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RESUMEN

Es de gran importancia tener un personal motivado dentro de las organizaciones, por
esta razon surgid la idea de realizar la presente investigacion. El objetivo general es
proponer estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa del 1.V.S.S. Valencia Edo. Carabobo. El desarrollo del estudio estuvo
apoyado por los objetivos especificos, que buscaron diagnosticar la situacion actual de
satisfaccion laboral del personal que labora alli, determinar la motivacion de los
trabajadores y por ultimo disefiar las estrategias gerenciales para motivar a los
funcionarios. El estudio se bas6 en la formulacion de una propuesta factible mediante
una investigacion de campo de tipo descriptiva, apoyada en la revision bibliogréafica.
La poblacién y muestra estuvo conformada por veinte (20) Funcionarios Publicos del
departamento de Prestaciones en Dinero de la Oficina Administrativa del 1.V.S.S. sede
Valencia del Edo. Carabobo. Para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de
observacion directa y la aplicacion de un cuestionario al personal del departamento de
Prestaciones en Dinero de la Oficina mencionada anteriormente. Posteriormente se
procedio al analisis de los resultados, en conclusion se evidencia una desmotivacion en
el personal, pues no son tomados en cuenta, es por ello que se debe incentivar a los
mismos a través de reconocimientos, realizacion de eventos, ofrecerles oportunidades
laborales, entre otras.
Para que asi se sientan recompensados y den un mejor desemperio laboral.

Descriptores: Motivacidn, organizacion, funcionarios publicos.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones deben estar al tanto de las necesidades de sus
trabajadores, para asi tratar de satisfacer cada una de sus necesidades y mantenerlos
motivados para que los mismos se sientan identificados con la organizacion y de ese
modo desarrollar valores como: compromiso, colaboracion, integracion de trabajo en
equipo y realicen sus actividades con excelencia, alcanzando los objetivos de la

empresa.

A través del tiempo han existido poderosas razones que inducen a certificar que no
solo merece la pena planificar, sino que es totalmente necesario seguir las otras
funciones administrativas como organizar, dirigir y coordinar las tareas del dia a dia
en las instituciones, en momentos de tanta incertidumbre y cambios como los
actuales, realizar un seguimiento de las actividades de dicha estructura garantiza el
logro del éxito en el alcance de los objetivos establecidos, segun las orientaciones

preestablecidas por la visién de la organizacion.

Por ende las empresas dependen en gran medida del capital humano que los
conforman por lo cual estos constituyen un activo vital para su funcionamiento, pero
con el transcurso del tiempo y debido al crecimiento acelerado y desorganizado de las
empresas, asi como la necesidad de aumentar la eficiencia y competitividad en ellos
poco a poco se han ido dejando de lado las necesidades de estos, lo que ha generado
descontentos de parte de los trabajadores y por consiguiente la labor es realizada con

deficiencia.
De alli, que en los dltimos afios se han generado una serie de teorias orientadas al

estudio de su comportamiento y determinacién de sus necesidades, con el propdsito

de lograr un mayor nivel de satisfaccion, desarrollando al maximo las capacidades y
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el desempefio de las funciones del recurso humano, beneficiando a la empresa a

través de objetivos comunes.

Es por ello, que el presente trabajo consta de cinco capitulos, donde por medio de
estrategias se va a brindar mejoras al personal para que den lo mejor de si mismo y
cumplir con las metas establecidas.

Considerando lo antes expuesto, se desarrollo una investigacion correspondiente con
el grado de motivacion y la relacion con el sentido de pertenencia del personal de la
Oficina Administrativa del 1.VV.S.S. Valencia Edo. Carabobo, permitiendo proponer

Estrategias Gerenciales de Motivacion en funcién a desarrollar este valor moral tan
importante para elevar el desempefio laboral de dicha oficina, por lo que, el siguiente

trabajo se encuentra estructurado en cinco capitulos:

Capitulo I, se presenta la problematica referente a la falta de motivacion que tienen
los servidores publicos de la Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia, que no se
sienten motivados y por lo tanto realizan sus labores con poco animo, y por tal

motivo requieren de estrategias motivacionales.

Luego el Capitulo I, denominado, marco tedrico, para este se desarrollo una extensa
indagacion en las bases tedricas, psicologicas y conceptuales con el fin de establecer

las bases del trabajo de investigacion.

Capitulo 111, se hace referencia a la metodologia empleada para la realizacion de esta
investigacion, donde se habla en detalle de las diversas técnicas y estudios realizados
para obtener las respuestas de los objetivos planteados, se tomaron las bases
conceptuales que conforman el sustento para finalmente realizar la operacionalizacion
de las variables, la cual permite establecer los pardmetros basicos para la elaboracion
del instrumento de recoleccion de datos y su posterior presentacion y analisis de

resultados.
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Para el capitulo IV: en este espacio se demuestran los datos obtenidos mediante el
analisis de los resultados, se empled la aplicacion del instrumentos de estrategias
motivacionales para los funcionarios de la oficina administrativa valencia del

I.V.S.S., asi como también materiales y talento humano.

Capitulo V: contiene la propuesta enmarcada en el tercer objetivo especifico de la
investigacion, que es la elaboracion de estrategias motivacionales para aumentar la
motivacion de los trabajadores de la oficina administrativa del 1.V.S.S de Valencia, la
cual fue realizada con los resultados obtenidos en el capitulo anterior, asi como
también el andlisis de la conclusion y las recomendaciones dada a la organizacion del

objeto de la investigacion.

Finalmente las referencias bibliogréaficas en las cuales ayudaron de forma metddica a
la realizacién de dicho proyecto y los anexos (Material de recoleccion de datos). De
esta manera se elaborO este estudio como una alternativa, para realizar estrategias
motivacionales que influyan en el desempefio de los trabajadores de la Oficina
Administrativa Valencia del 1.V.S.S., de manera que se tomen en cuenta sus
necesidades y se motive de forma efectiva la participacion de ese personal en la
integracion de todos los aspectos que requieren para un crecimiento personal y

profesional.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

La filosofia organizacional es fundamental para conformar la estructura
institucional, debido a que significa lo que representa su trascendencia, sus principios,
haciendo a los integrantes que la conforman sentirla propia y valorarla, cuidando de
ella a través del tiempo, forjando que dicha institucion ocupe un sitio en la sociedad
donde se desenvuelve. De este modo, creer en esta filosofia hace grande al ser
humano, mejorando su autoestima e identificindose con las raices culturales que

fortalecen el sentir institucional a la cual pertenecen y dandole su justo valor.

A medida que ha transcurrido el tiempo a nivel mundial el tema de la motivacién
en las organizaciones ha resultado ser de vital importancia, debido a que el motor
primordial para que las empresas sean productivas y exitosas, va a depender
significativamente de su capital humano, que de alguna u otra forma debe mantenerse
lo mas motivado posible, para que su rendimiento sea cada vez mejor, es decir, sobre
lo esperado. Es por ello que las organizaciones se preocupan por el comportamiento

del personal para cumplir las metas establecidas.

Asimismo, la motivacion es un elemento béasico para que las organizaciones se
mantengan en el tiempo, pues de ella depende que se cumplan no solo los objetivos,
sino otros factores que se alcanzan por medio de la motivacion como el espiritu de
equipo, que hoy en dia hay muchos sectores tanto publicos como privados que no se
percatan de lo fundamental que es el tema motivacional para el talento humano,

trabajando con estilos que traen como consecuencia la desmotivacion, descontento y
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falta de identificacion con la organizacion en los individuos que laboran en las
organizaciones. La motivacion segun Celis (2012), la define como:

Los procesos psicolégicos que causan la estimulacion, la
direccion y la persistencia de acciones voluntarias dirigidas a los
objetivos. Los estudios de psicologia explican que la motivacion
es un término acumulativo todo comportamiento significativo
estd originado por una pluralidad de motivos mas o menos
conscientes y centrales. Una persona motivada realiza los
esfuerzos necesarios a fin de efectuar correctamente una tarea y
adopta las actitudes y los comportamientos que le permiten
satisfacer conjuntamente sus objetivos personales. (p.81).

Tal definicion, apunta a entender siempre la motivacion en la organizacion para
asi satisfacer las necesidades individuales de los trabajadores, y que esto redundara a
Su vez en una mejor respuesta en el area de trabajo, preocupandose por dar el mejor

rendimiento para ser reconocidos.

Otra definicion de motivacién encontrada en el ambito empresarial: “Es el proceso
mediante el cual cada trabajador cumple con su tarea laboral con eficiencia, para
lograr una meta o resultado mediante el cual puede satisfacer sus necesidades
particulares”. (Castillo, 2003; 194)

Es por ello que resulta de vital importancia para todas las organizaciones, que los
trabajadores se sientan a gusto con lo que hacen, reflejando asi su entusiasmo,
satisfaccion y pasion por lo que realizan, con la finalidad de lograr cubrir las metas
establecidas y contribuir en el éxito de la organizacion. Sin duda alguna la
motivacion y el desempefio laboral, reflejan los valores, actitudes y creencias de los
miembros de la organizacion, permitiendo de esta manera la formacion de la cultura

de la empresa.
Sin embargo, estar al tanto de los factores de motivacién es un poco dificil,

porque cada persona es distinta y tienen necesidades diferentes por satisfacer. Si se

estudian los motivos que existen para que una persona labore a gusto, se pueden
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evidenciar varios elementos econémicos y no econémicos, los cuales hay que tratar
de cubrir para que los empleados den respuestas satisfactorias en el desempefio de

sus funciones.

En otro orden de ideas, el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales es una
institucion puablica cuya razén de ser es brindar proteccion de la seguridad social a
todos sus beneficiarios en las contingencias de maternidad, vejez, sobrevivencia,
enfermedad, accidentes, invalidez, muerte, retiro y cesantia o perdida involuntaria de
empleo de manera oportuna y con calidad de excelencia en el servicio prestado, en
atencion al marco legal, bajo la inspiracion de la justicia social y de la equidad,
garantiza el cumplimiento de los principios y normas de la seguridad social a todos

los habitantes.

Hoy en dia, se ha observado una gran desmotivacion por parte de los funcionarios
publicos de la oficina administrativa del 1.V.S.S. sede Valencia, lo cual se evidencia:
aumento del ausentismo laboral y la cantidad de funcionarios que se encuentran de
reposo, existe rotaciébn del personal recién ingresado, entre otros, estos
comportamientos de los trabajadores se generan por la deficiente gestion gerencial
que deja a un lado a las personas que laboran alli, como si fueran maquinas y no se
percatan que el capital humano debe ser incentivado. Por estas razones nace la
pregunta: ;De qué manera el implementar estrategias gerenciales podria aumentar la

Motivacidn de los trabajadores en la empresa objeto de estudio?

Por otro lado, el ambiente de trabajo de la oficina administrativa del 1.V.S.S., es
cada dia mas apatico, pues existe falta de comparierismo, es muy dificil confiar en el
trabajo que realiza cada persona, porque se resisten a los cambios de paradigma,
siendo una lucha engorrosa que poco a poco se ha tratado de cambiar con mucho
esfuerzo y dedicacidn, para disminuir la corrupcion o trafico de influencias y se vaya

mejorando la imagen de la institucion.

16



Se observa con preocupacién y se evidencia que no existe un proceso de induccion
al ingresar a la misma, entre otras cosas, que van poco a poco influyendo para que las
personas se vayan desmotivando y realicen su trabajo por hacerlo y salir del paso. Es
dificil entender como jovenes profesionales se encuentran realizando labores que no
tienen nada que ver con su carrera o el perfil de cargo y que se quedan alli estancadas
sin ningln tipo de superacion. Por consiguiente, en atencién a lo anterior, dada la
problematica sobre que motiva a los funcionarios de la oficina administrativa del
I.V.S.S. Valencia, ya sean incentivos tanto econémicos como no econdémicos, para
que cambie el ambiente de trabajo de esta institucidn, surge el interés de realizar esta
investigacion con el proposito de lograr mejorar la actitud de los trabajadores, para
que se sientan a gusto con lo que estan realizando, lo que lleva a plantear la siguiente
interrogante, que sera analizada con el desarrollo del estudio: ¢(De qué manera el
implementar estrategias gerenciales podria aumentar la Motivacion de los
trabajadores en la empresa objeto de estudio?

1.2 Obijetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Proponer estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la
Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia-Edo. Carabobo.

1.2.2 Objetivos especificos

1. Diagnosticar la situacion actual de motivacién en los funcionarios publicos de la
Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia-Edo. Carabobo.

2. Determinar la motivacion de los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa del 1.VV.S.S. de Valencia-Edo. Carabobo.

3. Disefiar estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la
Oficina Administrativa del 1.V.S.S. de Valencia- Edo. Carabobo.

17



1.3 Justificacion de la Investigacion

Ante la desmotivacion existente en los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa Valencia, surge la idea de crear estrategias gerenciales que ayuden a
incentivar al personal, para que se sientan identificados con la institucion y realicen
sus labores con entusiasmo, dando lo mejor de si para alcanzar las metas planteadas,
permitiendo de esta manera cambiar la imagen de la institucién, ofreciendo un mejor
trato al pablico y brindando las mejores asesorias a los empresarios, adultos mayores
y usuarios en general considerando que si el personal esta bien estimulado debe
marcar pautas para el logro de la excelencia en su lugar de trabajo.

Esta investigacion ayudara en lo social, porque la misma indicara las estrategias
para motivar a los funcionarios publicos de la oficina administrativa del 1.V.S.S.
permitiendo brindar un mejor servicio y trato al pablico, quien en definitiva es su
razon de ser, y de esta manera tener al publico satisfecho por la atencion que se le ha
dado, ofreciéndoles respuestas veraces que resuelvan los problemas del usuario. De
igual manera, este estudio aportard en lo académico ideas para la realizacion de
nuevas investigaciones o incentivara a los investigadores a que realicen estudios que
tengan que ver con la motivacion para los funcionarios publicos, pues en estas
instituciones es donde mas se evidencia la desmotivacion y considerando el valioso
papel que representa ser un verdadero servidor publico, se requiere estar en constante
revision para estimular a este capital humano. Asimismo, servira de apoyo para otros

investigadores.

Ayudara a tener en cuenta que la motivacion es un factor significativo en todas las
areas, sobre todo en el &mbito laboral, considerando que en la medida que se estudie y
comprendan los requerimientos de los trabajadores a través de una comunicacion
efectiva, un mejoramiento continuo, entre otros, se podran alcanzar las metas de la

organizacion con el éxito deseado, al observar el buen desempefio progresivo del
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personal, obteniendo mejores resultados y siempre tomar en cuenta a los trabajadores

gue son el motor primordial de la institucion.

Por ultimo en el ambito empresarial, aportara soluciones oportunas a todos
aquellos empresarios que busquen una asesoria sobre el manejo y/o administracion
del seguro social, ya que con el personal mas preparado y motivado existira mejor
capacidad de respuesta, es decir, que el instituto transformara una debilidad en una
fortaleza, satisfaciendo de esta manera las necesidades de las empresas para el mejor
manejo del sistema y que conozcan la importancia de afiliar a sus empresas y
trabajadores al seguro social. En cuanto a la linea de esta investigacion es la de
gestion de recursos estratégicos que ayudard en el desarrollo de nuevas
investigaciones de esta linea, orientando a los investigadores sobre la motivacion de
los trabajadores, permitiéndoles realizar una propuesta que mejore un problema de

una organizacion.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

El marco teorico refleja dentro de los trabajos de investigacion la documentacion
necesaria para llevar a cabo el cumplimiento de los objetivos propuestos dentro del
capitulo anterior, a fin de obtener la mayor informacion posible para llegar a un mejor
entendimiento del problema a investigar, asi como las soluciones que se tomen en

consideracion.

2.1 Antecedentes

Patifio (2011). “Abordaje de la Motivacion de las Personas que Trabajan en
Organizaciones de Servicio Social”. Trabajo Especial de grado Il presentado en la
Universidad de Antioquia. Medellin, para optar al titulo de Especialista en Gerencia
Social.

Dicha investigacion buscé aportar elementos que procuren una comprension integral
del comportamiento humano en el trabajo favoreciendo de esta forma no solo el
desarrollo organizacional sino que sea posible el desarrollo humano de la gente a
partir de la motivacion en organizaciones del servicio social, el objeto de estudio fue
identificar las variables inherentes a la motivacion de las personas creando aportes en
la realizacion humana, y desarrollo del personal en este tipo de organizaciones, su
objetivo general fue analizar la motivacion de las personas que trabajan en las
organizaciones de servicio social y con base a los resultados de dicho andlisis generar
estrategias en este tipo de organizaciones en vista que han intentado en muchas
oportunidades aplicar programas de desarrollo de personal que fueron posiblemente

oportunas en organizaciones de caracter economico pero que al trasladarse a
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organizaciones de caracter social no se han logrado los resultados esperados de forma
positiva.

El nivel de la investigacion fue bajo la modalidad descriptiva con construccion de
cuerpo conceptual donde el instrumento de recoleccion de datos utilizado fue la
encuesta, la cual fue disefiada a través de una prueba proyectiva del Test de
Apercepcion Tematica, método que fue utilizado por McClellan para los estudios de
motivacion, ya que sus resultados son de facil interpretacion a personas que no sean
expertas en estudios del comportamiento humano. La poblacién estuvo conformada
por cuatro (4) organizaciones del servicio social pertenecientes al sector publico,
privado, y economia solidaria en diferentes zonas geogréaficas del pais para de esta
forma demostrar la validez de este en cualquier organizacion sea cual fuese su
naturaleza.

La encuesta utilizada que mide las necesidades de logro, poder y afiliacion, fue
aplicada a una muestra de ciento treinta y ocho (138) profesionales y técnicos que
cumplen funciones operativas y directivas. Concluye la investigacion que las
organizaciones de servicio social deben de replantear ese conocimiento antiguo de
que uno de los factores mas importantes al empleado es la retribucién econémica ya
que las personas valoran mucho las variables de desarrollo humano, las politicas
organizacionales abiertas y las posibilidades de desarrollar tareas que le generen
conocimiento. Dicho andlisis motivacional tiene que ver con una realidad que cada
vez se impone con mas fuerza y es que cualquier estrategia motivacional que una
empresa quiera poner en préctica debera ser a partir del conocimiento que tenga su
gente y asi mismo de seleccionar personal con capacidad de comprometerse con
deseo al logro, teniendo en cuenta que la motivacion laboral al logro fue la necesidad
motivacional mas importante para los empleados de las organizaciones sociales,
informando a la gerencia los resultados donde se les recuerda que la motivacion es
uno de los determinantes fundamentales de desempefio. Lo significativo de este
estudio, radica en la construccion de una prueba de medicion objetiva de necesidades

y factores motivacionales posibles de aplicar en cualquier tipo de organizacion, de
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facil interpretacion ya que se estima con una aproximacion inicial en relacion a la
medicién de la motivacion e identificacion de factores motivacionales en las
organizaciones.

Este trabajo realiza importantes aportes para la presente investigacion ya que afirma
gue muchas de las necesidades del individuo se aprenden o se adquieren en su
interaccidn con el medio tanto a nivel social como cultural por ello existiran personas
con diferentes grados de necesidades en funcién de las conductas que ha adquirido o
aprendido de los entornos por ello McClellan define como motivador a aquella
necesidad que va a determinar la forma de comportarse una persona, estas
manifestaciones del comportamiento humano cobran un sentido distinto y aun no es
claro para muchas gerencias por ello surge la necesidad de documentarse sobre esta
teoria en particular demostrando que independientemente de la teoria de motivacion a
utilizar o de la naturaleza de la organizacion, las empresas tienen la necesidad de estar
en permanente revision, diagnostico, y apertura de cambio, con la finalidad de tomar
decisiones y modificar patrones motivacionales que brinden respuestas adaptativas a

las condiciones sociales en el contexto en las cuales aplique.

Martin (2012). “La Gestion de la Motivacién Organizacional con el enfoque de
la Teoria de Herzberg”. Trabajo final de grado presentado en la Universidad
Nacional de la Gran Plata. Argentina, para optar al titulo de Magister en Direccion de
Empresas.

El estudio tuvo como finalidad conocer acerca de la gestién de los factores que
inciden en el nivel de satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo tomando como
referencia los factores motivadores e higiénicos de Frederick Herzberg, la poblacién
estuvo conformada por los trabajadores que trabajan en la zona geografica del Gran la
Plata donde la muestra considerada fue de 248 trabajadores activos con titulo
universitario. Para seleccionar la muestra se recurrié al muestreo probabilistico

aleatorio seleccionando aquellos trabajadores de facil acceso de diferentes empresas.
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El tipo de investigacion se desarrolld través de una investigacion empirica cuyo
objetivo fue aportar nuevas ideas en funcion al conocimiento de la realidad. El
objetivo general de la investigacion fue analizar y constatar si se aplicaba la teoria de
motivacion de Herzberg en los trabajadores de la Gran Plata ya que se analizo los
factores que inciden en la gestion de la motivacion laboral de los mismos. El nivel de
la investigacion fue bajo la modalidad descriptiva y tipo de campo se baso en
informacién y datos primarios obtenidos directamente de la realidad con el fin de
evaluar la vigencia de la teoria de Herzberg a partir de la situacion actual respecto a la
motivacién de los trabajadores de la Gran Plata.

El instrumento de recoleccion de datos utilizado fue el cuestionario el cual fue
elaborado a partir del instrumento original utilizado en su época por Herzberg. El
investigador concluyd que los trabajadores presentaron niveles altos de satisfaccion
en la mayoria de los factores motivacionales generando como resultado que los
trabajadores consideran mas importante a la hora de sentirse motivados, el trabajo que
realizan asi como también que el puesto cuente con tareas variadas, desafiantes y
creativas teniendo en cuenta que la motivacion al logro fue la necesidad motivacional
méas importante para los trabajadores, en general se obtuvo como resultado
frecuencias superiores al 83 % como generadoras de satisfaccion en todas las
situaciones que median los factores motivacionales lo que permitié afirmar que estos
actores que Herzberg considerd importantes a la hora de motivar siguen estando
vigentes en la actualidad, logrando determinar que todos los factores de desarrollo o
factores intrinsecos al trabajo asi como los factores de higiene o extrinsecos al trabajo
estan presentes en la percepcion y valoracion de los trabajadores del Gran la Plata
logrando informar a la gerencia de recursos humanos los resultados donde se les
recordd que la motivacion es uno de los determinantes fundamentales del desempefio.
Lo significativo de este estudio en el desarrollo de esta investigacion es que supone
la relacion que un individuo tiene con su trabajo es bésica, y que su actitud hacia el
mismo bien puede determinar su éxito o fracaso ya que para Herzberg la motivacién

de las personas depende de dos factores: los higiénicos y los motivacionales, es por
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ello, que dicho estudio nos indica que estos factores motivacionales que Frederick
Herzberg planteo en su teoria siguen siendo validos en la actualidad a pesar de las
modificaciones ocurridas en el contexto laboral y personal de los trabajadores,
logrando orientar de una forma clara y precisa al investigador con respecto a esta

teoria de motivacion laboral en el desarrollo del presente trabajo.

Rivera (2012).” Relacion entre Motivacion y Satisfaccion Laboral”. Universidad
de Oriente Nucle6 Monagas, optando al titulo de Maestria en Informatica
Administrativa.

Dicha investigacion planted la necesidad de realizar un estudio del comportamiento
organizacional en el area de los recursos humanos de una empresa con relacion a la
motivacion y satisfaccion laboral, a manera de comprender las causas reales del
problema de desmotivacion por parte de los trabajadores, abordando como elemento
de estudio los factores intrinsecos y extrinsecos de la teoria de Frederick Herzberg
(1966) su objeto de estudio fue plantear la necesidad de realizar un estudio de
comportamiento en el area de recursos humanos, partiendo de la relacion motivacion
y satisfaccion laboral a manera de comprender las causas reales del problema
logrando elaborar un programa motivacional acorde con las necesidades Sentidas y
percibidas descubriendo cuales son los factores que producen satisfaccion laboral, lo
cual brindo una chispa de conocimiento formal acerca de la apreciacion de los
empleados con relacién a su trabajo; dicha subjetividad es de suma importancia, pues
hombre al fin, es inevitable separarnos de ésta; es parte de la esencia del ser humano
.El estudio se desarrollo a traves de la investigacion descriptiva y confirmatoria,
primeramente se intenta describir la situacion tal cual como se presenta y
posteriormente conforme al marco tedrico descrito confirmar o rechazar la hipétesis
planteada para llegar a propuestas y conclusiones generales. La poblacion estuvo
conformada por 106 trabajadores de la empresa objeto de estudio y la muestra fue
seleccionada a través del muestreo estratificado tomando a la totalidad de la

poblacion. El instrumento de recoleccion de datos utilizado fue la encuesta que se

57



aplico a la totalidad de la poblacién por la facilidad del acceso directo a los
empleados.

El autor concluy6 que no existe satisfaccion laboral en los trabajadores pues segun la
teoria de Herzberg tiene que estar presente las variables de higiene para poder decir
que existe satisfaccion laboral de otra forma existe insatisfaccion laboral, es por ello
que aun cuando las variables motivacionales como trabajo en si, responsabilidad o
estatus no se encuentran con problema no existe motivacion en los trabajadores
reiterando la hipotesis que la satisfaccion laboral esta determinada por los elementos
motivadores percibidos por los trabajadores. Este estudio ofrecié importantes aportes
a la investigacién ya que plantea aspectos relacionados a la identificacion de los
factores motivacionales de la Teoria de las necesidades de Frederick Herzberg
(1966), debido a que menciona con detalle cada uno de los mismo, y explica la
importancia de la satisfaccion laboral orientando al investigador de forma clara en la
investigacion realizada, permitiendo la identificacion de los factores motivacionales y

su relacién en la motivacion laboral.

Benitez (2011). “Motivacion de los Docentes en la escuela primaria Romulo
Betancourt Tinaquillo Estado Cojedes”. Para optar al titulo de Especialista en
Gerencia de Recursos Humanos de la Universidad de Carabobo.

De igual manera fue revisado otro trabajo que se trazd como objetivo general
describir la motivacion que se da en los docentes de la escuela primaria Romulo
Betancourt ya que toda organizacién por muy pequefia que sea, debe contar con
politicas que le permita mantener a su personal motivado en el desempefio de sus
actividades laborales, dicha investigacion tuvo como finalidad diagnosticar la
motivacion laboral presente en los docentes de la escuela primaria. El tipo de la
investigacion utilizado fue de campo y de nivel descriptivo ya que la informacion fue
obtenida directa de los docentes, se realizo el diagnostico a través de una descripcion
detallada del estado de motivacion y desmotivacion presente en ellos, la poblacion

fue de 12 docentes, tomando a la totalidad como muestra por ser finita y manejable,
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utilizando como técnica la encuesta a través de un cuestionario con preguntas
cerradas lo que permitié concluir que los maestros no estan satisfecho con la
remuneracion percibida por su labor sin embargo se encuentran satisfechos con los
factores motivacionales.

El autor finaliza de que estos docentes no son motivados por su sistema de incentivos
y que estos dependen de la motivacién intrinseca de los individuos para lograr los
objetivos, también explica los elementos motivacionales que ayudan a la organizacion
a mantener su personal integro y motivado en su actividad laboral, orientandolos al
rendimiento como su eficiencia para mantenerlos entusiastas tomando en cuenta sus
aspiraciones de crecimiento en conjunto con la organizacion.

Dicha investigacion se relaciona con el trabajo de investigacion ya que nos ayuda a
entender de forma precisa todos los factores que influyen en la motivacion
independientemente de su tamafio y nos afirma que el tipo de incentivos que posea
cualquier tipo de organizacion, incide sobre la motivacion del personal en el

desarrollo de las actividades en la empresa.

Di Antonio (2012). “La Motivacion Laboral y su Incidencia en el Desempefio
Organizacional”. Universidad Central de Venezuela, optando al titulo de
Especialista mencion Desarrollo de los Recursos Humanos.

El estudio de investigacion se enfoco en la importancia del talento humano en las
organizaciones por lo tanto se presentaron factores que determinaron la motivacion
laboral y como puede influir en el desempefio organizacional. Planteé como objetivo
general analizar la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio
organizacional que poseen los trabajadores de una empresa de bienes y raices donde
la metodologia utilizada para llevar a cabo este estudio se baso en una investigacion
de campo ya que busco analizar las causas de la desmotivacion que poseian los
trabajadores y como estas inciden en el desempefio organizacional, la técnica de
recoleccion de datos utilizada fue la encuesta con el fin de obtener datos directamente

de la realidad generando propuestas para mejorar la motivacién organizacional, y la
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entrevista para obtener informacion méas detallada de ciertas personas de la
organizacion obteniendo asi datos mas especificos sobre algin tema en particular que
no haya podido se abarcado en la encuesta, esto a su vez permitio definir las
expectativas que tienen los trabajadores con respecto al salario, el clima
organizacional, las relaciones laborales, y la filosofia de gestion, considerando estos
factores que inciden directamente en la motivacion laboral.

La investigacion se enmarco en una investigacion de nivel descriptivo ya que
determinaron todos los factores que de una u otra manera inciden en la creacién de
agentes motivadores en los trabajadores y se describieron sus implicaciones en el
desempefio laboral. La poblacién estuvo conformada por 12 personas que laboran en
la organizacion, en este caso la muestra fueron los mismos ya que esta poblacion no
fue amplia y fue facil de abordarla. El autor concluy6 que las organizaciones en la
medida de sus posibilidades se enfoquen en la satisfaccion y en el crecimiento
personal y profesional de sus empleados sin importar el cargo que ocupen y
procurando que los valores y objetivos organizacionales estén siempre presentes para
permitir obtener mayor rendimiento por parte de sus empleados generando mayor
desempefio organizacional. Este estudio ofrecio importantes aportes a la investigacion
ya que se plantea estrategias politicos gerenciales para mejorar la motivacion y por
ende la productividad de la misma a través de los de los factores motivadores e
higiénicos que plantea Frederick Herzberg (1966) en su teoria de la motivacion,
orientando al investigador en la identificacion de los factores motivacionales y disefio
de estrategias que permitan mejorar el desempefio de los trabajadores en la

organizacion.

2.2 Bases Teoricas
Para la investigacion es necesario utilizar teorias relevantes del area en estudio
sobre las cuales se apoyara el trabajo, por ello se hablard del modelo bésico de

motivacion, teorias de la motivacion, incidencia de la motivacion en la organizacion.
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2.2.1 Satisfaccion Laboral

Existen diversas definiciones de lo que se ha considerado como satisfaccion laboral, a
continuacion se exponen algunas de las posturas mas resaltantes que han influido en
las investigaciones sobre este topico.

La satisfaccion laboral es el resultado de las diversas actitudes que poseen los
empleados, “es una actitud en general, como resultado de muchas actitudes
especificas en esos campos, 0 sea, los factores especificos de trabajo, las
caracteristicas individuales y las relaciones de grupo fuera de trabajo” ( Blum, y
Naylor ,1986; 6).

La satisfaccion como “una actitud provocada por factores relativos al contenido del
puesto” (Herzberg, 1959; 112), por ende factores extrinsecos son determinantes para

el desempefio laboral de las personas.

De acuerdo al planteamiento de Herzberg, no sélo corresponde el desempefio laboral
de las personas a sus actitudes, las cuales influyen en la satisfaccion laboral, sino que
también existen factores extrinsecos que influyen de manera proporcional y que estan
ligadas a las funciones correspondientes del puesto de trabajo.

Al respecto, define la satisfaccion laboral como:

Un conjunto de sentimientos favorables y/o desfavorables, mediante los cuales los
empleados perciben su trabajo, se considera que la satisfaccion es el resultado de las
experiencias del trabajador dentro de la organizacion con relacion a su interaccion
con otros y que guardan relacion con los motivos y la motivacion. (Davis, y
Newstron, 1993; 144).

2.2.2. La Motivacion.

La motivacion dentro del contexto laboral para puede ser entendida como “la

voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales,
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condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual, entendiendo por
necesidad un estado interno del sujeto que hace que ciertos resultados parezcan
atractivos” (Robbins, y Coulter, 2000; 130).

62



En este sentido, la motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion, su comprension no pasa por entender un concepto sencillo, se dice que es
como la disposicion de emplear grandes niveles de esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, a condicion de que el esfuerzo satisfaga alguna necesidad
individual. Para los psicdlogos es dificil describir el impulso que existe detrds de un
comportamiento, este se refiere de modo general al esfuerzo hacia cualquier meta o
de cualquier organismo e incluso de la mas sencilla y puede implicar necesidades,
deseos, tensiones, incomodidades y expectativas.

Segun Gutiérrez (2007) se refiere al comportamiento como:

El comportamiento subyacente es movimiento: un presionar o jalar

hacia la accidén. Esto implica que existe algin desequilibrio o

insatisfaccion dentro de la relacion existente entre el individuo y su

medio: identifica las metas y siente la necesidad de llevar a cabo

determinado comportamiento que los llevara hacia el logro de esas

metas; causa del comportamiento de un organismo, o razén por la que

un organismo lleva a cabo una actividad determinada. (p. 77).

El comportamiento es un elemento importante a tomar en consideracion cuando
se hace referencia a la motivacion y a la satisfaccion laboral, debido a que son
expresion de los intereses de las personas dentro de su ambiente de trabajo. Se pueden
considerar dos tipos de motivaciones por factores intrinsecos y extrinsecos, es
intrinseca cuando la persona fija su interés por el estudio o trabajo, demostrando
siempre superacion y personalidad en la consecucion de sus fines, sus aspiraciones y
sus metas; es extrinseca cuando la persona trata de aprender no tanto porque le gusta

la asignatura o carrera sino porque las ventajas que esta le pueda ofrecer.
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La Motivacion Intrinseca
La motivacion intrinseca puede ser considerado como el estado de animo que
permite al ser humano desarrollar ciertas conductas en su vida personal, en su trabajo,

y en la socializacion de las culturas.

Segun Gutiérrez (2007) la Motivacion Intrinseca es:

Definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la
satisfaccion que uno experimenta mientras aprende, explora o trata
de entender algo nuevo. Aqui se relacionan varios constructos
tales como la exploracion, la curiosidad, los objetivos de
aprendizaje, la intelectualidad intrinseca y, finalmente, la

Motivacion Intrinseca para aprender. (p. 79).

La Motivacién Extrinseca

La motivacion extrinseca, pertenece a una amplia variedad de conductas las
cuales son medios para llegar a un fin, y no el fin en si mismas. De manera tradicional
la motivacion extrinseca se ha utilizado para motivar a empleados a través de
recompensas tangibles tales como pagos, promociones o castigos, 0 recompensas

intangibles tales como la alabanza o el elogio en publico.

Asimismo, la motivacion extrinseca puede ser considerada siguiendo a “como
la conducta de trabajo atribuible a resultados derivados de fuentes diferentes del
trabajo mismo comparfieros de trabajo, supervisor del empleado o la organizacion
misma”, (Garcia, y Uscanga, 2008; 62), es decir, recibir recompensas o incentivos

extras por el trabajo desempefiado.
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Los incentivos, son utilizados, para demostrar que el personal es tomado en cuenta, el
desarrollo de los recursos humanos y la disposicion del trabajador a participar mas
activamente en la empresa, estan estrechamente vinculados con este tipo de

motivacion.

En la regulacion de actitudes, la persona comienza a internalizar las razones
para sus acciones, pero esta internalizacion no es verdaderamente auto determinada,

puesto que esta limitada a la internalizacidn de pasadas contingencias externas.

La identificacion, es la medida en que la conducta es juzgada importante para
la persona, especialmente lo que percibe como escogido por €l mismo, entonces la

internalizacion de motivos extrinsecos se regula a través de identificacion.

En este sentido, la motivacion extrinseca e intrinseca es fundamental en el
desenvolvimiento de las personas y en la dinamica interna de las organizaciones,

siendo un asunto complejo que requiere de mayores analisis e investigaciones.

2.2.3 Modelo Basico de Motivacion

Segun Celis (2012) se refiere a que:

La necesidad insatisfecha es el inicio del proceso de motivacion,
origina una tension en el individuo que lo obliga a una busqueda
de la satisfaccién, a través de una accion que se expresa en dos
ambitos: cognitivo y comportamiento. EI comportamiento podra
ser favorable para lograr la satisfaccion o no favorable, y el
ambito cognitivo determinara si satisface la necesidad, en cuyo
caso concluye el proceso con respecto a esta necesidad
insatisfecha; en caso de no satisfacer la necesidad, se repite el
proceso. (p.81)

Se debe tomar en cuenta que en todas las organizaciones hay que satisfacer las

necesidades de los individuos, ya que si no se satisfacen comienza el proceso de
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desmotivacion que trae como consecuencia el no cumplimiento de la misién y vision
de la organizacion. Es por ello, que resulta importante mantener un ambiente

motivador para que se cumplan las metas.

Para motivar a los empleados es imperioso que los gerentes conozcan cuales son
las necesidades de cada individuo de la organizacidn, pues todos no tienen las mismas
carencias, en tal sentido, el gerente puede aplicar las teorias de motivacion tanto las
de contenido como las de procesos. Las de contenido se centran en los factores que
motivan a los individuos, y la forma en que su estado interno de necesidades
determina su comportamiento. Las teorias por procesos se centran en el ambiente

laboral que puede hacer posible la motivacion en los empleados.

Segun Celis, (2012) explica:

En el grupo de teorias de motivacion de contenido se tiene
jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, tres
necesidades, de Clayton Alderfer, necesidades aprendidas de
David Mc Clelland; dos factores: higiene y motivacion, de
Frederick Herzberg. El fundamento de estas teorias son las
necesidades, esas tendencias innatas a la accion que derivan de
un déeficit del organismo o de potencialidades naturales
inherentes al hombre, que buscan ejercicio o actualizacion. Son
ellas las que motivan a las personas para buscar su
satisfaccion. Para motivar a partir de este grupo de teorias, los
gerentes deben ser conscientes de las diferencias en las
necesidades, deseos y metas de cada individuo. Esto hace
imprescindible reconocer los motivadores intrinsecos vy
motivadores extrinsecos para aplicarlos segun la necesidad que
busca satisfacer en el trabajador. (p.82)

Para motivar hay que tener en cuenta que el dinero por si mismo no motiva el
rendimiento. La insatisfaccion con el dinero es un serio desmotivador. La satisfaccion
con el dinero es, sin embargo, fundamentalmente un factor de higiene, como lo llamo

Frederick Herzberg en su libro La motivacion a trabajar.
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Es importante destacar, que a los individuos no solo se les motiva de manera
monetaria, también debe motivarse por su esfuerzo y dedicacion en sus labores,
reconocerles lo bien que han realizado su trabajo, estos factores que aunque las
organizaciones las descuidan y las ponen a un lado, por creer que son poco
importantes, son las que mas necesita un empleado, el saber que no son maquinas,
sino que su trabajo vale y que seran reconocidos, hace que las ganas de trabajar para
sacar adelante a la organizacion aumente y se logre alcanzar la vision de la

organizacion.

2.2.4 Teorias de Contenido

1.- Teoria de la Jerarquia de necesidades de Abraham Maslow: Plantea que los
seres humanos estan motivados por multiples necesidades y que éstas se presentan en
orden jerarquico de cinco niveles, siendo las necesidades fisioldgicas las que estan en
la base de la jerarquia. Asimismo, esta teoria afirma que las necesidades de orden
superior no pueden ser satisfechas mientras las necesidades basicas o de orden
inferior no hayan sido cubiertas, por cuanto estas Uultimas son consideradas
prioritarias. Segun Chiavenato (2011) explica:

Las necesidades estan organizadas en una piramide segun su
importancia respecto de la conducta humana. En la base de la
piramide estan las necesidades mas bajas y recurrentes
(Ilamadas necesidades primarias), mientras en la cuspide estan
las mas elaboradas e intelectuales (llamadas necesidades
secundarias). (p.43)

Es decir, las necesidades primarias son todas aquellas que debe satisfacer los seres
humanos diariamente como lo es la sed, el hambre, suefio, reposo, abrigo y deseo
sexual, con la finalidad de mantener la supervivencia de las personas. Dentro de las
primarias también el individuo tiene la necesidad de protegerse de algun peligro o
amenaza, estas surgen cuando los individuos se sienten completamente satisfechos de
las necesidades primarias. Entre las necesidades secundarias surgen las sociales que

son las de asociarse con otros individuos, la participacion, circulos amistosos, el
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amor y afecto. Ademas se encuentra la de aprecio que tiene que ver con el autoestima
del ser humano, la necesidad de autorrealizacion son aquellas en que las personas
buscan la superacion y su desarrollo continuamente para llegar al éxito. Si ninguna
de estas necesidades son satisfechas es cuando el individuo comienza a tener

sentimientos de inferioridad, baja del autoestima, entre otros aspectos negativos.

2- Teoria de las Necesidades Aprendidas de David Mc Clelland: (logro, poder y
afiliacion), se van adquiriendo en el transcurso de la vida, a través de copiar los
comportamientos de otros. Una persona con necesidades de logro sera aquella que
muestra afan por alcanzar objetivos y demostrar sus competencias. Para motivar a
estas personas hay que proporcionarles situaciones laborales con responsabilidades,
retroalimentacion y un grado mediano de riesgos. Las personas orientadas por la
necesidad de poder es aquella que desea ejercer control en el trabajo personal o en el
de otros. A estas personas hay que proporcionarles posiciones de mando en la
organizacion; de hecho, son los mejores gerentes. Y las personas, con necesidad de
afiliacion son las que estan carentes de afecto, amor e interaccion con la sociedad. A
estas personas para motivarlas, hay que integrarlas a grupos donde puedan satisfacer
las necesidades de interaccion.

3.- Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg: plantea que existen factores
motivadores relacionados con necesidades de orden superior, que propician en las
personas un estado de satisfaccion; cuando no existen tales factores, el estado es de
no satisfaccion. Para motivar a la gente en las organizaciones hay que mantenerlas
satisfechas proporcionandoles: un trabajo significativo y desafiante, reconocimiento
de logros, mayor responsabilidad y oportunidades para crecer que se constituyen en
factores motivadores. En la teoria de los dos factores, los aspectos referidos al
entorno laboral como son las remuneraciones, la posicion o cargo, la seguridad
laboral y social, las condiciones laborales, las prestaciones sociales, las politicas y

practicas administrativas, asi como las relaciones interpersonales, no son motivadores
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ni causan satisfaccién, solo son factores higiénicos que cuando existen causan en la
gente un estado de no insatisfaccion, y cuando no existen producen un estado de

insatisfaccion.

Con base en estas teorias se realizo la investigacién para dar a conocer con cual de
ellas el personal de la Oficina Administrativa Valencia, antiguamente Caja Regional
se siente mas motivados, para asi mejorar la calidad de servicio de esta institucion
que la requiere urgente para generar los cambios que se esperan, y dar lo mejor de si,
cumpliendo los objetivos y las metas que se trazan para lograr la misién y vision de la
institucion, y asimismo se sientan identificados con del 1.V.S.S., pues se debe tener
en claro que cada individuo es diferente y que tienen distintas necesidades que hay
que satisfacer y es importante conocer que los motiva, para que se sientan tomados en

cuenta y que su desempefio laboral sea de calidad.

2.2.5 Tipos de Motivacion

Motivacion por logros: la definié “como la necesidad psicolédgica de alcanzar el éxito
con los estudios”. En este sentido, las personas ponen toda su dedicacion, esfuerzo y
empefio para lograr graduarse y ser un profesional y asi satisfacer la necesidad de ser
alguien en la vida”. (Lahey, 1999, 243).

Motivacion social: “describe que las normas morales, las leyes, las costumbres, las
ideologias y la religion influyen también en la conducta humana”. (Davidoff, 1979;
341). Esto quiere decir que cada persona debe tener una creencia para asi definir la

conducta de las sociedades

Motivacion por Afiliacion: define como “la necesidad que tienen las personas de

estar con otras y tener relaciones personales”. (Lahey, 1999; 421). Esto quiere decir
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que los individuos siempre tienen sus grupos y que los mismos deben tener algo en

comun para que puedan ser aceptados.

Motivacion por autorrealizacion: esta motivacion se describe por la teoria de

jerarquia de Maslow que fue mencionada anteriormente.
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2.3 Definicion de Términos

Competencias: son las capacidades que tiene la persona de acuerdo a sus
conocimientos, habilidades, pensamiento, valores, y los pone en préactica ya sea en el
ambito laboral, personal y social.

Desempefio: conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por individuo para
en un determinado tiempo.

Desmotivacion: un término opuesto a motivacion es desmotivacion, generalmente
definido como un sentimiento de desesperanza ante los obstaculos o como un estado
de angustia y pérdida de entusiasmo, disposicion o energia.

Estrategias: son acciones que se planifican para llevar a cabo una mision.
Factores de Motivacion: pensamientos, sentimientos, actitudes u otras
caracteristicas cognitivas o afectivas de una persona que influyen en su

comportamiento.

Meta: es el objetivo que se ha trazado la organizado y debe cumplirlo a mediano
plazo.

Motivacion: es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta
alcanzar la meta u objetivo deseado.

Motivacion Extrinseca: se refiere cuando los individuos deben ser motivados con
algun tipo de incentivo como dinero o calificaciones.

Motivacion Intrinseca: se evidencia cuando el individuo realiza las cosas por hobby
sin nada a cambio.

Necesidad: en un sentido amplio, una necesidades aquello que resulta indispensable
para vivir en un estado de salud plena.

Satisfaccion: es el estado que resulta de la realizacién de lo que se desea. Es el gusto
o placer para si mismo de poder ayudar a otros.

Recompensa: es ofrecido a un grupo de personas como incentivo para alcanzar un
objetivo.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es la esencia de la investigacion, indica los métodos a seguir
para alcanzar los objetivos propuestos, especifica el disefio a seguir por los
investigadores, la poblacion a estudiar, la muestra, y las técnicas e instrumentos que
se utilizaran para la recoleccion de los datos, para luego proceder a su ordenamiento,

tabulacion analisis e interpretacion.

3.1 Tipo de Investigacion

La investigacion segun su profundidad es descriptiva debido a que su objeto es
describir las caracteristicas para motivar el departamento de Prestaciones de la oficina
administrativa del 1.V.S.S. Valencia, segun, “las investigaciones descriptivas son
aquellas que buscan la medicion precisa de las variables” (1'y Toro ,1997; 83).

3.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion ayuda al investigador en el proceso de la planeacién
del trabajo que quiere abordar en la perspectiva del conocimiento cientifico.
Basandose en tres componentes que son el objeto de conocimiento, los elementos de

apoyo metodoldgico y por ultimo el soporte administrativo.

La presente investigacion tiene como objetivo proponer estrategias para motivar a
los funcionarios publicos de la oficina administrativa del 1.V.S.S., antigua Caja

Regional, para realizar esta investigacion se requiere principalmente una serie de
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procedimientos, pasos y técnicas que conforman la metodologia de investigacion, que
son fundamentales para el desarrollo y elaboracion de este trabajo Investigativo.
Hernandez define la investigacion de disefio no experimental como “Estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”. (Hernandez, y
Ferndndez, 2006; 205).

3.3 Nivel de la Investigacion

Segun el lugar donde se desarrolla la investigacion, se basé en un modelo de campo
pues se realiza dentro del mismo objeto de estudio, obteniéndose los datos en forma
directa de la Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia. Segun Sabino, (1986),
define el disefio de campo como:

Los que se refieren a los métodos a emplear cuando los datos
de interés se recogen en forma directa de la realidad,
mediante el trabajo concreto del investigador y su equipo;
estos datos obtenidos directamente de la experiencia empirica
son llamados primarios, denominacién que alude al hecho de
que son datos de primera mano, originales, producto de la
investigacion en curso sin intermediacion de ninguna
naturaleza. (P.76-77).

3.4 Modalidad de la Investigacion

Este Trabajo Especial de Grado tiene la modalidad de proyecto factible, el cual segun
la Universidad Pedagégica Experimental Libertador, Sefiala al respecto que:
“Consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un
modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de

organizacion o grupos sociales.”(UPEL ,2004; 7)

De este modo, el proposito de la investigacion es el proponer una solucién

detallada para las necesidades de motivacion para el personal lo cual conlleva a una
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necesidad que puede ser solucionada a través del plan estratégico motivacion para los
funcionarios publicos de la Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia, antigua

Caja Regional.

3.5 Poblacion y Muestra

La investigacion tiene como poblacién a los funcionarios publicos del
Departamento de Prestaciones en Dinero que integran a la Oficina Administrativa del
I.V.S.S. sede Valencia, la cual estd conformada por 20 funcionarios publicos de los
cuales cuatro (4) funcionarios se encuentran de reposos y cuatro (4) funcionarios se
encuentran de vacaciones, segun Tamayo y Tamayo, (1993), define la poblacion
como aquella que:

Esta determinada por sus caracteristicas definitorias, por
tanto, el conjunto de elementos que posee esta caracteristica
se denomina poblacion o universo. Poblacién es la totalidad
del fenébmeno a estudiar en donde las unidades de poblacién
poseen una caracteristica comadn, la cual se estudia y da
origen a los datos de la investigacion. (p.192).

Se tomd una muestra representativa de doce funcionarios publicos que se
encuentran actualmente activos en la oficina administrativa del 1.V.S.S. Valencia. La
muestra “una muestra es una parte representativa de una poblacion, cuyas
caracteristicas deben producirse en ella, lo mas exactamente posible”. (Balestrini,
2006; 141).

La técnica de la encuesta permitird a través de una serie de preguntas concretas,

conseguir la informacion utilizada como base al momento de responder los objetivos
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que estan formulados, con este tipo de técnica de recoleccion de datos se pretende
diagnosticar el comportamiento de los funcionarios puablicos de la Oficina
Administrativa del 1.V.S.S. Valencia, para asi fijar la atencion en los aspectos

fundamentales de la investigacion.

La encuesta “consiste en formular preguntas directas a una muestra representativa de
sujetos a partir de un cuestionario, con el fin de describir y/o relacionar caracteristicas
personales en ciertos &mbitos de informacidn necesarios para responder al problema

de investigacion”.(Hurtador , y Toro, 1997; 87)

La observacion sirvio como base al tercer objetivo especifico el cual plantea, el
disefio de estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la
Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia, antigua caja regional. Para la
recoleccion de la informacion documental se emplearon técnicas propias de esta
estrategia de investigacion como son: analisis documental de fuentes bibliograficas y

electronicas, observacion documental y andlisis de contenido.

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Considerando las distintas formas o tecnicas conocidas para obtener la
informacidn, entre las cuales se encuentran la observacion directa, la encuesta y el
analisis de contenidos, con la finalidad de dar respuesta a los objetivos planteados
para este estudio, se determiné que el mismo fue disefiado preguntas cerradas, la
cual fue sometida a una codificacion y tabulacion representada a través de cuadro y
gréaficos de torta, es importante destacar, que los datos se tomaron directamente de la
fuente donde se producen, es decir, de los funcionarios que conforman la oficina

administrativa del 1.V.S.S. Valencia, antigua Caja Regional.
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La técnica de la encuesta permitié a través de una serie de preguntas concretas,
conseguir la informacion utilizada como base al momento de responder los objetivos
que estan formulados, con este tipo de técnica de recoleccion de datos se pudo
diagnosticar el comportamiento de los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa del 1.V.S.S. Valencia, para asi fijar la atencion en los aspectos

fundamentales de la investigacion.

3.7 Validez del Instrumento

La validez del instrumento “la validez en términos generales, se refiere al grado en
que un instrumento realmente mide la variable que quiere medir”. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 1998; 243).

La validez del instrumento de esta investigacion se realizd con la ayuda de expertos
en el area, las cuales se ajustan a las recomendaciones que hagan los mismos
permitiendo la restructuracion y preparacion definitiva de los items que conforman el

instrumento. (Ver Anexo “B”).

3.8 Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad segun Herndndez, R. (2000) considera que la
confiabilidad se refiere:

A la valoracion de los coeficientes entre los valores numéricos entre
cero y uno, para lo cual un coeficiente con un valor cero se define con
un grado de nulo, mientras que un coeficiente con un valor de uno (1)
representa un maximo de confiabilidad. (p.241)
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Lo anterior implica que cuando un instrumento presenta un coeficiente igual a cero
significa que carece de esta importante caracteristica, mientras que cuando alcanza el

valor uno, se dice que el instrumento logré al maximo la confiabilidad.

Finalmente a continuacion se presenta Cuadro N° 1, el cual contempla la

operacionalizacion de las variables:

7
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Cuadro ‘N°1
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Fuente: Alvarado (2015)

Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la Oficina Administrativa d
Valencia-Edo. Carabobo. Antigua Caja Regional.

Objetivos Variables Definicién de Términos Dimensiones Indicadores items | Instrumentos
Diagnosticar la | Satisfaccién Satisfaccion laboral en los Actitud Ambiente de 1-2 Cuestionario
situacién actual | laboral en los | funcionarios publicos de la Etica trabajo 3-4 A
de satisfaccion | funcionarios Oficina Administrativa del Valores Oportunidades 5-6 C
laboral en los publicos de la | 1.V.S.S Valencia Edo. Cultura labores 7-8
funcionarios Oficina Carabobo: Surge entre las Ausencias
publicos de la | Administrativ | diferencias y discrepancias de Crecimiento
Oficina adel LV.S.S | las aspiraciones que el profesional
Administrativa | Valencia Edo. | trabajador tiene y las
del LV.S.S Carabobo oportunidades que la
Valencia Edo. organizacion le otorga, asi como
Carabobo las diferencias existente entre

los logros y expectativas

afectando la motivacion del

trabajador.
Determinar la | Motivaciona | Motivacion a los funcionarios | Satisfaccion Incentivos 9-10- Cuestionario
motivacion de | los publicos de la institucién: personal. Reconocimientos | 11-12 A
los funcionarios impulsar a las personas a iniciar Salarios C
funcionarios publicos de la | acciones, encaminadas a Metas 13-14
publicosde la | Oficina conseguir objetivos especificos 15
Oficina Administrativ | y a persistir en el intento hasta
Administrativa | adel I.V.S.S. | alcanzarlo.
del I.V.S.S. Valencia
Valencia
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Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la Oficina Administrativa
I.V.S.S. Valencia-Edo. Carabobo. Antigua Caja Regional.

Objetivos Variables Definicién de | Dimensiones | Indicadores Items | Instrumentos | Fuentes
Términos
Disenar Estrategias | Estrategias Trabajo en N° de cuestionario Oficina
estrategias motivaciona | motivacionales: | Equipo Funcionarios Administrat
para motivar a | les Conjunto de Integracion de la dela del I.V.S.S.
los acciones Incentivos Oficina Valencia
funcionarios planificadas para | Identificacion | Administrativa
de la Oficina cumplir el deseo | Satisfaccion | del 1.V.S.S.
Administrativa de motivar alos | Laboral Valencia que
del I.V.S.S. funcionarios de la desean ser
Valencia Oficina tomados en
Administrativa cuentaen la
del I.V.S.S. institucion
Valencia

Cuadro N° 1 (Continuacién)
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Fuente: Alvarado (2015)
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de Resultados

El analisis de contenido e interpretacion de los resultados en virtud tal como lo
plantea la investigacion es parte fundamental de la misma, puesto que en ella se
establecen estadisticamente las deducciones obtenidas mediante un riguroso proceso
de recoleccidn de datos, donde interviene una serie de factores que colocan a prueba
la estabilidad de la investigacién y sus instrumentos, luego de establecidos los
pardmetros correspondientes de éstos, se obtienen los resultados y se procede a
realizar el analisis de los mismos, efectuando comparaciones estadisticas de los datos

recopilados, para establecer a su vez las conclusiones segun sea el caso.

Ante ello, mencionan: “el analisis de contenido se efectla por medio de la
codificacion, es decir, el proceso en virtud del cual las caracteristicas relevantes del
contenido de un mensaje se transforman a unidades que permitan su descripcion y

andlisis preciso.” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006; 357).

Es por ello que, en la presente investigacion se realizd un estricto proceso para la
recoleccion de informacidn, donde se aplicaron los parametros correspondientes a la
confiabilidad y validez del instrumento que se utilizd para la recoleccién de
informacion, para luego establecer los valores porcentuales de los resultados e

interpretar sus variables.
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En concordancia con lo expuesto,se presentan los resultados después de utilizar las
técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion y atendiendo a las
interrogantes planteadas en la investigacion con la finalidad de cumplir con el
desarrollo de los objetivos apoyandose en el cuestionario elaborado en cinco escalas
de valoracion y conformado por 15 items que guardan relacion con el tema caso de
estudio, se procedio a la interpretacion de los resultados como el andlisis respectivo
de cada grafico, contentivos de la informacion obtenida de la aplicacion de dicho

instrumento.
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ftem N°1
¢Cree conveniente recibir charlas o induccion al momento de ser nombrado para el
puesto que ocupa?

Cuadro N° 2 Charlas o Induccién

Totalmente Acuerdo (TA) 6 50 %
De Acuerdo (DA) 4 33%
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 2 17 %
En Desacuerdo (ED) 0 0
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Gréfico N° 1

Charlas o Induccion

0%
m Totalmente Acuerdo

0%
]

%

m De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en
Desacuerdo

m En Desacuerdo

m Totalmente en Desacuerdo

Fuentes: Alvarado (2015)

Interpretacién de los Resultados:

Los resultados obtenidos indican que un cincuenta por ciento (50%) de los trabajadores esta totalmente de acuerdo
con recibir charlas de induccion al momento que sean nombrados para desempefiarse en determinados cargos,
mientras que un treinta y tres por ciento (33 %) esta de acuerdo con que se implemente esa medida al momento de
ser promovidas en dicho puesto y el diecisiete por ciento (17 %) no esta en ni de acuerdo ni en desacuerdo con
ello. Lo que indica que la empresa debe tener en cuenta que son muy importantes las charlas de induccion que se

las deben dar a los trabajadores para que puedan desempefiarse bien en su puesto de trabajos.
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ftem N° 2
¢Considera importante la relacion armoniosa entre usted y sus compafieros?

Cuadro N°3 Relacion Armoniosa

Totalmente Acuerdo (TA) 10 92 %
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 2 8 %
De Acuerdo (DA) 0 0%
En Desacuerdo (ED) 0 0%
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0%
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Grafico N° 2
Relacién Armoniosa

m Totalmente Acuerdo

m De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

m En Desacuerdo

m Totalmente en
Desacuerdo 0

Fuente: Alvarado (2015)
Interpretacién de los Resultados:

Los resultados obtenidos en este gréafico, indican que un noventa y dos por ciento (92%) de
los encuestados estan totalmente de acuerdo con una relacién armoniosa con sus comparieros,
mientras un ocho (8%) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo lo que demuestra que las
relaciones dentro de la institucion deben mejorase y para ello se deben tomar acciones al

respecto.
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ftem N° 3
¢Se siente satisfecho en el ejercicio de sus funciones en la institucion?

Cuadro N° 4 Satisfaccion en el ejercicio de sus Funciones

Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 5 41
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 2 29
En Desacuerdo (ED) 5 30
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Grafico N° 3

Satisfaccion en el ejercicio de sus Funciones

m Totalmente Acuerdo
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m Totalmente en
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacién de los Resultados:

Un cuarenta y un por ciento del personal encuestado (41%) expreso estar de acuerdo con sus funciones
realizadas dentro de la institucion y un treinta (30 %) esta totalmente en desacuerdo, lo que pone de
manifiesto que los trabajadores no estan a gusto dentro de la institucidn como consecuencia de
desmotivacion existente, y un veintinueve por ciento (29%) ni de acuerdo ni en desacuerdo en cuanto a

la satisfaccion en el ejercicio de sus funciones dentro de la empresa.
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item N° 4

¢Cree usted que la remuneracién por la institucién esta acorde con el trabajo que

desempefia?
Cuadro N° 5 Remuneracion
Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 0 0
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 6 50
En Desacuerdo (ED) 6 50
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Grafico N° 4

Remuneracion

m Totalmente Acuerdo

m De Acuerdo

m Ni de Acuerdo Ni en
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacion de los Resultados:

Los resultados obtenidos indican que un cincuenta por ciento (50%) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo en que
el salario que perciben sea él, mas correcto; mientras que el otro cincuenta por ciento (50%) esta en desacuerdo
con la remuneracion otorgada por la institucion. Esto pone de manifiesto que los beneficios laborales constituyen

un factor importante de motivacion.
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item N° 5
¢Cuéndo se traza metas considera las habilidades, aptitudes y destrezas que posee
para alcanzarlas?

Cuadro N° 6 Habilidades, Aptitudes y Destrezas

Totalmente Acuerdo (TA) 10 83
De Acuerdo (DA) 2 17
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 0 0
En Desacuerdo (ED) 0 0
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Grafico N° 5
Habilidades, Aptitudes y Destrezas
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacion de los Resultados:

Un ochenta y tres por ciento (83%) esta totalmente de acuerdo con el hecho de que cuando se trazan metas se
considera las habilidades, aptitudes y destrezas que el ser humano posee para alcanzarlos; mientras que un
diecisiete por ciento (17%) esta de acuerdo con ello. Lo que demuestra que si los trabajadores se preparan de

acuerdo al area de trabajo a realizar lograran un mejor y mayor rendimiento en el cumplimiento de sus labores.
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item N° 6

¢Considera importante para la productividad de la empresa en la labor que usted

realiza?
Cuadro N° 7 Productividad de la Empresa
Totalmente Acuerdo (TA) 8 67
De Acuerdo (DA) 4 33
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 0 0
En Desacuerdo (ED) 0 0
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Gréfico N° 6

Productividad de la Empresa
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacién de los Resultados:

En el andlisis de este grafico, se observa que un sesenta y siete por ciento (67%) esta totalmente de acuerdo con que la labor que
se realiza dentro del &rea es de suma importancia para la productividad de la empresa; un treinta 'y tres (33 %) por ciento esta de

acuerdo de que tiene relacion; lo que demuestra que los trabajadores se identifican con la empresa por es parte
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ftem N° 7
¢Le gustaria recibir reconocimientos por el trabajo que realiza en esta institucion?

Cuadro N° 8 Recibir Reconocimientos

Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 0 0
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 2 17
En Desacuerdo (ED) 5 42
Totalmente en Desacuerdo (TD) 5 41
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Gréafico N° 7
Recibir Reconocimientos
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Fuente: Alvarado J. (2015)

Interpretacion de los Resultados:

Un diecisiete por ciento (17%) esta ni de acuerdo ni en desacuerdo debido a que no se practica ningln tipo de
reconocimiento por el trabajo bien hecho; un cuarenta y dos (42%) esta en desacuerdo, y un cuarenta y un (41%)
totalmente en desacuerdo, lo que deja en evidencia que en la institucion no reconocen el trabajo bien hecho que

realizan los trabajadores, hecho que debe ser mejorado para motivar a los funcionarios de esta institucion.
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ftem N° 8
¢Su coordinador o Jefe de Departamento se reine periédicamente con usted para
informarle sobre nuevos cambios?

Cuadro N° 9 Coordinador o Jefe de Departamento

Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 0 0
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 3 25
En Desacuerdo (ED) 6 50
Totalmente en Desacuerdo (TD) 3 25
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Gréfico N° 8
Coordinador o Jefe de Departamento
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacién de los Resultados:

Se observa que un cincuenta por ciento (50%) de los encuestados, expresaron estar en desacuerdo ya que su
coordinador o supervisor no informa periédicamente sobre los nuevos cambios realizados, un veinticinco por
ciento (25%) expreso estar ni en acuerdo ni en desacuerdo al igual que otro veinticinco por ciento (25%) dice estar
totalmente en desacuerdo lo que demuestra, que la mayoria de los trabajadores no se mantienen informados sobre

los cambios que se realizan a nivel laboral de esta institucion.
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item N° 9

¢El Ambiente fisico donde realiza su trabajo es acorde a las labores que realiza en la

instituciéon?

Cuadro N° 10 Ambiente Fisico

Totalmente Acuerdo (TA) 6 50
De Acuerdo (DA) 6 50
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 0 0
En Desacuerdo (ED) 0 0
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Grafico N° 9
Ambiente Fisico
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacion de los Resultados:

Un cincuenta por ciento (50%) del personal encuestado, esta totalmente de acuerdo en cuanto al ambiente o lugar
de trabajo donde se desenvuelve fisicamente cada persona, ya que cuenta con las medidas de seguridad y salud

laboral, al igual que el otro cincuenta por ciento (50%) también se encuentra satisfecho con el area fisica de

trabajo.
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item N° 10

¢En la Institucion se desarrollan programas motivacionales no monetarios?

Cuadro N° 11 Programas Motivacionales

Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 0 0
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 1 8
En Desacuerdo (ED) 6 50
Totalmente en Desacuerdo (TD) 5 42
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)

Grafico N° 10
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacién de los Resultados:

Un cincuenta por ciento (50%) de los encuestados esta en desacuerdo con el hecho de que en la institucion no se
desarrollan programas de motivacionales recreativos que ayudan a una mejor actividad laboral fisica, y el cuarenta
y dos por ciento (42%) esta en total desacuerdo y el ocho por ciento (8%) restante ni de acuerdo ni en desacuerdo
lo que evidencia que en la instituciéon no se mantiene un programa de motivacién lo que hace que los trabajadores

realicen sus labores sin ninguna motivacion lo cual hay que mejorar para tener mejores resultados en el

desempefio laboral de los funcionaros.
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ftem N° 11
¢Considera que la empresa ve como necesario dar oportunidades a sus trabajadores
para capacitarse profesionalmente?

Cuadro N° 12 Capacitacion Profesional

Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 7 58
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 2 17
En Desacuerdo (ED) 2 17
Totalmente en Desacuerdo (TD) 1 8
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
GréficoN° 11
Capacitacion Profesional
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacion de los Resultados:

En el anélisis del grafico N° 11, se observa que un cincuenta y ocho por ciento (58%), esta de acuerdo con dar oportunidades a
los trabajadores de capacitarse profesionalmente, un diecisiete por ciento (17%) no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, al igual
que otro diecisiete por ciento (17%) est4 en desacuerdo y un ocho por ciento (8%) esta totalmente en desacuerdo. Esto con el
propésito de dar a conocer que la empresa no le brindado a los trabajadores oportunidades de capacitarse profesionalmente como

ellos esperan.
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item N° 12

¢Cree usted que los esfuerzos que hace la institucion para mantener al personal

motivado son suficientes?

Cuadro N° 13 Motivacion

Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 0 0
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 0 0
En Desacuerdo (ED) 2 20
Totalmente en Desacuerdo (TD) 10 80
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Gréfico N° 12
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Fuente: Alvarado (2015)

Interpretacién de los Resultados:

Un veinte por ciento (20%), estd en desacuerdo, con los esfuerzos que realiza la institucién para mantener

motivado al personal y un ochenta por ciento (80%) esta en totalmente desacuerdo. Lo que evidencia que la

institucion debe mejorar los esfuerzos para mantener a los trabajadores motivados.
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item N° 13

¢Existen programas dentro de la empresa que ofrezcan servicios recreacionales paras

los trabajadores?
Cuadro N° 14 Servicios Recreacionales
Totalmente Acuerdo (TA) 0 0
De Acuerdo (DA) 0 0
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 0 0
En Desacuerdo (ED) 4 33
Totalmente en Desacuerdo (TD) 8 67
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Grafico N° 13
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Interpretacién de los Resultados:

Un treinta y tres por ciento (33%) esta en desacuerdo, mientras que un sesenta y siete (67%)
esta totalmente en desacuerdo con la institucién ya que la misma no cuenta con programas de
servicios recreacionales para los trabajadores .Lo que demuestra que se deben colocar en
préctica actividades recreacionales que involucren a los trabajadores para lograr un mayor

grado de interaccion entre ellos y de ese modo mejorar las relaciones interpersonales.
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item N° 14
¢Cree usted que el desarrollo de estrategias motivacionales permita mejorar el
desempefio laboral de sus trabajadores?

Cuadro N° 15 Estrategias Motivacionales

Totalmente Acuerdo (TA) 11 92
De Acuerdo (DA) 1 8
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 0 0
En Desacuerdo (ED) 0 0
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Gréfico N° 14
Estrategias Motivacionales
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Interpretacion de los Resultados:

Un noventa y dos por ciento (92%) de los encuestados creen que el desarrollo de estrategias
motivacionales permita mejorar el desempefio laboral; y un ocho por ciento (8%) esta de
acuerdo. Lo que demuestra que los trabajadores piensan que el hecho de estar mas motivados

contribuira con un mejor desempefio de sus funciones dentro del instituto
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ftem N° 15
¢Existe la necesidad de implementar estrategias que mejoren los elementos
motivacionales de los trabajadores?

Cuadro N° 16 Mejoras de Elementos Motivacionales

Totalmente Acuerdo (TA) 10 80
De Acuerdo (DA) 2 20
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo(ND) 0 0
En Desacuerdo (ED) 0 0
Totalmente en Desacuerdo (TD) 0 0
Totales 12 100%

Fuente: Alvarado (2015)
Gréfico N° 15
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Interpretacion de los Resultados:

Un ochenta por ciento (80%) de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo con la necesidad de
implementar estrategias que mejoren los elementos motivacionales en la institucion, mientras que un veinte por
ciento (20%) esta en desacuerdo. Lo que evidencia que es necesario realizar un plan de estrategias gerenciales que
motiven a los trabajadores para lograr optimo desempefio en sus funciones para asi contribuir con el logro de los

objetivos y retos trazados por la institucion
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Dando respuesta a los objetivos especificos de la presente investigacion:

1. Diagnosticar la situacion actual de motivacion en los funcionarios publicos de
la Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia-Edo. Carabobo.
Se aplico el instrumento de recoleccion de datos, un cuestionario contentivo de 15
items, con preguntas tipos cerradas y de cinco alternativas de respuesta como lo es:
Totalmente Acuerdo (TA), De Acuerdo (DA), Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo
(ND),En Desacuerdo (ED),Totalmente en Desacuerdo (TD), al personal del
Departamento de Prestaciones en Dinero de la Oficina Administrativa Valencia Edo.
Carabobo.
2. Determinar la motivacion de los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa del 1.V.S.S. de Valencia-Edo. Carabobo.
Este objetivo se basa en la identificacion de la estructuracion arrojada por la
aplicacion del cuestionario a los trabajadores del Departamento de Prestaciones en
Dinero de la Oficina Administrativa Valencia Edo. Carabobo, con la finalidad de
conocer percepcion del entorno asi determinar las debilidades y fortalezas que
permitan disefiar las mejores estrategias para aumentar el nivel de pertenencia del
personal del Departamento de Prestaciones en Dinero de la Oficina Administrativa
Valencia Edo. Carabobo.
La aplicacion del cuestionario y luego del anélisis de los resultados de cada uno de
los items, permitio deducir las debilidades que tiene la Oficina Administrativa
Valencia Edo. Carabobo, en cuanto a la motivacién y la comunicacion.

1. E I personal carece de sentido de pertenencia con la institucion.

2. Existe carencia de comunicacion entre los trabajadores y superiores.

3. No se trabaja en equipo, no existe sentido de colaboracion.

4. Falta de planificacion de actividades laborales, lo cual genera improvisacion

de las funciones.

98



8.
9.

Los jefes o coordinadores inmediatos no tienen buena comunicacion con sus
trabajadores.

Los jefes inmediatos no realizan estrategias de conformacion de equipo o
mesas de trabajo para tomar en cuenta las opiniones de sus trabajadores.

No se toma en cuenta el nivel de pertenencia de cada trabajador.

No existen programas en la institucion que ofrezcan servicios recreacionales.

Falta de estrategias de integracion.

10. No existen planes de capacitacion académica a los trabajadores.

11. La falta de concientizacion laboral y conocimientos de valores de la empresa.

12. No se siente motivado con la institucion.

3. Disefiar estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la
Oficina Administrativa del 1.V.S.S. de Valencia- Edo. Carabobo.
En esta fase de la investigacion se llevd a cabo el disefio y elaboracion de las

estrategias gerenciales que fomenten el nivel de motivacion en el personal del

Departamento de Prestaciones en Dinero de la Oficina Administrativa Valencia Edo.

Carabobo, con el fin de mejorar y alcanzar el logro de los objetivos propuestos de la

institucién, ya que al tener sentido de pertenencia los trabajadores estaran dispuestos

a ser responsables y comprometidos con la organizacion y el mejoramiento de la

calidad de atencion de los usuarios que acuden a esta Oficina Administrativa del

I.V.S.S. prestandoles un servicio de calidad y eficiencia.
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CAPITULO V
LA PROPUESTA

5.1 Presentacion de la Propuesta
En la actualidad, las empresas se encuentran llenas de oportunidad con retos,

cambios, procesos de adaptacion a nuevas realidades y requieren de individuos con
mentalidades abiertas motivado al aprendizaje permanente dentro de los procesos que
se viven dia a dia en las mismas. Es asi, que a medida que se enfrentan los retos, es
necesario concentrar los esfuerzos en la busqueda de la integracién de cada trabajador
y de esta manera fortalecer la satisfaccion tanto laboral como individual, y para
cubrir dicha satisfaccion no deben olvidar que los trabajadores son seres humanos y
no maquinas para producir, ellos necesitan formacion que los ayude a crecer como
persona 'y como profesional.

Ante la problemética que ha presentado la oficina Administrativa Valencia del
I.V.S.S. se tomo de los resultados arrojados por el cuestionario aplicado a los
funcionarios publicos en que los mismos se encuentran desmotivados, debido a que
no son tomados en cuenta, pues no reciben reconocimientos por realizar un buen
trabajo, no les dan oportunidades laborales, no les realizan ningun tipo de evento,
entre otros. Es importante destacar, que todo empleado debe ser incentivado para que
realice un excelente trabajo y se sienta identificado y comprometido con la
organizacion. Es por ello, que se presentara una propuesta de estrategias para lograr
motivar a los funcionarios publicos de la oficina administrativa del 1.V.S.S. y de esta
manera satisfacer sus necesidades y a su vez lograr un mejor desempefio laboral.

El personal objeto de esta investigacion requiere que se les planifique talleres
de formacion que les permita desempefiar las funciones del cargo de manera eficiente,

eficaz, y a su vez apoyar el desenvolvimiento personal.
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5.2 Justificacién de la Propuesta

Después de analizados los resultados obtenidos a través del cuestionario, ese hizo
necesario crear la propuesta para motivar a los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa del 1.V.S.S. Ubicada en Valencia — Edo Estado Carabobo, es de vital
importancia el incentivar a los trabajadores para que den lo mejor de si, y se sientan
tomados en cuenta, pues son ellos quienes realizan el trabajo dia a dia para cumplir
las metas establecidas. Con este planteamiento, se busca que la gerencia de la Oficina
Administrativa del 1.V.S.S. Ubicada en Valencia — Estado Carabobo reflexione y
sienta que sus trabajadores son valiosos para esta institucion y deben estar al tanto
gue los mismos deben ser motivados para que se sientan identificados con la empresa.
Es importante destacar, que al lograr motivar a los funcionarios publicos de la
Oficina  Administrativa del 1.V.S.S. Ubicada en Valencia — Edo Estado Carabobo,
con las estrategias que fueron propuesta donde permitira al organismo contar con un
personal altamente calificado, identificado con la organizacion, ofreciendo un buen
servicio al usuario dando lo mejor de si para dar excelentes respuestas que sean
oportunas con un 100% de efectividad y que el desempefio de los mismos sea
eficiente y eficaz. Es por ello, que es fundamental colocar en préactica las estrategias
gue se presentaran para que se logre el grado de satisfaccion que se requiere.

5.3 Objetivos de la Propuesta
Objetivo General
Ofrecer estrategias que motiven a los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa Valencia del 1.V.S.S. Ubicada en Valencia — Edo Estado Carabobo.
Objetivos Especificos

1- Establecer actividades que proporcionen el crecimiento personal y profesional

de los funcionarios publicos con la finalidad de mejorar su rendimiento.
2- Brindar oportunidades laborales al personal para que se sientan tomados en

cuenta en la institucion.
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3- Desarrollar estrategias motivacionales que fortalezcan las necesidades de los
funcionarios publicos de la Oficina Administrativa del 1.VV.S.S. Ubicada en

Valencia — Edo Estado Carabobo

5.4 Factibilidad de la Propuesta
Estudio de la Factibilidad
Afin de garantizar la presente propuesta, se daran a conocer varios de los elementos

que le hacen factible:

Factibilidad Técnica

La Oficina Administrativa del 1.V.S.S. cuenta con los equipos necesarios para aplicar
esta propuesta, pues, la misma posee equipos de computacion, audiovisuales y equipo
de sonido, por lo tanto, es factible emplear este programa a nivel técnico, ya que tiene

la disposicion de los recursos necesarios.

Factibilidad Financiera

La propuesta estaria econdmicamente orientada a la cancelacién de facilitadores,
refrigerios, material de apoyo. Incentivos tales como: Reconocimientos a los mejores
empleados, eventos anuales para entrega de reconocimientos, eventos del dia del
trabajador, eventos del dia de las madres, eventos del dia del padre, y eventos de fin
de afo. Es importante acotar, que se presenta cuadro N °17, Presupuesto, para lograr
ejecutar la propuesta se recurrird a la solicitud de donaciones por parte de las

empresas. A continuacion se presenta cuadro N° 17 de la factibilidad financiera:
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Cuadro N° 17
Presupuesto

Recurso Costo en Bs. Tiempo

Se propone realizar cuatro (4) talleres de capacitacién los cuales
tendran una duracion de 8 horas c/u y se entregaran cuatro (4) placas
de reconocimiento a los cuatro (4) mejores trabajadores de cada
seccion, ya sea por asistencia perfecta, puntualidad, creatividad.
Asimismo, se propone realizar cuatro (4) eventos los cuales seran por

el dia de las madres, dia del trabajador, dia del padre y agasajo de

navidad.
Facilitadores 12.000 c/u 8 hrs.
Material de Apoyo para 5.000

la capacitacion
Placas de 6.500 c/u

Reconocimiento

Anuales
Eventos 30.000 c/u
Fuente: Alvarado (2015)

Esto contribuird a que el personal de la institucién se incorpore y se sienta
identificado y comprometido con la empresa; lo que a su vez repercutird en el
bienestar del ambito laboral de la institucion. Por otro lado, esta propuesta es factible
si se considera:

a) Lainstitucion cuenta con el espacio para organizar eventos.

b) Generar acciones para solicitar apoyo de otras empresas (donaciones).
5.5 Desarrollo de la Propuesta

A continuacién se presentara una representacion esquematica de la Matriz

DOFA aplicada a la institucion objeto de esta investigacion:
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Cuadro N° 18

MATRIZ DOFA

DEBILIDADES (D)

No se realiza capacitacion
y formacion al personal.

Incentivos y gratificacion
por el buen desempefio.

No realizan eventos al
personal.

FORTALEZAS (F)

Se cuenta con un equipo que
le gusta sus funciones.

Se cuenta con jovenes
profesionales con ganas de
ser tomados en cuenta.

OPORTUNIDADES (O)

En la institucion se
cuenta con un espacio
donde se pueden realizar
eventos, la formacion y
capacitacion del personal.

Solicitar donaciones a las
empresas para realizar
eventos.

ESTRATEGIAS (DO)

Realizar investigacion del
espacio donde se pueden
realizar los eventos y que
empresas pueden prestar
apoyo para los mismos.

Aprovechar las empresas
que puedan dar
donaciones.

ESTRATEGIAS (FO)

Conservar el buen
desempefio de los
trabajadores(as) para

aumentar su trabajo en
equipo.

Aprovechar la
competitividad del personal
para adquirir mayor
desempefio laboral.

AMENAZAS (A)

Incentivo a la
Corrupcion.

Nuevas Ofertas
Laborales.

ESTRATEGIAS(DA)

Entregar incentivos y
capacitacién para evitar
en manejos indebidos del
procedimiento interno.

Realizar con los
directivos y coordinadores
reuniones mensuales para
elaborar planes para el
crecimiento tanto
personal como profesional
del personal.

ESTRATEGIAS (FA)

Mejorar la calidad de los
servicios desarrollando un
programa de capacitacion.

Conservar satisfecho al
personal con incentivos, y
formacion para su
crecimiento profesional.

Fuente: Alvarado (2015)
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Luego de haber realizado la matriz DOFA, queda realmente plasmada las estrategias
que deben ser aplicadas en la Oficina Administrativa del 1.V.S.S. de Valencia-Edo.

Carabobo, para de esta manera motivar a los funcionarios publicos de la misma.

Dentro de la Propuesta para este estudio se Proponen:
a) Cuatro (4) Talleres:
-Taller N° 1 “Capacitacion al Personal”
-Taller N° 2 “Principios éticos de la funcion publica”
-Taller N° 3 “Manejo y Control del Estrés Laboral”
-Taller N° 4 “Supervision y Gerencia”
b) Otros Eventos:
-Desarrollar eventos para el dia del trabajador, dia de las madres, dia de los
padres, dia del funcionario publico, y fin de afio, para la socializacion de los
funcionarios publicos y solventar sus necesidades de recreacion.

-Otorgar Reconocimiento al personal por realizar un buen trabajo.

A continuacion, se desglosa a lo que corresponde a cada uno de los talleres

propuestos:
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Taller N° 1 “Capacitacién al Personal”

Capacitacion al Personal
Consiste en programar capacitacion a todo el personal de la Oficina Administrativa
del 1.V.S.S. Valencia-Edo. Carabobo, que proporcione preparacion al funcionario
para que crezca personalmente y profesionalmente y asi ofrezca mejor servicio y trato
al publico.
Entre los cursos a Ofrecer estan:

Objetivo: Conocer y comprender la dinamica y el proceso de los equipos de
trabajo de alto desempefio, utilizar técnicas para el mejoramiento de las
habilidades interactivas de comunicacion, influencia y decision en equipo,
participar eficientemente en los equipos de trabajo aplicando las destrezas

adquiridas.

Contenido Programatico: autoestima y potencialidades, motivacién y
progreso, relaciones con el entorno, trabajo en equipo, desarrollo de equipos
de alto impacto profesional, comunicacion eficaz, estilos de interaccion:

generar confianza e interactuar con cada estilo de personalidad.

Duracion: DE 8:15am a 12:00pm y de 1:00 pm a 5:30 pm (8 hrs.)

Dirigido a:

Funcionarios Publicos de la Oficina Administrativa del 1.\VV.S.S.



Taller N° 2 “Principios Eticos de la Funciéon Pablica”
Objetivo: Proveer un marco de referencia a los funcionarios publicos
respecto a los principios y deberes éticos que debe regir su conducta.
Contenido Programatico: Introduccion, principios éticos de la
funcion pablica, funciones del servidor publico, deberes del
funcionario publico.

Duracion: 8:15 am a 12:00pm y de 1:00 pm a 5:15 pm (8 hrs.)

Dirigido a:

Funcionarios Publicos de la Oficina Administrativa del I.VV.S.S.



Taller N° 3 “Manejo y Control del Estrés Laboral”

Objetivo: Ofrecer herramientas y técnicas que les permita manejar

satisfactoriamente situaciones de tension.

Contenido Programatico: Herramientas y Técnicas para el Manejo
del Control Personal, Estrés, Ira.

Duracion: 8:15 am a 12:00pm y de 1:00 pm a 5:30 pm (8 hrs.)

Dirigido a:

Funcionarios Publicos de la Oficina Administrativa del 1.\V.S.S.



Taller N° 4 “Supervisién y Gerencia”

Objetivo: Ofrecer principios para una buena comunicacion, relaciones
humanas, e implantar métodos para tomar decisiones aplicando

técnicas para prevenir conflictos y analisis de las decisiones..

Contenido Programético: Introduccion, principios de la supervision,
cualidades del supervisor exitoso, relaciones humanas, barreras en las
relaciones humanas, la comunicacion, comunicacion verbal,
comunicacion gestual, barreras en la comunicacion, como ser activo y
empatico en la forma de escuchar, la comunicacion asertiva, la
asertiva, ventajas de la comunicacion asertiva, los sentimientos,
motivacion, factores motivantes, elementos de la auto motivacion,
motivacién al trabajo en equipo, manejo y solucion creativa de los
problemas, toma de decisiones acertadas, andlisis de las decisiones,
métodos para tomar decisiones, como prevenir los conflictos, técnicas
para prevenir los conflictos, resolucién de los conflictos,

administracion de los recursos humanos.

Duracion: 8:15 am a 12:00pm y de 1:00 pm a 5:30 pm (8 hrs.)

Dirigido a: Al Director, Jefe de Recursos Humanos y personal que

ejecuta el rol de coordinador.



Otros Eventos:

a) Eventos
En esta actividad, se pone en practica la interaccion de los empleados y jefes,

para que asi exista una mayor integracion del equipo.

Objetivo:
Desarrollar eventos para el dia del trabajador, dia de las madres, dia de los
padres, dia del funcionario publico, y fin de afio, para la socializacion de los

funcionarios pablicos y solventar sus necesidades de recreacion.

Dirigido a:
Funcionarios Publicos de la Oficina Administrativa del 1.\V.S.S.

b) Otorgar Reconocimiento al personal por realizar un buen trabajo

Es indispensable realizar en el evento de fin de afio la entrega de placas a los
mejores trabajadores, ya sea por, puntualidad, responsabilidad, asistencia
perfecta y realizacion de un buen trabajo, ya que de esta manera se les
incentiva a que sigan asi y se estimula a los deméas empleados a que mejoren

cada dia para ser reconocidos.

Objetivo:
Incentivar a los funcionarios publicos para que se sientan tomados en cuenta 'y

reconocidos por realizar un buen trabajo.

Dirigido:
Funcionarios Publicos de la Oficina Administrativa del 1.V.S.S Valencia Edo.

Carabobo.



CONCLUSION

Para concluir este trabajo de grado, y una vez llevado a cabo el logro de los
objetivos planteados en la propuesta, una vez procesada toda la informacién obtenida
durante el proceso de investigacion, se procedié a dar solucién al problema de
motivar al personal que labora dentro de una institucion que presta Servicio al publico
y empresas en general y a su vez se respondio a las interrogantes planteadas al inicio
del proceso de investigacion y expuesta en las conclusiones que se expresan a

continuacion:

En toda Institucion es importante la generacion de valores como lo es el compromiso
y la lealtad hacia la organizacion por parte de sus miembros son vitales para que
estos se hagan mas productivos y sensibles ante las exigencias de la empresa, pues la
clave del sostenimiento de las instituciones es ganarse al trabajador e involucrarlo

con sus labores y los objetivos planificados.

La implementacion de estrategias para mantener motivado al personal de la
instituciéon objeto de estudio, donde se mejoren las relaciones interpersonales y se
estimule el espiritu de equipo, asi como también generar una comunicacion adecuada,
donde los supervisores asuman sus funciones cabalmente, siguiendo los
procedimientos establecido y colaborando entre si, se puede lograr un clima laboral
agradable en el departamento basado en la confianza entre los trabajadores.

La relaciones interpersonales es un proceso que adquiere un alto valor, puesto que
para que en toda empresa aumente la excelencia y productividad, se requiere mayor
eficiencia de los individuos, es decir desarrollar innovadoras, y completas estrategias
motivacionales como el presentado en esta oportunidad, en ello esta la clave para que
el personal se sienta parte importante de la empresa y esté dispuesto a dar lo mejor de

si, para que obtenga competitividad, evitar el ausentismo laboral en el personal.



Por otra parte se concluye diciendo que la Oficina Administrativa del 1.V.S.S.
Valencia-Edo. Carabobo debe reconocer los logros obtenidos y tener la posibilidad de
desarrollo dentro de la misma aplicando la propuesta antes mencionada, factores que
desmotivan frecuentemente y les impide realizar a gusto sus tareas dentro de la

empresa.



RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en la investigacion permiten sugerir un conjunto de

recomendaciones dirigidas a la organizacion en estudio: a través de la propuesta que

consistié en proponer estrategias gerenciales para la motivacion; Su implementacion

permitird mayor eficiencia en el &mbito organizacional.

A continuacion se distinguen los siguientes puntos implementados en la propuesta:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Mejorar sus politicas salariales a través de incentivos, bonificaciones donde
los trabajadores puedan beneficiarse.

Tomar en cuenta al personal y su sitio de trabajo, con la finalidad de que los
trabajadores estén a gusto y los motiven a tener un buen desempefio en sus
funciones.

Propiciar trato armonico entre compafieros, coordinadores y directivos.
Considerar el aspecto laboral como un ambiente favorable para crear un clima
agradable.

Realizar talleres y charlas que coadyuven a incentivar a nivel conectivo a los
trabajadores en materia de ausentismo laboral.

Otorgar los beneficios parecidos a los que obtienen los trabajadores de los
otros organismos publicos.

Planificar talleres de motivacion para el logro y desarrollo personal que les
permita elevar la autoestima y los deseos de superacion.

Se recomienda aplicar el principio de equidad entre un trabajador bien
realizado, asistencia, responsabilidad y puntualidad a traves de ascenso o
reconocimiento.

Aplicar propuesta sugerida de la investigacion.
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ANEXO “A”



REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
I UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ

%\AJ

ESCUELA RELACIONES INDUSTRIALES

CUESTIONARIO

Totalmente Acuerdo (TA), De Acuerdo (DA), Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo (ND),

En Desacuerdo (ED), Totalmente en Desacuerdo (TD)

Instrumento para Evaluar la Motivacidn en los funcionarios del Departamento de Prestaciones en Dinero

de la Oficina Administrativa del 1.V.S.S.
Valencia Edo. Carabobo

Items

TA

DA

ND

ED

TD

1.Cree conveniente recibir charlas o induccion al momento de ser
nombrado para el puesto que ocupa

2. Considera importante la relacion armoniosa entre usted y sus
comparieros

3. Se siente satisfecho en el ejercicio de sus funciones en la institucion

4. Cree usted que la remuneracion por la institucion esta acorde con el
trabajo que desempefia

5.Cuéndo se traza metas considera las habilidades, aptitudes y destrezas
gue posee para alcanzarlas

6. Considera importante para la productividad de la empresa la labor
gue usted realiza

7. Le gustaria recibir reconocimientos por el trabajo que realiza en esta
institucion

8. Su coordinador o Jefe de Departamento se retne periédicamente con
usted para informarle sobre nuevos cambios

9. El Ambiente fisico donde realiza su trabajo es acorde a las labores
que realiza en la institucion

10.En la Institucion se desarrollan programas motivacionales no
monetarios

11.Considera que la empresa ve como necesario dar oportunidades a sus
trabajadores para capacitarse profesionalmente

12.Cree usted que los esfuerzos que hace la institucién para mantener al
personal motivado son suficientes

13. Existen programas dentro de la empresa que ofrezcan servicios
recreacionales paras los trabajadores

14. Cree usted que el desarrollo de estrategias motivacionales permita
mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores

15. Existe la necesidad de implementar estrategias que mejoren los
elementos motivacionales de los trabajadores.

Fuente: Alvarado (2015)
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
\uis UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
%’V’ FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CARRERA RELACIONES INDUSTRIALES

Instrumento de Validacién de Encuesta (Juicio de Expertos)
Aplicado al trabajo de grado titulado:

ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA LA MOTIVACION A LOS
FUNCIONARIOS PUBLICOS DE LA OFICINA ADMINISTRATIVA DEL
1.V.S.S. VALENCIA- EDO. CARABOBO

Autor: Judith C. Alvarado G.

Tutor: Lic. Maria Arenas.
Evaluadores:

Licda. Mary E. Gelvez
Licdo. Ernesto Valera

San Diego, Noviembre 2015



UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
a}#{ FACULTAD DE CIENCIAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

INSTRUMENTO PARA VALIDACION DE ENCUESTAS.

Dada su experiencia en tutoria, validacidn, evaluacion y revision de trabajos de
grados, se le presenta el instrumento de validacion de encuestas previamente
elaborado para el trabajo de grado titulado: ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA
LA MOTIVACION A LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS DE LA OFICINA
ADMINISTRATIVA DEL I.V.S.S. VALENCIA- EDO. CARABOBO

Se busca con este instrumento la obtencion confiable de datos.



CUESTIONARIO

Totalmente Acuerdo (TA), De Acuerdo (DA), Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo (ND),

En Desacuerdo (ED), Totalmente en Desacuerdo (TD)

Instrumento para Evaluar la Motivacion en los funcionarios del Departamento de Prestaciones en Dinero

de la Oficina Administrativa del 1.VV.S.S.
Valencia Edo. Carabobo

items

TA

DA

ND

ED

TD

1.Cree conveniente recibir charlas o induccion al momento de ser
nombrado para el puesto que ocupa

2. Considera importante la relacion armoniosa entre usted y sus
comparieros

3. Se siente satisfecho en el ejercicio de sus funciones en la institucion

4. Cree usted que la remuneracion por la institucion estd acorde con el
trabajo que desempefia

5.Cuando se traza metas considera las habilidades, aptitudes y destrezas
gue posee para alcanzarlas

6. Considera importante para la productividad de la empresa la labor
gue usted realiza

7. Le gustaria recibir reconocimientos por el trabajo que realiza en esta
institucién

8. Su coordinador o Jefe de Departamento se retine periédicamente con
usted para informarle sobre nuevos cambios

9. ElI Ambiente fisico donde realiza su trabajo es acorde a las labores
que realiza en la institucion

10.En la Institucion se desarrollan programas motivacionales no
monetarios

11.Considera que la empresa ve como necesario dar oportunidades a sus
trabajadores para capacitarse profesionalmente

12.Cree usted que los esfuerzos que hace la institucién para mantener al
personal motivado son suficientes

13. Existen programas dentro de la empresa que ofrezcan servicios
recreacionales paras los trabajadores

14. Cree usted que el desarrollo de estrategias motivacionales permita
mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores

15. Existe la necesidad de implementar estrategias que mejoren los
elementos motivacionales de los trabajadores.

Fuente: Alvarado (2015)




Objetivos de la investigacion

Objetivo General
Proponer estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la
Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia-Edo. Carabobo.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual de motivacion en los funcionarios publicos de
la Oficina Administrativa del 1.V.S.S. Valencia-Edo. Carabobo.

Determinar la motivacion de los funcionarios publicos de la Oficina
Administrativa del 1.VV.S.S. de Valencia-Edo. Carabobo.

Disefar estrategias gerenciales para motivar a los funcionarios publicos de la
Oficina Administrativa del 1.V.S.S. de Valencia- Edo. Carabobo.

Dirigida a: Departamento de prestaciones de la oficina administrativa del 1.V.S.S de
Valencia Edo. Carabobo, con una escala de valoracion transformada en respuesta

cerradas de Sl 'y No (dicotomica).

Objetivo de la encuesta

La encuesta busca hacer un diagndstico en el area del departamento de
prestaciones de la oficina administrativa del 1.V.S.S de Valencia Edo. Carabobo
permitiendo del planteamiento de 15 items, los cuales seran respondidos por los
trabajadores seleccionados como muestra, la misma dara respuestas a los problemas

en términos descriptivos como de relacion de variables.



A continuacion, se presenta el instrumento de validacién. Indique con una X su
respuesta. (EVALUACION DEL PRIMER EXPERTO)

item (Pregunta)

Clara

Pertinente

Relevante

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO
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-
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N

=
w

H
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=
a1

Validado por:

Fecha:

Firma:




A continuacion, se presenta el instrumento de validacion. Indique con una X su
respuesta. (EVALUACION DEL SEGUNDO EXPERTO)

item (Pregunta)

Clara

Pertinente

Relevante

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

OO |N|O |0 W |N |-

=
o

[3XY
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N

=
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Validado por:

Fecha:

Firma:










