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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion tiene como finalidad analizar la
motivacion y su influencia en el desempefio laboral del personal
administrativo que labora en la Division de Recursos Humanos de la Zona
Educativa del estado Yaracuy, es necesario estudiar el desempefio laboral,
debido a que la motivacion entre comparieros de trabajo es un elemento
importante que ejerce una influencia fuerte sobre las actitudes y los valores
de éstos. La investigacion esta enmarcada en el estudio de campo; una
informacion confiable y valida sobre las necesidades de dichos trabajadores.
En general la poblacién fue de doscientos catorce (214) trabajadores y la
muestra de sesenta y cuatro (64). Como técnica de recoleccién de datos se
utilizé la encuesta, con el empleo del cuestionario, la validez se determiné
mediante el Juicio de Expertos y la confiabilidad de los resultados obtenidos
en los instrumentos.

Linea de Investigacion: Conducta y su Implicacion en el Trabajo.
Descriptores: Motivacion, desempefio, influencia, actitudes.
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SUMMARY

The aim of this investigation is to analyze motivation and its influence on job
performance of the administrative staff working in the Human Resources
Division of the Yaracuy State Educational Zone, you need to study job
performance, because motivation between co-workers is an important
element that exerts a strong influence on the attitudes and values of these.
The research is framed in the field study; a reliable and valid information on
the needs of these workers. In general the population was two hundred and
fourteen (214) employees and the sample of sixty-four ( 64 ) . As data
collection technique the survey, with the use of questionnaire validity was
determined by expert judgment and reliability of the results obtained in the
instruments used.

On line Research: Conduct and its involvement in the work.
Keywords: Motivation, performance, influences attitudes.

Vii



INDICE GENERAL

Pag.
RESUMEN ..ottt ettt ettt ettt et et s te e ebeneesenesseneeseneesenes vi
SUMMARY ettt e et e e st e st e e s te e e baeesabeessteesabaeessseesabeeensaessaeesssaesnseeanes vii
INDICE DE CUADROS ...ttt e stte e st e e te e e ta e e s ae e sbe e s tae e baeesntaesabaeeraeans Xi
INDICE DE GRAFICOS .....ooiiiiiiiieieiseiseissiesissssissssssessssss st ess s s ssessesse s sse s ssessessns xii
INTRODUGCCION ....ootriiiirireiacieise st sse sttt ssesenes 13
CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema ..o 14
Objetivos de la INVESIGACION .......c.cccuiiriiiiieieieee e 18
ODJELIVO GENEIAL......ccuiiiieiieieeee ettt s 18
ODbjetivOS ESPECITICOS. ....ovueuirieiirieieieireee et 18
Justificacion de 1a INVESHGACION ........ccocvieeiicicececeeee e e 19
CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de 1a INVESHGACION.........coccireirieirieireee s 22
BaASES TEOMCAS ....eveueereeiieiieiestesee ettt sttt ettt st b et et seebestesaeste e ene e 24
ProCes0S GEIENCIAIES .....cc.eeuieiiiieieeee ettt ettt sttt sbe et nee e aeas 24
g PV g1 o= Tox (o ] o OSSR 25
OFQANIZACION ..ottt e b e s teera et e sbeessessesbeessessessesnsensenees 26
D1 =Tolox o] o HN O OSSOSO 28
COOIAINACION ..cviieee ettt sttt ettt sttt e et se e bt sbe b e ste s eneeneas 29
(@] 0] 1o ) ST RSTRPRI 29
Y10} 1)Y= Lo o ] o 1TSS 31
Definiciones y Bases Psicoldgicas de la Motivacion: ............cccccvvvveeeveneeceeneseneennn, 33
Teorias sobre [as MOtIVACIONES: .......ccceciiirieierieeere ettt see st ssee e 34
Teoria de la PulSiOn de HUIL ........oovoveieeeceee e 36
Teoria del doble factor de Herzberg: ... 37
Y10 1) VZ= Te (0] €= TSRS 38

viii



Teoria del Establecimiento de Metas:.........cccocvirereneieinesesee e 39
Teorias motivacionales desde la perspectiva organizacional:..........cc.ccceeeeiveevennene 40
Teoria de la EXpectativa de VIO0M: ......c.ccveviiiiiieiececteeecte ettt eesvesreeae v 40
Teoria de la EQUIAAU: .........ccoeviiiciee ettt s a e s b e e neens 42
La Motivacion y el Desempefio Laboral: ..........ccoeoiiieieniiieieseceeene e 42
TIPOS A€ MOUIVACION ...ttt ettt et re b e tesreenaesrennas 46
MOLIVACION INIITNSECA ....cuveveeeieiecieetee sttt aeste e e besreeseesesneenees 46
MOTIVACION EXIINSECA .....cueeveeiiriirtiieieieeeteet sttt ettt ettt eae b e 47
El comportamiento Humano y [a MOtiVacCioN............ccceveirininenencieeeesese e 48
Clases de MotiVOS Y CaracteriStiCAS .........cccurueuerieuerieenieierieeseieseiese e 51
RECUISOS HUMEBINOS .....ooiiiiiiiiieietet ettt sttt et st st st st et et e e te e sbe e 53
La Satisfaccion como Factor en el Desempefio Laboral: ...........ccccoevveiniincinccnnnne. 55
BASES LEGALES . ...ttt sttt sa et ens 60

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Tipo y Disefo de 1a INVESHGACION ......c.ccoeiieirieiirieieieiee et 66
Disefio de 1a INVESHGACION..........cccviiiiiicecececeeeee ettt st 66
PODIACION Y MUEBSIIA... ..ottt sttt st et s be bt esbe e reeneesre e 70
PODIBCION ...ttt 70
IMUBSTIAL ..ottt s r e e bbb sr e e an b 71
Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos..........ccccvevvveeeerenieeceesieseenns 72
Procedimiento para la Recoleccion de Datos...........ccccvecveveeeeiinieieeseeeeie e 72
Técnicas de ANALISIS de DALOS .........ccecveueririiiiiirreeeee e 73
Técnicas de Presentacion de [0S DALOS .......ccccoeeeuireririeneieieeeesiesieee e 74
Validez y Confiabilidad de 10S INSIrUMENTOS .......ccceovvveeiiriirieeeeeere e 74
VAIAEZ: ...ttt eb bbbttt 74
Confiabilidad del INStrUMENTO.........cccoiiiiieiiiee e 75
CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.........ccovveveereerierieienens 76



CAPITULO V
CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

REFERENCIAS B
Leyes

Anexos

IBLIOGRAFICAS ...ttt s



Cuadro
NO
1.

INDICE DE CUADROS

Cuadro Técnico MetodoldgiCo..........coeviiiiiiiiiiiiee e
Cuadro N° 4 de Distribucion de Poblacion y Muestra...........

Cuadro N° 5 Distribucion de Datos de Porcentajes y
Frecuencia de respuestas en relacion a los items 1y 2, con
respecto al indicador: Valoracion del Trabajo.....................
Cuadro N° 6 Distribucion de Datos de Porcentajes y
Frecuencia de respuestas en relacion a los items 3y 4 con
respecto al indicador: Valoracion del Trabajo.....................
Cuadro N° 7 Distribucion de Datos de Porcentajes y
Frecuencia de respuestas en relacion a los items 8, 9 y 10
con respecto al indicador: condiciones de trabajo................
Cuadro N° 8 Distribuciéon de Datos de Porcentajes y
Frecuencia de respuestas en relacion a los items 11, 12y 13
con respecto al indicador: Sistema de Compensacion..........
Cuadro N° 9 Distribucion de Datos de Porcentajes y
Frecuencia de respuestas en relacion a los items 14, 15y 16
con respecto al indicador: Programas de competencias y
desarrollo.... ..o
Cuadro N° 10 Distribucion de Datos de Porcentajes y
Frecuencia de respuestas en relacion a los items 17, 18, 19
y 20 con respecto al indicador: Respeto............ccovivenen ..

Cuadro N° 11 Distribucion de Datos de Porcentajes y
Frecuencia de respuestas en relacion a los items 21 y 22

con respecto al indicador: Remuneracion...................c.....

1

79

81

83

85

87

Xi



Gréfico
NO

INDICE DE GRAFICOS

Representacion gréfica y porcentual de

alitems 1,2, 3y 4.

Representacion gréafica y porcentual de

alitems 5,6,y 7.ccvviiiiiii

Representacion gréfica y porcentual de

alitems 8,9, y10......cceiiiiiiii

Representacion gréafica y porcentual de

respuestas en torno

respuestas en torno

alitems 11, 12,y 13 .. e e e e

Representacion gréfica y porcentual de

respuestas en torno

al ItemMsS 14, 15, Y 16. ... e

Representacion gréafica y porcentual de

alitems 17,18,19y 20.........cccvvvvennns

Representacion gréafica y porcentual de

respuestas en torno

respuestas en torno

Al IEeMS 21 Y 22, e

Pag.

77

79

81

83

85

87

89

Xii



INTRODUCCION

El presente trabajo tiene como meta principal orientar a los
trabajadores sobre los aspectos importantes que se deben considerar al
momento de estudiar el desempefio laboral y su motivacion. Es por ello que
esta esbozado en un capitulo |, donde se plantea y formula cual es el
problema abordado en esta investigacion, luego se formulan los objetivos y la

justificacion de la investigacion.

El Capitulo 1l, comprende el Marco Tedrico, se muestran los
antecedentes de la investigacion y las bases tedricas, los diversos conceptos
relativos a la motivacion. El capitulo Ill, Marco Metodolégico, se esbozan los
procedimientos en orden metodoldgico, a través de los cuales se intenta dar
respuestas a las interrogantes objeto de esta investigacion, El capitulo IV los
aspectos administrativos del presente trabajo, la descripcion de los recursos
que se utilizaron para dicha investigacion, y el cronograma de actividades del

mismo.

En el capitulo V, comprende las conclusiones y las recomendaciones a
gue llega el investigador en cuanto al problema planteado y a las
recomendaciones expuestas por el mismo, las cuales estaran adaptadas a
una posible solucion del problema planteado referido a la institucion, y la

bibliografia.

Por ultimo, esta investigacion se realizara con la solida finalidad de
ofrecer recomendaciones que puedan ser aplicables en la Zona Educativa
del estado Yaracuy, para resolver la problematica existente en el area de

Recursos Humanos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En las organizaciones es cada vez mas importante conocer aquellos
factores que repercuten en el rendimiento de las personas. Se sabe que
ciertos componentes fisicos y sociales influyen sobre el comportamiento
humano, es alli donde la motivacion para el desempefio determina la forma
en que el individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion, entre otros aspectos.

Es por ello que la motivacién esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy
dia es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi la organizacion estara

en condiciones de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a
una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esta
relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo, y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su

accion cobra significado.

Con respecto a la motivacion en el campo organizacional, Castillo J.

(2003:194) expone que “es el proceso mediante el cual cada trabajador

14



cumple con su tarea laboral con eficiencia, para lograr una meta o resultado
mediante el cual puede satisfacer sus necesidades particulares”. Razon por
la cual, es de gran importancia para todas las organizaciones sin diferencia
de rama o actividad a la que se dedique, que el trabajador se sienta
motivado, entusiasmado y realmente satisfecho con su labor, situacién que
depende de la comunicacion efectiva, la practica de la calidad total y la
integracion grupal que exista en la organizacion, que a fin de cuenta va a

contribuir de una forma trascendental en el éxito de ésta en todas las areas.

Por lo tanto la motivacion y el desempefio laboral, reflejan los valores,
actitudes y creencias de los miembros de la organizacion, constituyendo asi
la personalidad de la misma. Siendo la motivacion, segun Chiavenato.
(2000:6) “La voluntad de ejercer un esfuerzo persistente y de alto nivel a
favor de las metas de la organizacion, donde el hombre es considerado un
animal complejo”; es por ello que se considera que el individuo esta dotado
de necesidades complejas y diferenciadas; las cuales orientan y dinamizan

el comportamiento.

En este sentido, la opinion de Robbins (2004:143), es pertinente

cuando afirma:

El elemento de esfuerzo es una medida de la intensidad.
Cuando alguien esta motivado, suele poner todo su empenio.
Pero los altos niveles de esfuerzo dificilmente dan resultados
favorables en la realizacién del trabajo, a menos que se
canalicen en una direccion que redunde en beneficio de la
empresa. Es por ello que la motivacion es parte importante
de la administracion, ya que influye sobre las personas para

gue ejecuten tareas en bien de la organizacion.

15



Segun Ochoa, citado por Euler, (2006: 95) expresa: "No es cuestion
de que una mente calmada juzgue por las acciones externas, se debe fijar en
la parte interior y ver qué resortes se ponen en movimientos, asi que primero
hay que conocer la naturaleza humana“. En este mismo orden de ideas, es
importante resaltar que son varias las concepciones que se pueden aceptar
para definir la motivacion dentro del ambito psicolégico. Entre ellas se tiene;
la concurrencia de diversos factores internos y externos (necesidades,
impulsos, deseos, entre otros), capaces de provocar una accién, orientando

al comportamiento en un sentido determinado.

Es muy importante la relacion estrecha entre la motivacion laboral y la
satisfaccion que los trabajadores tengan en sus puestos de trabajos, Robbins

S. (2004: 67), se refiere a esa importancia al exponer lo siguiente:

Existen evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan
al trabajo con mas frecuencia y suelen renunciar mas. Se ha
demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor
salud y viven mas afios. La satisfaccion laboral se refleja en la

vida particular del trabajador.

Para lograr un verdadera motivacion en el trabajador, debe haber una
buena politica y cultura organizacional en constante evolucion que favorezca
el desarrollo de los individuos en ese ambiente y permita obtener lo mejor de
ellos, asi como también permita que ellos se sientan satisfechos en el logro
de sus aspiraciones personales, ya que, como lo explica Marcano M.
(2006:99): “La motivacion del trabajador cambia de tiempo en tiempo” y las
gerencias organizacionales no pueden descuidar este factor ni deben
catalogarlo como un gasto; sino mas bien como una inversion a la que se le

puede sacar el mayor provecho posible”.

16



Ciertamente, partiendo de este planteamiento, queda claro que la
motivacion es un elemento de gran importancia, si se quiere obtener mayor
rendimiento en las actividades que realizan en los distintos departamentos o
direccion de la Zona Educativa del estado Yaracuy, para asi cumplir con las
politicas educativas del Ministerio del Poder Popular para la Educaciéon. Sin
embargo, todo ello requiere, de un buen desempefio del personal que lo

integra y en este caso en la Divisiébn de Recursos Humanos.

Bajo este contexto, la situacibn se traduce en inasistencias,
impuntualidad, irritabilidad en su temperamento, quejas hacia el personal y
bajo rendimiento en sus labores diarias, con especial énfasis en la Division
de Recursos Humanos de la Zona Educativa del estado Yaracuy. Esta
situacion es objeto de interés para las organizaciones y las personas que
gerencia en el proceso administrativo de cualquier departamento, con el fin
de poder tomar previsiones para mantener al personal totalmente satisfecho,

lo que conlleva a un excelente desempefio.

Es por consiguiente, necesario analizar la motivacion y su relacién con
el desempefio laboral, debido a que la motivacion entre compaferos de
trabajo es un elemento importante que ejerce una influencia fuerte sobre las
actitudes y los valores de éstos. Es necesario que en la Division de Recursos
Humanos se defina cuales son las necesidades laborales e individuales de
los empleados, que coadyuven a la satisfaccion en el trabajo, a fin de
solventar aquellas que conduzcan a situaciones negativas o de insatisfaccion

gue afecten el desempefio laboral.

Las razones anteriormente expuestas, conllevan al desarrollo de un
estudio, con el propésito de dar respuesta a la problematica planteada y
conocer la realidad de la situacion que se presenta en el contexto de la
investigacion, al caracterizar la motivacion desde la influencia laboral que

tiene el personal administrativo de la Divisibn de Recursos Humanos de la

17



Zona Educativa del estado Yaracuy, para ello es importante dar respuestas a

las siguientes interrogantes:

¢ Qué factores motivacionales estan presentes como elementos claves
para el desempefio del personal administrativo de la Division de Recursos

Humanos de la Zona Educativa del estado Yaracuy?

¢, Cuales son las necesidades motivacionales que tiene el personal
administrativo de la Division de Recursos Humanos de la Zona Educativa del

estado Yaracuy?

¢,Como impacta la motivacion en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Division de Recursos Humanos de la Zona Educativa del
estado Yaracuy?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la motivacion y su influencia en el desempefio laboral del
personal administrativo que labora en la division de recursos humanos de la

Zona Educativa del estado Yaracuy.

Objetivos Especificos.

1. Identificar los factores motivacionales presentes como elementos
claves para el desempefio laboral del personal administrativo de la
division de recursos humanos de la Zona Educativa del estado

Yaracuy

18



2. Diagnosticar las necesidades motivacionales del personal
administrativo de la division de recursos humanos de la Zona
Educativa del estado Yaracuy.

3. Analizar el impacto de la motivacién como factor determinante para el
desempeiio laboral del personal administrativo de la division de
recursos humanos que trabaja en la Zona Educativa del estado

Yaracuy.
Justificaciéon de la Investigacién

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

laboral de los mismos.

La motivacion debe estar sustentada en principios Yy criterios
democréaticos que permitan un adecuado desempefio laboral de la
organizacion del personal de manera eficiente, asi como el desempefio de
roles deseados y satisfactorios dentro de la empresa o institucion. Dada tal
necesidad, resulta indispensable que las mismas, evallen la motivacion de
los trabajadores como herramienta para mejorar el desempenio laboral de los
mismos, realizando ajustes o adaptaciones necesarias de acuerdo a los

intereses organizacionales.

Pensando en la motivacion como elemento clave para el desempefio
laboral, ha surgido la inquietud de desarrollar la investigacion basada en el

andlisis de los factores motivacionales presentes en el personal
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administrativo de la Division de Recursos Humanos de la Zona Educativa del
estado Yaracuy, situando su justificacion en las siguientes razones: Este
trabajo de investigacidbn es de gran relevancia, porque permite obtener
mediante las actividades del andlisis bibliogréafico, asi como del estudio de
campo; una informacion confiable y valida sobre las necesidades de los
trabajadores del departamento de Recursos Humanos, asi como percibir lo
que impulsa a un empleado a “sentirse bien” dentro de su organizaciéon
cuando se logra verificar que algunos incentivos laborales no son
suficientemente atractivos para éste, y aun asi, el empleado logra sentirse a

gusto en su sitio de trabajo.

Desde el punto de vista de la profesion, la informacion obtenida de la
investigacion servira para crear las bases a los profesionales que asesoran a
este sector y puedan de alguna manera determinar con precision las
acciones administrativas y correctivas en el proceso de desarrollo
motivacional de los trabajadores, conociendo los factores que afectan el
desemperio laboral, por lo tanto optimizaran los recursos de servicio para

mejorar la toma de decisiones.

Desde el punto de vista institucional, los resultados expuestos en el
desarrollo investigativo permitird a la institucion en estudio, conocer y adoptar
mejores herramientas para realizar la gestion administrativa, lo cual servira
de soporte para un mejor desempefio laboral, ya que, la motivacion del
trabajador siempre ha sido importante para las organizaciones, pues se
reconoce que un recurso humano motivado aportara mayores beneficios y
productividad, que un empleado desmotivado, es por ello, que las
organizaciones se suman a la implementacion de estrategias motivacionales,
a fin de contar con recurso humano motivado y satisfecho con la tarea que
realiza, incrementando su productividad de servicio, ayudando de esta

manera a que la organizacion crezca.
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Metodolégicamente, pretende servir de base a otros investigadores
gue deseen realizar trabajos relacionados con el area, proporcionando a los
profesionales y futuros especialistas del area de la gerencia publica, a través
de esta investigacion una herramienta de gran utilidad que permita ampliar

los conocimientos y tener un mayor alcance en su futuro desempefio.

El tema de estudio dentro de esta investigacion, se encuentra
relacionado de manera directa con la linea de investigacion conducta y su
implicaciéon en el trabajo, ya que, la misma busca la satisfaccion de los
trabajadores y trabajadoras del sector administrativo de la Divisibn de
Recursos Humanos de la Zona Educativa del estado Yaracuy. Los cuales les
permitiran formarse en el conocimiento y aprendizaje de herramientas que
posteriormente permitan ejecutar sus funciones con un mayor grado de
satisfaccion dentro de la institucion donde se desenvuelvan, gracias al
manejo de técnicas y procedimientos orientados al ejercicio de los derechos
de participacion en la supervision y control de la Gestion Publica.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Entre estas investigaciones se encuentra la de Tatiana Gherman
(2011), en su trabajo de grado titulado “La teoria motivacional de los dos
factores: un caso de estudio”, para optar al titulo de Magister en
Administracion Estratégica de Empresas Otorgado por la Pontificia
Universidad Catélica del Peru. El propésito general se enmarco en identificar
si existen similitudes y diferencias entre los factores motivacionales y de
Higiene que declaran los trabajadores operativos del medio empresarial
privado de retail de Lima Metropolitana el mismo tiene relevancia social,
dado que los resultados se pueden utilizar de dos formas: (a) por parte de las
empresas privadas, para mejorar sus programas de retencion de personal, lo
que se traduciria en una mayor productividad; y (b) por parte de los
empleados, para obtener un mejor nivel de satisfaccion laboral, el tipo de
investigacion se ubica dentro del paradigma cualitativo aplicé el enfoque de
Herzberg para comparar sus resultados con los obtenidos en el sector retall,

a nivel operativo.

Como producto de la investigacion se plantean varias explicaciones a
las diferencias encontradas e igualmente se sugieren recomendaciones para
mejorar las practicas de Recursos Humanos se pretendi6 identificar si existen
similitudes y diferencias entre los factores motivacionales y de higiene que
declaran los trabajadores operativos del medio empresarial privado de retail
de Lima Metropolitana y los encontrados por Herzberget al. (1959), en su

clasica investigacion. La motivacion ha sido uno de los factores mas
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importantes para el desarrollo de una empresa y resulta un elemento clave

para explicar el comportamiento humano en el trabajo.

La investigacion antes mencionada en uno de los aportes obtenido, es
que da a conocer que el capital humano es vital en toda organizacion e
indispensable para obtener mas productividad laboral, por lo que es
necesario invertir para alcanza el bienestar y satisfaccion de los trabajadores

de cada organizacion.

A nivel Nacional, Villegas (2008), es su trabajo titulado “Estrategias
motivacionales para el Fortalecimiento de las Relaciones Interpersonales de
los Docentes en la Escuela Basica “Rita de Valery”, Tucacas, estado Falcén,
es un estudio cuyo objetivo estuvo basado en proponer estrategias
motivacionales para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales de
los docentes de las institucion en estudio; para lo cual se ajusta a la
modalidad de Proyecto Factible con apoyo en un trabajo de campo, con una
poblacién de 135 docentes, tomando como muestra 41 docentes que
corresponden al 30% de la poblacion, a quienes se les aplicd un instrumento

tipo cuestionario de 25 items con alternativas tipo lickert.

El estudio concluyé que las estrategias motivacionales son de vital
importancia para fortalecer las relaciones interpersonales del personal de las
instituciones educativas. La investigacion referida hace sefialamientos en las
estrategias motivacionales de los docentes como un medio fundamental para
detallar la interaccion entre los deméas actores que conforman el equipo de
trabajo de la institucion. Lo cual es uno de los propositos fundamentales que
se resaltan en esta investigacion, de alli la pertinencia de revisar y consultar

este estudio.

A nivel regional, Querales (2010), en su estudio titulado Estrategias

Motivacionales para Fortalecer las Relaciones Interpersonales entre el
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Personal Directivo y Docentes de la Unidad Educativa “Laureano Villanueva”
del Municipio Pefia del estado Yaracuy, tuvo como objetivo fundamental
proponer un programa de estrategias motivacionales para fortalecer las
relaciones interpersonales dirigido al personal directivo y docente de la U.E.
“Laureano Villanueva” del municipio Pefa, estado Yaracuy; por lo cual se
inscribe en la importancia que reviste en la actualidad la motivaciéon en las

instituciones educativas para el logro de los objetivos dentro de la misma.

Partiendo de esta realidad se enmarca en una investigacion de tipo
proyecto factible, contemplando las fases de diagnéstico, estudio de
factibilidad y disefio de la propuesta. Para ello tomé como poblacion y
muestra a 8 directivos y 80 docentes que laboran en dicha institucion, a los

cuales les aplico un cuestionario tipo lickert.

Entre los resultados establecieron que existian debilidades en la
aplicacion de estrategias motivacionales lo que afectaba directamente las
relaciones interpersonales en la institucién, por lo que se procedio al disefio
del programa propuesto. En este sentido, el mismo brinda informacion
referente a las estrategias motivacionales vy relaciones interpersonales para

el desarrollo del presente estudio
Bases Teodricas

Es importante la fundamentacion tedrica ya que esta se utilizara
como los principios de los sustentos tedricos, es por esto que a continuacion
se definen los enfoques, teorias y conceptos que conforman el estudio de la

investigacion.
Procesos Gerenciales

Segun Ruiz (2010), denomina a los procesos administrativos, como

la actividad realizada por una persona responsable ante un colectivo para
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lograr resultados, mediantes al articulaciéon del uso de recursos humanos,
materiales y medios de elaboracion con que cuenta, a estas acciones de
subprocesos y entre otras se pueden citar las siguientes: planificacion,

organizacion, coordinacion, direccion, control y evaluacion.
Planificacion

La base de todas las funciones gerenciales es la planificacion, esta
permite seleccionar y llevar a cabo una serie de actividades que sirvan para
el logro de un objetivo en particular. Una vez que los objetivos han sido
determinados y se establecen los medios necesarios para lograrlos, estos
son presentados como planes. Los planes de una organizacion determinan y
proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento
de los objetivos prefijados y ayudan a prepararse para el futuro, ya sea a
corto, mediano y largo plazo, asi como establecer las metas que se

pretendan lograr.

Para Terry, (citado por Mota, 2001), sefala que “planificar es escoger y
relacionar hechos para prever y formular actividades propuestas que se
suponen necesarias para lograr resultados” (p.54). Cuando un gerente
promueve actividades de cualquier tipo, antes de realizarlas ya involucra la
idea de ejecutarlas, de alli que los planes, especialmente los del sector
administrativo tienen caracter operativo y para que ésta planificacion sea
eficaz, el planificador debe tener presente los objetivos establecidos y dirigir

toda accion al logro de estos.

Al respecto, Requeijo y Lugo (1998), consideran que una buena
planificacion permitira el incremento de la calidad y la eficiencia de la
educacion, desviandose del camino del empirismo y la improvisaciéon. En el
mismo orden de ideas, Montagno (2002), refiere que la planificacion permite

resultados predecibles, lo que aporta seguridad y disminuye la incertidumbre.
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Organizacién

Se entiende como organizacion, el proceso de determinar y establecer
estructuras, procedimientos, medios y recursos necesarios para dar curso a
una serie de actividades seleccionadas de forma ldgica y funcional.
Organizar, es una de las funciones administrativas de un gerente, esta
comprende dos procesos basicos: el desarrollo del marco estructural para la

empresa y la definicién de las relaciones administrativas y operativas.
La organizacién ofrece ventajas, entre las que se pueden sefalar:

e Proporciona un marco en el cual el personal puede actuar unido
en vez de hacerlo unos contra otros.

e El tipo de organizacion puede facilitar u obstaculizar el logro de los
objetivos de la empresa.

e Permite comunicaciones eficientes y efectivas.

e Se reduce la duplicacion del trabajo al minimo.

e Los empleados conocen las rutas o redes de mando en la

organizacion.

En este sentido Stoner (1996), define organizacién como “el proceso a
través del cual dos 0 mas personas se comprometen a trabajar juntas con
eficiencia y eficacia de forma estructurada” (p.9). Para Gonzalez (1998), la
organizacion es “...un sistema interpersonal de coordinacion de esfuerzos
humanos, siempre con el proposito de unificar principios, con la
indispensable habilidad para comunicarse, manteniendo el personal
dispuesto y unido en la consecucion de objetivos” (p. 20). Por su parte Mota

(2001), define la organizacion “...como las tareas y funciones a realizar,

establecer las opciones y quienes las ocupan” (p.27).
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Requeijo y Lugo (1998), consideran la organizacién como el proceso
de determinar y establecer estructuras, procedimientos y recursos que se
necesitan para dar curso a las actividades seleccionadas, lo que permite
identificar y agrupar, para luego ejecutar, delegando y definiendo autoridad y

responsabilidad. Asimismo, Chiavenato (1995), plantea que *“...organizar,
consiste en determinar las actividades especificas que se necesitan para
lograr que se lleven a cabo los objetivos planeados” (p.256). Por su parte,
Melinkoff (1990) concibe que “...el fin principal de la organizacion se da por
el ordenamiento de los esfuerzos y la creacion de la estructura adecuada en

relacion con los objetivos organizacionales trazados” (p.11).

Al respecto Sandoval (2004), sefiala que es nhecesario crear una
organizacion para poder llevar a la practica y ejecutar los planes una vez que
se han preparado, ésta organizacion determina en buena medida su
aplicacion y que sean apropiados. Se deduce que organizacion es la
estructuracion del trabajo a desarrollar para de una manera coordinada
ejecutar las acciones planificadas, ordenando los esfuerzos y ajustandolos a
la disponibilidad de los recursos para asi conseguir el logro de los objetivos

pautados.

En relacién a esto, Drucker (1999), sostiene que una buena estructura
de organizacion debe satisfacer los requerimientos minimos en cuanto a:
(a) Claridad: cada componente administrativo y cada ente de la organizacion,
necesita saber cudl es el lugar que le corresponde, donde esta y donde debe
acudir en un momento determinado; (b) Economia: debe necesitarse un
esfuerzo minimo para supervisar, controlar e inducir el desempefio
profesional; (c) Direccion de la vision: dentro de la organizacion se debe
orientar a los entes involucrados hacia el rendimiento de la institucién; (d)
Comprender la tarea propia y la comun: donde se debe posibilitar a todos la
comprension de su tarea, de modo que concuerde con la del conjunto, y (e)
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Decision: la organizacion puede determinar que las decisiones se conviertan

en compromisos organizativos y trabajo individual.

En consecuencia la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de los
objetivos establecidos, tiene relacion directa con la organizacién,
determinada a través de la adecuacién pertinente de los esfuerzos con la

finalidad de alcanzar los objetivos.
Direccion

Es la funcion que consiste en conseguir que los diferentes elementos
gue intervienen en el proceso administrativo lleven a cabo sus tareas. La
eficacia de un grupo de personas para conseguir sus metas es directamente
proporcional a la eficacia con que un grupo es dirigido. Esta funcion gerencial
tiene que ver con los factores humanos de una organizacion y envuelve los
conceptos de motivacion y liderazgo. La direccidén esta relacionada con la
accion, es decir con la puesta en marcha y cumplimiento de actividades que

tienen que llevar a cabo las personas que integran una empresa.

Para Robbins y Coulter (1996), dirigir requiere de tener suficientes
conocimientos técnicos para comprender la tarea del trabajo en equipo y
poseer las habilidades interpersonales suficientes para facilitar la
participacion individual, motivar un desempefio sobresaliente, resolver
conflictos y ganar el consenso: “tratar con la dinamica humana

frecuentemente es la parte mas dificil de gerencial” (p.514).

Expone Alvarado (1998), que en toda accion gerencial existen tres
ingredientes bésicos: la direccion, la comunicacion y la capacidad de

decision.
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Coordinacioén

La funcién de coordinacion es definida por Sandoval (2004), como el
proceso de guiar las actividades de los miembros de una organizacién en
direcciones apropiadas que conduzcan al logro de los objetivos y metas. La
coordinacion, es entonces la accion que permite materializar la planificacion
disefiada para alcanzar los objetivos de orden institucional. Asi también
Sandoval (ob.cit) define la coordinacion como el medio que permite poner en
marcha la accion dentro de una organizacion. Desde esta perspectiva la
coordinacion constituye la puesta en marcha de la planificacion basandose
en el liderazgo a través de la motivacién y comunicacion, tomando en cuenta
las relaciones interpersonales asi como el potencial individual de cada uno
de los miembros que contribuya a los logros, poniendo en practica un

conjunto de medidas y acciones.

Es por ello que es considerada como una de las funciones de mayor
importancia dentro de la gerencia y frecuentemente se afirma que coordinar

es ejecutar.

La coordinacion implica la realizacion de lo planeado en términos de
acciones, en donde se requiere una actuacion decisiva como requisito
indispensable en el logro de objetivos organizacionales. Para Katz y Kahn.
(1989), consideran que la coordinacion se refiere a la interrelacion que existe
entre los subsistemas en términos de operatividad constituyéndose en el

soporte de las otras dimensiones y las articula entre si.
Control

El proceso que permite medir y corregir el rendimiento de la
organizacion, asegurando el cumplimiento de objetivos y planes es lo que se
conoce como control. Chiavenato (1995), define “el control como la manera

de asegurarse de que aquello que se planed, organizé y dirigio, sea lo mas
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compatible posible con los objetivos que previamente se establecieron”
(p.260). Por su parte Stonner (1996), lo define “como el proceso para

asegurar que las actividades reales se ajusten a las actividades planificadas”.
(p.10).

En relacién a esto Mota (2001), expone que a través del control se
determina el logro de los objetivos y el progreso de las actividades,
estableciendo un sistema de comprobacién para detectar los errores y
desviaciones de la linea de accion trazada en la planificacion y hacer

correcciones y modificaciones a tiempo para evitar la pérdida de esfuerzo.

Esta fase del proceso gerencial es una funcién integral y sistemaética, y
tiene como propdsitos medir cualitativamente y cuantitativamente el
resultado, apreciar y juzgar el valor de los cambios producidos en los
diferentes elementos intervinientes. Este resultado determina si es necesario
emprender acciones correctivas 0 se estd cumpliendo con las normas

establecidas.

En consecuencia deben existir tres tipos de controles: preventivo: que
esta dirigido hacia el futuro y anticipadamente impide problemas;
concurrente: el cual se da mientras una actividad estd en curso; y el de
retroalimentacion: que es el que ocurre después de la actividad. Un sistema
de control efectivo es exacto, oportuno, econémico, flexible y comprensible,
emplea criterios razonables, realiza planificacion estratégica, resalta la

excepcion, emplea criterios multiples y sugiere acciones correctivas.

El control es la base del sistema administrativo que mantiene la actividad
organizacional dentro de los limites tolerables al compararlos con las
expectativas que estan implicitas en funcion de los objetivos establecidos,

planes, procedimientos, reglas y reglamentos.
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Es significativo relacionar la importancia de la organizacion con
relacion a la motivacion, ya que esta podra o no influir en la calidad de
servicio que pueda prestar un determinador trabajador en su ambiente

laboral, es por ello que a continuacion se hace énfasis en la motivacion.
Motivacién

Entender cual es el alcance de la motivaciéon en el ser humano, se
hace complejo. La motivacion constituye la base del desencantamiento y
sustento de las actividades y el comportamiento que determina la conducta

humana.

La motivacién es algo dinamico que genera cambios en la persona,
puede atribuirse a estimulos externos, pero también a reacciones

provocadas por estimulos internos.

Segun Villegas (1998): “La motivacion puede ser referida como el
proceso por medio del cual la persona experimenta necesidades y pone en

marcha mecanismos para la satisfaccion de las mismas”. (P.268).

Se puede concebir a la motivacion como aquellos “procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccidon y persistencia del esfuerzo de un individuo
para conseguir una meta” (Robbins, 2004, p. 155). Esta definicion posee tres
elementos principales: intensidad, esfuerzo y persistencia, la intensidad
consiste en la medida de esfuerzo que la persona utiliza para lograr su
objetivo. Este esfuerzo debera canalizarse en la direccion de la meta
deseada, la persistencia se refiere a la medida tiempo a la que una persona
sostiene dicho esfuerzo.

Considerando las definiciones anteriores, la motivacién constituye un
factor significativo porque proporciona el deseo e interés en el individuo de

alcanzar metas, objetivos y aspiraciones.
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A continuacion se presentan algunas consideraciones sobre la

motivacion realizadas por algunos estudiosos del tema:

Segun Maslow (citado por Kreitner y Kinick., 1997), “El principio
primordial de la organizacion de la motivacién humana es la ordenacion de
las necesidades basicas en una jerarquia de mayor o menor prioridad o
potencia”. (p. 54). Partiendo de esta idea, el ser humano tiene necesidades
que satisfacer, para ello debe jerarquizarlas para poder satisfacerlas. Existen
cinco necesidades que se consideran primordiales como lo son: las

fisiol6gicas, seguridad, amar, estima, autorrealizacion.

Morris y Maiston (2001), La motivacion se refiere en general, " a
estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia metas
especificas. Las motivaciones fisioldgicas tienen una base carencial,
mientras que las motivaciones sociales como la motivacién al logro, son
aprendidas; pero ambas energizan y dirigen la conducta hacia la
satisfaccion”. (p. 346). Por tal razén, se debe resaltar que aquellos motivos
que nacen dentro del individuo lo conllevan y conducen a realizar una accion

determinada que le permita sentirse bien.

Otro aspecto importante de sefialar en relacion con la motivacién es la
expresada por Gibson, Ivancevich y Donnelly (1987), quienes explican que
las distintas personas reaccionan de manera diferente ante los mismos
impulsos, ya que estos se manifiestan de una forma muy personal y
selectiva. De ahi que las experiencias adquiridas son Unicas y originales,
porque la percepcion que se tiene sobre los hechos que rodean a un
individuo es diferente para cada uno de ellos, por la simple razén que cada

individuo es Unico y auténtico.

Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta;

es mas, algunos autores afirman “la conducta no la provoca nunca un solo
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motivo, sino que esta en funcion de una pluralidad de motivos dominantes y
subordinados que actdan juntos en forma compleja” (Reeve, 1994, p.6).
Cada uno de dichos motivos existe siempre en alguna magnitud distinta de
cero y varian en su intensidad a lo largo del tiempo. EI motivo mas fuerte

tendra la mayor influencia en la conducta.

Se puede decir, que la motivaciébn es un concepto dindmico que
genera cambio en las personas; que toma en cuenta la historia personal y su
experiencia, que puede atribuirse a estimulos externos pero también

internos.

En fin la motivacion esta presente en todos los aspectos de la vida del
hombre; es el estimulo o incentivo que le va a permitir a los mismos
satisfacer sus necesidades personales y también las necesidades
organizacionales, para que asi se conviertan en empleados mas productivos

al momento de desemperiarse en su puesto de trabajo.

Definiciones y Bases Psicoldgicas de la Motivacion:

A través del tiempo, la motivacion ha sido estudiada por diferentes
tedricos que han llegado a sus propias conclusiones sobre ella y donde
predomina un denominador comun que la caracteriza. Para (Whittaker, citado
por Reeve 1994): "La motivacion es un término amplio utilizado en psicologia
para comprender las condiciones o estados que activan o dan energia al

organismo que llevan a una conducta dirigida hacia determinados objetivos”.
(p. 97).

Al hacer referencia a esta investigacion, su contenido guarda relacion
con los objetivos propuestos para el estudio realizado en el personal
administrativo de la Divisiébn de Recursos Humanos de la Zona Educativa del

estado Yaracuy, puesto que sus recomendaciones concuerdan con la

33



aplicacion de factores motivacionales para compensar y ayudar al personal a

obtener los mejores resultados.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos
conscientes como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en
psicologia, establecen un nivel de motivacion primario, que se refiere a la
satisfaccion de las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y
un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como el logro o el
afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de

plantearse los secundarios.

Ninguna teoria de la motivacion ha sido universalmente aceptada. En
primer lugar, muchos psicologos, dentro del enfoque del conductismo,
plantearon que el nivel minimo de estimulacion hacia un organismo
comportarse de forma tal que trataba de eliminar la anteriormente dicha,
ocasionando un estado deseado de ausencia de estimulacion. De hecho,
gran parte de la fisiologia humana opera de este modo. Sin embargo, las
recientes teorias cognitivas de la motivacion describen a los seres humanos
intentando optimizar, antes que eliminar, su estado de estimulacion. Con ello,
estas teorias resultan mas eficaces para explicarla tendencia humana hacia
el comportamiento exploratorio, la necesidad o el gusto por la variedad, las
reacciones estéticas y la curiosidad.

Teorias sobre las Motivaciones:

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

los autores.
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Entre las principales teorias sobre la motivacién estan:

1.- Jerarquia de las Necesidades de Maslow:

Abraham Maslow (1943), plante6 que todas las necesidades
humanas no poseen la misma fuerza o interactividad para ser satisfechas.
Postuld que en cada persona se encuentra un ordenamiento particular de
cinco necesidades fundamentales. Se trata de un sistema de piramide de
necesidades que van en este orden: (1) Basicas o fisioldgicas, (2) Seguridad,
(3) Sociales (de afiliacién o pertenencia), (4) Estima, (5) Autorrealizacion.

Basicas o fisiologias: Si un hombre tiene cualquier clase de trabajo, no

morira de hambre, de frio, de sed, ni por falta de techo o atencién médica. Se

debera recordar que las necesidades fisicas son:

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

3. Las que se satisfacen con mayor facilidad.

Cuando se dice: "no solo de pan vive el hombre, excepto cuando no hay
pan”. Las necesidades fisicas del individuo estan cubiertas, seran otras las

que ocupen su mente y guien sus acciones.

Seguridad: La verdadera seguridad esta en el interior del ser humano; es

una funcion de sus ideas, de sus actitudes y de sus valores.

La seguridad, desde un punto de vista técnico, no esta en un trabajo, en
un sueldo, en un puesto o en unos afios de servicio. Una persona podria
tener todas estas cosas y carecer de seguridad; o podrian faltarle todas y

tener seguridad. Dependera de su actitud interior.

Sociales (de afiliacion o pertenencia): Uno de los motivadores mas

importantes de la conducta de cualquier persona es su necesidad de
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aceptacion social, es decir, de amigo, de asociacion, de amistad y de afecto.
Esta necesidad corresponde a lo que se llama necesidad de afiliacién, que
no es nada mas que todo aquello que conlleva al individuo a buscar a otro
para ser querido. Es lo que hace desear a la gente una cosa mejor, todas

estas cosas son los simbolos modernos de la aceptacion social.

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

necesidad estriba en que ese respeto debe ser merecido.

Autorrealizacién: Representan la busqueda del individuo para el

desarrollo y progreso constantes de su persona. Son necesidades de auto
superacion. Desear llegar muy alto, ser mas creador tanto, en su profesion
como en su vida personal. La necesidad de auto-realizacion solo ocupara el
primer lugar de la atencion cuando las otras necesidades hayan sido

razonablemente satisfechas.
2.- Teoria de la Pulsion de Hull:

Morris (2001), plantea que entre los principales aspectos que
caracterizan la Teoria de Hull: Utilizo el modelo de la mecéanica newtoniana.
Considerd su método como hipotético-deductivo. Utilizo el sistema deductivo
para explicar los fendmenos del conocimiento clasico. Interpreté la Ley del
Efecto de Thomdike, como reduccion del impulso. Consideré el aprendizaje
como un proceso gradual. Hull elabor6 una ecuacion para definir la
motivacion, propuso quela relacién multiplicativa entre la Fuerza de Habito
(H) y la Pulsion (P), determinaba el grado de Potencial de Excitacion (PE) o
motivacion requerida para producir un determinado comportamiento, asi: PE
= H x P. La Fuerza del Habito es el grado de asociacion existente entre un

estimulo y una respuesta. Este grado de asociacién se determina por el
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namero de ensayos de aprendizaje que se dieron para establecer la relacion
conductual entre el estimulo (E) y la respuesta (R). Pulsion es una condicién
de excitacion que se genera en el organismo y que contiene la capacidad de
energizar o0 promover comportamientos tanto aprendidos como no

aprendidos.
3.- Teoria del doble factor de Herzberg:

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

los que a continuacion se nombran:

e Logro: Desempefio exitoso de la tarea.

e Reconocimiento por el logro.

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

e Responsabilidad.

En este mismo sentido, Herzberg, considerd que si el trabajo contiene
factores motivadores, el impulso (primer elemento de la motivacién) sera
generado internamente por el individuo, en lugar de producirse
externamente, y asi el sujeto tendra la sensacion de que controla su
ambiente. Por el contrario, si los factores higiénicos que operan en el
ambiente de trabajo, no producen motivacion, su ausencia puede afectar la
satisfaccion por el trabajo. Este enfoque trata de describir eventos externos a
la persona asociados de alguna manera al trabajo. Herzberg acude al
concepto de necesidad al igual que Maslow. Para llenar este vacio de
explicacion, relacionado con la forma como influyen estos eventos y la

frecuencia con qué ocurren ciertos comportamientos derivados del trabajo.
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Afirma que los eventos higiénicos conducen a la satisfaccion a causa de una
necesidad de evitacion de lo desagradable. Por el contrario, los eventos
motivadores conducen al interés por el trabajo a causa de una necesidad

decrecimiento o de autorrealizacion.
I. Tradicional:

Alta Insatisfaccion Laboral ———> Alta Satisfacciéon
Laboral

Il. Teoria dos Factores de Herzberg:
Baja Satisfaccion —— Alta Satisfaccion
Laboral

Motivadores

e Sentimiento de logro

e Trabajo con significado

e Oportunidad de alcanzar

e Responsabilidad incrementada
e Reconocimiento

e Oportunidades de crecimiento

Baja Insatisfaccion .~  Altalnsatisfaccion Laboral
Higiene

e Pago

e Estatus

e Seguridad laboral

e Condiciones laborales

e Beneficios marginales
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e Reglas y procedimientos

e Relaciones interpersonales

De lo anteriormente expuesto, Herzberg llegd a la conclusion de que
hay dos factores separados que influyen sobre la motivacion. Antes de
proponer su teoria, se suponia que la motivacion y la falta de motivacién eran
opuestas de un factor continuo. Herzberg cambio la perspectiva tradicional
revelando que ciertos factores del empleo hacian que los trabajadores se
sintieran basicamente insatisfechos cuando tales condiciones estaban
ausentes. No obstante, por lo general, su presencia brinda a los trabajadores
un estado neutro. Estos factores como motivadores no son muy fuertes; pero
son fuentes de insatisfaccidbn en potencia. En su teoria sefiala un primer
factor (satisfaccion y no satisfaccion), los cuales estan influenciados por
factores internos y el segundo factor que se refiere a los factores extrinsecos,

los cuales no son motivadores pero conllevan a una insatisfaccion.
4.- Teoria del Establecimiento de Metas:

Esta teoria sefiala que las personas poseen metas conscientes que
las llenan de fuerza y que orientan sus pensamientos y actitudes hacia un

determinado fin.

Para (Locke, Citado por Guillen G. 2000), concluye: Que las relaciones

entre las metas y el nivel de ejecucion lleva a un mejor rendimiento:

a) Las metas concretas que las inespecificas.

b) las metas dificiles, una vez aceptada las faciles.

La inexistencia de retroalimentacion, sobre todo si esta generada por

la propia persona, que su ausencia. (p. 202).
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Esto quiere decir, que el individuo al proponerse una meta, la misma
constituye un método favorable tanto para el, como para la organizacién, ya

gue conlleva a un mejor trabajo en equipo y por ende un buen desempefio.
5.- Teorias motivacionales desde la perspectiva organizacional:

La motivacion dentro de un contexto laboral puede ser entendida
como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas
organizacionales, condicionadas por la satisfaccibn de alguna necesidad
individual (Robbins, 2004), entendiendo por necesidad un estado interno del

sujeto que hace que ciertos resultados parezcan atractivos.

Una teoria de la motivacion en el ambito de la motivacion resulta de
utiidad en la medida en que permite explicar qué es aquello que otorga
energia y direccion a la conducta del trabajador o, en otras palabras, porque
una persona frente a varias posibilidades elige un cambio o emprende una

accion que en otras circunstancias rechazaria.

Durante la década de 1950 se desarrollaron distintas teorias de la
motivacion, algunas de las cuales han destacado de manera especial, de
modo que aun cuando se les han realizado criticas sustanciales, persisten
como formas validas de explicar la motivacion en las organizaciones. Del
total de teorias existentes, se exponen Unicamente aquellas que debido a su
aporte conceptual posibiliten al adecuado andlisis de las compensaciones
con relacion a la motivacion de los trabajadores. Entre estas teorias se
destacan la teoria de las expectativas de Vroom, la teoria de la equidad entre

otras.
6.-Teoria de la Expectativa de Vroom:

Esta perspectiva, que inicialmente propuso el autor Victor Vroom y

que luego fue complementando con los aportes de Lawler Ill, afirma que “la
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fuerza de una tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de
una expectacion de que al acto seguird cierto resultado que el individuo
encuentra atractivo” (Robbins, 2004, p. 173). Los trabajadores se sentiran
motivados para aumentar su desempefio, si estiman que ello traera como
resultado una buena evaluacion del mismo, adecuadas recompensas

organizacionales y satisfaccion de metas personales (Robbins, 2004).

El modelo de Vroom contiene tres conceptos basicos cuya definicion
explica el propésito de dicha teoria. Segun Guillen Gestoso (2000), el

nombre de VIE responde a las iniciales de:

e Valencia: Es el valor positivo 0 negativo que las personas asignan al
resultado de sus acciones.

e Instrumentabilidad: La cual se ejecuta en dos niveles (rendimiento y
resultado); esto quiere decir que debe existir congruencia entre ambos
y que una cosa conlleva a la otra y que los dos sirven para obtener un
resultado de segundo nivel.

e Expectativa: Las expectativas de las personas en cuanto al grado de
dificultad que entrafia. EI buen desemperio influira la decision sobre su
conducta. (p.201).

Lo anterior desprende que esta teoria sostiene que los empleados se
motivan para comportarse de manera que produzcan un nivel especifico de
rendimiento y asi obtener resultados que vayan con los objetivos de la

organizacion o institucion.

En este mismo orden de ideas Guillén Gestoso (2000), sefiala que el
Modelo de Circulacion de Porter y Lawler (1969) tiene similitud con la teoria
de Vroom, debido a que menciona: “su postulado central es que la

motivacion laboral esta determinada por la probabilidad de que un esfuerzo
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elevado conlleva al logro de objetivos y resultados que poseen un valor a la

persona” (p.202).
7.- Teoria de la Equidad:

Segun (Adams, Citado por Guillén G. 2000), expresa: "Cada persona
compara subjetivamente lo que le reporta a ella un esfuerzo y lo que les

reporta un esfuerzo similar a otras personas™ (p 202).

En tal sentido, los individuos tienden a juzgar la justicia al diferenciar
sus insumos y contribuciones relevantes con las recompensas que reciben y
ademas de comparar este margen con el de otras personas. Cabe destacar
que esta teoria suele ser denominada como La Teoria del Equilibrio, es por
ello que cada trabajador diferencia los resultados con los elementos de
entrada, donde los resultados tienen que ver con el reconocimiento,
beneficio, satisfaccién, seguridad; mientras que los elementos de entrada,
son aquellos que el trabajador realiza dentro dela organizacion.

La Motivacion y el Desempefio Laboral:

Entre las funciones gerenciales, organizacionales y de personal, estan
la de formar un equipo de trabajo donde se establezcan estdndares para el
desempenfo, evaluar el rendimiento, asesorar, capacitar y desarrollar a los

trabajadores, para compensar y ayudar a obtener los mejores resultados.

Para un gerente, es esencial diagnosticar y comprender cuéles son los
factores determinantes sobre el desempefio laboral, cémo ven sus
empleados el clima de su organizacion y cuales son los factores
motivacionales que influyen mas sobre ellos. A partir de este conocimiento el
gerente podrd entonces planear las intervenciones para modificar el
comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad y la calidad del

trabajo, favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de
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la organizacién. La percepcion motivacional de trabajo por parte de un
empleado consiste en la respuesta a una pregunta clave: ¢Le gusta a usted

mucho trabajar en esta organizacion? (Brunet, 1987).

Por supuesto, hay varias respuestas a esta pregunta. A las personas
les gusta mas o menos el clima laboral de su organizacion, adn sin estar
siempre al tanto de aquello que obra efectivamente sobre esta percepcion.
La motivacion para el desempefio laboral, constituye de hecho Ia
personalidad de una Organizacion. En efecto, frecuentemente se reconoce
gue la motivacién condiciona al comportamiento de un individuo, aunque sus
determinantes son dificiles de identificar, por eso el gerente debe lograr un
acercamiento riguroso para identificar qué factores son determinantes en el
desemperio de su personal, y utilizar su influencia para modificarlo en pro de

lograr un ambiente estimulante y positivo.

Los estudios sobre desempefio laboral surgen por la necesidad de
comprender el comportamiento del individuo dentro de la organizacién,
tratando de explicar dichas conductas en relacion a componentes fisicos y
sociales. Si el desempefio es sinébnimo de personalidad, el gerente
administrador, primero debe reconocer a quién se dirige, cuales son las

dimensiones que causan problemas y sobre cuales puede actuar.

El concepto de motivacion para el desempefio laboral, es
relativamente nuevo en el ambito de la Psicologia Industrial/Organizacional y
su definicibn o su utilizaciéon, varia a menudo en funcion de los
investigadores que lo estudian. Sin embargo, los origenes tedricos de este

concepto no estan siempre claros en las investigaciones.

Segun Cummings y Schwab (1985), la motivacién influye sobre el

desemperio de tres formas diferentes:

43



La intensidad de la motivaciéon del trabajador para emprender
cualquier tarea. Mecanismos que canalizan la motivacion del individuo que lo

impulsa al desempefio.

Mecanismos que sostienen la conducta del individuo a través del
tiempo. (p.35). La primera es vista como una fuerza motivacional. Para
Cummings y Schwab (1985), ésta demuestra los tipos de factores que

motivan a la gente a conducirse en formas determinadas.

El segundo segun Cummings y Schwab (1985), es un proceso
motivacional, la cual demuestra la forma en que el trabajador esta motivado a
desempeniar su labor de manera eficaz y eficiente dentro de la organizacion;
cabe destacar que los resultados extrinsecos e intrinsecos son motivadores

del desempefio del empleado.

Cabe resaltar que los resultados extrinsecos e intrinsecos son
motivadores del desempefrio del empleado. Cabe resaltar que si estos
aspectos son positivos llevan a un alto desempefio. En este mismo orden de
ideas, la ultima forma permanece a través del tiempo, alli interviene el logro
de resultados valorados donde aumenta la satisfaccion y el nivel de

aspiracion
Por su parte Warren (1990), plantea:

La motivacion para el desempefio laboral constituye
una serie de caracteristicas que definen a la
organizacion, que influye en la conducta de los
miembros y que son de permanencia relativa en el
tiempo y las distingue de otras organizaciones. Al
respecto sostiene, que la motivacion se experimenta en
muchas unidades estructurales de la organizacién, con
su impacto en el desempefio. (p. 89).
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En este trabajo se concibe la motivacién para el desempefio laboral
como el contexto psicologico y fisico presente en una organizacion, con

influencia en la conducta laboral e interpersonal de los trabajadores.

Al analizar vy diagnosticar la motivacion laboral se estd en capacidad

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actividades negativas frente a la
organizacion.

e |Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Segquir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir.

Asi, se ejerce un control sobre la determinacién de la motivacion
laboral, de manera que pueda el gerente administrar lo mas eficazmente

posible su organizacion.

La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretacion que
de ella hacen, reviste una importancia particular. Las caracteristicas
individuales de un trabajador acttan como un filtro a través del cual los
fendbmenos objetivos de la organizaciéon y los comportamientos de los
individuos que la forman se interpretan y analizan para constituir la

percepcion de lo que los motiva.

El comportamiento de los individuos en una organizacion esta bajo la
influencia de numerosos estimulos que provienen del medio organizacional.
Varios factores pueden entonces contribuir al desempefio laboral. El

elemento crucial, es la percepcion individual de los estimulos, de las
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obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento

de un individuo en el trabajo.

La motivacion laboral esta, entonces formado por varios componentes
y esta naturaleza multidimensional es importante cuando se desea evaluar el
clima de una organizacion, asi la percepcién individual de los estimulos, de
las obligaciones y las posibilidades de refuerzo que dirigen el
comportamiento de un individuo en el trabajo determinan una serie de

factores motivantes para su medicion.
Tipos de Motivacion

En ocasiones se suelen establecer distintos tipos de motivacion en
funcidon de la fuente u origen del estimulo. En la motivacion de logro, en la
gue el mecanismo que promueve a la accidon es conseguir un determinado
objetivo. La motivacién de afiliacion supone la busqueda de seguridad y
pertenencia a un grupo. La motivacion de competencia no sélo pretende
alcanzar un objetivo establecido, sino que busca realizarlo de la mejor forma
posible. En Psicologia se suelen distinguir entre dos tipos de motivacion en
funcién de dénde proceda el estimulo: motivacion intrinseca y motivacion

extrinseca.

» Motivacion intrinseca: En la motivacion intrinseca la persona
comienza o realiza una actividad por incentivos internos, por el
propio placer de realizarla. La satisfaccion de realizar algo o
gue conseguirlo no estd determinada por factores externos.
Esta relacionada, por lo tanto, con la autosatisfacciéon personal
y la autoestima. Por ejemplo, hay personas que realizan
ejercicio fisico porque disfrutan de la actividad.

El personal administrativo de toda organizacion presenta inquietudes
por aprender todas las actividades que se realizan en el ambiente laboral
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donde se desempefian, por tal razon siempre esta dispuesto a realizarlas y

demostrar la capacidad de desarrollo que el personal presenta.

Este tipo de motivacién, se presenta cuando el individuo aprende una
actividad por placer, para demostrar sus capacidades o para adquirir
destrezas y no existe una recompensa externa evidente o un propésito

exterior tras sus acciones. La actividad es un fin en si mismo.

» Motivacion extrinseca: En la motivacion extrinseca, el
estimulo o incentivo que mueve a una persona a realizar una
actividad viene dado de fuera, es un incentivo externo y no
proviene de la propia tarea. Funciona a modo de refuerzo. Por
ejemplo, cuando una persona realiza ejercicio fisico no por el
mero hecho de disfrutar haciéndolo, sino por motivos sociales u

otros.

Tiene su origen en factores externos, manifestados como
recompensas, premios, obligaciones, entre otros. Gran parte de las
actividades consideradas trabajo, se dan porque reciben algunas de las

formas de las recompensas extrinsecas.

Seria lo ideal que una empresa, conjuntamente con sus trabajadores
realizaran actividades no por retribucion extrinseca, sino que lo hiciera
porque tuvieran consigo motivaciones intrinsecas que hicieran mas

placenteras la realizacion de sus tareas (Gibson, 1991, P. 99).

Segun Stoner (1.996), define la motivacion como “Una caracteristica
de la Psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y
sostienen la conducta humana. Lo que hace que las personas funcionen”.
Desde mi parecer en esta definicion el autor nos da a entender que la
motivacion viene siendo como un motor si lo comparamos con un automévil,

es decir, que si las personas se encuentran motivadas estas funcionan como
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el automovil, en caso contrario habria que empujarlas, pero cuanta energia

no se gastaria durante todo este proceso.

Por su parte, Chiavenato (2.000), la define como “el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea”. Segun Chiavenato
para que una persona esté motivada debe existir una interaccion entre el
individuo y la situaciobn que este viviendo en ese momento, el resultado
arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este o0 no
motivado. Para mi esta interaccion lo que originaria es la construccién de su

propio significado sobre la motivacion.

Asi mismo, Mabhillo (1.996), define la motivacion como “el primer paso
que nos lleva a la accion”. Entiendo esta definicion como que para que el
individuo realice sus acciones este debe de estar motivado, de lo contrario
hay que empujarlo al igual que un carro cuando este se apaga, para que
pueda realizar las acciones, esto también ocasiona desde mi parecer un
gasto de energia enorme, lo que origina que los gerentes que no tengan
estrategias claras sobre la motivacion de sus empleados pasen la mayor

parte de su tiempo ocupado en como incentivar a estos trabajadores.
El comportamiento Humano y la Motivacion

En el desarrollo de este tema es necesario comprender el
comportamiento humano para lo cual es importante conocer la motivacion
humana. Estas posiciones presuponen la existencia de ciertas leyes o
principios que pueden explicar el comportamiento humano y los procesos

motivacionales desde varios puntos de vista.

El concepto de motivacion se ha utilizado con diferentes sentidos. En
general, motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada

manera, es decir, que origina un comportamiento especifico, este impulso a
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actuar puede ser provocado por un estimulo externo que proviene del

ambiente o generado por procesos mentales de la persona.

Todos de alguna u otra forma vivimos con algun motivo, las cuales se
basan en necesidades primarias (aire, alimento, suefio, entre otros.), o en
necesidades secundarias (autoestima, afiliacion, etc.), un sentimiento que
nos lleva, nos impulsa a realizar lo que deseamos para luego sentirnos
satisfechos. En cualquier modelo de motivacién el factor inicial, es el motivo
para actuar, la razon, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha,
los motivos hacen que el individuo busque la realizacion e inicie la accion, los

motivos pueden satisfacer en muchas formas.

La motivacion representa la accion de fuerzas activas o impulsoras,
solo se comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones,
incomodidades y expectativas. Esto implica que existe algun 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 varia de individuo a individuo, tanto los valores y los
sistemas cognitivos, asi como las habilidades para poder alcanzar los
objetivos personales, éstas necesidades, valores personales y capacidades
varian en el mismo individuo en el transcurso del tiempo, esta sujeta a las
etapas por las que atraviesa el hombre, desde nifio busca culminar sus

estudios o cuando es trabajador tiene otras aspiraciones y motivaciones.

El proceso que dinamiza el comportamiento humano, es mas o menos
semejante en todas las personas, a pesar de las diferencias mencionadas
anteriormente. Segun Chiavenato (1994), “Administraciéon de los Recursos

Humanos” existe tres premisas que explican el comportamiento humano.

e El Comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o

externa que origina el comportamiento humano producto de la
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influencia de la herencia y del medio ambiente. EI comportamiento es
causado por estimulos internos y externos.

El comportamiento es motivado: En todo comportamiento existe un
“impulso” un “deseo” una “necesidad” una “tendencia” exposiciones
gue sirven para indicar los motivos del comportamiento.

El Comportamiento estd orientado hacia objetivos: En todo
comportamiento humano existe una finalidad, dado que hay una causa
gue lo genera. EI comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre
est4 dirigido y orientado hacia algun objetivo.

La conducta motivada requiere de voluntad. Asimismo, la motivacion
presenta ciertos componentes tales como:

Una necesidad, son los anhelos de satisfacer alguna carencia o
desequilibrio fisiolégico (necesidad de agua, alimentos, etc.) y
psicologicos (necesidad de compafia, de adquirir algo, etc.) son
fundamentales para la especie, pueden ser innatas o adquiridas, como
las presenta Maslow la jerarquia esta determinada por necesidades
fisioldgicas — sociales.

Los estimulos, es todo agente concreto o simbodlico que al actuar
sobre el organismo y ser percibido mediante los érganos de los
sentidos, sistema nervioso, se interioriza, puede darse y estar en el
ambiente o dentro del mismo organismo, ademas tiene estructura y
fuerza.

Un impulso, es el estado resultante de la necesidad fisiologica, o un

deseo general de lograr una meta.

No conviene confundir la necesidad con los estimulos ni con los

impulsos, los tres impulsan a actuar, pero su origen y sus funciones son muy

diferentes. EI hombre, generalmente vive ligado a la importancia que le da

motivo y todos los componentes mencionados anteriormente, forman parte

de la composicion del motivo. Es el hombre quien interioriza el estimulo

50



dandole un sentido, direccién, respeto a lo que quiere alcanzar, teniendo que

ser persistente.

Clases de Motivos y Caracteristicas

a) Clases de motivos

Muchos psicélogos distinguen 3 clases de motivos: los fisiolégicos,

sociales y psicolégicos.

Los motivos Fisiologicos: Se originan en las necesidades fisiologicas y

los procesos de autorregulacion del organismo, son innatos, es decir
que estan presentes en el momento del nacimiento ejemplo:
necesidad de aire, de dormir, etc.

Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socializacion

dentro de una cultura determinada, se forman con respecto a las
relaciones interpersonales, valores sociales, las normas se deben
tener en cuenta que una vez despertado un motivo influye sobre la
conducta independientemente de su origen.

Los motivos psicoldgicos: Se desarrollan mediante procesos de

aprendizaje, solamente aparecen cuando se han satisfecho las
necesidades fisioldgicas este tipo de motivacion varia de un individuo
a otro, y esa esta en funcién de sus experiencias pasadas y de la
clase de aprendizaje que haya tenido.

b) Caracteristicas:

Las necesidades 0 motivos se caracterizan porque no son estaticos,
por el contrario, son fuerzas dindmicas y persistentes que provocan
comportamientos. Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los
comportamientos se vuelven mas eficaces en la satisfaccion de ciertas

necesidades.
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2. Por otra parte una necesidad satisfecha no es motivadora de
comportamiento, ya que no causa tension o incomodidad. Una
necesidad puede ser satisfecha, frustrada o0 compensada
(transferencia a otro objeto). En el ciclo motivacional muchas veces la
tension provocada por el surgimiento de una necesidad, encuentra

una barrera o un obstaculo para su liberacion.

Al no encontrar la salida normal, la tensién del organismo busca un
medio indirecto de salida, ya sea por via psicolégica (agresividad,
descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.), o por la via
fisioldgica (tensidn nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas y digestivas,

etc.)

En otras ocasiones, la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino
transferida o compensada. Ello ocurre cuando la satisfaccion de otra
necesidad reduce la intensidad de una necesidad que no puede ser
satisfecha, por ejemplo cuando el motivo de una promocién para un cargo
superior es compensado por un aumento de salario 0 por un nuevo puesto

de trabajo.

3. La satisfaccién de algunas necesidades es temporal. Ya que al quedar
satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la motivacion
humana es ciclica y orientada por diferentes necesidades ya sean
psicologicas, fisioloégicas o sociales. EI comportamiento es casi un
proceso de resolucion de problemas, de satisfaccion de necesidades,
cuyas causas pueden ser especificas o genéricas. EI motivo busca un
curre al motivo y trata de hacerle actuar mediante la promesa del logro
de una necesidad urgente.

4. En cualquier modelo de motivacion, el factor inicial es el motivo para
actuar, la razon, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha.

Los motivos hacen que el individuo busque la realizacion e inicie la
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accion, inicialmente los motivos pueden satisfacer en muchas formas.
La existencia del motivo mismo determina inmediatamente el curso
final del comportamiento.

5. El incentivo es la fuerza imantada que atrae la atencion del individuo,
porque le promete recompensas y logros que pueden satisfacer sus
deseos y motivos. La consideracién principal de este punto se centra
en el grado de satisfaccion que lograra mediante el esfuerzo dedicado
a ellos si el esfuerzo es eficaz y si percibe la recompensa prometida.
El trabajador como empleado potencial investiga sus propias aptitudes
y conocimientos para determinar si se considera capaz de trabajar
para lograr la recompensa anticipada, analiza los recursos de que
dispone, considera también el grado y tipo de ayuda que puede
esperar de sus superiores, compaferos y demas personal del que

puede depender.

Es por ello que el comportamiento humano, es un proceso de
resolucién de problemas, de satisfaccion de necesidades, cuyas causas
pueden ser especificadas o genéricas. Las necesidades humanas
especificas cambian con el tiempo, y con cada persona, un motivo urgente

hoy puede dejar de serlo mafiana.

Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado
momento, puede perder su fuerza después, por lo que hay que descubrir
otros incentivos que concuerden con otros nuevos motivos.  Estas
caracteristicas estan en relacion con las experiencias vividas y las
expectativas de las personas, por lo que debemos pensar en dar un incentivo

igual a todas las personas, cada individuo es diferente.
Recursos Humanos

A continuacibn se expresaran algunos conceptos de mayor
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importancia, que estan vinculados en el estudio para darle coherencia y

comprension al contenido.
Generalidades

El origen de la administracion de recursos humanos se remonta al
pasado y su aplicacion se manifiesta en todas las areas de las instituciones y
empresas. Asi mismo los principios de Taylor y Fayol pusieron las bases de
la administracion, a través de la coordinacion, direccion y, por tanto, del mejor

empleo de los recursos humanos que intervienen en el trabajo.

El mismo Taylor viendo la importancia del area, creo las oficinas de
seleccion; El propoésito de la administracion de recursos humanos es mejorar
las contribuciones productivas del personal a la organizacion, de manera que
sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social, Es por
tal situacion que los gerentes y los departamentos de recursos humanos
logran sus metas cuando se proponen fines claros y cuantificables La
organizacion funcional trajo la aparicion de especialistas en las areas de
mercados, finanzas, produccion y en igual forma empezaron a aparecer en
Estados Unidos los departamentos de relaciones industriales, como
consecuencia de la necesidad de poner en manos de expertos una funcion

tan importante y dejar de improvisar en tal area.

Para alcanzar los objetivos planeados, siempre ha sido imprescindible
la administracion de recursos humanos; dado que el elemento humano tiene
que ser dirigido en forma eficiente, para que actie en forma 6ptima sobre los

demas recursos.

Los asuntos normalmente tratados en la administracion de recursos
humanos se refieren a wuna multiplicidad enorme de campos del
conocimiento. Se habla de interpretacién de test psicoldgicos y entrevistas,

de tecnologia del aprendizaje individual y de cambio organizacional, de
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servicio social, disefio de cargos, satisfaccidon del trabajo, de ausentismo, de
salario y obligaciones sociales, eficiencia, eficacia, estadisticas, registros,

entre otros.

Las técnicas utilizadas en la administracion de recursos humanos para

alcanzar todos los objetivos esperados se dividen asi:

e Las que se aplican en forma directa a las personas, tales como:
reclutamiento, entrevista, seleccion, integracion, calificacion de
méritos, adiestramiento y capacitacion y por ultimo el desarrollo de
recursos humanos.

e Las aplicadas indirectamente a través de: analisis y descripcion de
cargos, evaluacion y clasificacion de cargos, higiene y seguridad,

administracion de salarios, prestaciones sociales.

Estas técnicas mejoran la administraciéon de recursos humanos pero
también se debe de contar con personal idoneo, elementos y materiales de la
mejor calidad y avances técnicos que vayan con la época.

Para finalizar podemos concluir, que la administraciéon de recursos
humanos consiste en la planeacién, organizacion, desarrollo, coordinaciéon y
control de técnicas capaces de promover el desarrollo eficiente del personal,
a la vez de colaborar con ella a alcanzar los objetivos individuales

relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
La Satisfaccion como Factor en el Desempefio Laboral:

La Satisfaccion Laboral esta constituida por factores importantes para
la integracion del personal en funcion de la eficiencia en su trabajo. Con
respecto a la concepcion tedrica sobre la satisfaccion laboral existen

diferentes definiciones y corrientes.
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La corriente enfatiza que las caracteristicas del trabajo afectan la
satisfaccion laboral. Dentro de esta corriente, (Turner y Lawrence, citado por
Pérez y Salom, (1992), sefialan: “que son necesarios ciertos atributos de la
tarea, tales como: variedad, autonomia, habilidad, interaccién con otros
compaferos, conocimientos profundos y responsabilidad, para que se

produzca satisfaccion en los empleados”. (p. 242).

En esta misma direccion, (Hackman y Lawler, citado por Pérez y
Salom, 1992), sugieren: “gque una tarea producird mayor satisfaccion en
guien la realiza si la percibe como algo que tiene significado, vale la pena y
es importante”. (p. 242).

De acuerdo con estas proposiciones, el trabajador si esta motivado en
la responsabilidad del producto de su trabajo, si sabe cual es el resultado de
su esfuerzo y si ese resultado es de calidad o no, obtendra mas satisfaccion

en hacerla.

Hackman y Oldman (citado por Pérez y Salom, 1992), identificaron
cinco caracteristicas que deben estar presentes en la tarea para que genere

satisfaccion laboral:

a) Variedad en las técnicas, conocimientos y habilidades requeridas para
realizarlas.

b) ldentificacion con la labor lo que permite visualizar desde el comienzo,
el éxito en los resultados,

c) El significado de la tarea tiene un impacto substancial sobre si mismo
y sobre otras personas,

d) Autonomia entendida como la condicién bajo la cual un trabajador
provee libertad e independencia, otorgando la posibilidad de decidir
libremente sobre ciertos aspectos tales como: fechas de iniciacién y

finalizacién, procedimiento o planificacion.
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e) Feed- back sobre las tareas o actividades. (p.243).

Sobre la base de lo antes expuesto se puede afirmar que para la
satisfaccion en la labor que el trabajador realice, debe existir dominio y
conocimiento de la tarea, de tal manera que el mismo trabajador pueda

tomar sus decisiones con libertad para sus actividades y procedimientos.

Loher, Noe, Hoekller y Fitzgerald (citado por Pérez y Salom, 1992), le
confieren especial importancia “al enriquecimiento del ambiente y de la tarea
para que sea percibida por las personas como retador, motivante y

satisfactoria™. (p.244).

Una segunda corriente incluye las caracteristicas disposicionales de
las personas como una variable motivacional importante en la satisfaccion

laboral.

(Locke, citado por Pérez y Salom 1992), define la satisfaccion en el
trabajo como un estado emocional positivo reflejado en una respuesta
positiva ante una situacion de trabajo. Esta definicibn es mas asociada alas
tendencia de Salancik y Pfeffer, los cuales sefialan que la satisfaccion en el
trabajo depende de las construcciones que realicen las personas acerca de
las caracteristicas de la labor a realizar, significando que las caracteristicas
de la tarea no son fijas y objetivas, sino que son construidas por las
personas. (p. 245).

Esto quiere decir que cada persona puede percibir y comparar su
labor con cualquier grupo, las mismas pueden ser vistas de manera positiva

0 negativamente en el ambiente que se encuentre el empleado.

Por otra parte, D"Anetto y Salom (1992), en su estudio de motivacion
al logro, actitud hacia el trabajo, satisfaccion laboral y estrés, se encontré que

cuando el trabajo es concebido como algo positivo, que le permite al
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individuo alcanzar las metas de desarrollo personal, el trabajador
experimenta sensaciones placenteras de agrado y disfrute cuando esta
haciendo el trabajo. Por el contrario, si el trabajo es concebido como un mal
necesario, un castigo o maldicion, necesariamente se experimenta
insatisfaccion, malestar y desagrado cuando se esta haciendo el trabajo. Lo
mas importante es hacer un trabajo y hacerlo bien. Esto le traera

satisfaccion.

Estos factores que involucran el concepto de satisfaccion en el trabajo
son: en primer lugar los referidos al empleo (salarios, supervision,
condiciones de trabajo, oportunidades de ascenso, reconocimiento a la
capacidad, evaluacion justa de las horas de labor, tratamiento imparcial de
los patronos); en segundo lugar, los referidos a las -caracteristicas
individuales. Asi mismo, en base a esas referencias, se define Satisfaccion
Laboral para efecto de este trabajo como el estudio emocional placentero,
que es la recompensa interna del trabajador al interactuar sus necesidades y

las caracteristicas propias del empleo.

Segun (Wanous, citado por Cummings y Schwab, 1985), sostiene: “el
rendimiento lleva a satisfaccion intrinseca en el trabajo (realizacién), pero la

satisfaccion extrinseca (sueldo) lleva al rendimiento”. (p. 39).

El estudio de la motivacion al desempefio laboral y el grado de
satisfaccion en el trabajo han sido objeto de diversas investigaciones, las
cuales han mostrado que la motivacion puede tener un efecto directo sobre

la satisfaccion y el rendimiento de los individuos en el trabajo.

Entre estos estudios estan los desarrollados por Lyon e lvancevich
(1974), y LaFollete y Sims (1975), entre otros.

Al tratar de relacionar estas dos variables es necesario tener

conocimiento profundo de los factores motivacionales en el trabajo, ya que
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una de estas variables hace referencia al rendimiento de una labor y la otra

al esfuerzo que el trabajador decide realizar.

Parte de los hallazgos reportados por D"Anetto y Salom (1992), en su
estudio de motivacion al logro, actitud hacia el trabajo, satisfaccion laboral y

estrés, se encontro:

Cuando el trabajo es concebido como algo positivo, que le permite a
uno alcanzar las metas de desarrollo personal, uno experimenta sensaciones
placenteras de agrado y disfrute cuando esta haciendo el trabajo. Por el
contrario, si el trabajo es concebido como un mal necesario, un castigo o
maldicién, necesariamente se experimenta insatisfaccion, malestar vy
desagrado cuando se esta haciendo el trabajo. Lo mas importante es hacer
un trabajo y hacerlo bien. Esto le traer& satisfaccion. (p.96).

Lo antes planteado permite afirmar que la influencia ejercida por todos
estos factores en la actitud del empleado, es de gran relevancia en toda
organizacion, puesto que conocer las actitudes y sentimientos del personal
sobre factores relacionados con la tarea realizada, permite a la institucion
corregir los aspectos negativos, que el personal exprese, mejorando de esta
manera la satisfaccion en el trabajo de su personal. En cuanto a la
motivacion y satisfaccion laboral, numerosas investigaciones han demostrado

gue existe una relacion entre motivacion y satisfaccion personal.

March y Simén (1981), consideran que, “Cuanto mayor es la
satisfaccion de un trabajador, mayor serd la fuerza que lo retendria en el
trabajo y no habra posibilidad de que lo deje voluntariamente, ya sea
temporal (ausentismo) o definitivamente”. (p. 55).

La literatura sefiala que el clima organizacional no es una cualidad
exclusiva de las empresas o industrias que producen bienes o servicios que

se perciben de una manera precisa; también, se nota en otros tipos de
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organizaciéon, y con marcada evidencia en las instituciones educativas, por
ser estas organizaciones publicas cuyos presupuestos dependen del Estado,

con todas las implicaciones conocidas que esta condicion representa.

Por todo lo expuesto, los individuos pueden satisfacer sus
necesidades y alcanzar sus metas, por lo que investigar sobre la motivacién
como factor en el desempefio laboral, en organizaciones de mayor
complejidad administrativa, donde los incentivos del empleo no son los
mejores, se hace necesario profundizar en el estudio de este sector
institucional, permitiendo crear programas dirigidos al personal, que sean los

mas pertinentes a la realidad.

BASES LEGALES

La presente investigacion esta referida a la motivacion como factor
determinante en el desempefio del personal administrativo de la Division de
Recursos Humanos de la Zona Educativa del estado Yaracuy; el cual tiene su
basamento legales fundamentados en Leyes, Reglamentos y otros. En la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en la Gaceta Oficial
de la N° 36.860, d fecha 30 de Diciembre de 1999, en su Articulos 87, 89y
144.

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el
deber de trabajar. El Estado garantizara la adopcion de
las medidas necesarias a los fines de que toda persona
puede 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 adoptard medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no serd sometida a
otras restricciones que las que la ley establezca.
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Como se trata de los trabajadores y sus incidencias en el desempefio
y la motivacion es necesario que dicho recurso humano sea protegido y se le
preste la ayuda necesaria como lo es preparar y capacitar al trabajador, ya
que este es indispensable y necesario para el éxito de toda organizacion, es
importante que se capacite y se prepare para que su desempefio sea exitoso
y se le brinde la seguridad exigida por la ley y el derecho a poder trabajar
para la subsistencia digna y decorosa tanto del trabajador como de su

familia.

Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion
del Estado. La ley dispondrd lo necesario para mejorar las condiciones

materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras (...)

La constitucion establece los principios rectores del ejercicio de los
funcionarios de la Administracion Publica, que le sirven de fundamentos a las
demas Leyes y Reglamentos del Estado Venezolano, y que por consiguiente
son aplicables al sistema organizacional y laboral del personal
administrativo de la Divisiébn de Recursos Humanos de la Zona Educativa del

estado Yaracuy.

Articulo 144. La ley establecera el Estatuto de la funciéon publica
mediante normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspensién y retiro de
los funcionarios o funcionarias de la Administracion Publica, y proveeran su

incorporacion a la seguridad social.

La ley determinara las funciones y requisitos que deben cumplir los

funcionarios publicos y funcionarias publicas para ejercer sus cargos.

Este articulo abarca aspectos generales referentes a funcionarios
publicos, indica deberes y derechos que influyen sobre la motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados tales como, ascensos, traslados,

seguridad social, entre otros.
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Ley Organica de la Administraciéon Publica, Decreto N° 6.217, con
Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgéanica de la Administracion Publica Gaceta
Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 5.890 Extraordinario del
31 de julio de 2008, cuyo objeto es establecer los principios, bases y
lineamientos que rigen la organizacion y el funcionamiento de la
Administracién Publica; asi como regular los compromisos de gestion; crear
mecanismos para promover la participacion popular y el control, seguimiento
y evaluacién de las politicas, planes y proyectos publicos; y establecer las

normas basicas sobre los archivos y registros de la Administracion Publica.

Articulo 5°. La Administracién Publica esta al servicio de las personas,
y su actuacion estara dirigida a la atencion de sus requerimientos y la
satisfaccion de sus necesidades, brindando especial atencién a las de

caracter social (p.60).

Articulo 138. Los oOrganos y entes de la Administracion Publica

promoveran la participacion ciudadana en la gestion publica (p.72).

Ley del Estatuto de la Funcion Publica, publicada en Gaceta Oficial N°
37.522 de fecha 06 de septiembre de 2002, la cual rige las relaciones de
empleo publico entre los funcionarios y funcionarias publicos y las

administraciones publicas nacionales, estatales y municipales.

Articulo 1. La presente Ley regira las relaciones de empleo publico
entre los funcionarios y funcionarias publicos y las administraciones publicas

nacionales, estatales y municipales, lo que comprende:

..."2. El sistema de administracion de personal, el cual incluye la
planificacibn de recursos humanos, procesos de reclutamiento,
seleccidn, ingreso, induccién, capacitacién y desarrollo, planificacion de

las carreras, evaluacion de méritos, ascensos, traslados, transferencia,
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valoracion y clasificacion de cargos, escalas de sueldos, permisos y

licencias, régimen disciplinario y normas para el retiro” (p. 1).

Articulo 63. El desarrollo del personal se logrard& mediante su
formacion y capacitacion y comprende el mejoramiento técnico, profesional y
moral de los funcionarios o funcionarias publicos; su preparacion para el
desempefio de funciones mas complejas, incorporar nuevas tecnologias y
corregir deficiencias detectadas en la evaluacion; habilitarlo para que asuma
nuevas responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y de las
organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario o funcionaria

publico.

Articulo 64. El Ministerio de Planificacion y Desarrollo disefiara,
impulsara, evaluard y efectuara el seguimiento de las politicas de formacion,
capacitacion y desarrollo del personal al servicio de la Administracion
Publica Nacional y sera responsable de la coordinacion, vigilancia y control
de los programas de los distintos 6rganos y entes con el fin de garantizar el
cumplimiento de dichas politicas.

Articulo 65. Los programas de formacién, capacitacion y desarrollo
podran ser ejecutados directamente por los 6rganos o entes de la
Administracion Publica Nacional, o podra recurrirse a la contratacion de
profesionales o instituciones acreditadas. El Ministerio de Planificacion y
Desarrollo velara por la calidad de los programas y propondra los correctivos
0 mejoras que sean necesarios (p. 14).
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Ley Orgéanica del Trabajo, Los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT)
Decreto N° 8.938 de fecha 30 de abril de 2012

Condiciones de trabajo

Articulo 156. El trabajo se llevar4 a cabo en condiciones dignas y
seguras, Que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos

humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacién e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.
c) Eltiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

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

Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT) publicada en Gaceta Oficial numero 38.236, de fecha 26 de
julio de 2005

Articulo 1. Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las
politicas, y los 6rganos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y
trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y

mentales, mediante la promocion del trabajo seguro y saludable.

Articulo 40. Los servicios de seguridad y salud en el trabajo tendran

otras funciones, ya que son las siguientes:

1. Asegurar la proteccién de los trabajadores y trabajadoras contra toda
condicion que perjudique su salud producto de la actividad laboral y de

las condiciones en que esta se efectla.
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2. lIdentificar, evaluar y proponer los correctivos que permitan controlar
las condiciones y medio ambiente de trabajo que puedan afectar tanto
la salud fisica como mental de los trabajadores y trabajadoras.

3. Asesorar a los empleadores o empleadoras, como a los trabajadores y
trabajadoras en materia de seguridad y salud en el trabajo.

4. Evaluar y conocer las condiciones de las nuevas instalaciones antes

de dar inicio a su funcionamiento

Articulo 56. Sefala que se debe informar por escrito a los
trabajadores y trabajadoras de los principios de la prevencion de las
condiciones inseguras o insalubres, tanto al ingresar al trabajo como al
producirse un cambio en el proceso laboral o una modificacion del puesto de
trabajo e instruirlos y capacitarlos respecto a la promocion de la salud y la
seguridad, la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales asi
como también en lo que se refiere a uso de dispositivos personales de

seguridad y proteccion.

Articulo 60. El empleador o empleadora deberé adecuar los métodos
asi como las maquinas, herramientas y Utiles utilizados en el proceso de
trabajo a las caracteristica psicolégicas, cognitivas, culturales y
antropométrica de los trabajadores y trabajadoras. En tal sentido, debera
realizar los estudios pertinentes e implantar los cambios requeridos tanto en
los puestos de trabajo existente como al momento de introducir nuevas
maquinarias, tecnologia o métodos de organizacién del trabajo a fin de lograr
qgue la concepcion del puesto de trabajo permita el desarrollo de una
armoniosa entre el trabajador yo la trabajadora y su entorno laboral.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Tipo y Disefio de la Investigacion

De acuerdo a lo descrito en esta investigacion, esta enmarcado en
mitologia de Van Dolen (1991), quien plantea que la investigacion es
descriptiva y consiste “En describir un fenbmeno o situacibn mediante
estudio del mismo en circunstancias, fendmeno-temporal-espacial (p.30), al
respecto se puede afirmar que esta investigacion es de campo, porque se
analiza un problema existente en la Zona Educativa del estado Yaracuy y
descriptiva porgue se describen las caracteristicas existentes, con respecto a
la motivacién y su influencia en el desempefio laboral del personal que
trabaja en la Zona Educativa del estado Yaracuy, tal como lo sefala
Bavaresco (2006) “...La investigacion descriptiva es aquella que va mas alla
de la busqueda de aquellos aspectos que se desean conocer y de los que se
pretenden obtener respuestas...”. (p.26).

Disefio de la Investigacion

El presente trabajo tiene un disefio de campo, apoyando una
estructura descriptiva, La investigacion de campo segun la UPEL (2009),
consiste en: “el andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el
propoésito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y
factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
ocurrencia” (p. 14). Con esta investigacién se pretende obtener datos de
interés recogidos directamente de la realidad, a través de encuestas con la
finalidad de realizar un diagnostico y describir lo que ocurre en la Zona

Educativa del estado Yaracuy con respecto a la motivacion y su influencia en
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el desempeiio laboral del personal que trabaja en la Zona Educativa del

estado Yaracuy.
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Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivo 1: Identificar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempefio laboral

del personal administrativo de la Divisiébn de Recursos Humanos de la Zona Educativa del estado Yaracuy

Categoria Indicador ftems Instrumento Fuente
Identificar los Valoracion del trabajo 1,2,3,4
elementos
motivacionales Identificacién con el puesto 5,6,7
presentes para el de trabajo Zona Educativa
desempefio laboral del estado
del personal condiciones de trabajo 8,9,10 Yaracuy
administrativo de la
Division de sistema de compensacion 11,12,13
Recursos Humanos
de la Zona Educativa programa de capacitacion y 14,15,16

del estado Yaracuy.

desarrollo

Fuente: Peralta, L (2016)
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Objetivo 2: Diagnosticar las necesidades motivacionales del personal administrativo de la Division de Recursos

Humanos de la Zona Educativa del estado Yaracuy

Categoria Indicador items Instrumento Fuente
Diagnosticar las | Respeto 17,18,19,20
necesidades
motivacionales del
personal Zona Educativa
administrativo de la | Remuneracion 21,22 del estado
Division de Recursos Yaracuy

Humanos de la
Zona Educativa del

estado Yaracuy.

Fuente: Peralta, L (2016)
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Poblacién y Muestra

Poblacién

Segun Arias (2006), es un conjunto infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion (p 81). Por otro lado Ballestrini (2006), sefiala que la
misma se define como el conjunto para el cual las conclusiones que se
obtengan a partir de los sujetos del estudio a los cuales se refiere la
investigaciéon, tomada como una totalidad ya que se someten a una
observacion determinada y focalizada con la finalidad de estudiar un
comportamiento especificO o comprobar la presencia de una problematica
establecida, en esta investigacion la poblacion es de (214) trabajadores con
los cuales se determinara la influencia que tiene la motivacion en el

desempeiio laboral del personal que trabaja en la Zona Educativa del estado

Yaracuy.
Cuadro Distribucion de la Poblacién y Muestra
Departamento Cantidad de Personal

Direccion Zona Educativa 20
Division de Recursos Humanos: 64
Division de Administracion 33
Division de Informatica 08
Division de Comunicacion e Informacion 05
Division de Registro, Control y Evaluacion 30
Division de Distritos Escolares 54

TOTAL 214
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Muestra

Por otra parte la muestra es definida de acuerdo a Hurtado (2006)
como “una porcion de la poblacién que se toma para realizar el estudio, la
cual se considera representativa, (p.144). En este caso, se sigui6 el criterio
de Ramirez (2007), quien explica en poblaciones no manejables, es posible
determinar un 30 % de la misma como muestra...” (p.49), lo cual se aplicé en
la siguiente investigacion, considerando por tanto la muestra como la
formada por los directivos y el 30% de los trabajadores de la Zona Educativa

del estado Yaracuy.

La muestra que conforma el personal de Recursos Humanos de la Zona

Educativa es:

Cuadro N° 04

Muestra
Departamento Cantidad de Personal
Divisién de Recursos Humanos: 64
TOTAL 64

Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos

Segun Arias (2006), las técnicas de recolecciéon de datos son las
distintas formas de obtener la informacién (p 33), son ejemplos de técnicas
la observacion directa, la encuesta de sus modalidades oral o escrita también

el (Cuestionario), la entrevista, el andlisis documental, mientras que para el
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mismo autor los instrumentos son los medios materiales que se emplean

para recoger y almacenar la informacion.

En el mismo orden de ideas, sefiala que un instrumento de recoleccién
de datos es de cualquier recurso del cual pueda valerse el investigador para
acercarse a los fendémenos y extraer de ellos informacién. En cada
instrumento concreto pueden distinguirse en (2) aspectos diferente una forma
y un contenido. La forma del instrumento se refiere al tipo de aproximacion
que se establece con lo empirico, a las técnicas utilizadas para lograrlo. El
contenido queda en la especificacion de los datos concretos qué es
necesario conseguir; se realiza mediante una serie de items que no son otra

cosa gue los indicadores expresado en forma de preguntas (p 137).

Procedimiento para la Recoleccién de Datos

Para la aplicacion del instrumento se procedera a tomar en
consideracion los siguientes pasos: Se solicitara la colaboracion y
cooperacion del personal administrativo de la Division de Recursos Humanos
de la Zona Educativa del estado Yaracuy, se ofrecera una breve informacion
a los integrantes que conforma la muestra sobre las caracteristicas del
instrumento a utilizar y la importancia que tiene para la realizacion de la
investigacion. Una vez aplicada y recogidas las encuestas, sera procesadas
manualmente a través de una matriz de datos de doble entrada, en la cual se
reuniran para la debida interpretacion, los resultados obtenidos, se agruparan
en cuadros por items para tomar en cuenta la frecuencia simple y porcentual

por cada indicador con las respectivas alternativas.
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Técnicas de Analisis de Datos

Esta etapa de la investigacién consistira en una interpretacion y
andlisis de los resultados obtenidos. Para este se utilizara el procedimiento
cuantitativo. En relacion cuantitativo Dama (2006), sefiala:

Se refiere a la informacién de tipo numérico que aparece en
el estudio en forma de cuadros, niUmeros, en este sentido lo
recomendable es hacer un analisis a estos elementos
tomando en consideracidon cada una de las variables que alli
aparezca desde el punto de vista individual o en relacién con
otras, lo que indica la necesidad de observar las cifras y en
base a ello hacer una descripcion de lo que ellas reflejan
(p.211).

En este sentido se puede sefialar que los cuadros y tablas arrojados
en el estudio, conllevan a analizar los datos detalladamente para definir con
precision los resultados. Una vez obtenidos los resultados de la encuesta
aplicada a la muestra seleccionada de la Zona Educativa del estado Yaracuy
se inicio el proceso de agrupacion de los mismo, para ello se empled el
sistema de tabulacion manual, lo que dio como resultado el poder inferir
sobre los analisis cuantitativo y cualitativo del estudio realizado. Los
resultados estaran presentados en cuadros estadisticos porcentuales donde
se presentan items e indicadores que recogen la frecuencia de las
respuestas a las alternativas y expresiones medida en porcentaje con

relacion al total de respuestas obtenidas.
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Técnicas de Presentacion de los Datos

En esta fase se realizara el tratamiento estadistico de todos los datos
clasificados y tabulados, lo cual conduce a la formulacién de las
apreciaciones de cada uno de los entes involucrados en la investigacion. A
partir de la informacién recopilada, codificada y tabulada, se procedera a
presentarla en forma de cuadros estadisticos y graficos circulares
acompafados de su interpretacién escrita, el analisis de la informacion de

frecuencia y porcentaje.

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Validez:

Por otra parte, antes de aplicar el instrumento, este debe ser validado,
lo cual se fundamenta de acuerdo a Balestrini (2001), en el hecho de que:
“es conveniente someter los instrumento a prueba, con el propésito de
establecer la validez de estos en relacion al problema investigado antes de

aplicarlos de manera definitiva en la muestra seleccionada” (p.147).

De esta manera el instrumento se presentara a tres experto en el Area
de administracion de personal, estadistica y metodologia, quienes lo
validaran mediante su juicio profesional y determinaran los cambios y
correcciones que consideren pertinente, para asi luego aplicar el

instrumento a la muestra seleccionada.
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Confiabilidad del Instrumento

Segun Giménez (2009), expresa que la confiabilidad es la capacidad
del instrumento para registrar los mismos resultados en repetidas ocasiones,
con la misma muestra y bajo las mismas condiciones. Existen diferentes
métodos, técnicas e instrumento para calcular la confiabilidad de los
instrumentos aplicados entre muchos estan test, formas paralelas, divisién
por métodos, Kuder Richardson, el Ultimo se usa para instrumentos de

respuesta dicotémicas (si), (no) y su valor oscila entre cero (0) y uno (1).
Kuder-Richardson

bk  Sra=Ipeg

Iu=
k-1 o2

En donde:

K= ndmeros de items
P= porcentaje de personas que responden correctamente cada items
Q=porcentaje de personas que responden incorrectamente cada items

St? = varianza total del instrumento

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede decir que el coeficiente
de confiabilidad es de 0,74, por Lo que la confiabilidad se considera
moderada ya que segun Hernandez y otros (2003), sefialan que:

De -1 a 0 no es confiable.

De 0,01 a 0,49 baja confiabilidad.

De 0,50 a 0,75 moderada confiabilidad.
De 0,76 a 0,89 fuerte confiabilidad.

De 0,90 a 1 alta confiabilidad.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Una vez recopilado los datos por el instrumento disefiado, se hace
necesario presentar un conjunto de operaciones para analizar los resultados
obtenidos con la finalidad de organizarlo e interpretarlos para cumplir y
verificar el planteamiento de los objetivos de la investigacion y luego

sustentarlos con los pasos tedricos.

En este sentido se plantean los analisis respectivos, tomando como
referencia los cuadros donde se vaciaron los datos de cada indicador tal
como lo sefala Hurtado (2006), “este proceso consiste entonces en el
recuento, clasificacion y ordenacion de los datos en tablas o cuadros. Es
necesario presentar ordenadamente los cuadros y graficos, explicando o
comentando de manera que queden claros los resultados obtenidos en la
investigacion”. Se presenta los resultados en forma porcentual para su
analisis e interpretacion a través de tablas de frecuencia y graficos de barra

en concordancia con su respectivo aspecto y fundamentacion.
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items 1y 2 con respecto al indicador: Valoracion del trabajo

Cuadro N° 5

Distribucién de porcentaje y frecuencia de respuestas en relacion a los

N° items Sl NO

. (El trabajo que usted realiza es| F % F %
reconocido por sus jefes? 60 94 4 6
¢ Su jefe toma en cuenta sus nuevas

2 _ . 46 72 18 28
ideas sobre su trabajo?
¢ Tiene que autonomia para resolver

3 un problema sin tener pedir| 53 83 11 17
autorizacion a sus jefes?
¢le dan la oportunidad de asumir

4 - 42 | 66 | 22 | 34
nuevas responsabilidades o proyecto

100%

80%

60%

40%

20%

0%

94%

ITEMS 1 ITEMS 2

ES| mNO

ITEMS 3

ITEMS 4

Grafico N° 1 Representacion grafica y porcentual de respuestas en torno al

items 1, 2,3y 4. Fuente cuadro N° 5
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Analisis: Segun la grafica se puede observar en el item 1, que el
noventa y cuatro por ciento (94%) de los encuestadores respondi6 el trabajo
que realiza es reconocido por sus jefes; mientras que el seis por ciento (6%)
expreso que el trabajo que realiza no es reconocido por sus jefes.
Igualmente en el items 2, un setenta y dos por cientos (72%), respondié que
Su jefe si toman en cuenta sus nuevas ideas sobre su trabajo, por otro lado
el veintiocho por ciento (28%) opind que su jefe no toma en cuenta sus

nuevas ideas sobre su trabajo.

Del mismo modo en el items 3 se puede evidenciar en el grafico que el
ochenta y tres por ciento (83%) de los encuestados expreso que si poseen
autonomia para resolver un problema sin tener que pedir autorizacion a sus
jefes. Mientras que el diecisiete por ciento restantes de los encuestados
respondid no poseer autonomia para resolver un problema sin tener que
pedir autorizacion a sus jefes. Seguidamente en el items 4 se puede apreciar
también que el sesenta y seis por ciento (66%) de los encuestados manifesto
gue si le dan la oportunidad de asumir nuevas responsabilidades o proyecto,
por lo que el treinta y cuatro por ciento (34%) restante expreso que no le dan
la oportunidad de asumir nuevas responsabilidades o proyecto.

De acuerdo a los resultados analizados anteriormente se puede
evidenciar que los encuestados son tomados en cuenta por sus jefes y le
dan la oportunidad de ejercer su trabajo con mayor seguridad por lo que las
nuevas concepciones directivas han erradicado esa autoridad y la han
sustituido por una funcion motivadora, a través de la cual el recurso humano
con su personalidad y potencialidades pueda desempefarse plenamente en
sus labores administrativas, y evaluar sus propias realizaciones mediante las

normas imperantes.
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items 3y 4 del indicador: Identificacion con el puesto de trabajo.

Cuadro N° 6

Distribucién de porcentaje y frecuencia de respuestas en relacion a los

Ne items Sl NO
F % F %
5 | ¢Siempre hace su trabajo con agrado?
35 55 29 45
6 | ¢Su trabajo le genera aburrimiento? 13 20 51 80
; SU puesto de trabajo le permite lograr
7 |« P joep J 14 | 22 | 50 | 78
las metas que se ha propuesto?
90%
80% 78%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

ITEMS 5

ITEMS 6 ITEMS 7

mS| mNO

Grafico N° 2 Representacién grafica y porcentual de respuestas en torno al

items 5,6, y 7. Fuente cuadro N° 6
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Analisis: Segun la grafica se puede observar en el item 5, que el
cincuenta y cinco por ciento (55%) de los encuestadores respondié que
siempre hace su trabajo con agrado; mientras que el otro cuarenta y cinco
por ciento (45%) restante de los encuestados manifestd que no siempre hace
su trabajo con agrado. Seguidamente en el items 6 se puede apreciar segun
los resultados que un veinte por ciento (20%) de los encuestados expresé
que su trabajo le genera aburrimiento. Por otro lado el resto de los
encuestados representados con un ochenta por ciento (80%) manifesté que

su trabajo no le genera aburrimiento.

Igualmente en el items 7, los encuestados respondieron su puesto de
trabajo no le permite lograr las metas que se ha propuesto asi lo expreso el
setenta y ocho por ciento (78%), mientras que el veintidds (22%) restante de
los encuestados manifestd que su puesto de trabajo le permite lograr las

metas que se ha propuesto.

Una vez analizados los items anteriores y de acuerdo a sus resultados
se puede observar que a pesar de que los encuestados hacen su trabajo con
agrado y no le genera aburrimiento existe cierta inconformidad ya que su
puesto de trabajo no le permite lograr sus metas por lo que la gerencia de
recurso humano debe atacar esta necesidad ya que el personal al no
sentirse satisfecho por los logros alcanzado puede generar desmotivacion
por su trabajo y lo importante es que el trabajador se sienta identificado con
su trabajo para que se puedan lograr los objetivos que la institucion se

proponga
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Cuadro N° 7

items 8,9y 10 del indicador: condiciones de trabajo.

Distribucién de porcentaje y frecuencia de respuestas en relacion a los

N° items S NO
F % F %
8 | ¢Su ambiente de trabajo cumple con las
_ N 11 17 53 83
normas de seguridad e higiene?
¢, Cuenta con las herramientas y equipos
9 _ _ _ 18 28 46 72
necesarios para realizar su trabajo?
¢Sus jefes le informan de los riesgos
10 _ . 9 14 55 86
que existen en su trabajo?

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

83%

ITEMS 8 ITEMS 9

mS| mNO

86%

ITEMS 10

Grafico N° 3 Representacion grafica y porcentual de respuestas en torno al

items 8,9 y 10. Fuente cuadro N° 7
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Analisis: De los resultados obtenidos en el grafico correspondiente al
item N° 8, se observa que el diecisiete por ciento (17%) de los encuestados
afirman que su ambiente de trabajo cumple con las normas de seguridad e
higiene; mientras que el ochenta y tres por ciento (83%) expresa que su

ambiente de trabajo no cumple con las normas de seguridad e higiene.

En el items 9, de acuerdo a los resultados obtenidos se puede
evidenciar que el veintiocho por ciento (28%) de los encuestados expreso
gue si cuenta con las herramientas y equipos necesarios para realizar su
trabajo; sin embargo el setenta y dos por ciento (72%) opino que no cuenta

con las herramientas y equipos necesarios para realizar su trabajo.

Igualmente en el items 10 se puede evidenciar con los resultados
obtenidos que el catorce por ciento (14%) de los encuestados expreso que
sus jefes le informan de los riesgos que existen en su trabajo; mientras que
el ochenta y seis por ciento (86%) restante de los encuestados manifestaron

que sus jefes no le informan de los riesgos que existen en su trabajo.

De acuerdo a los resultados analizados anteriormente en el indicador
condiciones de trabajo se puede inferir que los encuestados no poseen las
condiciones minimas de seguridad para realizar su trabajo por lo que en la
institucion deben segun la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) (2005) en su Articulo 1. Establece
las instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y los 6rganos y
entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras, condiciones
de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y
propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales,

mediante la promocion del trabajo seguro y saludable.
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Cuadro N° 8

items 11,12 y 13 del Indicador: sistema de compensacion.

Distribucién de porcentaje y frecuencia de respuestas en relacion a los

N° items S NO
F % F %
11 | ¢Si la calidad de trabajo mejora, mejor
o 58 91 6 9
es su reconocimiento?
¢Sus  conocimientos  le  permiten
12 o 49 77 15 23
ascender a un nivel jerarquico mayor?
¢El cargo que ocupa le permite
13 | desarrollar completamente sus | 60 94 4 6
habilidades?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

91%

94%

ITEMS 11 ITEMS 12

mS| mNO

ITEMS 13

Grafico N°4 Representacion grafica y porcentual de respuestas en torno al
items 11,12 y 13. Fuente cuadro N° 8.
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Analisis: Segun la grafica se puede observar que en el item 11, que
el noventa y uno por ciento (91%) de los encuestadores afirma que si la
calidad de trabajo mejora, mejor es su reconocimiento. Seguidamente en el
items 12, un setenta y siete por ciento (77%), de los encuestados
manifestaron que sus conocimientos le permiten ascender a un nivel
jerarquico mayor; mientras que el otro veintitrés por ciento (23%) expreso

que sus conocimientos no le permiten ascender a un nivel jerarquico mayor.

En el items 13 de acuerdo a los resultados arrojados se puede
evidenciar que el noventa y cuatro por ciento (94%) de los encuestados
respondié que el cargo que ocupa si le permite desarrollar completamente
sus habilidades; mientras que el seis por ciento (6%) de los encuestados
manifestd que el cargo que ocupa no le permite desarrollar completamente

sus habilidades.

Una vez analizados los items anteriores con respecto al indicador
sistema de compensacion se puede inferir que los encuestados poseen
grandes capacidades para asumir nuevas oportunidades a otro nivel. En
Psicologia, existen diversas teorias que establecen y clasifican los elementos
gue mueven a una persona a realizar algo o dejar de hacerlo. En muchos
casos la motivacion de una persona viene determinada por necesidades, tal
y como se establece en la llamada 'piramide de Maslow'. Igualmente, la
motivacion esta fuertemente influida por la satisfaccion de realizar una tarea
0 conseguir un determinado objetivo pero también por los incentivos que

realizar o no realizar determinada conducta que pueda conllevar.
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Cuadro N° 9

Distribucién de porcentaje y frecuencia de respuestas en relacion a los

items 14,15y 16 del indicador: Programa de capacitacion y desarrollo.

Ne© items Sl NO
F % F %
14 | ¢;Usted busca conocer cada dia mas
_ 59 92 5 8
acerca de su trabajo?
¢La institucidn desarrolla planes de
15 | formacion que ayude a mejorar el | 13 20 51 80
desempefio en el trabajo?
; Le gustaria participar en programas de
1 | C° gusiaria participar en prog 58 | 91 | 6 9
formacion permanente?
100% 92% 91%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

ITEMS 14 ITEMS 15

mS| mNO

ITEMS 16

Grafico N° 5 Representacion gréafica y porcentual de respuestas en torno al
items 14, 15y 16. Fuente cuadro N° 9

85




Analisis: de acuerdo a los resultados obtenidos en el items N° 14, se
puede evidenciar en el grafico que los encuestados si buscan conocer cada
dia mas acerca de su trabajo asi lo expreso el noventa y dos por ciento
(92%): igualmente en el items 15, los encuestados manifestaron que la
institucion no desarrolla planes de formacion que ayude a mejorar el
desempenfio en el trabajo; mientras que el veinte por ciento (20%) restante de
la muestra opino la institucion si desarrolla planes de formacién que ayude a

mejorar el desempefio en el trabajo.

Seguidamente en el item n° 16 el noventa y uno por ciento (91%) de los
encuestados manifestaron que si le gustaria participar en programas de
formacion permanente, mientras que un nueve por ciento (9%) aseguran que

no le gustaria participar en programas de formacion permanente.

De acuerdo a los resultados obtenidos en los items anteriores se
puede decir que los encuestados buscan conocer cada dia mas acerca de su
trabajo y estan dispuestos participar en programas de formacion permanente
a pesar de que la institucion no desarrolla planes de formacion. Es por ello la
oficina de recursos humanos debe establecer la planeacion, organizacion,
desarrollo, coordinacion y control de técnicas capaces de promover el
desarrollo eficiente del personal, a la vez de colaborar con ella a alcanzar los
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
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Cuadro N°10

Distribucién de porcentaje y frecuencia de respuestas en relacion a los
items 17, 18, 19y 20 del Indicador: Respeto

No items SI NO

17 | ¢Sus jefes la tratan con respeto?
48 75 16 25

¢, Tiene  confrontacion con  sus

18 . 23 36 41 64
companeros?
¢Sus  compaiieros de trabajo lo

19 a7 73 17 27
respetan?

¢La actitud de sus compafieros de
20 _ o 31 48 33 52
trabajo es conflictiva?

80% 75% 3%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

ITEMS 17 ITEMS 18 ITEMS 19 ITEMS 20

mS| mNO

Grafico N° 6 Representacion grafica y porcentual de respuestas en torno al
items 17, 18, 19 Y 20. Fuente cuadro N° 10
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Andlisis: de acuerdo a los resultados obtenidos en el items N° 17, el
setenta y cinco por ciento (75 %) de los encuestados expresd que sus jefes
la tratan con respeto; seguidamente en el item n° 18 el treinta y seis por
ciento (36%) de los encuestados manifestaron que tener confrontacion con
sus compafieros; mientras un sesenta y cuatro por ciento de los encuestados

expreso no tener confrontacion con sus compaferos.

En el items 19, también se puede observar en el grafico que el setenta
y tres por ciento (73%) de los encuestados manifestaron que sus
compafieros de trabajo lo respetan; igualmente en los items 20 también se
puede notar en el grafico que un cuarenta y ocho por ciento (48%) de los
encuestados manifestd que la actitud de sus compafieros de trabajo es
conflictiva; mientras que el cincuenta y dos por cientos restantes de los
encuestados opino que la actitud de sus compaferos de trabajo es

conflictiva.

Se puede decir de acuerdo a los resultados que los encuestados son
respetados por sus superiores y por sus compafieros a pesar que Ssus
compaferos muestran una aptitud conflictiva por lo que se debe cultivar los
motivos sociales ya que estos son adquiridos en el curso de la socializacién
dentro de una cultura determinada, se forman con respecto a las relaciones
interpersonales, valores sociales, las normas se deben tener en cuenta que
una vez despertado un motivo influye sobre la conducta independientemente

de su origen.
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Cuadro N° 11

Distribucién de porcentaje y frecuencia de respuestas en relacion a los

items 21y 22 del indicador: Remuneracion

N© items Sl NO
0, 0
” ¢ Considera usted que la remuneracion F & F &
gue percibe es acorde con sus funciones? | 29 45 35 55
¢Considera usted que la remuneracion
22 | que percibe es acorde con sus| 23 36 41 64
responsabilidades?

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

64%

ITEMS 21 ITEMS 22

Grafico N° 7: Representacion grafica y porcentual de respuestas en torno al
items 21y 22. Fuente cuadro N° 11
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Analisis: en este orden de ideas, para el items 21 del indicador
remuneracion se puede evidenciar que los encuestados consideran que la
remuneracion que perciben es acorde con sus funciones asi lo expresé
cuarenta y cinco por ciento (45%). Mientras que el resto de los encuestados
representado con el cincuenta y cinco por ciento (55%) expresoé lo contrario
al manifestar que la remuneracion que percibe no es acorde con sus
funciones. Asi mismo, en el items 22, el treinta y seis por ciento (36 %) de
los encuestados manifestaron que la remuneracion que percibe es acorde
con sus responsabilidades; sin embargo el sesenta y cuatro por ciento (64%)
de los encuestados expresaron que la remuneracion que percibe no es

acorde con sus responsabilidades.

Se puede decir de acuerdo a los resultados que en los encuestados
se evidencia cierto descontento con la remuneracion que perciben y esto
puede generar algunas desmotivacion por parte de algunos encuestados por
lo que la administracién de recursos humanos debe revisar la descripcion de
cargos, evaluacion y clasificacibon de cargos, higiene y seguridad,
administracion de salarios para poder satisfacer las necesidades de cada

trabajador.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Al momento de plantear la investigacion se llega a la siguiente
conclusion: La necesidad de estudiar como afecta la motivacion al personal
administrativo de las instituciones publicas en el estado, especificamente el

que labora en la Zona Educativa del estado Yaracuy.

En la motivacion dentro de recursos humanos existen varios puntos de
vista, fundamentalmente en el ser humano, ya que, debe resaltar lo mejor de
cada persona, y este abarca desde las necesidades primarias hasta llegar a
la recompensa de los logros.

Al hablar de motivacion, se debe entender que ésta busca o se orienta
a la satisfaccion en el trabajo, aumentar la produccién, a recompensar logros,
ya que el potencial humano en las organizaciones es lo mas valioso, ya que
tiene multiples necesidades, busca la seguridad en el trabajo, y arrastra

consigo multiples problemas.

Con respecto al primer objetivo identificar los factores motivacionales
presentes en el desemperio laboral del personal administrativo se debe a la
falta de una buena politica y cultura organizacional que favorezca el
desarrollo de los individuos en ese ambiente y que permita que ellos se

sientan satisfechos.

Con relacion al segundo objetivo diagnosticar las necesidades
motivacionales del personal, desarrollar las caracteristicas de la motivacion al
logro para orientarse hacia resultados, alcanzar objetivos y manejar

informacion, en busca de incentivos que permitan obtener respuestas

91



satisfactorias a los trabajadores.

En cuanto al tercer objetivo estudiar el impacto de la motivacion como
factor determinante con el objetivo de buscar estrategias que permita tanto al
trabajador como a la organizacion que impulsa a un empleado a “sentirse
bien” dentro de su organizacion, esto permitird conocer y adoptar mejores
herramientas para realizar la gestion administrativa, lo cual servira de soporte
para un mejor desempefio laboral, ya que, la motivacion del trabajador
siempre ha sido importante para las organizaciones, pues se reconoce que
un recurso humano motivado aportard mayores beneficios y productividad,
que un empleado desmotivado, es por ello, que las organizaciones se suman
a la implementacion de estrategias motivacionales, a fin de contar con
recurso humano motivado y satisfecho con la tarea que realiza,
incrementando su productividad de servicio, ayudando de esta manera a que

la organizacion crezca.
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RECOMENDACIONES

El estudio de la informacién obtenida en el diagnostico realizado al
personal administrativo de la Divisibn de Recursos Humanos en la presente
investigacion, permitio llegar a una serie de recomendaciones las cuales se

presentan a continuacion:

o Se evidencio la necesidad de disefiar nuevas estrategias para
fortalecer la autoestima del personal administrativo considerando la
importancia del mismo para el buen funcionamiento en la organizacion
tomando en cuenta que dicho personal debe ser eficiente y eficaz para

poder brindar un servicio de calidad.

o Es necesario redefinir los objetivos organizacionales partiendo
del desarrollo de una ideologia humanista basada en un ser humano

pleno y realizado.

o El estudio de factibilidad demostr6 la viabilidad de disenar
estrategias para fortalecer la autoestima en el personal administrativo con

respecto a su desempefio y asi mejorar la calidad del mismo.

o Los resultados de este estudio constituyen un aporte
significativo en los investigadores interesados en la materia, ademas para

aguellas instituciones que presentan similares condiciones.

o Es importante propiciar y mantener consolidado la satisfaccion
laboral del personal administrativo de las instituciones principalmente los
de la Division de Recursos Humanos de la Zona Educativa del estado

Yaracuy.
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ANEXO “A”

CUESTIONARIO



(DEUS LIBERTAS CULTURA |
=

h \ UNIVERSIDAD DE CARABOBO
=== 9l FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES mT:;FACES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO PR e A

Y RELACIONES LABORALES e
CAMPUS BARBULA

STHIII

Estimados colegas: Por medio del presente instrumento me dirijo a
ustedes cordialmente, con el propdésito de solicitar su valiosa colaboracion el
cual consiste en responder el siguiente cuestionario. EI mismo tiene como
intencion recolectar informacién sobre la Motivacion y su Influencia en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo que Trabaja en la Zona

Educativa del estado Yaracuy

Los datos que usted aporte Unicamente seran utilizados como informacion

para el desarrollo del trabajo de investigacion.

Agradeciendo de antemano su colaboracion.

Atentamente,

Lcda. Lisbeth Peralta.



INSTRUCCIONES

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas antes de responder.

Seleccione una sola de las alternativas y marque con una equis (X) la que

usted considere correcta

Segun su conocimiento responda las interrogantes del cuestionario.

Gracias por su colaboracién



NO

ITEMS

SI

NO

1 ¢ El trabajo que usted realiza es reconocido
por sus jefes?

2 ¢Su jefe toma en cuenta sus nuevas ideas
sobre su trabajo?

3 ¢ Tiene autonomia para resolver un
problema sin tener que pedir autorizacién a
sus jefes?

4 ¢cLe dan la oportunidad de asumir nuevas
responsabilidades o proyecto?

5 ¢, Siempre hace su trabajo con agrado?

6 ¢, Su trabajo le genera aburrimiento?

7 ¢ Su puesto de trabajo le permite lograr las
metas que se ha propuesto?

8 ¢Su ambiente de trabajo cumple con las
normas de seguridad e higiene?

9 ¢Cuenta con las herramientas y equipos
necesarios para realizar su trabajo?

10 ¢Sus jefes le informan de los riesgos que
existen en su trabajo?

11 ¢, Si la calidad de trabajo mejora, mejor es su
reconocimiento?

12 ¢, Sus conocimientos le permiten ascender a
un nivel jerdrquico mayor?

13 ¢El cargo que ocupa le permite desarrollar
completamente sus habilidades?

14 ¢Usted busca conocer cada dia mas acerca
de su trabajo?

15 ¢La institucion desarrolla planes de
formacibn que ayude a mejorar el
desemperio en el trabajo?

16

¢Le gustaria participar en programas de




16 | formacion permanente?

17 ¢ Sus jefes la tratan con respeto?

18 ¢ Tiene confrontacién con sus compafieros?

19 ¢, Sus compafieros de trabajo lo respetan?
¢La actitud de sus compafieros de trabajo

20 es conflictiva?

21 ¢,Considera usted que la remuneracion que
percibe es acorde con sus funciones?
¢Considera usted que la remuneracion que

9o percibe es acorde con sus

responsabilidades?
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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VALIDACION DEL INSTRUMENTC

Por medic del presente documente se pretende validar el instrumento
que se aplicard para el Trabajo Especial de Grado: La Motivacién y su
influencia en ¢! Desempenic Laboral del Personal Admimstrativo que
Trabaja en la Zona Educativa del Estado Yaracuy.

Experto: Leda. IRENE FIGUEROA

C.I. N°: V-7918599

Titulo: Magister en Educacion Supenor

Adfia: 2005

Egresado de la Universidad: UF?

Lugar de Trabajo: UNA (Universidad Nacional Abierta) - UNERS
Cargo que desempeiia: Orientadora

Firma: 7Ll —
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por medic del presente documento se preiende validar el instrumento
que se aplicara para el Trabajo Especial de Grado; La Motivacién y su
Influencia en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo que
Trabaja en la Zona Educativa del Estado Yaracuy.

Experto: Ledo, EDGAR J. OLMOS P.

C.l N°: V-7 858 845

Tituto: Magister o0 Orientacion de la Conducta
Afa 2010

Egresado ¢« |= Universidad: CIPPSV
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Cargo que © - =mpgna: Director
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VALIDACICN DEL INSTRUMENTO

Por medio del presente documento se pretends validar el instrumento
que se aplicara para el Trabajo Especial de Grado: La Motivacién y su
influencia en el Desempenio Laboral del Personal Administrative que
Trabaja en la Zona Educativa del Estado Yaracuy.

Experto: Lodo, TOMAS A, QCHOAC.
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Egresado de la Universidad: Ul

Lugar de Trabaio: MPPF - IUTAIS

Cargo que desempefia: Profesor Especialista en Matematica

Firma: 75@/!474 |




CRITERIO

CLARIDAD

PRECISION

PERTINENCIA

COHERENCIA

Escala

A

B

C

D

A

B

C

D

A

B

C

D

A

B

C

D

item

1

© 00 (N | |01 [~ W N

[EEN
o

[EEY
[EEY

[EEN
N

[EEN
w

=
N

[EEN
a1

[EEN
»

[EEN
\‘

[EEN
o

[EEN
(o]

N
o

N
=

N
N




OEUS_LIBERTAS COLIURA

BART

GRADO
UNIVERSIDAD DE CARABOBO S TS SUBERIONES PARA GRADUADCS
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES = Pt
DIRECCION DE POSTGRADO
SECCION DE GRADO

ACTA DE DISCUSION DE TRABAJO DE GRADO
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Postgrado de la Universidad de Carabobo, quienes suscribimos como Jurado designado por
el Consejo de Postgrado de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales, de acuerdo a lo
previsto en el Articulo 135 del citado Reglamento, para estudiar el Trabajo de Grado
titulado:
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ADMINISTRATIVO QUE TRABAJA EN LA ZONA EDUCATIVA DEL ESTADO YARACUY"

Presentado para optar al grado de MAGISTER EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y
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