciones que impulsan al trabajador, a un mejor desempefio en su area laboral.

La investigacion se ubicO en el tipo exploratorio, apoyada en un trabajo de

campo; concluy6 que la organizacion enfrenta en ese momento, grandes cambios y
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retos, uno de los cuales es ir mejorando para asi adaptarse a las exigencias y
necesidades del entorno; esto conllevo a recomendar hacer un estudio y conocer la
conducta de cada uno de sus trabajadores, debido a que ésta es la parte fundamental e
inicial para estar informado sobre el comportamiento de los trabajadores y el porqué
de sus acciones. Asi ellos estaran motivados por los incentivos que los impulsan a un
mejor desemperfio laboral. Se extrae de esta investigacion la conveniencia de utilizar
estrategias motivacionales para fomentar en los trabajadores el interés por sus

ocupaciones.

Alejo y Volcan (2014), ellas realizaron una investigacion titulada, La Satisfaccion
en el Rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Empresa Diablitos
Underwood de Venezuela. Tuvo como objetivo determinar cémo la satisfaccién
laboral actla en los trabajadores para incrementar su rendimiento laboral. El estudio
estuvo enmarcado dentro del tipo de investigacion exploratoria, presentada en la
Universidad de Carabobo, para optar al titulo de Licenciados en Relaciones

Industriales.

Con esta investigacion se comprobd la relevancia de hacer que los trabajadores de
una organizacion estén satisfechos, tanto con la empresa como con la labor que
realizan. Esta satisfaccion es lograda por diversos factores, que en la investigacion
fueron denominados factores motivacionales; siendo el mas importante el salario, el
cual acta como un ente motivador para los trabajadores de esta empresa, porque
salda de una manera directa sus necesidades; adquiriendo ademas, importancia
porgue le otorga al individuo un medio para cubrir sus necesidades econdémicas o por

la satisfaccion social y politica que le proporciona.

Pefia (2013), desarrollo un trabajo llamado Estrategias motivacionales,
basadas en el modelo de Keller para potenciar el desempefio de los gerentes de la

empresa Colagte-Palmolive, teniendo como objetivo proponer estrategias
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motivacionales que optimicen el desempefio de los gerentes. La metodologia
empleada esta enmarcada dentro de una investigacion de tipo Proyecto Factible, con
disefio de campo descriptivo, no experimental, transeccional o transversal de campo,
cuya primera fase es de diagndstico, factibilidad y disefio de la propuesta, en el que
se tom6 cdmo poblacidn los veinticuatro (24) gerentes siendo la muestra de estudio
diez (10) gerente. El instrumento de evaluacion seleccionado fue el cuestionario con
escalamiento de respuesta tipo Likert el cual fue validado por expertos los cuales

dieron su aprobacién para ser aplicado.

La confiabilidad del instrumento se obtuvo a través de la aplicacion de Alpha
de Crombach, el cual es el método de fiabilidad mas utilizado en psicometria. En
cuanto a las teorias empleadas destacan: La teoria de la jerarquia de las necesidades
de Maslow, la teoria de la autodeterminacion de Deci, la teoria del aprendizaje social
de Bandura y la teoria bifactorial de Herzberg. Se lleg6 a la conclusion de que los
niveles de motivacion son bajos en cuanto a las condiciones de trabajo y el entorno
laboral y que se deben implementar cursos de mejoramiento personal y motivacional
a los gerentes. La vinculacion de este trabajo radica en el hecho de que se evidencia
una conexion entre la motivacion y el desempefio laboral sin importar el nivel,
aspectos que son la esencia de la actual investigacion, lo que proporciona insumos

para el desarrollo de la misma.

2.2 Bases Teodricas

Arias (2006:14), define las bases o fundamentacion tedrica como el conjunto
de conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque
determinado, dirigido a explicar el fendbmeno o problema planteado. El basamento
tedrico de esta investigacion tuvo como tarea fundamental para su desarrollo, la

revision de teorias relacionadas con las estrategias, la motivacion y el rendimiento.
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2.2.1 Estrategias

Dantes (2005:12), en la revista de Administracion de Empresas explica que:
“una estrategia es el conjunto de acciones implementadas en un contexto
determinado con el objeto de lograr un fin propuesto.” Asimismo, una estrategia se
compone de una serie de acciones planificadas que ayudan atomar decisionesy
a conseguir los mejores resultados posibles. La estrategia esta orientada a alcanzar un
objetivo siguiendo una pauta de actuacion. Y comprende una serie de tacticas que son

medidas mas concretas para conseguir uno o varios objetivos.

En la misma forma, una estrategia es el proceso a través del cual una
organizacion formula objetivos, y esta dirigido a la obtencién de los mismos.
Estrategia es el medio, la via, es el como para la obtencion de los objetivos de la
organizacion. Es el arte (mafia) de entremezclar el analisis interno y la sabiduria
utilizada por los dirigentes para crear valores de los recursos y habilidades que ellos
controlan. Para disefiar una estrategia exitosa hay dos claves; hacer lo que hago bien
y escoger los competidores que puedo derrotar. Analisis y accion estan integrados en

la direccidn estratégica.

2.2.2 Estrategias Motivacionales

En los escenarios empresariales de la actualidad cada vez de mayor
competitividad, un personal altamente motivado resulta indispensable y necesario
para toda organizacion que desee obtener resultados satisfactorios. En consecuencia,
la gerencia de recursos humanos debe desarrollar habilidades para motivar a su
personal. Ademas, es preciso que asimilen las técnicas mas importantes de
motivacion desde analizar sus necesidades hasta identificar iniciativas e implementar

una formacion variada e interesante para incrementar la satisfaccion intrinseca en el
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trabajo. Cardenas (2010), menciona algunas razones para motivar a un personal a un
personal se tienen:
Porque quien es motivador se convierte en una persona significativa y
digna de confianza.
Porque aumentan la capacidad para influir en el cambio y reducir la
resistencia que se derivan en los cambios inevitables en la organizacion.
Porque suscita sentido de la autoeficacia, autocontrol y contribuye a
aumentar la autoestima y reducir el sentimiento de desmoralizacion e
indefension.
Porque da informacion util a los demas sobre sus puntos débiles.
Porque cambia el clima total de la organizaciéon ayuda al cambio de la
cultura organizacional y tiene un valor de ejemplaridad.
Las estrategias motivacionales se inician con aprender a influir en el
comportamiento de las personas, cuando los lideres hayan comprendido esta realidad
tal vez puedan obtener los resultados deseados tanto por la organizacion asi como

también por los miembros de la estructura informal de la misma.

2.2.4 Definiciones y Bases Psicologicas de la Motivacion:

A través del tiempo, la motivacion ha sido estudiada por diferentes tedricos que
han llegado a sus propias conclusiones sobre ella y donde predomina un denominador
comdn que la caracteriza. Para Whittaker citado por Marcano, (1997:97): “la
motivacion es un término amplio utilizado en psicologia para comprender las
condiciones o estados que activan o dan energia al organismo que llevan a una

conducta dirigida hacia determinados objetivos™.
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También se le define de manera general, como el factor psicoldgico consciente
que predispone el individuo animal o humano para realizar ciertas acciones o
proyectarse hacia ciertos objetivos. Los motivos, o impulsos como se les llama con
frecuencia, pueden ser primordialmente innatos en su naturaleza; pero, cualquiera que
sea su origen, cuando son despertados, inician una actividad dirigida hacia
determinadas finalidades o incentivos, que han sido relacionados con los motivos

particulares comprendidos a traves del aprendizaje.

Por su parte, Robins y De Cenzo (2009:299), como: “la disposicion para desarrollar
altos niveles de esfuerzos a fin de lograr la metas organizacionales, conociéndolas por la
capacidad de esfuerzos por satisfacer algunas decisiones individuales”. En este sentido, la
motivacion esta referida a estados internos de la persona lo cual hace que gire su
comportamiento hacia fines comunes, encaminados hacia la satisfaccion de necesidades
desarrollando impulsos motivacionales productos del contexto cultural en que viven

afectando sus trabajos y sus vidas.

2.2.5 Teorias Sobre las Motivaciones:

Son numerosos las teorias que sobre la motivacion se han desarrollado, todas
de alguna manera responden a las necesidades de las personas, tomando en cuenta
como patrones de referencia, en primer lugar su entorno y en segundo las
circunstancias y los hechos que han influido en los autores. Entre las principales

teorias sobre la motivacioén estan:

Jerarquia de las Necesidades de Maslow: (1945)

El psicologo estadounidense Abraham Maslow disefid una jerarquia motivacional
en cinco niveles que, segun él, explicaban la determinacion del comportamiento humano.

Este orden de necesidades seria el siguiente: (1) fisioldgicas, (2) de seguridad, (3) amor y
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sentimientos de pertenencia, (4) prestigio, competencia y estimas sociales, (5)

autorrealizacion.

Necesidades Fisicas o Fisiologicas: si un hombre tiene cualquier clase de
trabajo, no morira de hambre, de frio, de sed, ni por falta de techo o atencion médica.
Se deberé recordar que las necesidades fisicas son:

1.- Las mas primitivas en la jerarquia de las necesidades bioldgicas.
2.- Las que deben cubrirse para seguir viviendo.

3. -Las que se satisfacen con mayor facilidad.

Necesidades de Seguridad y Estabilidad: la verdadera seguridad esta en el
interior del ser humano; es una funcion de sus ideas, de sus actitudes y de sus valores.
La seguridad, desde un punto de vista técnico, no esta en un trabajo, en un sueldo, en
un puesto o en unos afios de servicio. Una persona podria tener todas estas cosas y
carecer de seguridad; o podrian faltarle todas y tener seguridad. Dependera de su

actitud interior.

Necesidades Sociales: uno de los motivadores més importantes de la conducta
de cualquier persona es su necesidad de aceptacion social, es decir, de amigo, de
asociacion, de amistad y de afecto. Esta necesidad corresponde a lo que se llama
necesidad de afiliacion, que no es nada méas que todo aquello que conlleva al
individuo a buscar a otro para ser querido.

Es lo que hace desear a la gente una cosa mejor, todas estas cosas son los simbolos
modernos de la aceptacién social.

Necesidad de Estima: son esencialmente necesidades de auto-respeto. Es
decir, representan el deseo del individuo de sentirse valioso por hacer una
contribucién importante en la vida. La faceta més importante de esta necesidad

estriba en que ese respeto debe ser merecido.
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Necesidades de Auto-realizacion: representan la busqueda del individuo
para el desarrollo y progreso constantes de su persona. Son necesidades de auto
superacion. Desear llegar muy alto, ser mas creador tanto, en su profesion como en su
vida personal. La necesidad de auto-realizacion solo ocuparé el primer lugar de la
atencion cuando las otras necesidades hayan sido razonablemente satisfechas. (Ver
figura).

Figura N°1. Piramide de Maslow

maralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de projuscios,
aceptacion de hachos,
resolucian de problemas

AUTOrecancimisno,
confianza, respeto, Exito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad Msica, de empleo, de reCurses,
maral, familar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia /m-mhmrm,mmﬂ

Fuente: Administracion de Personal (Chiavenato 2007).

Teoria de las Motivaciones Sociales de Mc Clelland:

McClellan (1953), basa su teoria en un modelo de necesidades aprendidas que
guian a la gente y distingue entre dos valores afectivos y su medio situacional: uno se
refiere a la expectativa en virtud de experiencias anteriores activadas por las
caracteristicas de la situacién (situacion potencial, tedrica) y el otro a la situacion de
momento (situacion actual, real). Si los valores afectivos activados son positivos,

surge un comportamiento de aproximacion; si son negativos, de evitacion.

Este modelo pone en evidencia que en las motivaciones se intervienen de la

siguiente manera: amplias relaciones temporales (perspectiva del pasado, presente y
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futuro) y los reflejos de experiencias cognoscitivas y emocionales que son activados
por la situacion actual, esto hace que el individuo manifieste su acercamiento o
rechazo de una situacion. McClellan, centra su teoria en el estudio de las
motivaciones sociales que él considera relevantes. La teoria de McClellan se ubica
dentro de las motivaciones humanas y especificamente en el campo de las
motivaciones sociales; él aplicé sus hallazgos a la interpretacion del desarrollo

econdmico, trabajando con diferentes paises, culturas y religiones.

Teoria de la Equidad:

Segun Adams Citado por Guillen (2000: 202), expresa: “cada persona compara
subjetivamente lo que le reporta a ella un esfuerzo y lo que les reporta un esfuerzo
similar a otras personas.” En tal sentido, los individuos tienden a juzgar la justicia al
diferenciar sus insumos y contribuciones relevantes con las recompensas que reciben

y ademas de comparar este margen con el de otras personas.

Cabe destacar, que esta teoria suele ser denominada como la teoria del
equilibrio, es por ello que cada trabajador diferencia los resultados con los elementos
de entrada, donde los resultados tienen que ver con el reconocimiento, beneficio,
satisfaccion, seguridad; mientras que los elementos de entrada, son aquellos que el

trabajador realiza dentro de la organizacion.

Teoria del doble factor de Herzberg:

Herzberg (1959), baso sus estudios tomando en cuenta el campo motivacional,
relacionandolo con el laboral. Se ha dedicado de lleno al estudio profundo de las
relaciones entre individuos e instituciones. Para describir los factores mas relevantes
de su teoria, se puede tomar en cuenta los que a continuacion se nombran:

-Logro: Desempefio exitoso de la tarea.
- Reconocimiento por el logro.

- El trabajo mismo: Tarea interesante y desafiante.
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- Avance o crecimiento.

- Responsabilidad.

En este mismo sentido, Herzberg, considerd que si el trabajo contiene factores
motivadores, el impulso (primer elemento de la motivacion) serd generado
internamente por el individuo, en lugar de producirse externamente, y asi el sujeto
tendra la sensacion de que controla su ambiente. Por el contrario, si los factores
higiénicos que operan en el ambiente de trabajo, no producen motivacion, su ausencia
puede afectar la satisfaccion por el trabajo.

Este enfoque trata de describir eventos externos a la persona asociados de alguna
manera al trabajo. Herzberg acude al concepto de necesidad al igual que Maslow. Para
llenar este vacio de explicacion, relacionado con la forma como influyen estos eventos
y la frecuencia con qué ocurren ciertos comportamientos derivados del trabajo. Afirma,
que los eventos higiénicos conducen a la satisfaccion a causa de una necesidad de
evitacion de lo desagradable. Por el contrario, los eventos motivadores conducen al

interés por el trabajo a causa de una necesidad de crecimiento o de autorrealizacion.

Teoria del Establecimiento de Metas:

Esta teoria sefiala que las personas poseen metas conscientes que las llenan de
fuerza y que orientan sus pensamientos y actitudes hacia un determinado fin. Para
Locke (1968) Citado por Guillén (2000: 202), concluye: que las relaciones entre las
metas y el nivel de ejecucion lleva a un mejor rendimiento:

a) Las metas concretas que las inespecificas.
b) las metas dificiles, una vez aceptada que las faciles.
c) la inexistencia de retroalimentacion, sobre todo si estd generada por la propia

persona, que su ausencia.
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Esto quiere decir, que el individuo al proponerse una meta, la misma
constituye un método favorable tanto para él, como para la organizacion, ya que

conlleva a un mejor trabajo en equipo y por ende un buen desempefio.

Teoria de la Expectativa de Vroom:

La teoria VIE de Vroom (1964), citada por Kreitner y Kinicki (1997:193),
expresa: “la motivacion disminuye a la decision sobre la medida del esfuerzo que hay
que ejercer para una tarea especifica. Esta decision se basa en una secuencia de dos
etapas de expectativas (esfuerzo-rendimiento y rendimiento-resultado)”.

Esto quiere decir que un trabajador demostrard buen rendimiento si concluye
que su esfuerzo va a tener efecto en su rendimiento laboral, por otro lado su
rendimiento disminuira si llega a la conclusion de que esos resultados no dependen de
su esfuerzo. Cabe destacar, que este modelo estudia factores ajenos al trabajo (como
las caracteristicas personales del sujeto).

Teoria Comunicacional

Desde la vision de Andrade (2005): imaginémonos una organizacion en la que
sus integrantes no compartieran informacion con quienes dependen de ella para lograr
sus objetivos; en la que no existieran canales formales de comunicacion, y las noticias
pasaran de boca en boca a través de la red informal; en la que los jefes nunca le
dijeran a sus colaboradores lo que se espera de ellos, ni cdmo van a ser evaluados, ni
les dieran retroalimentacion ni nada que pudiera servirles para desempefiar su trabajo
adecuadamente; en suma, en la que la comunicacion fuera completamente

rudimentaria, con graves deficiencias, distorsiones y omisiones .

Lo descrito anteriormente, por el autor parece ser la realidad de muchas

instituciones venezolanas y en este caso la institucion objeto de estudio, donde no se
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le otorga a la comunicacion la seriedad y relevancia que tiene en el funcionamiento
exitoso de una organizacion educativa, donde los docentes deben ser informados
oportunamente de lo que concierne a su actuacion dentro de ese espacio a fin de

mejorar y progresar.

La comunicacion es una habilidad (Leer, escribir, hablar y escuchar), que los
gerentes deben poseer o desarrollar para ser mas eficaces. Los actores del acto
comunicativo deben desplegar una serie de recursos verbales, no verbales y escritos al
momento de interactuar con sus semejantes. Lo ideal, es fomentar un ambiente de
confianza generalizada que motive a los trabajadores a tener un desemperio eficaz a
nivel individual y colectivo, siendo sus necesidades sociales y laborales, un punto de
orientacion al momento del didlogo. Lo anterior se puede lograr teniendo a la
comunicacion como un elemento protagénico y es vital que existan siempre
posibilidades de interaccidbn comunicativa dentro de la organizacién, en cuanto a

calidad y tiempo.

En toda institucién, sea cual sea su naturaleza, se requiere de la presencia del
proceso comunicativo como via para manejar el flujo de informacion existente para
operar de manera correcta, para tomar decisiones y para solventar problemas. Los
gerentes y los subalternos deben accionar los mecanismos mas idoneos para
comunicarse fluida y positivamente y sobre todo conducirse coherentemente con el

ejemplo, actuar segun lo que expresan.

Las teorias mencionadas anteriormente son relevantes a los efectos del
desarrollo de esta investigacion, ya que ambas contemplan aspectos claves que
reflejan un poco la realidad actual de la institucion a la que se hace mencion. Es
importante que los empleados de una organizacion vean cubiertas sus necesidades
méas basicas (fisiologicas) y sus necesidades de autorrealizacion para que su

desempefio sea de calidad y excelencia y con respecto al aspecto comunicacional es
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de vital importancia que el dialogo efectivo este presente, donde todas las partes sean
escuchadas y tomadas en cuenta y donde se les informe oportunamente de lo que
concierne a su desempefio o cualquier otro aspecto vinculado con la dindmica de la

institucion.

Teorias de Proceso
Segun Vélaz (2005:149): “las teorias orientadas al proceso se interesan por las

variables que permiten explicar el surgimiento, la direccion y el cambio de conducta”
En otras palabras, describen, explican y analizan como se desencadena, dirige,
sostiene y detiene el comportamiento. Asi mismo, se detallan los términos que
guardan relacion con estas teorias:

Productividad: Segun Robbins & Coulter (2010:343) la productividad: “es

una medida del desempefio tanto de la eficiencia como de la eficacia” Una

organizacién es productiva si consigue sus metas. Por ello, la productividad

incluye los conceptos de eficiencia, que se refiere a la proporcion entre el

logro de resultados y los insumos requeridos para conseguirlos y la eficacia,

que es la consecucion de las metas.

Ausentismo: es la falta al trabajo. Evidentemente es dificil que una

organizacion funcione sin contratiempos y que alcance sus objetivos, si los

empleados no se presentan en sus puestos y el flujo de trabajo se ve

interrumpido. Aunque el ausentismo nunca podra ser eliminado por completo,

los niveles elevados ejerceran un impacto directo, inmediato y perjudicial en

la organizacion. Lo ideal seria que los niveles de ausentismo fuese lo més bajo

posible.

Rotacion: es el retiro permanente de la organizacién, de forma voluntaria o

involuntaria. Una tasa elevada de rotacion aumenta los costos de

reclutamiento, seleccién y capacitacion. Todas las organizaciones sufren de

alguna rotacion, que puede ser positiva, si la persona que se retira no es las
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mas idénea para desempefiar un determinado trabajo, pues esto se traduce en
la basqueda de alguien motivado o més capacitado para asumir el cargo y que
puede aportar ideas innovadoras.

Recompensas 0 castigos: segln la teoria de las expectativas de Victor Vroom,
las recompensas o castigos son los sucesos (aumento de sueldos por méritos,
aceptacion o rechazo del grupo, ascenso y terminacion) que se producen como
resultados que se derivan del comportamiento asociado con realizacion del
trabajo que implica: Productividad, ausentismo, rotacion y calidad de la
productividad. En consecuencia, los empleados tienen méas probabilidades de
estar motivados cuando perciben que sus esfuerzos generaran un buen
desempefio y, en Ultima instancia, las recompensas y los resultados deseados.
Robbins & Coulter (2010:407), manifiesta que: “las recompensas refuerzan el
desempefio del individuo. Si los gerentes disefian un sistema de recompensas,

este reforzard y fomentara la continuidad de un buen desempefio”.
2.2.6 Modelo de Motivacion del Rendimiento Laboral

Kreitner y Kinicki (2000), proponen un modelo basado en la teoria de sistema

y teoria del refuerzo (ver figura).
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Figura 2. Sistema de motivacion del rendimiento.

Diferencias y
necesidades —
individuales. Esfuerzo |—p| Rendimiento |—p|  Feedback
Apoyoy
adiestramiento. l
Supervisiéon .
Objetivos y Consecuencias

rendimiento. l

Caracteristicas
laborales.

\ 4
Existencia de
relacién entre el
esfuerzo del

Fuente: Kreitner y Kinicki (2000).

De acuerdo a la grafica se puede mencionar, que la teoria de los sistemas segun
estos autores: “Sugiere que el buen rendimiento resulta de un proceso de combinacion
de esfuerzo y tecnologia para transformar los inputs en los outputs deseados.” En
referencia, a la teoria del refuerzo implica “mejorar el rendimiento con feedback y
consecuencias contingentes”. Consecuente con estas teorias, el poseer insumos de la
mejor calidad resultara en este caso, en un producto éptimo es decir en una tarea
desempefiada eficientemente (producto) con un trabajador altamente motivado
(insumo). Es importante destacar, que explicando mejor la figura se definen las

siguientes caracteristicas que se encuentran alli:

1. Diferencias y necesidades individuales: autoestima, habilidades,
caracteristicas valores y necesidades propias de la persona, que pueden

incidir fuertemente en el desempefio del empleado.
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2. Apoyo y adiestramiento: suministro de los recursos necesarios en la
ejecucion de las tareas y capacitacion para la direccion y guia del empleado.
Asimismo, el tener una consideracion individualizada en cada miembro del
personal, fomenta que el gerente escuche eficazmente y facilita herramientas

necesarias para el desempefio adquirido.

3. Objetivos y rendimiento: el individuo debe tener una conducta dirigida al
logro.

4. Caracteristicas laborales: relacionadas con el tipo de tareas a ejercer por los
empleados. ElI empleado debe distinguir su trabajo como valiosos e
importante, creer que es personalmente de las consecuencias que generaran

sus tareas y valorar si los resultados obtenidos son satisfactorios o no.

5. Existencia de relacion entre el esfuerzo del empleado y el rendimiento
obtenido: estos dos factores se ven afectados por el ambiente de trabajo y las

restricciones internas.

6. Si hay una retroalimentacion positiva Kreitner y Kinicki (2000) afirman que
la autoestima, autoeficacia y la orientacion aumentan.

7. La satisfaccion laboral esta influenciada por la motivacion del empleado y las
recompensas por el desempefio; de ser asi las personas estan comprometidas

con la organizacién y sus objetivos.
2. 3. Bases Legales

Segun Olivares y otros (2010:27), afirma: “algunos trabajos de investigacion
ameritan apoyarse de instrumentos legales tales como. Leyes, normas, reglamentos,
para su cabal desarrollo:” En este contexto, la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (2000), publicado en gaceta oficial n°5.453 establece, lo

siguiente:
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Articulo 89: EI trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccién del Estado. La ley dispondra lo necesario para
mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de los
trabajadores y trabajadoras.(p:31).

Articulo 144: La ley establecera el Estatuto de la funcién publica
mediante normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de
los funcionarios o funcionarias de la Administracion Publica, y proveera su
incorporacién a la seguridad social. La ley determinard las funciones y
requisitos que deben cumplir los funcionarios publicos y funcionarias
publicas para ejercer sus cargos.(p:47).

La Ley de Carrera Administrativa (1975), contempla mas especificamente lo

relativo a la satisfaccién laboral, cuando en su articulo 10, aparte 1 establece:

Es de la competencia de la Oficina Central de Personal:

1. Elaborar y organizar el sistema de administracion de personal y
supervisar su aplicacion y desarrollo. A tal fin elaborard normas y
procedimientos, seleccién y empleo, adiestramiento, becas, viaticos,
calificaciones y evaluaciones de servicios, ascensos, traslados, licencias,
permisos, régimen de sanciones, registro de personal y elegibles, asi
como cualesquiera otros planes, normas y procedimientos inherentes al
sistema.(p:15).

Articulo 50: EIl disfrute de permisos o licencias, otorgadas de
conformidad con el Reglamento respectivo no altera la situacion de
servicio activo. Pardgrafo Unico: Los funcionarios que estén en situacion
de servicio activo tienen todos los derechos, prerrogativas, deberes y
responsabilidades inherentes a su condicion.(p:21).

Igualmente en el Reglamento General de la Ley de Carrera Administrativa
(1982), se sefialan especificamente beneficios laborales a que tienen derecho los
trabajadores, como marco del desempefio y satisfaccion laboral que debe regir, entre
otras: régimen de bonificaciones, vacaciones, permisos, licencias, prestaciones
sociales, entre otros., contemplados en el Titulo II, de los derechos de los

funcionarios publicos.
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Por su parte, la Ley Organica del Trabajo para los trabajadores y trabajadoras
(2012) gaceta oficial N°6.076 en su capitulo V titulado Condiciones dignas de trabajo,
establece:

Articulo 156: EIl trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y
seguras que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de
sus potenciales, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

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

d) El tiempo para el descanso y la recreacion.

e) El ambiente saludable de trabajo.

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

e) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma
de hostigamiento o acoso sexual y laboral. (p:38).

En la misma forma, la Ley Organica de Prevencion, Condicion y Medio
Ambiente de Trabajo (2005) establece lo siguiente en el capitulo del objeto y ambito

aplicacion de la ley sobre las condiciones de trabajo.

Articulo 1. El objeto de la presente Ley es:

1. Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las
politicas, y los 6rganos y entes que permitan garantizar a los
trabajadores y trabajadoras, condiciones de seguridad, salud
y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio
para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales,
mediante la promocién del trabajo seguro y saludable, la
prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades
ocupacionales, la reparacion integral del dafio sufrido y la
promocion e incentivo al desarrollo de programas para la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo
social.

2. Regular los derechos y deberes de los trabajadores vy
trabajadoras, y de los empleadores y empleadoras, en
relacién con la seguridad, salud y ambiente de trabajo; asi
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como lo relativo a la recreacion, utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social.

Desarrollar lo dispuesto en la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela y el Régimen Prestacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo establecido en la Ley
Organica del Sistema de Seguridad Social.(p:3).

Es importante mencionar, que estas leyes y reglamentos guardan relacion con el
presente estudio debido a que dichas disposiciones indican el caracter legal que
reglamenta derechos y deberes de los trabajadores en el ejercicio de sus funciones, de
tal manera que deja en los individuos factores motivacionales que pueden contribuir

al rendimiento del personal.
2.4. Definicion de Términos Basicos:

Actitud: posicion que una persona adopta ante los estimulos externos o internos. La
actitud puede condicionarse por las experiencias favorables que se reciban, y asi
provocar una posicion positiva hacia el trabajo y hacia las personas con quienes se

esta en contacto.

Clima Organizacional: es la expresion de las percepciones o interpretaciones que el
individuo hace del ambiente interno de la organizacion en la cual la participa, es un
concepto multidimensional que incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las
reglas de la organizacion sobre procesos y prelaciones interpersonales y como las

metas de la organizacion son alcanzadas.

Eficiencia: la habilidad para minimizar el uso de recursos para alcanzar los

objetivos organizacionales, hacer bien las cosas.

Incentivos: el objetivo de los incentivos es motivar a los trabajadores de una
empresa para que su desempefio sea mayor en aquellas actividades realizadas, que
quizas esto no sea motivo suficiente para realizar dichas actividades con los sistemas

de compensacién tales como el pago por horas, por antigiiedad o ambos.
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Insatisfaccion Laboral: el sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un
sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que
estd a disgusto, dentro del &mbito de una empresa u organizacion que no le resulta
atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas

no acordes con sus expectativas.

Motivacién Extrinseca: es aquella que requiere de factores externos que actien
sobre los elementos receptores (pensamiento, sentimiento y accion).Para que los
factores externos sean motivadores es necesario que se generen un diferencial de la

persona.

Motivacion Intrinseca: es aquella que s e relaciona con los factores internos que
influyen en la actuacion del individuo (esta puede ser provocada por el
racionamiento, la memoria e incluso el subconsciente). El impulso o reaccion positiva
para generar una determinada actitud es lo que se conoce como una motivacion. En
este sentido, para generar una actitud tanto positiva como negativa interviene

factores como: autoimagen, creencias, valores y principios éticos, entre otros.

Motivacion Laboral: son los estimulos que recibe la persona que lo guian a
desempefiarse de mejor o peor manera en su puesto de trabajo los estimulos pueden

venir de cualquier parte; no necesariamente siempre de su trabajo.

Necesidad: requerimientos del trabajador para su subsistencia y lograr un nivel de
vida consone con su dignidad humana. Existen tres tipos de necesidades: naturales,

adquiridas y mixtas.

Productividad: es la relacion entre la produccién obtenida por un sistema

productivo y los recurso utilizados para obtener dicha produccion. También puede ser
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definida como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlo:
cuanto menor sea el tiempo que leve obtener el resultado deseado, mas productivo es

el sistema.

Satisfaccion laboral: el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto
por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente en el que esta a
gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por
el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con

sus expectativas.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion

La investigacion se ubica en, la modalidad de proyecto factible, segun el
Manual de elaboracion de trabajos de grado de la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador UPEL; (2009:7), define el proyecto factible como: “la
elaboracion de una propuesta o de un modelo operativo viable, para aportar una
solucion posible a un problema de tipo practico para satisfacer las necesidades de un
grupo social.”

Por otro lado, segun su propdsito, es aplicada ya que tiene como objetivo
principal proponer estrategias motivacionales para optimizar el rendimiento del
personal que labora en el Departamento de Participacién Popular y Promocién para la
Salud en INSALUD. De alli, que Pérez (2008:26), sefiala: “la investigacion aplicada
tiene como proposito esencial presentar soluciones a problemas de carécter practico

utilizacion su uso inmediato, y no necesariamente la prueba de teorias.”

Asi mismo, segun el nivel de conocimiento a desarrollar la investigacion es
descriptiva. Arias (2006:35), afirman: este tipo de estudios busca especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a analisis.” De esta manera, la investigacion descriptiva
se fundamenta en describir lo que existe en relacion a las condiciones de una

situacion; debido a que ayuda a buscar informacién para tomar una decision.
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3.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es la estrategia que adopte el investigador para
solucionar el problema en cuestion. Debido a que el investigador se encuentra en el
lugar donde ocurre el problema, se busca apoyo en una investigacion de campo. En
tal sentido Arias (2006:48), sefiala: “la investigacion de campo consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin

manipular o controlar variable alguna.”

3.3 Fases Metodologicas

Méndez (2008:98), menciona que: “se refiere al modo de ejecutar
determinadas acciones que suelen realizarse de la misma forma, con una serie comdn
de pasos definidos que permiten realizar un trabajo, investigacion o estudio se puede
aplicar a cualquier empresa”. En la presente investigacion se realiza a través de tres
(3) fases.

3.3.1. Fase I: Diagnostico de la situacion actual del rendimiento del personal
que labora en el departamento de Participacion Popular y Promocién para la
Salud en INSALUD. Para la realizacion de esta fase es pertinente utilizar algunas
técnicas e instrumentos que permitan recolectar la informacion. En ese caso, se
empled la técnica de la observacion directa la cual segin Morales (2009:98), afirma:
“es aquella en que el investigador observa directamente los casos o individuos en los
cuales se produce el fendmeno estando en contacto con ellos.” De manera, que esta
técnica se recopilaron elementos y hechos correspondientes al nivel de motivacion
existentes en el personal Departamento de Participacion Popular y Promocion para la

Salud y como inciden esta en su rendimiento.
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Por otra parte, se aplicé una encuesta como lo expresa Hernandez (2010:56), la
encuesta: “trata de requerir informacion de un grupo socialmente significativo de
personas acerca de los problemas en estudio, extrayendo las conclusiones que se
corresponde con los datos recogidos.” Toda técnica, como la encuesta tiene un
instrumento, el usado en particular es el cuestionario. Para Sabino (2006:32), este es:
“una lista de preguntas que pueden administradas por escrito.” Cabe resaltar, que el
instrumento sera aplicado a una muestra representativa del personal que labora en el
departamento objeto de estudio la cual pertenece a un universo; con el fin de recabar
directamente de los sujetos el nivel de rendimiento de la masa de trabajo, lo cual
representa un hecho importante que incide directamente en la productividad y

eficiencia de la institucion.

Al respecto, Ramirez (2007:132), define la poblacion como: “la totalidad del
fendmeno a estudiar en donde las unidades de la poblacidén posee una caracteristica
comdun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacién.” la poblacién en

la presente investigacion esta conformada de la siguiente manera:

CUADRO N° 1.
DISTRIBUCION DE LA POBLACION

ESTRATOS NUMERO DE EMPLEADQOS

Departamento  Participacion 20
Popular y Promocion para la
Salud en INSALUD.

TOTAL 20

Fuente: INSALUD (2017).

En relacion, a la muestra Morales (2007:110), la define como: “el conjunto de

operaciones que se realizan para estudiar la distribucion de determinados caracteres
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en la totalidad de una poblacién, universo o colectivo, partiendo de una fraccion de la
poblacion.” De acuerdo a lo expuesto anteriormente en este caso de estudio no se
amerita realizar la extraccion de una parte de la poblacion, ya que la misma tiene un
namero manejable por la investigadora y todos sus integrantes al momento de tomar

datos son necesarios para esta investigacion.

Debe indicarse, que una vez decidido que el tamafio de la muestra (20 personas)
que conforman la plantilla del departamento de Participacion Popular y Promocion
para la Salud en INSALUD sea igual a la poblacién, se procedio a la aplicacion del
instrumento en los individuos involucrados porque todos cumplen con el minimo de

requisitos para responder las preguntas.

3.3.2 Fase Il: Determinacion de los factores que influyen en el
rendimiento del personal que labora en el departamento de
Participacion Popular y Promocion para la Salud en INSALUD. Una vez
concluida la fase | el diagndstico de la situacion actual del rendimiento del personal
con la ayuda de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que se emplean;
se procede a mostrar en cuadros de frecuencia que son representados graficamente
para demostrar el comportamiento de las variables estudiadas sobre estrategias
motivacionales y rendimiento del personal del departamento de Participacién Popular

y Promocidn para la Salud en INSALUD.

3.3.3 Fase I11: Elaboracion de estrategias motivacional para optimizar el
rendimiento del personal que labora en el departamento de
Participacion Popular y Promocion para la Salud en INSALUD. Cabe resaltar,
que una vez concluida la fase | (diagnostico de la situacién actual del rendimiento del
personal) y Il (Determinar los factores que influyen en el rendimiento del personal) se

procede a elaborar una propuesta. Es importante destacar, que para iniciar la
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propuesta se parte de los resultados obtenidos en la cual se formula estrategias
motivacionales para optimizar el rendimiento del personal que utilizara la institucién
para lograr la eficiencia en el desempefio del departamento expuesto. Dicha propuesta
sera beneficiosa ya que servira como soporte para elevar la productividad en la

institucion.
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CAPITULO IV

RECURSOS

Es importante mencionar, que para llevar a cabo la propuesta es necesario
conocer cudles son los recursos con que se cuenta para la realizacion de la misma.

Para ello, se mencionan a continuacion los siguientes:

4.1 Recursos Humanos

En este aspecto se cuenta primeramente con el personal del departamento de
Participacion Popular y Promocién para la Salud en INSALUD; a traves de los
cuales se obtendrd la informacion relacionada con el tema objeto de estudio.
Igualmente la gerencia del departamento de recursos humanos quien facilito el
permiso para realizar la investigacién en la institucion. Por otra parte, se cuenta con la
colaboracion y participacion del personal del departamento de investigacion de la
universidad José Antonio Paez y los profesores encargados de asesorar

metodologicamente y técnicamente acerca de la elaboracion del trabajo de grado.

4.2 Recursos Institucionales

Los organismos o instituciones a los cuales se recurre para obtener
informacion en el desarrollo de la investigacién, entre ellos se encuentran la
institucion objeto de estudio (INSALUD), la Universidad José Antonio Paez en la

cual facilita a la investigadora los medios para realizar el trabajo.

4.3. Recursos Materiales
Aca se describen todos aquellos objetos como el computador, software, material
que sirve como soporte para llevar a cabo la investigacion. Cabe sefalar, que se

empled informacion obtenida por via internet sobre estudios, topicos y tematicas
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relacionadas con la estrategias motivacionales. Ademas, se utilizd la revision

bibliografica de libros, revistas y trabajos especiales de grado relacionados con el

tema objeto de estudio.

4.4. Tiempo

Debe mencionarse, que se deben agregar en esta parte una serie de pasos,

acciones o actividades a cumplir para realizar el estudio en un tiempo determinado.

Los cuales se representa en el siguiente cuadro.

CUADRO N° 2.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

TIEMPO
ACTIVIDADES
FESNEIMAXE | mmriL | MO launio | TOTALEN
MESES

Planificacion de la investigacion X X X 3
Elaboracion del capitulo 1y 2 X 1
Elaboracion del capitulo 3y 4 X 1
Recoleccion de la informacion.

o X X 2
Observacion directa
Redaccion del informe final trabajo de X 1
grado |
Entrega del Informe Final trabajo de X 1
grado |
Total 9

Fuente: Urtnovski (2017).
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