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RESUMEN INFORMATIVO

La presente investigacion tiene como objetivo primordial, desarrollar un
programa motivacional para mejorar el ambiente laboral en el Ambulatorio Dra.
Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo. La indagacién surge debido a
las inquietudes relacionadas en el desempefio laboral de los trabajadores del
Centro Asistencial, los cuales en su mayoria han sido amonestados y por ende a
la hora de ser evaluados obtienen baja puntuacion y asi poca retribucion
econdmica. Desde el punto de vista metodoldgico es catalogada como proyecto
factible, enmarcada en un disefio de campo. Basada en las siguientes fases
metodologicas: el diagnosticar la necesidad de aplicacion de un programa
motivacional, identificar los procesos que influyen en el ambiente laboral y
disefiar un programa motivacional para mejorar el ambiente laboral. La
poblacién estuvo representada por 71 (setenta y un) trabajadores, con una
muestra del 100% de los mismos. La técnica utilizada para la recoleccion de
datos fue la encuesta la cual fue aplicada a la muestra seleccionada, apoyada en
el cuestionario de respuestas cerradas, con variabilidad dicotomica SI o NO. Los
resultados obtenidos, se catalogaron mediante los factores internos y externos
que afectan el ambiente laboral de la institucién en estudio. A través de la
motivacidn se busca el desarrollo y solucién de conflictos internos destacando
que los empleados y patrono, tienen la disposicidn en fortalecer el ambiente
laboral y en consecuencia perfeccionar el desempefio del personal.

Descriptores: Motivacion, Ambiente Laboral, Trabajadores, Programa.

viii



INTRODUCCION

La motivacién es un elemento fundamental para la formacion laboral de todo
trabajador, porque brinda la oportunidad de desarrollar la convivencia critico-
reflexiva entre patrono y empleado; ya que ambos conforman un equipo que
diariamente afrontan diversas situaciones que afectan su entorno familiar y
profesional. Las empresas deben estimular el recurso humano, basandose en el
dia a dia implementando estrategias en su ambiente laboral con el fin de lograr
predisposicion y productividad en sus labores.

Es por ello, que las empresas estan en la obligacion de aplicar tacticas innovadoras,
utilizando recursos tecnoldgicos y manuales que ayuden a los trabajadores a desarrollar
su capacidad de disposicién fisico-mental, para adquirir nuevos conocimientos a traves
de actividades que propicien el sentido de pertenencia. Estas medidas buscan instruir
y persuadir al trabajador en que la armonia es un factor primordial para mantener

un clima organizacional saludable y por ende productivo.

Esta investigacion tiene como objetivo general, proponer un programa
motivacional para mejorar el ambiente laboral en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar
Herrera Tocuyito Estado Carabobo, en la cual se ha evidenciado de forma incesante el

disgusto de los trabajadores por el trato que reciben de los niveles superiores.

Es por ello, que esta investigacion tiene como propdésito fundamental, la
elaboracion de un programa motivacional que permita mejorar el ambiente

laboral.

Para lograr este proposito, esta investigacion estd compuesta por 4 capitulos,

que se estructuran de la siguiente manera:



Capitulo I: conformado por el planteamiento y formulacion del problema (cual
es la problematica), objetivos generales y especificos (para resolver lo planteado),
aunado a la justificacion de la investigacion (donde se resume el por qué esta

investigacion es relevante).

Capitulo I11: estructurado por el marco tedrico, el cual presenta antecedentes de
la investigacion, gque son de orientacion para el desarrollo del actual tema de trabajo;
aunado a las Bases Teodricas, Legales y definicion de términos basicos que
respaldan lo proyectado.

Capitulo 111: hace referencia al marco metodoldgico de la investigacion, donde

se describe el tipo, disefio y fases de la misma.

Capitulo 1V: corresponde a los recursos utilizados en la investigacion, tales como:

el humano, institucionales, materiales y tiempo.

Por altimo se realizan las Referencias que fueron utilizadas con la intencion de

mejorar esta investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Actualmente las instituciones se encuentran envueltas en enérgicas
competitividades dentro del mercado laboral, aunado a la tecnologia que evoluciona
progresivamente, lo que ha generado en las organizaciones adaptarse a los constantes
cambios sociales y del comportamiento humano; poseyendo un enfoque claro de que el
recurso mas importante es el Capital Humano. En funcion a esto, Jiménez (2008:1), “los
directivos deberan cuidar y potenciar al méximo este activo implantando en la compafiia
un clima laboral propicio para los empleados”. Dentro de los centros asistenciales, se ha
dejado claro que el individuo ha dejado de ser una maquina, para convertirse en uno de
sus principales centros de atencion en cuanto al desempefio y que sea capaz de
comprometerse y adaptarse a las nuevas visiones, estrategias, instrumentos y
herramientas que permita el desarrollo personal para crear un ambiente laboral ameno,

confiable y altamente motivado.

La motivacion es un impulso del ser humano, con el fin de iniciar y sostener
una actividad que le sea satisfactoria al trabajador, dirigida al logro de una meta
u objetivo determinado, tales como: capacitacion, remuneracion y mejoras en las
condiciones internas y externas que estimulen el compromiso y satisfaccion de los
trabajadores. Para Robbins (1999:122), “la motivacion del trabajador juega un papel
fundamental y la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
organizacionales; voluntad que estd condicionada por la capacidad que tiene ese

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual”.



En este sentido, el desarrollo de un buen ambiente laboral en el Ambulatorio Dra.
Bélgica Tovar Herrera ubicada en Tocuyito Estado Carabobo, dependera del éxito de la
motivacion, satisfaccion y el buen desempefio de los trabajadores con herramientas
necesarias como: los valores y principios éticos morales, conocimientos técnicos y la
disposicion laboral. Para Munch (1998:258), la motivacion es “la capacitacion, el
desarrollo profesional y el reconocimiento del trabajo, son factores motivadores de gran
importancia para la poblacion de las empresas grandes”, aunado al aporte econémico,
espacio fisico, la dotacion de equipos técnicos y de oficina, asesoria legal y empresarial,
lineamientos socio culturales y politicos; asociado a las dificultades del dia a dia como lo

son: la distancia habitacional al laboral, transporte pablico e inseguridad.

A través de los afios los estudios sobre la conducta y actitudes de las personas
dentro de una empresa, se fundan en lo dindmico y polémico ya que puede ser visto
desde diferentes puntos de vistas, ya que cada individuo quiere lograr mediante el
trabajo cubrir sus necesidades basicas, como las econémicas y desempefiar objetivos
de vida, los cuales pueden debilitarse si no se toman en cuenta, en algunos casos se

les niega la oportunidad de conocer, expandirse y superarse dentro una empresa.

Al respecto Pefia (2013:5), define que “las empresas han concluido que
la clave es el recurso humano, pues su trabajo es fundamental para el
logro de los objetivos organizacionales y; asi lograr un clima
organizacional satisfactorio”; lo que implica que las empresas que
inviertan en la satisfaccion de su personal, lograra un ambiente laboral
de trabajo éptimo.

Es relevante destacar, que para Cruz (2014:1), existen otros factores que influyen
considerablemente en el logro de un buen ambiente laboral, lo que genera un
sentimiento de compromiso en los trabajadores, asi como: “respeto a las personas de
todos los niveles, confianza en los jefes, oportunidades para obtener tiempo para el
descanso y esparcimiento, preocupacion por la salud de los empleados y el

establecimiento de vinculos emocionales entre los empleados y los clientes”. El



ambiente laboral se caracteriza por el buen trato de los jefes con sus subordinados,
ademas de una buena relacion entre el personal; obteniendo el logro de objetivos,

productividad en las tareas, baja rotacion del personal entre otros.

Especificamente en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera ubicada en Tocuyito
Estado Carabobo, se dedica al sector salud, y su funcién principal es prestar atencién
médica de calidad, a todos los pacientes que acuden a las diferentes consultas médicas
tales como: Medicina General, Traumatologia, Ginecologia, Odontologia y Psiquiatria;
actualmente los trabajadores no se sienten motivados debido a las diferentes fallas que
presenta la institucion, la apatia, el incumplimiento de tareas, el horario de 8:00am a
4:00pm, las rotaciones del personal y los constantes reclamos por falta de atencion y
solucion a los problemas que presentan por parte del Departamento de Recursos
Humanos, implicando desmotivacion y rendimiento deficiente, baja competitividad y

débil liderazgo, repercutiendo de manera negativa y descontento en los trabajadores.

Por la problematica antes expuesta, se realiza un programa motivacional para

mejorar el ambiente laboral en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito

Estado Carabobo.

1.2. Formulacién del Problema

¢Queé elementos debe tener un programa motivacional para mejorar el ambiente

laboral en el ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera?



1.3.Objetivos

1.3.1.

Objetivo General

Proponer un programa motivacional para mejorar el ambiente laboral en el

Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera.

1.3.2.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la necesidad de aplicacibn de un programa
motivacional en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera

Tocuyito Estado Carabobo.

Identificar los procesos que influyen en el ambiente laboral del
Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado

Carabobo.

Disefiar un programa motivacional para mejorar el ambiente
laboral en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito
Estado Carabobo.

1.4. Justificacion de la Investigacion

Considerando que la motivacion es una herramienta que impulsa a todo individuo a

lograr objetivos y metas, esta indagacion resalta como aspecto primordial una mayor

productividad y satisfaccién laboral; por ello esta investigacion se justifica debido a que

ofrece un programa motivacional para mejorar el ambiente laboral en el Ambulatorio

Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo. Estar a la vanguardia de los



constantes cambios y comprometerse el 100% con el Centro Asistencial y asi cortar la

brecha distante entre patrono-trabajador.

De esta manera, se demostrara la necesidad del programa motivacional con el fin de
optimizar el desempefio laboral, metas y objetivos de forma individual, que permita al
trabajador desenvolverse en su puesto de trabajo y les de confianza para surgir en el
trabajo. Por lo tanto esta investigacion beneficia al Ambulatorio en estudio; debido a
que le proporcionara informacién que les permita detectar y corregir los factores que
estan afectando el ambiente laboral. Destacando como reflexion que los trabajadores

tomen conciencia de la importancia de un adecuado ambiente laboral en el trabajo.

El cumplir con los objetivos propuestos en la investigacion, nos permitira
obtener una base que ayudara al Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera, en
relacion a su responsabilidad social y al incremento de valores, los cuales seran
adoptados por los trabajadores de forma voluntaria, garantizando asi el respeto

mutuo que constituye un valioso complemento para las normativas internas.

Finalmente, esta investigacion contribuira como elemento de apoyo documental para
futuras investigaciones relacionadas a este tema, fortaleciendo el incremento integral y
profesional del estudiante de Relaciones Industriales. Cabe destacar que la misma se
encuentra bajo los lineamientos de la productividad y el desarrollo motivacional

del personal.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

En lo concerniente al marco tedrico Ramirez (2007:60), sefiala que “Es el
espacio del proyecto destinado a ilustrar al lector sobre: a) las investigaciones
ya realizadas sobre la problematica estudiada y b) los pardmetros teéricos desde
los cuales comprendemos nuestro problema de investigacidén en sus multiples
facetas y dimensiones”. Este capitulo explica como esta estructurada la presente

investigacion.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Numerosas teorias y conceptos surgen de los antecedentes que se relacionan
con la investigacion planteada, su objetivo principal es proporcionar una mayor
certeza y adquirir conocimientos mas amplios con relacion al estudio
desarrollado; la cual fue antecedida por autores cuyos temas guardan relacion
con la misma, las cuales sirvieron de guia para el progreso del titulo planteado,

estos son los siguientes:

Tovar (2013), realizo una investigacion titulada “Plan de incentivos
laborales como impulso motivacional para los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa Febeca C.A.”. Trabajo
de grado para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales en la
Universidad José Antonio Paez. El cual muestra una investigacién de tipo
descriptiva exploratoria, teniendo como objetivo principal proponer un plan de

incentivo laboral para los trabajadores del departamento de recursos humanos.



Este trabajo le aporta al presente estudio las estrategias para mejorar el
ambiente laboral del Centro Asistencial, ya que en el diagnostico se determinan
las debilidades que guardan estrecha relacién con la presente investigacién, por
lo tanto tiene similitud con la tematica concerniente al Ambulatorio Dra. Bélgica

Tovar Herrera.

Gonzalez (2014), elaboro una investigacion titulada “Comunicacidn efectiva
factor determinante en el desempefio laboral del personal de la Direccion de
Recursos Humanos de la Policia del Estado Carabobo”. Trabajo de grado para
optar al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales
en la Universidad de Carabobo. El cual tuvo como propédsito analizar la
comunicacion y el liderazgo a nivel gerencial. Desde el punto de vista
metodoldgico, se tratdé de un estudio de campo descriptivo, ademéas la
recoleccion de los datos se obtuvo directamente de los sujetos investigados; la
poblacion y muestra estuvo representada por 20 integrantes del personal de

Recursos Humanos.

Resulta oportuno mencionar que el aporte de este trabajo para la
investigacion, es el de diagnosticar como es el ambiente laboral existente en una
empresa publica como privada y cuéles son los factores que han intervenido en
el mismo; por lo tanto puede ser utilizado como fuente de informacion para
determinar como es para el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito
Estado Carabobo.

Heredia (2013), en su investigacidn titulada “El Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral”. Trabajo de grado para optar al titulo de Magister en
Educacion mencién Orientacion y Asesoramiento en la Universidad de
Carabobo. La investigacién tuvo como objetivo general el analizar la relacion

del clima organizacional y satisfaccién laboral del personal que trabaja en la



Universidad Panamericana del Puerto (UNIPAP), para formular criterios que
permitan fortalecer al ambiente laboral en Puerto Cabello Estado Carabobo.
Desde el punto de vista metodoldgico, la naturaleza del estudio se realizo tipo
cuantitativo de investigacion correlacional; la poblacidn estuvo representada por
75 personas que forman parte del personal Docente, Administrativo y Obrero,
cuya muestra fue del 30% de la poblacion, la técnica utilizada fue la encuesta y

el instrumento el cuestionario.

La contribucién de esta investigacion al presente estudio, se corroboro
mediante un analisis existe entre el ambiente y la satisfaccion laboral, asi como
la interrelacion entre el liderazgo participativo y no totalitario, aunado al clima
favorable, y como afecta la eficiencia del personal en el trabajo. Por ello,
constituye una fuente de informacién precisa para evidenciar cuales son los
elementos que incurren en el pleno desarrollo del ambiente laboral en el

Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera.

Rodriguez (2015), titulada “Plan de Incentivos que Mejore la Motivacion
de los Empleados de la Empresa TCV, C.A”. Trabajo de grado para optar al
titulo de Licenciado en Relaciones Industriales en la Universidad José Antonio
Paez. Esta investigacion fue presentada mediante un proyecto factible,
utilizando la técnica de recoleccion de datos observacion directa, donde la
poblacién estuvo constituida por 20 trabajadores, dicha encuesta fue aplicada a
una muestra de 11 individuos. Con el objetivo de proponer un plan de incentivos

qgue mejore la motivacion de los empleados de la Empresa TCV, C.A.

La contribucion de este antecedente es el de fortalecer y proteger el sentido
de pertenencia entre los trabajadores, mediante estrategias motivacionales que
permitan mejorar el ambiente laboral tales como: la comunicacién cara a cara,

reuniones que permitan el acercamiento con el personal, apoyarse con el



Departamento de Recursos Humanos para la evaluacion y reconocimiento de

desempeiio.

Uzcategui (2013), en su investigacion titulado “Estrategias motivacionales
dirigidas a los docentes de la Universidad Nacional Experimental
Politécnica de la Fuerza Armada Bolivariana para mejorar su desempefio
Laboral”. Trabajo de Grado para optar al titulo de Especialista en Docencia para
la Educacién Superior en la Universidad de Carabobo. El objetivo general fue
proponer estrategias motivacionales dirigidas especificamente a los docentes de
ingenieria petroquimica. En cuanto al aspecto metodoldgico fue de investigacion
modalidad proyecto factible con disefio de campo; aplicando un cuestionario tipo
encuesta, que permitié obtener los datos necesarios para conocer el desempefio
de los docentes en la Universidad antes mencionada. La poblacion estuvo

compuesta por 68 personas y una muestra de 34 individuos.

La conclusién derivada de su estudio fue: la necesidad de estrategias que
motiven al docente, la cual impulse un mejor desempefio y comunicacién entre
profesor y alumno, dando resultados Optimos en cuanto a tiempo y

conocimientos de indole educativa.

Este estudio es de gran importancia para la investigacion ya que guarda
relacion con el presente estudio, porque en ambas se deben evaluar cuales
factores afectan el ambiente laboral en una empresa u organizacion, y como la
relacion patrono, condiciones laborales y conductas del trabajador; determina el

alcance de los objetivos planteados.



2.2. Bases Teodricas

El programa motivacional determina los objetivos, metas a cumplir y tomar
decisiones, es decir; orientar a los trabajadores del Ambulatorio Dra. Bélgica
Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo, mediante diversas charlas y cursos
con el objetivo de mantener informado a sus trabajadores y asi minimizar las
inasistencias. Para mejorar el ambiente laboral se tiene como funcion principal,
el recabar informacion referente a las fallas e implementar medidas para su

solucidn.

El ambiente laboral influye en una empresa diariamente, ya que su entorno
estructural puede verse afectada positiva o0 negativamente en su proceso
productivo. En el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado
Carabobo, la falta de comunicacién y sentido de pertenencia han ocasionado
apatia e irrespeto a la autoridad, dando asi resultados perjudiciales al

rendimiento laboral.

Los trabajadores adscritos al Centro Asistencial mantienen un ritmo de trabajo
monotono el cual ha generado desinterés en sus funciones laborales; por ello la
motivacidn es un factor esencial en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera
Tocuyito Estado Carabobo, aunado al promover el interés a los jefes y empleados
que conforman la estructura organizativa, ddndole herramientas que puedan
motivar la iniciativa a solucién de conflictos internos y reconociendo el

desempefio profesional de forma particular y grupal.

Para sustentar los aspectos tedricos de la presente investigacion, se utilizaron y
consultaron diferentes obras, fundamentando asi, los conocimientos relevantes
relacionados con la motivacion para mejorar el ambiente laboral. Al respecto

Ramirez (2007:65), sefiala que “aqui se ilustra al lector sobre el conjunto de teorias



que se han elaborado para interpretar el objeto de estudio y sus relaciones con
otros fendmenos de la realidad”. Sobre esta percepcion, a continuacion se
plantean los principios tedricos sobre los cuales esta soportada el presente

trabajo de investigacion.

2.2.1 La Organizacion

Segun Chiavenato (2000:7), la organizacion es “un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formada por dos 0 mas personas cuya cooperacion
reciproca es esencial para la existencia de aquella”, es decir, es un conjunto de
elementos que interactian entre si, bajo una estructura pensada y disefiada para
que los recursos humanos, financieros y fisicos; basadas en normas y leyes que

puedan determinar las metas y objetivos con fines de lucro o no.

Toda organizacion establece sus objetivos, misidn, visién, la naturaleza y los
servicios que presta, cada una posee caracteristicas y necesidades que pueden
ayudar a satisfacer las emocionales, espirituales, intelectuales, econdémicas,
entre otras; las organizaciones se forman para superar estas limitaciones también
para poseer la habilidad de trabajar en equipo y de crecer de manera prospera

dentro del mercado laboral.

2.2.2 Importancia de la Organizacion
Es un medio que establece la mejor manera de alcanzar los
objetivos.
Evita lentitud e ineficiencia.
Es de caracter continuo (expansion, contratacién, nuevos

productos).



Suministra los métodos para que se puedan desempefiar las
actividades eficientemente, con el minimo de esfuerzo.

Reduce o elimina la duplicidad de esfuerzos, al delimitar funciones
y responsabilidades.

La estructura debe reflejar los objetivos y planes de la empresa,
autoridad y su ambiente.

2.2.3 Clima Organizacional

El clima organizacional es un fendmeno que interviene entre los factores del
sistema y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento
que tiene consecuencias sobre la productividad, satisfaccion y rotacion. Se trata
de un tema que se plante6 en la década de los sesenta, junto con el surgimiento
del desarrollo organizacional.

De esta manera, segun Goncalves (2000:24), el clima organizacional “es un
tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las organizaciones, las
cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, para
asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso
humano”. EI ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal

de la empresa, proveedores y clientes.
2.2.4 Caracteristicas del Clima Organizacional
Litwin y Stringer (1978), postulan la existencia de ocho dimensiones que

explicarian el clima existente en una determinada empresa; cada una de estas se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:



Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los
miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la toma
de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir,
el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en
el trabajo.

Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

Estdndares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis
que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de
la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo.

Recompensa: corresponde a la percepcidn de los miembros sobre
la adecuacidn de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos, y de otros empleados del grupo. EIl énfasis esta puesto
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
Conflictos: es el sentimiento en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es

un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. Es



la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

2.2.5 La Motivacion Laboral

La motivacion se define como aquellos procesos psicolégicos que causan la
estimulacion, direcciony la persistencia de acciones voluntarias a los objetivos. En tal
sentido, se refiere al bienestar que se experimenta cuando un deseo es satisfecho; en
otras palabras, la motivacion implica un impulso hacia un resultado, mientras que la

satisfaccion es un resultado que ya se experimento.

Segun Chiavenato (2000), la motivacion:

El motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera o por o menos que origina una propension hacia
un comportamiento especifico. Por lo que motivacién es la fuerza
activa e impulsadora, traducida por palabras como deseo o rechazo.

(p.68).

Para Newstrom (2007:101), la motivacion en el trabajo “es un conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca
de ciertas maneras”. De manera que el comportamiento de los seres humanos obedece
generalmente a sus motivaciones por el deseo de poder, estatuto, rechaza el aislamiento
social y las amenazas a su autoestima. Las personas estan interesadas en comportarse
de determinada manera para obtener una satisfaccion, como consecuencia de ese
comportamiento. Toda la conducta humana es motivada porque existe una finalidad,

el comportamiento no es casual sino aleatorio siempre va orientado a un objetivo.

De acuerdo a Robbins (1999), motivacion:



Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual y necesidad de acuerdo al
mismo, es algun estado interno que hace que ciertos resultados
parezcan atractivos. (p.5).

Este autor comenta que mucha gente percibe a la motivacion como una caracteristica
personal, o sea que algunas personas la tienen y otras no, ya que algunos gerentes

etiquetan a los empleados que parecen carecer de motivacion, Como perezosos.

Las mismas personas pueden no reconocer que esta motivado, su comportamiento
no obstante obedecen a alguna motivacion la cual se manifiesta en una conducta o
comportamiento que busca obtener como consecuencia el sentirse satisfecho; como lo
expresa Marcano (2006:96), “la motivacion son las condiciones o estados que dan
energia al organismo que lleva a una conducta dirigida hacia determinado objetivo”; se
puede decir, que se refiere a estados internos que activan y dirigen las conductas hacia

fines y metas definidas.

2.2.6 Niveles de la Motivacion

Por su parte Davis y Newstrom (1999:84), sefialan que existen cuatro niveles
de motivacion:

Motivacion de Logro: es el impulso que poseen algunas personas de
perseguir y alcanzar metas.
Motivacion Afiliativa: es el impulso a relacionarse socialmente con los
demas.
Motivacion hacia la Competencia: es el impulso a ser bueno en algo,
lo que permite al individuo a desempefiar un trabajo de alta calidad.
Motivacion por el Poder: es el impulso de influir en los demas y

modificar situaciones.



Las personas motivadas trabajan con entusiasmo y logran mejorar, hacen un gran
esfuerzo, el cual acarrea efectos favorables de acuerdo a la forma como se canalice;
ademas dirigido hacia el logro de las metas de la organizacion. En una empresa bien
organizada y dirigida, la motivacion en las personas es seguramente la norma; pero no
se puede olvidar que pueden originarse de aparente contradicciones en la organizacion,

de desencuentros personales, factores negativos de comparacion entre los trabajadores.

Por lo tanto, esta investigacion se apoya en la teoria de la motivacion segln
Chiavenato, ya que describe a la motivacion como una fuerza impulsadora de estimulos
para lograr una meta u objetivo y eso es lo que se desea lograr con los trabajadores del

Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

2.2.7 Tipos de Motivacion

La motivacion puede nacer de una necesidad que se genera de forma
esponténea, o bien puede ser inducida de forma externa, al respecto Armstrong
(1991) define dos tipos de motivacion:

Motivacion Intrinseca: los factores auto-generadores que
influyen a las personas para comportarse de una manera
particular o para moverse en una determinada direccion.

Motivacién Extrinseca: lo que uno hace con o por las personas

para motivarlas.

2.2.8 Satisfaccién Laboral

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion, Palafox (1995), comenta que:

Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados
maxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tiene



tanta claridad en lo que el personal espera de su empresa, esto
es, maxima satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez
responde a la desatencién y manipulacion da la empresa con la
conocida frase “como hacen que me pagan, hago que trabajo:”.
Es donde se inicia el circulo de insatisfaccion y baja
productividad. (p.42).

En tal sentido Robbins (1999:52), la define como “la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, dicha actitud est& basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propio trabajo”. Igualmente el autor (1998), “la satisfaccion laboral es
un aspecto que cada vez es mas tomado en cuenta en las organizaciones, ya que, al
descubrir actitudes sobre los factores relacionado con el trabajo, una empresa puede
corregir ciertas situaciones dafiinas, contribuir a la satisfaccion en el trabajo y aplicar

conocimientos en todos los procesos de seleccion y orientacion del personal”. (p.182).

2.2.9 Factores Determinantes en la Satisfaccion

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados Marquez
citando a Robbins (1999), considera que los principales factores que determinan la
satisfaccion laboral son: reto del trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones
favorables de trabajo, colegas que brinden apoyo y la compatibilidad entre

personalidad y puesto de trabajo.

2.2.10 Desempefio laboral

Es el esfuerzo de cada individuo en funcién del valor de las recompensas
ofrecidas y la probabilidad de que dependan del esfuerzo, este esfuerzo
individual esta dirigido, por una parte, por las capacidades y habilidades del
individuo y por otra, por las percepciones que el trabajador debe desempefiar.

Para Chiavenato (2000:359), el desempefio laboral “es el comportamiento del



trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”. En lo antes expuesto se puede decir que el
trabajador debe tener las herramientas necesarias para llegar al proposito
deseado con una personalidad que lo destaque por su creatividad, liderazgo,
integridad, cooperacion y responsabilidad, teniendo como fin la comunicacion

interpersonal.

El departamento de Recursos Humanos se encarga de planificar, organizar,
dirigir y controlar los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio, remuneracion, condiciones y relaciones d trabajo,
entre otros. De tal forma los gerentes de cada unidad funcional deben asumir su
rol frente al personal con el fin de asesorarlos y de brindarles las herramientas
necesarias para orientarlos en una participacion activa para el desarrollo de su
area; facultando a los trabajadores en todos los niveles jerarquicos para su
adecuada ejecucién, una forma de hacerlo es mediante la evaluacion del

desempeiio.

Para las empresas, el desempefio laboral no ha sido una novedad debido a que
el individuo ha mantenido desde hace tiempo una relacion con su trabajo; de tal
forma se puede entender que el desempefio, es el mérito que impulsa al
trabajador a mejorar en las organizaciones como en lo personal. En el
Ambulatorio Dra. Belgica Tovar Herrera ubicada en Tocuyito Estado Carabobo,
se debe tomar en consideracion la comunicacion y asesoramiento contindo entre
Jefes y Empleados, permitiendo asi la toma de decisiones y acciones oportunas,
generando un ambiente de apoyo mutuo, con direccidn hacia el buen desempefio,
y oportunidad individual en conjunto a la grupal, para generar Optimas

condiciones laborales en el Centro Asistencial.



2.2.11 Cultura Organizacional

El término lo define Granell (1997:2), como “aquello que comparten todos o
casi todos los integrantes de un grupo social...”, esta interaccion de los grupos
sociales de una empresa esta determinada por los “...valores, creencias, actitudes
y conductas”. lgualmente Chiavenato (1989:464), puntualiza que la cultura
organizacional es “un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una
forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion”.
En este orden de ideas, Garcia y Dolan (1997:33), especifican la cultura como
“...la forma caracteristica de pensar y hacer las cosas...en una empresa...por

analogia es equivalente al concepto de personalidad a escala individual”.

Mediante la comparacién y observacion de las definiciones presentadas por
los diversos autores, se concluye que todos concuerdan en que la cultura
organizacional es todo aquello que identifica a una organizacion y la diferencia
de otra haciendo que sus miembros se sientan parte de ella, ya que desempefian
los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual
y ceremonias. La cultura se trasmite mediante el dia a dia y se va adaptando a
los individuos que conforman las organizaciones, con las influencias internas y

externas enlazadas a las presiones producto de la dindmica laboral.

2.3. Bases Legales

A continuacion se resefian los fundamentos legales relacionadas a la presente
investigacion, las cuales normalizan las condiciones de trabajo que deben
proporcionar las organizaciones contemplados principalmente en la Constitucién
de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000), la Ley Organica del Trabajo, de

los Trabajadores y las Trabajadoras (2013), Ley Organica de Prevencion



Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005), adecuados para que cada
trabajador desempefie sus funciones en las diferentes areas y puestos de trabajo

satisfactoriamente.

2.3.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

En su capitulo V, la cual va referido a los Derechos Sociales y de las familias,
en su Articulo N° 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona
pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa
y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo.
La Ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de
los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida
a otras restricciones que las que la Ley establezca. Todo patrono o patrona garantizara a
sus trabajadores o trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y

la promocion de estas condiciones.

Articulo N° 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La Ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento
de esta obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:

1. Ninguna Ley podrd establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad sobre
las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,

acuerdo o convenio que impligue renuncia o menoscabo de estos



derechos. Solo es posible la transaccion y convenimiento al
término de la relacion laboral, de conformidad con los requisitos
que establezca la Ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de
varias normas, o en la interpretacion de una determinada norma,
se aplicara la mas favorable al trabajador o trabajadora. La norma
adoptada se aplicara en su integridad.

4. Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta
Constitucidn es nulo y no genera efecto alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacién por razones de politica,
edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion.

6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar
su desarrollo integral. ElI Estado los o las protegerd contra

cualquier explotacion econdmica y social.

2.3.2 Ley Organica del Trabajo, de los Trabajadores y las Trabajadoras
(LO.T.T.T)

Especificamente en el Capitulo Il Principios Rectores, Articulo N° 18. El trabajo
es un hecho social y goza de proteccion como proceso fundamental para alcanzar los
fines del Estado, la satisfaccion de las necesidades materiales morales e intelectuales
del pueblo y la justa distribucion de la riqueza.

En el Capitulo Il Del Derecho al Trabajo y del Deber de Trabajar Objetivo del
proceso social de trabajo, Articulo N° 25. El proceso social de trabajo tiene como
objetivo esencial, superar las formas de explotacion capitalista, la produccidn de bienes
y servicios que aseguren nuestra independencia econdmica, satisfagan las necesidades
humanas mediante la justa distribucién de la riqueza y creen las condiciones materiales,

sociales y espirituales que permitan a la familia ser el espacio fundamental para el



desarrollo integral de las personas y lograr una sociedad justa y amante de la paz, basada
en la valoracion ética del trabajo y en la participacion activa, consiente y solidaria de
los trabajadores y las trabajadoras en los procesos de transformacion social

consustanciados con el ideario bolivariano.

Articulo N° 26. Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar de
acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacion productiva,

debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y decorosa.

Titulo 111 De la Justa Distribucion de la Riqueza y las Condiciones de Trabajo,
Capitulo 1 La Riqueza como Producto Social, Articulo N° 96. La riqueza es un
producto social, generado principalmente por los trabajadores y trabajadoras en el
proceso social de trabajo. Su justa distribucion debe garantizar una vida digna junto a
su familia, cubriendo las necesidades materiales, sociales e intelectuales. La Ley
establecerd los mecanismos para salvaguardar las condiciones en las que esta se

produce.

2.3.3 Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT)

En el titulo IV De los Deberesy Derechos Capitulo I, Articulo N° 53. Los
trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas.

De igual forma en el Capitulo Il Derechos y deberes de los Empleadores y
Empleadoras, Articulo N° 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar

las medidas necesarias para garantizar a los trabajadores y trabajadoras condiciones de



salud, higiene, seguridad y bienestar en el trabajo, asi como programas de recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social e infraestructura para su desarrollo
en los términos previstos en la presente Ley y en los tratados internacionales suscritos
por la Republica, en las disposiciones legales y reglamentarias que se establecieren, asi

como en los contratos individuales de trabajo y en las convenciones colectivas.

Se especifica en el Titulo V De la Higiene, Seguridad y Ergonomia, las
condiciones y ambiente en que debe desarrollarse el trabajo, Articulo N° 59. A
los efectos de la proteccion de los trabajadores y trabajadoras, el trabajo debera

desarrollarse en un ambiente y condiciones adecuadas de manera que:

1. Asegure a los trabajadores y trabajadoras el mas alto grado posible
de salud fisica y mental, asi como la proteccién adecuada a los
nifios, nifias y adolescentes y a las personas con discapacidad o con
necesidades especiales.

2. Adapte los aspectos organizativos y funcionales, y los métodos,
sistemas o procedimientos utilizados en la ejecucion de las tareas,
asi como las maquinarias, equipos, herramientas y utiles de
trabajo, a las caracteristicas de los trabajadores y trabajadoras, y
cumpla con los requisitos establecidos en las normas de salud,
higiene, seguridad y ergonomia.

3. Preste proteccion a la salud y a la vida de los trabajadores y
trabajadoras contra todas las condiciones peligrosas en el trabajo.

4. Facilite la disponibilidad de tiempo y las condiciones necesarias
para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso, turismo
social, consumo de alimentos, actividades culturales, deportivas;
asi como para la capacitacion técnica y profesional.

5. Impida cualquier tipo de discriminacion.



6. Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la trabajadora
lesionado o enfermo.

7. Garantice todos los elementos del saneamiento basico en los
puestos de trabajo, en las empresas, establecimientos,
explotaciones o faenas, y en las areas adyacentes a los mismos.

2.4.Definicion de Términos

Trabajador: es toda persona que cumple con un esfuerzo fisico o
intelectual, con la finalidad de satisfacer una necesidad econdmicamente

util.

Patrono: se entiende por patrono o empleador la persona natural o juridica
gue en nombre propio 0 ajeno, tiene a su cargo una empresa,
establecimiento, explotacion o faena de cualquier naturaleza o importancia,

que ocupe trabajadores, sea cual fuere su nimero.

Motivacion: es la necesidad e impulso que un individuo tiene y que le
permite realizar una actividad orientada a un objetivo. Estas necesidades
deben ser tomadas en cuenta por la organizacion como un punto de
importancia, ya que mientras mas motivados estén los trabajadores, en
esa misma medida se maximizara la eficiencia de los mismos en el logro

de los objetivos laborales.

Empresa: unidad de produccion de bienes o de servicios constituida para

realizar una actividad econémica con fines de lucro.



Estrategia: es un plan a largo plazo, debido a la planeacion tactica de una
decision ejecutiva tomado por los mas altos niveles de autoridad cuyo
objeto consiste en desarrollar total o parcialmente los recursos humanos y
materiales de la empresa para desarrollarla o lograr su crecimiento total o

parcial.

Apatia: ausencia de un sentimiento o emocion, indiferencia.

Conflicto: es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

Ausentismo: es una expresion para designar las faltas o ausencias de los

empleados en el trabajo.

Clima Laboral: estado de satisfaccidn profesional de los empleados,
qgue dependen de factores diversos: relaciones interpersonales,
oportunidades de desarrollo, disposicion de recursos, funcionamiento

de la empresa.

Comunicacion: es un proceso de intercambio de informacion, en el que
un emisor transmite a un receptor algo a través de un canal esperando
que, posteriormente, se produzca una respuesta de dicho receptor, en un

contexto determinado.

Compromiso Organizacional: estado en el cual un empleado se
identifica con una organizacion en particular, sus metas y deseos, para

mantener la pertenencia a la organizacion.



Estimulo: excitacion para obrar.

Incentivos: son estimulos que se le otorga a alguien para que realice una

actividad.

Compensacion: consiste en lograr un equilibrio que se ha roto, en
igualar dos cosas o situaciones diferentes o en hallar la justicia en casos

de desproporcidn cuantitativa o cualitativa.

Apoyo: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda y de amistad de parte de los directivos

y de otros empleados del grupo; constituye en el apoyo mutuo.

Desempefio: actuacion de los individuos en la consecucion de
determinados objetivos con una direccién en la cual se combina y se

evalUa los resultados alcanzados y el comportamiento del individuo.

Insatisfaccion: sentimiento de malestar o disgusto que se tiene cuando

no se colma un deseo o no se cubre una necesidad.

Logro: obtencion de una cosa que se intenta o se desea. Exito o resultado

muy satisfactorio.

Trabajo en Equipo: conjunto de personas asignadas o auto asignadas,
de acuerdo a habilidades y competencias especificas, para cumplir una

determinada meta bajo la conduccion de un Coordinador.

Comportamiento Organizacional: son las diferencias individuales las
cuales hacen que cada persona posea caracteristicas propias como

aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones, aptitudes, entre otros.



Cada individuo es un fendémeno multidimensional sujeto a las

influencias de diversas variables, tanto internas como externas.

Evaluacion de Desempefio: consiste en la realizacion de una
comparacién de lo realizado durante un periodo de tiempo determinado
por un empleado, contra lo que la organizacién considera el desempefio
ideal para ese cargo; este ideal lo define la empresa establecido en la

descripcién y especificacion del cargo.



CAPITULO 111l

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico comprende varios aspectos como lo son, el tipo, disefio
y fases de la investigacion, siendo parte importante ya que hace referencia a las
diversas reglas o técnicas con la que se desarroll6 el programa motivacional para
mejorar el ambiente laboral en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera
Tocuyito Estado Carabobo; en otras palabras es el camino para llegar a un
resultado. Sobre este particular Balestrini (2006:256), sefiala como “la instancia
referida a los métodos, las diversas reglas, registros, técnicas y protocolos con
los cuales una teoria y su método calculan las magnitudes de lo real”. De esta
manera el marco metodologico muestra como se realizé la investigacion, y forma
en que se desarrolld cada una de las fases metodoldgicas formuladas en el
presente trabajo.

3.1. Tipo de Investigacion

De acuerdo con los objetivos propuestos y la naturaleza particular de la
problemética en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera, la presente
investigacion, se enmarca dentro de la modalidad de proyecto factible, apoyado
en una investigacion descriptiva; este trabajo permite el desarrollo de un
programa motivacional con el fin de elaborar estrategias que permiten mejorar
el ambiente laboral en el Centro Asistencial antes mencionado; en tal sentido,
segin el Manual de Trabajo de Grado, de Especializacion y Maestria en Tesis
Doctorales de la UPEL (2006:7), el cual consiste en la “elaboracion y desarrollo de
una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales”, puede referirse

a la formulacién de politicas, programas, tecnologias, metodos o procesos. El



proyecto debe tener apoyo en una investigacién de tipo documental de campo o un

disefio que incluya ambos modalidades.

Hernandez y otros (2006:62), sefialan “la descripcion puede ser mas o menos
profunda pero en cualquier caso, se basa en la medicion de uno o més atributos
de fendmenos descritos”. Asi mismo Sabino (2006:58), plantea “que la
investigacién descriptiva se preocupa primordialmente en describir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos o fendémenos utilizados,

criterios sistematicos para destacar los elementos esenciales de su naturaleza.

3.2. Disefio de la Investigacion

Atendiendo a lo anteriormente expuesto, este proyecto tomard los criterios
que guien un proyecto factible, pues el trabajo esta orientado a responder a la
necesidad de proponer un programa motivacional para mejorar el ambiente laboral
en el Ambulatorio Dra. Belgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo, en el cual
fue aplicado el instrumento para la recoleccion de datos necesarios para
elaborar el diagnostico. Segun Arias (2004:65), “el disefio es la estrategia

adoptada por el investigador para responder al problema planteado”.

Tomando en cuenta la naturaleza de la investigacion, el tipo de estudio es
descriptivo, fundamentado en una revision documental, por cuanto se detallara
toda la situacion inherente al caso en estudio, por lo que Tamayo y Tamayo
(2007:78), sefala: “la investigacion descriptiva, comprende la descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, composicion o proceso de

los fenémenos”.



Los datos de la presente investigacion se obtuvieron de los trabajadores
adscritos al Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera, con el fin de mejorar el
ambiente de trabajo; basada en la encuesta apoyada en el cuestionario,
definiendo la situacion actual y tratando de mejorar la misma, tomando como base
la propuesta de un programa motivacional para mejorar el ambiente laboral del

Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

3.3. Fases Metodoldgicas

Debido a que la investigacion estd enmarcada en la modalidad de proyecto
factible, la presentacion de los datos tiene la misma estructura de los objetivos

especificos presentados y descritos en fases:

Fase |: Diagnosticar la necesidad de aplicacion de un programa
motivacional en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito
Estado Carabobo.

Para diagnosticar la necesidad de aplicacion de un programa motivacional,
se utilizo la recoleccidn de datos a través de la técnica de la encuesta apoyada
en un cuestionario de respuestas dicotomicas SI y NO, concerniente a la
desmotivacion, falta de incentivos y autonomia en los trabajadores del Centro

Asistencial, precisando la situacién actual y tratando de mejorar la misma.

Cabe destacar, que a través de la encuesta se pretende obtener informacion
de fuentes fehaciente, especificamente de la muestra del presente estudio,
siendo definida por Palella y Martins (2006:94), “representa un subconjunto de
la poblacion, accesible y limitado, sobre el que realizamos las mediciones o el

experimento con la idea de obtener conclusiones generalizadas a la poblacion”.



Es importante destacar que el tipo de muestreo empleado para esta
investigacién es el probabilistico, ya que todas las personas que conforman la
poblacidn tienen la misma probabilidad de conformar parte de la muestra, los
cuales estan muy relacionada con la empresa, lo que garantiza confiabilidad de
la informacién proporcionada, la cual fue ofrecida voluntariamente por los

empleados involucrados en la problematica.

Fase Il: Identificar los procesos que influyen en el ambiente laboral
del Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado

Carabobo.

Para la identificacion de los procesos que influyen en el ambiente laboral,
después del andlisis y resultados del cuestionario aplicado a la muestra evaluada
en la primera fase, se pudo evidenciar que el indice de ausentismo,
desmotivacién, apatia y falta de comunicacion en el Ambulatorio Dra. Bélgica
Tovar Herrera, han ocasionado la disminucién en su jornada de trabajo, y baja
productividad en el Centro Asistencial. Adicionalmente se pudo evidenciar que
no cuentan con programas motivacionales y equipos de proteccién exigidos en

la ley.

Para hacer més efectivo esta investigacion se tomo6 en cuenta una poblacion
de 71 (setenta y un) trabajadores, y de ahi una muestra del 100% a quienes se
les aplico el instrumento de recoleccidn de datos (la encuesta), por esto Palella
y Martins (2006:111), sefiala que la encuesta “es una técnica destinada a obtener
datos de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador. Para ello se utiliza
un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos quienes en forma anonima,

las responden por escrito”.



La poblacion es un conjunto finito o infinito de personas, cosas o elementos
que representan caracteristicas comunes. Tamayo (2000:92), explica “la
poblaciones es la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de

poblacidn poseen una caracteristica comun”.

La poblacion y el numero de personas a las cuales se les puede solicitar
informacion dependen tanto de los objetivos y alcances de estudio como de las
caracteristicas de las personas que la pueden suministrar. Hernandez (2000:210),
define la poblacion como “el conjunto de todos los casos que concuerdan con

una serie de especificaciones”.

Fase Ill: Diseflar un programa motivacional para mejorar el
ambiente laboral en el Ambulatorio Dra. Beélgica Tovar Herrera

Tocuyito Estado Carabobo.

En esta fase se analizaron los resultados obtenidos, con el propésito de disefiar
un programa motivacional para mejorar el ambiente laboral del Ambulatorio
Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo, por ello se disefié un
cuestionario con diez 10 preguntas del tipo cerradas y variabilidad de (SI o NO),
con caracteristicas anénimas, es decir, contestar el formulario sin intermediarios.
Este instrumento fue aplicado al total de la muestra de los trabajadores del
Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera, con el fin de establecer las debilidades
dentro del Centro Asistencial e implementar los pasos a seguir, con el objetivo

de erradicar dichos problemas.

La validez del instrumento de recoleccion de datos se determind aplicando el
tipo de validez de contenido. Al respecto Hernandez y otros (2006:236), sefialan

“... la validez del contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un



dominio especifico de contenido de lo que se mide...”. En este sentido, se
realiza la validez del instrumento utilizado en la investigacion, es decir, el

cuestionario que fue aplicado a los trabajadores escogidos como muestra.



CAPITULO IV

RESULTADOS

A continuacion se muestran los resultados del desarrollo de las Fases | y Il de
la presente investigacion, las cuales tuvieron como proposito fundamental lograr
el diagnostico acerca del Ambiente Laboral existente en el Ambulatorio Dra.
Bélgica Tovar Herrera ubicada en Tocuyito Estado Carabobo; asi como los
factores que afectan el desarrollo del mismo. En consecuencia, a continuacion

se detalla cada una de las fases metodoldgicas:

4.1 Diagnosticar la necesidad de aplicacion de un programa motivacional
en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

Para el desarrollo de esta fase metodoldgica se aplicd una encuesta apoyada
en el cuestionario de respuestas cerradas, con variabilidad dicotomica SI o NO
constituida por diez (10) preguntas, con el objetivo de investigar como es el
ambiente laboral existente en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera

Tocuyito Estado Carabobo.

Para cada una de las respuestas obtenidas, se elaboré un grafico tipo circular,
en el cual se pudo observar con mayor precision la tendencia de cada uno de los
resultados, posteriormente se obtuvo un anéalisis de como los resultados reflejan

el ambiente laboral que existe en el Centro Asistencial.



item N°1 ;En el Ambulatorio se da el apoyo mutuo entre compafieros?

Cuadro 1. Apoyo mutuo entre comparieros.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 40 56%
NO 31 44%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.
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Grafico 1. Apoyo mutuo entre comparieros.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Andlisis:

El item 1, en su representacion grafica se indica que en la alternativa Sl tiene
una frecuencia de (40) y el NO (31) trabajadores encuestados en donde se pudo
evidenciar que el 56% manifesto que en el Ambulatorio se da apoyo mutuo entre
comparieros, mientras que el 44% restante mostré lo contrario. A través de este
resultado se puede inferir que hace falta en el centro asistencial, crear un
programa motivacional que permita formar equipos de trabajo eficiente, y de
alto desempefio laboral, a traves de las competencias que requiere cada puesto
de trabajo con el objetivo de lograr las metas de forma positiva para los

trabajadores.



Item N°2 ;Conoce con exactitud lo que el Ambulatorio espera de usted en cuanto

a desempefio laboral?

Cuadro 2. Conocimiento de lo que espera el Ambulatorio de usted en cuanto al

desempefio laboral.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Si 26 46%
NO 45 54%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.
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Grafico 2. Conocimiento de lo que espera el Ambulatorio de usted en cuanto al
desemperio laboral.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Andlisis:

Se representa el item 2, con una gréafica que muestra la alternativa NO de (45)
y el SI (26) frecuencias; los encuestados muestran que el 46% conoce con
exactitud lo que el Ambulatorio espera de ellos en cuanto a desempefio laboral,
mientras que el 54% restante mostré lo contrario. A través de este resultado se
puede evidenciar que la mayoria de los trabajadores realizan sus actividades
diariamente, pero sin tener el conocimiento pleno de sus objetivos a realizar,

donde ademas se demuestra un elevado nivel de apatia e interés.



Item N°3 ;Los conflictos se solucionan rapidamente en el 4rea de trabajo?

Cuadro 3. Solucion rapida de los conflictos.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 22 31%
NO 49 69%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.
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Grafico 3. Solucion rapida de los conflictos.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Andlisis:

En la representacion grafica del item 3, se visualiza una distribucion de
respuestas enmarcadas en la alternativa Sl el cual tiene un porcentaje de 31% y
el NO 69%. Es decir la mayoria de los encuestados manifiestan que no hay una
solucion rapida de los conflictos en el area de trabajo. A través de este resultado
se puede evidenciar que en el Ambulatorio, existen conflictos que no son
solucionados dentro de lapsos razonables o estan latentes en el Centro
Asistencial, lo que ha afectado de forma significativa las relaciones

interpersonales dentro de la misma.



Item N°4 ;Usted puede tomar decisiones en las actividades diarias que realiza?

Cuadro 4. Toma de decisiones.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 11 15%
NO 60 85%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

Grafico 4. Toma de decisiones.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Andlisis:

Se aprecia en la grafica del item 4, una distribucion porcentual del NO con
un 85% y el Sl del 15%, a través de este resultado se considera que los sujetos
en estudio, no tienen autonomia en la elaboracion de sus actividades diarias. Es
decir que la mayoria de los encuestados en el Ambulatorio deben regirse por los
procedimientos o directrices establecidos en el Centro Asistencial que sefialan
sus superiores, los cuales producen apatia, falta de iniciativa y descontento en el

trabajador durante su jornada laboral.



Item N°5 ;Se le ha otorgado reconocimiento cada vez que toma iniciativas en la

realizacion de sus actividades laborales?

Cuadro 5. Reconocimiento por la toma de iniciativas.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Si 17 24%
NO 54 76%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Belgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

Grafico 5. Reconocimiento por la toma de iniciativas.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Analisis:

En el item 5, se evidencia que la mayoria de los encuestados manifesté que la
alternativa NO con un porcentaje del 76% y el SI con 24%; este resultado
obtenido con los sujetos en estudio, indica que no se les reconoce las iniciativas
a la hora de realizar sus actividades laborales y en consecuencia los encuestados
en el Ambulatorio, deben regirse a las normas y procedimientos establecidos por
su jefe inmediato; por lo que la toma de iniciativas no es valorada efectivamente

dentro del Centro Asistencial.



Item N°6 ;Se siente motivado por su desempefio laboral?

Cuadro 6. Motivacion por su desempeiio laboral.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 08 11%
NO 63 89%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

Grafico 6. Motivacién por su desempefio laboral.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Analisis:

El item 6, evidencia que de las personas encuestadas el 11% manifesté que se
siente motivado por su desempefio laboral, mientras que el 89% restante muestra
lo contrario; el resultado obtenido denota debilidades en el Ambulatorio en lo
referente a las politicas de incentivos; demostrando que los trabajadores con
antigiedad y de nuevo ingreso ven que su buen desempefio no es valorado por
sus superiores, por lo que han llegado a desmotivarse y a realizar sus actividades

sin entusiasmo.



item N°7 ¢En el Ambulatorio hay algun sistema que favorezca el ascenso

laboral?

Cuadro 7. Sistema que favorezca el ascenso laboral.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Si 03 04%
NO 68 96%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Belgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.)
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Grafico 7. Sistema que favorezca el ascenso laboral.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Analisis:

En la representacion grafica del item 7, las personas encuestadas manifestaron
en su mayoria con un 96% que no hay en el Ambulatorio algin sistema que
favorezca el ascenso laboral, mientras que el 04% restante muestra lo contrario.
A través de este resultado se evidencia que de acuerdo a la percepcién de los
trabajadores, su desempefio no es tomado en cuenta para los ascensos, lo que ha
contribuido a que estos no estén motivados a realizar bien su trabajo ni

comprometerse laboralmente con el Centro Asistencial.



Item N°8 ;Usted asume riesgos para lograr las metas propuestas en su puesto de

trabajo?

Cuadro 8. Asumir riesgos para lograr las metas propuestas.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Si 28 39%
NO 43 61%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Belgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

Grafico 8. Asumir riesgos para lograr las metas propuestas.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Analisis:

En el item 8, las personas encuestadas se evidencio que el 39% manifestd que
asumen riesgos para lograr las metas propuestas en su puesto de trabajo, y el
61% restante declard lo contrario. Este resultado demuestra que la mayoria de
los trabajadores adscritos al Ambulatorio, no percibe retos y peligros en el
desempefio de sus actividades diarias; por lo que se presume que el nivel de

incentivos para mejorar sus aptitudes en el trabajo es bajo.



Item N°9 ;Usted esta capacitado para tener un buen desempefio en sus labores

diarias?

Cuadro 9. Capacitacion del personal.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Si 71 100%
NO 00 00%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Belgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.
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Grafico 9. Capacitacion del personal.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Analisis:

El item 9, demuestra que el 100% de las personas encuestadas considera que
esta capacitado para tener un buen desempefio en sus labores diarias. Este
resultado muestra que los trabajadores del Ambulatorio, se sienten competentes
por ende satisfechos con su nivel de conocimiento, para asi ejecutar de forma

efectiva y productiva las labores para las cuales fueron empleados.



Item N°10 ;Esta satisfecho por la relacion laboral entre jefe y trabajador?

Cuadro 10. Satisfaccion en la relacién jefe-trabajador.

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 07 10%
NO 64 90%
TOTAL 71 100%

Fuente: Valera, Y. (2017) Encuesta dirigida a los trabajadores del Ambulatorio

Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.
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Grafico 10. Satisfaccion en la relacion jefe-trabajador.
Fuente: Valera, Y. (2017)
Andlisis:

En la representacion grafica del ftem 10, muestra que el 10% de los
trabajadores encuestados esta satisfecho por la relacion laboral entre jefe y
trabajador, y el 90% restante muestra lo contrario. Este resultado confirma que
no coexiste una relacién cordial entre los coordinadores y subordinados del
Ambulatorio, lo que ha creado falta de comunicacién, discrepancia entre ellos,
y calificativos despectivos; por ende se han presentado con periodicidad quejas
del personal dirigidos a la directiva del Centro Asistencial, motivado al maltrato

que reciben de sus superiores.



Analisis de los Resultados.

Una vez obtenida la informacion, mediante la aplicacion del instrumento y de
las respuestas emitidas por los sujetos que conforman la poblacion y muestra en
estudio, se procedid al anélisis de resultados, para ello se presentan a través de
representaciones graficas porcentuales donde se aprecia los resultados
expresadas mediante la encuesta; todo ello permitio la interpretacion confiable

de los resultados.

En este sentido se utilizé la encuesta como un formato constituido por un
conjunto de preguntas referentes al aspecto laboral, desde el punto de vista
Institucional en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado
Carabobo; el centro asistencial le da prioridad a los procedimientos escritos tales
como: convenciones colectivas pertenecientes a los gremios de (Obreros,
Empleados, Médicos, Bioanalistas y Odontélogos), sin embargo, hay
trabajadores que no se guian por estos parametros. No obstante, como aspecto
positivo, se evidencia que los empleados en su totalidad tienen la conviccién de
estar capacitados para tener un buen desempefio en sus labores diarias, lo que
garantiza una buena predisposicidn, seguridad y responsabilidad dentro de sus

funciones.

Por otra parte, en lo referente a la toma de decisiones en las actividades diarias
que realiza el trabajador, estos deben estar sujetos a lo indicado por sus jefes
inmediatos ya que todo el comportamiento incide en la evaluacion de desempefio
laboral que realiza el Ambulatorio cada tres meses, el cual afecta al empleado
econémicamente, por ello se consideran coaccionados a realizar su trabajo, ya
que plantear ideas innovadoras implica incertidumbre en la realizacion de sus

actividades.



De igual forma, respecto a la motivacion laboral; se puede decir que el
Ambulatorio carece de un plan de incentivos que permita a sus empleados ser
recompensados por las tareas asignadas, bien sea a través de una compensacion
econémica o por medio de promociones de indole personal y/o profesional en
el trabajo. Al respecto puede indicarse que en la institucion no se ha planteado
un procedimiento para el desarrollo competitivo de sus trabajadores o les han

proporcionado bonos a aquellos quienes han tenido un mejor desempefio.

Por otra parte, el trabajo no ofrece al personal la oportunidad de sentir retos
laborales ya que la ejecucion diaria de sus tareas lo consideran rutinario, mucho
menos considerada riesgosa de elaborar; en consecuencia no conciben la
necesidad de capacitarse para realizar sus labores con cautela. Adicionalmente,
observan que las decisiones emitidas por la directiva, no estan disefiadas para
que el trabajo sea eficiente; sino que se realice, es habitual que los trabajadores

reciban 6rdenes contradictorias para una misma tarea.

En otra orden de ideas, la relacion interpersonal en el Ambulatorio fue
valorada negativamente, debido a que la mayoria de los trabajadores no se dan
apoyo mutuo entre compafieros, aunado a la insatisfaccion entre jefe y
trabajador; pudiendo ser este el factor predominante en el ambiente laboral de

la Institucion.

Ahora bien, de acuerdo a la opinion de los trabajadores, la directiva del
Ambulatorio les obligan a mejorar su rendimiento laboral, sin embargo estos
manifestaron no conocer con exactitud que se espera de ellos en cuanto a
rendimiento, generando un ambiente laboral perjudicial en el trabajo, denotando
debilidad, falta de respeto a la autoridad, apatia e intolerancia en materia de

planificacion y comunicacion laboral.



Los aspectos anteriormente expuestos, han causado que se generen conflictos
entre el personal y la directiva del Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera
Tocuyito Estado Carabobo; tales como falta de sentido de pertenencia,
productividad, respeto, y ausentismo laboral; en lugar de sentirse gratificados

por alcanzar sus objetivos profesionales.

4.2. ldentificar los procesos que influyen en el ambiente laboral del

Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera Tocuyito Estado Carabobo.

Para lograr el desarrollo de esta fase metodoldgica se elaboré en primer
lugar, un cuadro de impacto, la cual tuvo como objetivo principal comprobar
cuales procesos derivados del diagnostico tienen mayor incidencia en el
desarrollo del ambiente laboral en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera
Estado Carabobo. Destacando que se deben elaborar acciones que promuevan
la motivacion al trabajador ya que esto es primordial; disefiando actividades
que fomenten el sentido de pertenencia y asi mejorar los niveles de
comunicacion, sin omitir el desarrollo de planes con el fin de mejorar el
bienestar del trabajador dentro de la Institucion. En tal sentido, para lograr este

propdsito se utilizé el cuadro N°11.



Cuadro N°11 Procesos que influye en el Ambiente laboral.

IMPACTO
DEBILIDADES ALTO | MEDIO | BAJO
Falta de comunicacion entre X
Jefes y empleados.
Desmotivacién en el desempefio laboral. X
Falta de apoyo entre comparieros. X
Carencia de reconocimiento al realizar X
actividades laborales.
Falta de solucion a los conflictos laborales. X
Carencia de un sistema de ascenso laboral. X
Falta de apoyo mutuo entre compafieros. X
IMPACTO
FORATALEZAS ALTO | MEDIO | BAJO
Capacitacién para un buen desempefio X
laboral.
Asumir riesgos para lograr las metas X
propuesta

OBSERVACION

*Elaborar estrategias que permitan el ascenso del trabajador en funcion a su
desempefio laboral.

*Implementar charlas con el propésito de dar solucidn a los conflictos
existentes.

*Qrganizar actividades que generen el sentido de pertenencia en los
empleados.

*Elaborar manuales de trabajo, que especifiquen las tareas diarias a realizar.

Fuente: Valera, Y. (2017)



CAPITULO IV

LA PROPUESTA

5.1 Descripcion de la Propuesta.

Este capitulo tiene como propésito fundamental elaborar un programa
motivacional que promueva el mejoramiento del ambiente laboral existente en
el Ambulatorio Dra. Beélgica Tovar Herrera ubicada en Tocuyito Estado
Carabobo; ya que se evidencio en el diagnostico de esta investigacion, la
existencia de elementos perjudiciales en la Institucion que estan afectando el
bienestar del trabajador; tales como poca comunicacion entre jefe-empleado,
carencia de planes motivacionales y debilidades en la gestion de conflictos, los
cuales han generado desmotivacion, ausentismo y falta de sentido de
pertenencia. Por la situacion antes descrita en el presente trabajo da lugar al
programa, en la cual se presentaron soluciones a cada uno de los aspectos que

estan atentando contra el ambiente laboral en la Institucion.

Por ello, a continuacion se indican los objetivos tanto general como
especificos del programa, y posteriormente se sefiala cual es la justificaciéon de
la misma, precisando cuales son los mecanismos necesarios para desarrollar cada
uno de los objetivos planteados; indicando los pasos que se deben realizar en el
Ambulatorio para asi alcanzar el objetivo formulado, y mostrando la manera en

como se debe aplicar dichas herramientas.
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5.2 Objetivos de la Propuesta.

5.2.1 Objetivo General.
Mejorar el ambiente laboral en el Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera a

través de la motivacion.

5.2.3 Objetivos Especificos.

1. Impulsar la motivacion en el personal del Ambulatorio Dra.
Belgica Tovar Herrera.

2. Implementar actividades que fomenten el sentido de pertenencia
dentro del Centro Asistencial.

3. Mejorar los niveles de comunicacidn entre el jefes y trabajador.

4. Capacitar mediante talleres a la Directiva del Ambulatorio,
dandoles asi las herramientas factibles para la solucion de
conflictos.

5. Elaborar procedimientos para el ascenso del personal, en funcion

de su desempefio laboral.

5.3 Justificacion de la Propuesta.

El desarrollo de esta propuesta, permitira al Ambulatorio mejorar las
debilidades encontradas en el diagnostico; en cuanto a la comunicacion,
superacion de conflictos laborales e incentivos, entre otros. Por lo cual las
acciones desarrolladas, beneficiaran principalmente a los trabajadores del
Centro Asistencial, motivado al logro de un ameno ambiente laboral el cual
traera un progreso en la satisfaccion y bienestar del empleado.

De igual forma, el Ambulatorio se benificiara con la presente propuesta ya

que conseguira tener a los trabajadores motivados, por ende dispuestos a



realizar sus actividades diarias de forma efectiva, lo que favorecera la
productividad en el Centro Asistencial. Adicionalmente mejorara los niveles de
comunicacion entre el personal y jefes inmediatos, permitiendo asi una

informacion de forma clara y precisa entre compafieros de trabajo.

Objetivo N°1: Efectuar tareas que impulsen la motivacion en los

trabajadores del Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera.

De manera gradual la Directiva en conjunto con los jefes inmediato del
Centro Asistencial, deberdn implementar estrategias motivacionales para
incentivar a los trabajadores. A continuacion se especifican:

Fomentar el sentido de pertenencia: para tal fin, los trabajadores
deberdn conocer los inicios del Ambulatorio tales como su resefia
histérica, mision, visién, logros y valores institucionales; aunado al
alcance de objetivos e informarles de como su contribucion ayuda a
cumplir las metas del Ambulatorio.

Reconocimiento a los logros: consiste en reconocer de forma verbal o
escrita los resultados y metas alcanzados por los trabajadores o en su
defecto del departamento laboral; destacando que este debe ser del
conocimiento publico, mediante reuniones mensuales donde sean
participes de la productividad obtenida, el cual genere incentivos
economicos e indole personal. El desarrollo de la Institucion se puede
lograr mediante agasajos, asi como almuerzos o una accion tan humilde
como una felicitacion por una labor positiva.

Obtener un ambiente laboral ameno: la Directiva debe preocuparse
por fortalecer el trabajo en equipo, respeto y confianza entre los
empleados del Ambulatorio, originando asi una cultura Institucional

armonica.



Procedimientos laborales: es necesaria la participacion activa de los
trabajadores, demostrar que su opinion es importante para la
productividad del Ambulatorio, constituyendo un equipo de trabajo

optimo entre jefes y empleados.

Objetivo N°2: Implementar actividades que fomenten el sentido de
pertenencia en los trabajadores del Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar

Herrera.

En el diagnostico se evidencio que los trabajadores, no estan comprometidos
con el logro de los objetivos laborales, ya que realizan las actividades diarias
por inercia; sin aportar ideas o soluciones en sus jornadas laborales; por lo tanto
para incentivar el sentido de pertenencia con la Institucién, se sugiere las
siguientes acciones:

Interés personal: es imprescindible dedicar tiempo al trabajador para
conocer sus inquietudes laborales y personales, ya que las dos van de la
mano; el empleado bebe sentir que los jefes se preocupan por su
bienestar social y profesional.

- Valorar el trabajo del personal: los jefes inmediatos deberdn manifestar
que valoran el trabajo que realizan sus subordinados; en los casos donde
el trabajo se realice de forma errénea, deberan mostrar su disposicion a
conducir a los empleados por los métodos y procedimientos correctos en

pro del alcance de los objetivos de la Institucién.



Objetivo N°3: Mejorar los niveles de comunicacién entre los Jefes y

Trabajadores del Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera.

El modelo de comunicacién existente en el Ambulatorio, ha creado
conflictos entre comparieros de trabajo y jefes-subordinados; en consecuencia
para superar esta debilidad se sugiere lo siguiente:

Obtener una comunicacion claray directa: fomentar la comunicacion

escrita en el Ambulatorio, ya que se desea transmitir seguridad y

profesionalismo en los procedimientos laborales; para lo cual se

preferiria utilizar un lenguaje escrito en lugar del verbal.

Actividades recreacionales: cuando las jornadas de trabajo a realizar

exijan un nivel de compromiso elevado; para disminuir el estrés laboral

lograr una Optima productividad y mejorar la comunicacién; se

recomienda realizar actividades recreativas y sociales fuera del ambiente

de trabajo, de esta forma lograr una relacion cordial entre los

compafieros de trabajo.

Equipos de trabajo: a través de la continua capacitacion laboral de los

trabajadores, formando equipos de alto desempefio; reforzando las

funciones y competencias exigidas en la Institucion, definiendo

prioridades aunado al factor tiempo dentro del Ambulatorio.

Reuniones mensuales para el analisis laboral: deberén regirse al
andlisis de los progresos y resultados del trabajador, asi como dar
solucion a los problemas que se han presentado para lograr el alcance de
las metas propuestas. Destacando que en estas reuniones se deben omitir

acusaciones de indole personal.



Objetivo N°4: Capacitar a la Directiva del Ambulatorio Dra. Bélgica
Tovar Herrera, sobre las herramientas necesarias para el manejo y

solucién de conflictos.

El objetivo es dar herramientas con el propdsito de que cultiven una
influencia positiva sobre el personal, y convertirse en lideres en el manejo de
las relaciones laborales dentro del Ambulatorio; mediante esta tactica se
fomenta el progreso de la comunicacién y manejo de conflictos entre jefe-
trabajador, para crear objetivos comunes dentro del Centro Asistencial; se
recomienda los siguientes talleres:

Motivacion Laboral y Trabajo en Equipo: implementar en la alta
gerencia con un total de nueve (09) jefes, con un tiempo estimado de 08
horas semanales.

Toma de Decisiones: efectuar en Direccion, Administracion, Recursos
Humanos, Enfermeria, Laboratorio, Odontologia, Mantenimiento y
Servicio Social, un total de ocho (08) jefaturas asignadas al
Ambulatorio; con un tiempo de 10 horas semanales.

Liderazgo: realizar en las diferentes Coordinaciones asi como
Direccion, Administracion y Recursos Humanos, total tres (03), en un

tiempo de 06 horas semanales.

El Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (1.V.S.S), efectua los talleres
mediante previa solicitud y sin costo monetario alguno, ya que posee en su
nomina un Departamento para capacitacion personal; la cual evalGa la
efectividad de los mismos mediante el rendimiento de sus integrantes y como

evoluciona la relacion Jefe-trabajador.



Objetivo N°5: Realizar procedimientos para el ascenso laboral en
funcién al desempefio de los trabajadores del Ambulatorio Dra. Bélgica

Tovar Herrera.

Tiene como objetivo principal, reconocer el cumplimiento de las labores
diarias de los empleados del Ambulatorio e incentivar mediante
reconocimientos monetarios y personales su dedicacién a la Institucion. A
continuacion se especifica los procedimientos a efectuar:

Entregar implementos necesarios a los trabajadores para que
puedan efectuar las actividades asignadas.

Establecer un periodo de evaluacion mensual, con el fin de
verificar la productividad y fallas en las labores realizadas.
Reconocer el desempefio laboral de manera objetiva sin
favoritismo.

Recompensar a los trabajadores por un desempefio optimo,
mediante beneficios socio-economicos estructurados de tal forma
que no afecten al area de trabajo.

Se le notificara el trabajador los rangos a evaluar en su desempefio
y debatir los factores a incluir.



CONCLUSIONES

En lineas generales basadas en la interpretacion de las fases metodoldgicas
planteadas en esta investigacion bajo la modalidad de trabajo de campo descriptivo se

expresa las siguientes conclusiones:

Los trabajadores del Ambulatorio Dra. Bélgica Tovar Herrera ubicada en Tocuyito
Estado Carabobo, en su totalidad afirman estar capacitados para desempefiar sus
labores diarias, no obstante afirman desconocer los reglamentos o procedimientos en

el Centro Asistencial.

Existe una debilidad en cuanto a la comunicacion entre compafieros de trabajo y
jefes-empleados, los cuales ocasionan falta a la autoridad, iniciativa y autonomia
aunado a la carencia de confianza, dando resultados negativos a la productividad y

ambiente laboral en el Ambulatorio.

Se evidencio la progresiva desmotivacion en los trabajadores, debido a que no se les
reconoce los logros obtenidos, mucho menos las iniciativas que puedan tener en cuanto
a las ideas para mejorar el proceso productivo en sus jornadas laborales. Por lo tanto,
sienten que no se valora los esfuerzos realizados en la Institucién, generando apatia e

inercia en los empleados.

Asi mismo, se ha notado la falta de ascensos; por lo que se concluye que el
Ambulatorio no posee clausulas que permitan el desarrollo profesional a sus
trabajadores que favorezcan el esfuerzo de las competencias Y actividades que a diario

les corresponde realizar.

En cuanto a las relaciones interpersonales, se demostré que existen debilidades en

el trato entre jefe-trabajador, situacién que ha suscitado conflictos dentro del



Ambulatorio. Destacando que el tono y forma altiva en el que transmiten una orden u

opinidén conlleva a un ambiente laboral perjudicial para la Institucion.

De igual forma se pudo notar en los trabajadores, la carencia de sentido de
pertenencia ya que no muestran interés por lograr un trabajo optimo, solo realizan sus
actividades de forma mecanica sin dar aportes positivos. Esta situacion, ha sido por que

los trabajadores no comparten el punto de vista de la Institucion.

Los resultados del diagnéstico se analizaron mediante un cuadro de impacto,
la cual demostro las debilidades y fortalezas en el Ambulatorio Dra. Bélgica
Tovar Herrera; dando evidencia de la necesidad de aplicacion de un programa
motivacional. Asi mismo, se indicaron acciones para mejorar la comunicacion,
cumplimiento de normas y procedimientos por parte de los trabajadores, las
medidas a tomar para mejorar los conflictos laborales e indicar de forma asertiva
al personal, cual es el rendimiento que se espera de ellos, como un sistema para

el reconocimiento de su labor diaria.



RECOMENDACIONES

Con la finalidad de mejorar el Ambiente Laboral en el Ambulatorio Dra. Beélgica

Tovar Herrera, se recomienda lo siguiente:

1.

Realizar mensualmente reuniones para reconocer las metas obtenidas por los
trabajadores, de modo que se consideren importantes e involucrados en la
productividad de la Institucion.

Crear medidas que impulsen la comunicacion eficaz y productiva entre los
trabajadores del Ambulatorio.

Efectuar actividades que promuevan el bienestar laboral, econémico-social e
intelectual, en los trabajadores del Centro Asistencial.

Organizar las actividades del personal, a fin de que el tiempo libre y de
esparcimiento no sean afectados por su trabajo diario.

Evaluar las propuestas efectuadas por la Directiva en conjunto con los
trabajadores, y de esta forma definir hasta qué punto los objetivos planteados
estan acordes con la dindmica del Ambulatorio.

Facultar regularmente al personal en materia de formacion de equipos de alto
desempefio.

Realizar actividades de recreacion para los trabajadores durante el tiempo de
ocio, y luego de efectuar una jornada laboral que requiera un alto nivel de
responsabilidad.

De igual forma, se recomienda efectuar cada uno de los objetivos estratégicos

que comprenden la propuesta.
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