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RESUMEN

Esta investigacion esta dirigida al personal del Departamento de los Servicios
Generales de la U.G.M.A, para estudiar la desmotivacion laboral y la apatia en la
integracién grupal que afecta a los trabajadores en la realizacién de las actividades
laborales, La misma plantea como objetivo el Disefio de un programa motivacional
dirigido al personal de los servicios generales de la U.G.M.A, nlcleo Monagas. La
motivacion es aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada forma y su
conducta puede ser favorable o desfavorable. Sobre la base de ese argumento se
basa el objetivo de esta investigacion al tratar de establecer las estrategias
motivacionales en la institucion. Para el fin propuesto la metodologia estuvo
enmarcada en una investigacién de campo, con el nivel descriptivo. La poblacion
estuvo conformada por todo el personal que labora en el departamento que consta
con 17 trabajadores. De acuerdo a los resultados obtenidos pueden sefialarse LA
U.G.M.A, deberia implementar un plan motivacional que incluya incentivos
institucionales y programas de capacitacion para el personal que lleguen a cubrir las
expectativas de estos, y asi ellos se identificarian mas con la misién y vision de la
institucion para estar mas integrados y lograr unas relaciones interpersonales mas
acopladas, con esto solo se pretende ser un vinculo que brinde las herramientas
tedricas y lograr un acercamiento entre el grupo de trabajo y asi mejorar la forma de
integracién con la institucién fomentando el trabajo en equipo para fortalecer las
relaciones interpersonales

Palabras claves: Motivacion e Incentivos.

Xi



INTRODUCCION

La motivacibn en el trabajo es la complacencia intrinseca que
experimenta el individuo en su trabajo, cuando valora positivamente sus
actividades laborales siente retribuidas sus necesidades, sean fisioldgicas,
de seguridad, sociales, de sistema o de autorrealizacion, es por ello que se
considera estas variables como un binomio indisoluble que impulsa al
individuo a dar lo mejor de si en la ejecucion de sus deberes y

responsabilidades.

Esta es concebida a menudo como un impulso que parte del organismo
como una atraccion que emana del objeto y actia sobre el individuo, es la

fuerza que nos mueve a realizar actividades.

Es por ello, que en toda organizacion se debe tener presente la
importancia de mantener su fuerza laborar motivada para poder estimularles
hacia el logro de los objetivo y metas fijadas por la mismas. El grado de
motivacion puede variar de un individuo a otro, generando en el diferente
patrén de comportamientos, valores sociales y capacidad para alcanzar sus

objetivos.

Por esta razon la gerencia organizacionales se debe concentrar en los
requerimientos de sus empleados, pues estos son los mas importantes, sin
ellos no podrian funcionar efectivamente empresa alguna .Por eso es

necesario ganar y conservar trabajadores manteniéndolos satisfechos.

Para cubrir tales requerimientos los empresarios deben mantener

actualizados en cuanto a motivacion del personal se refiere, de forma tal que



se conozcan a fondos las necesidades reales de los trabajadores, lo cual
permitira atacar directamente los puntos débiles de manera que se sientan

atendidos y tengan un mayor desempefio.

Frente a este conjuntos de apreciaciones surgié la necesidad de
disefiar un programa motivacional dirigido al personal del Departamento De
Servicios Generales de la Universidad Gran Mariscal de Ayacucho, nucleo
Maturin, Estados Monagas entre los meses comprendidos de Mayo- Agosto
2006.

A continuacién se presenta una sinopsis detallada del contenido de

cada capitulo.

En el Capitulo I, se plantea el problema, delimitacion, justificacion,
objetivos generales y especificos y definicion de términos.

En el Capitulo Il, se indican las bases tedricas que sirvieron para la

comprension y analisis del objeto de estudio.

En el Capitulo 1ll, se refiere a la metodologia utilizada para el logro de
los objetivos propuestos: tipo y nivel de investigacion, universo o poblacién,

técnicas de investigacion.

En el Capitulo 1V, se refiere al andlisis de los resultados de la

investigacion.

En el capitulo V, Se encuentran las conclusiones vy las

recomendaciones.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las empresas contemporaneas se considera al personal como el
recurso mas importante dentro de su estructura y funcionamiento, por cuanto
la ejecucién de las actividades y el logro de los objetivos se relacionan con la

actuacion y el comportamiento de los trabajadores.

Generalmente, la mayoria de los empleados no empieza con actitud
negativa, una gran parte quiere trabajar eficazmente. Desean satisfacer sus
necesidades a través del trabajo, adquirir seguridad, adaptarse, ganar

reconocimiento, pasarla bien y adquirir nuevas habilidades.

Como no existe una formula magica para motivar a los trabajadores por
igual, debido a que todos no tienen las mismas actitudes frente al trabajo, es
importante estudiar el ambiente laboral y buscar estrategias que ayuden a

mantener en los posible el rendimiento de los empleados.

Mediante la funciébn motivaciénal los administradores ayudan a las
personas a que puedan satisfacer sus propias necesidades y utilizar su
potencial, con lo cual contribuye, al mismo tiempo, a los propdsitos de la
empresa. Por lo tanto, deben comprender los papeles asumidos por los
empleados, la individualidad de las personas y sus personalidades.

En el caso concreto de la Universidad Gran Mariscal de Ayacucho,

especificamente en el Departamento de Servicios Generales se pudo



evidenciar, segun observaciones directas y entrevistas informales con los
trabajadores, los siguientes indicadores del problema que sera el objeto de
estudio: la ausencia de incentivos que generen un aumento en la motivacion
y con ello una mayor identificacion con la institucion y la poca iniciativa hacia
la realizacién de las actividades laborales provocando insuficiencias en el
ejercicio laboral y manteniendo un clima de tensién debido a la inadecuada
planificacion de los elementos mencionados anteriormente, surge la
necesidad de disefiar una propuesta motivacional dirigido al personal del

Departamento de Servicios Generales pertenecientes a la misma.

1.2 DELIMITACION

De acuerdo a los criterios expuestos anteriormente y en virtud de su
importancia en el &mbito organizacional, esta investigacion estara dirigida al
estudio del Disefio de un Programa Motivacional dirigido al personal del
Departamento de Servicios Generales pertenecientes a la U.G.M.A.,nucleo
Maturin, Estado Monagas. Entre los meses comprendidos de Mayo-agosto
2006.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Disefilo de un Programa Motivacional dirigido al personal del
Departamento de Servicios Generales pertenecientes a la Universidad Gran

Mariscal de Ayacucho ( U.G.M.A).,nGcleo Maturin, Estado Monagas Mayo-
agosto 2006.



1.3.2 Objetivos Especificos

¢ Estudiar los factores motivacionales presentes en la institucion.
¢ |dentificar los incentivos que proporcionan la institucion al personal
e Examinar los planes de motivacion dirigido al personal de la U.G.M.A.

e Detectar los incentivos institucionales que desean los empleados del
Departamento de Servicios Generales de la U.G.M.A, ndcleo Maturin

Estado Monagas .Entre los meses comprendidos de Mayo-agosto 2006.

1.4 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

El éxito de toda organizacién esta determinado por un conjunto de
factores entre los que destaca la motivacion del personal, la cual impulsa,
guia y mantiene el comportamiento del individuo hasta alcanzar la meta u
objetivo deseado .Para lograr eso objetivos y metas es necesarios que exista
un buen ambiente de trabajo, sistemas de recompensa e incentivos para

mantener motivados a los trabajadores.

Estos factores no son aplicados en el departamento de Servicios
Generales de la Universidad Gran Mariscal de Ayacucho por eso es
necesario hacer un estudio investigativo para determinar el nivel de

motivacion que posee los trabajadores que laboran en dicho departamento.

Se espera que esta investigacion sea de gran importancia y utilidad
para la institucion y se tomen en cuenta los diferentes planteamientos debido

a que con la misma se logra:



Dar a conocer la importancia de los mecanismos motivacionales que

mantendran satisfecho al personal.

Planear estrategias que ayuden a incrementar la eficiencia de los

trabajadores y asi contribuir en el desarrollo de la empresa.

1.5 DEFINICION DE TERMINOS

Actitud: Son declaraciones que evalian, ya sea favorable o
desfavorablemente, objeto, gente o eventos. Reflejan como se siente un
individuo acerca de algo. (Robbins, 1998, p.438)

Aprendizaje: Cualquier cambio relativamente permanente que se
presenta en la conducta que es fruto de la experiencia. (Robbins, 1996,
p.685).

Conducta: Modo de comunicarse con una persona en las relaciones con

los demas, segun se norma moral, social, cultural. (Merani, 1993, p.34).

Estimulos: Cualquier cambio de energia que excita a un receptor
libremente empleado para cualquier objeto 0 suceso que tiene tal efecto.
(Dever, 1998, p.514)

Estrategias: Accion propuesta para asegurar el logro de los objetivos
considerados y aprovechando las oportunidades que brindan o las

debilidades que ofrece la contraparte. (Londofio y Rodriguez, 1997, p.220).



Incentivos: Cualquier fortalecimiento de la tendencia hacia un fin u
objetivo por la adjudicacién a ese objetivo de valores adicionales de cualquier
tipo. (Mayet, 1997, p.412)

Necesidad: Condicién carecer, desear o0 requerir algo que estuviera
presente, seria benéfico para el organismo al facilitar la conducta o satisfacer
una atencion (Herman, 1997, p.234).



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 RESENA HISTORICA DE LA U.G.M.A

La Universidad “Gran Mariscal de Ayacucho”, fue creada en el afio de
1985 por el Dr. Eduardo Gonzalez Reyes. Fue autorizada a funcionar en
1987, mediante decreto presidencial. Se establece en Maturin a través e un
convenio con el Instituto de los Recursos Humanos (INFORHUM) en el afio
1990, el cual inicia sus operaciones en Monagas al dictar diversos
postgrados administrativos y encontrandose ubicado para este momento en
la Av. Raul Leoni, edificio Olga Beatriz, ademas de otras regiones del estado,
luego se apertura cohortes en otros estados como Delta Amacuro, Bolivar,
Sucre, Anzoategui, coordinados desde maturin. El 07 de septiembre de 1993,
nace el ndcleo Maturin con el fin de expandir el compromiso contraido en la
formacién del recurso humano de la region. En 1994 entra en funcionamiento
la facultad de ciencias econdmicas y sociales, con la apertura del curso
introductoria para la seleccion de los aspirantes a ingresar como estudiantes
regulares, para ello se crea la coordinacion de la facultad. Para el afio 1995,
se crea la Facultad de Derecho.

2.2 MISION U.G.M.A

Tomando como referencia los elementos fundamentales de politicas, se

establecio la siguiente mision crucial de la U.G.M.A.

1. Formar profesionales de la mas alta calidad académica.



2. Proporcionar a sus estudiantes la mejor formacion cultural.

3. Conducir la formacion de acuerdo a una excelente preparacion para el

trabajo.

4. Proporcionar un conocimiento solido de comprension de los problemas

sociales y su vinculo nacional e internacional.

5. Dotar a sus estudiantes de las habilidades necesarias para
desempefiarse en medio de alta tecnologia especialmente apoyados

en la informatica.

6. Preparar a sus estudiantes en las iniciativas para desempefiarse como
empresarios eficientes dentro de elevadas condiciones éticas y

morales.

2.3 VISION U.G.M.A

1- La Universidad Gran Mariscal de Ayacucho se propone ser una
institucion de calidad al servicio del progreso de la region oriental y de
la nacién, dedicada a la formacion de profesionales competentes,
cultos, criticos y comprometido, y que sean capaces de responder a las
necesidades del desarrollo del momento, y al mejoramiento y bienestar
social, asi como de anticiparse a los cambios y actuar como lideres del

mismo.

2- La Universidad Gran Mariscal de Ayacucho inspirada en la sociedad del
conocimiento quiere asumir un papel recto anticipado, para ofrecer a la
sociedad en general, y a sus empresas, instituciones y organizaciones

en particular, el enorme potencial de sus recurso humano y asi
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3- Procura la formacion integral de la calidad para sus estudiantes
mediante el desarrollo de la docencia, investigacion y la extension, en el
cual la participacion activa de los estudiantes en su proceso formativo
sea clave, no solo para la formacion profesional, sino para el desarrollo

integral de la persona humana.

4- Propicia disponer de un profesorado de seguridad y estabilidad, de alta
formacion, innovador y comprometido con la calidad .Para ello
favorecera su formacién a los mas altos niveles y actualizacién
permanente, tanto en su campo de especializacion como en el aspecto

pedagogico, todos ellos integrado a la vision - mision de la universidad.

2.4 BASES TEORICAS

2.4.1 Antecedente de la Investigacion

Jiménez Aidé y Tovar Elenita (2001), desarrollaron un trabajo de
investigacion titulado “ DISENO DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
DIRIGIDAS A LOS EMPLEDOS QUE ELABORAN EN EL MINISTERIO DE
INFRAESTRUCTURA, Maturin, Estado Monagas ", y establecieron que :
las condiciones fisicas no son suficientemente Optimas para permitir la
satisfaccion y comodidad del personal de su ambiente laboral, los
empleados desean recibir curso de computacién , construccion, contabilidad
presupuestaria y seguridad industrial ,falta de motivacion por parte de los

supervisores de los empleados del Ministerio de infraestructura.(p.82-83).
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Guevara Aureliana , (2003), desarrollo un trabajo de investigacion
titulado:"Disefio de Estrategias Motivacionales para los Empleados
Administrativos del Centro Medico,C.A. Maturin 2003” ubicado en
Maturin, los cuales poseen una gran necesidad de logro, auto-realizacion y

crecimiento.(p.77-79).

2.4.2 Motivacion

El tema motivacion es uno de los temas mas investigados en el campo
del comportamiento organizacional. La motivacion puede ser entendida como
el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la
meta u objetivo deseado. Al respecto Chiavenato (1988) indica: “Es todo
aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada forma o, por lo

menos, que de origen a una proposicién, a un comportamiento especifico”
(p.57).

2.4.3 Importancia de la Motivacién

La administracion utiliza la motivacion para mantener un buen
ambiente en el cual las personas trabajan juntas en grupos hacia el logro de
objetivos comunes. Un gerente no puede hacer su trabajo sin conocer lo que

motiva a las personas.

Para hacer que la gente se adapte no hay mejor manera que mostrar
una actitud de preocupacion e interés hacia lo que hacen, haciéndolos
participar primero y después escuchando sus comentarios. Las instituciones
que normalmente escuchan a sus empleados, obtienen una productividad

mas alta y una excelente comunicacion en ambos sentidos. Crean un clima
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que permiten las sugerencias en todos los niveles que son escuchadas

usadas y apreciadas.

Es evidente que una persona motivada pondra todo su empefio en
realizar sus deberes y responsabilidades movido por un estimulo que puede
ir desde la promocién, ascenso, aprobacion de su jefe, competencia hasta el

dinero para ofrecer mas comodidades al ndcleo familiar.

2.4.4 Teorias de la Motivacion

2.4.4.1 Teoria de Abraham Maslow (Jerarquia de las Necesidades)

Abraham Maslow en su teoria conocida como teoria de las necesidades
humanas sefala que ha medida que el individuo satisface las necesidades
primordiales, elementos para la supervivencia tendra la motivacion necesaria

para ir en busca de satisfacer otras necesidades.

Maslow establece una jerarquia conformada por cinco categorias:

e Necesidades Fisiolégicas: Comprende el nivel mas bajo de la
jerarquia. Se trata de las necesidades mas elementales; que todos
tenemos por ejemplo, la necesidad de alimento, abrigo, bebidas y

descanso.

e Necesidades de seguridad: Una vez satisfechas las necesidades
fisioldgicas, se activan las necesidades de seguridad. Se convierten en
las necesidades que la persona trata de satisfacer las necesidades de

proteccion contra el peligro o privacion y de seguridad.
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¢ Necesidades sociales: Una vez que las necesidades fisioldgicas y las
de seguridad estan completamente satisfechas ya no motivan la
conducta. Ahora las necesidades sociales se convierten en los
motivadores activos de la conducta. Necesidades como la de afiliacion,
edad, recibir afecto y de amistad.

e Necesidad de ego (autoestima): estas necesidades comprenden la
autoestima y la posicion social que debe tener todo individuo en la
sociedad, las necesidades del ego solamente motivan al
comportamiento una vez que las necesidades de orden inferior han

guedado razonablemente satisfechas.

e Necesidades de auto-relacién: Existe una ultima necesidad de
auto-relacion que solamente empieza a dominar el comportamiento de
la persona una vez que las necesidades de nivel inferior estan
razonablemente satisfechas. Este es la etapa a la cual toda bien
satisfecha desea llegar para lograr alcanzar las metas deseadas
logrando conseguir su propia auto-relacion (Desselr, 1991, Pag. 351-
352)

La satisfaccion de las necesidades de Maslow sugiere que todos tienen
la posibilidad de ascender en la satisfaccion creciente de sus necesidades.
Sin embargo, acota que existen individuos cuya tendencia esta dirigida a la
satisfaccion de las necesidades de mayor jerarquia. Para el, tales casos

representan inmadurez, retardo en el crecimiento o neurosis.
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En términos normales, en cada etapa de la vida, y a medida que se
evoluciona y se van alcanzando metas, las necesidades pueden ir
cambiando, pero siempre produciran el impulso de generar un

comportamiento, un esfuerzo para satisfacer esas necesidades.

A continuacibn se presenta el Modelo de la Jerarquia de las
Necesidades de MASLOW.

EALIZA
CION

N. AUTOESTIMA

N. SOCIALES

/ N. SEGURIDAD \

N. FISIOLOGICAS

Fuente: Stoner A, 1994 p. 475
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2.4.5 Factores de Motivacion

Hunt y Hill (1973), citados por Chiavenato (1988) expresan de la teoria

dual de Herzberg, que la misma descansa en los siguientes factores:

2.4.5.1 Factores Higiénicos o Insatisfactorios

Se refiere a las condiciones que rodean al empleado mientras trabaja,
incluyendo las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision
recibido, el clima de relaciones entre la direcciébn y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la
perspectiva ambiental. Constituyen los factores tradicionalmente usado por
las organizaciones para obtener motivacion de los empleados. Cuando esos
factores son Optimos, simplemente evitan la insatisfaccion, ya que su
influencia sobre el comportamiento no lo logra elevar substancial y
duraderamente la satisfaccion. Sin embargo, cuando son precarios, provocan

ausencias de satisfaccion.

2.4.5.2 Factores Motivadores o Satisfactorios

Se refiere al contenido del cargo, a las tareas y a los deberes
relacionados con el cargo, producen efectos duraderos de satisfaccion y de
aumento de productividad en el nivel de excelencia, o sea, superior a los
niveles normales. ElI término de motivacion para Herzberg, incluye
sentimientos de realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional,
manifestado por medio del ejercicio de las tareas y actividades que ofrecen

suficiente desafid y significado para el trabajador. (Pag.65).

Estos dos factores son de mucha importancia, ya que se debe motivar

el trabajador tanto interna como externamente para que pueda satisfacer sus
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necesidades y sentirse en un ambiente de trabajo agradable, logrando un

mejor rendimiento en las labores que desempenfa.

2.4.6 Incentivos

Se utiliza como argumento para impulsar las metas del trabajador por
parte de la organizacion .Dentro de ellos estan:

2.4.6.1 Incentivos Intrinsecos (Financieros)

Este referido basicamente al salario y todo aquello que puede generar
beneficio (dinero), dentro de la organizacion. El dinero es considerado como
el Unico y mas importante incentivo dentro de las organizaciones, ya que es

asociado a todos los bienes y servicios que se puedan adquirir con él.

2.4.6.2 Incentivo Extrinsecos (No Financieros)

Conforman otro de los elementos de la motivacion laboral. Este tipo de
incentivos resultan dificiles de proporcionar al trabajador ya que son vistos

como algo muy diferente a una atribucién directa por su trabajo.

Estos incentivos se clasifican en dos grandes grupos: los no financieros

de higiene y los motivadores.

2.4.6.3 Incentivos No Financieros de Higiene

Entre estos se pueden mencionar los siguientes:

e Seguridad: Oportunidad del trabajo de contar con una estabilidad

laboral y en condiciones adecuadas para llevar a cabo su trabajo.
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¢ Clima de Trabajo: Relaciones interpersonales entre el trabajador y sus

compairieros.

e Relacion Superior — Empleado: Conjunto de interacciones entre el

binomio trabajador — supervisor.

e Condiciones Generales de Trabajo: Situaciones que rodean el

desempefio laboral como el calor, ruido, ventilacion, espacio, etc.

2.4.6.3.1 Incentivos No Financieros Motivacionales

Se pueden mencionar los siguientes:

e Comparacién salario o escalafén.

e Ascensos.

e Reconocimientos por escrito: Diplomas, reconocimientos, memorandos.
¢ Reconocimiento verbal: Palabras de estimulo al buen desempefio.

¢ Reconocimiento econdémico: Dinero, vales o prestaciones sociales por

el buen desemperio laboral.

e Prestaciones: Servicios médicos, vacaciones, pensiones, dias

econdmicos Y festivos.

Todo lo expuesto anteriormente deja claro que no puede hablarse de
motivacion laboral sin dejar presente que la organizacion solo la facilita o
dificulta al estimular al trabajador, conociéndolo y otorgandole aquellos

incentivos que considera que los impulsaran hacia el logro de sus metas.
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2.4.7 Estrategia Motivacional

La conducta de los individuos en cuanto a la satisfaccion de las
necesidades es necesariamente adaptable. Las necesidades se diferencian
entre si, en la misma medida en que resultan las diferencias entre
necesidades como la consideracion de todos aquellos aspectos en los cuales
difieren los individuos, pueden ser tratados mediante una estrategia
Motivaciénal. El problema radica, fundamentalmente en el hecho de que la
mayoria de las personas que supervisan desde el punto de vista racional, y
consideran la satisfaccion de las de las necesidades humanas en forma

consciente y productiva.

En linea general, Villegas (1998) establece los pasos de una Estrategia

Motivacional:

1) Identificacion de las necesidades de motivacion en el individuo: esos
requerimientos de motivacién pueden identificarse, a través del analisis
del comportamiento de las personas, determinan la presencia de una
necesidad especifica o determinan la frecuencia de un estado de
tension. Sin embargo, otros factores distintos de una muestra de
conducta, que son de caracter extremo, pueden indicar la necesidad de
aplicar algun tipo de conectivo a situaciones de comportamientos. Entre
otros pueden mencionarse los indices de productividad demasiado
bajos, el incremento de los accidentes industriales, los indices elevados
de rotacidn y ausentismo, la erosion en las relaciones obreros —
patrones. El requerimiento principal con respecto a este primer punto
consiste en que cada supervisor sea lo suficientemente habil como para

detectar las situaciones anormales que requieren motivacion.
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2) Definicibn de Estrategias: Consiste en que se pueden identificar los
incentivos que el supervisor podra usar en el momento de iniciar la
accion motivadora. Cada supervisor, cualquiera que sea el nivel
jerarquico que ocupen en la organizacion debe conocer con claridad el
conjunto de incentivos que pueden usar en un determinado momento,
con respecto a sus subordinados. Casi se puede decir que el conjunto
de incentivos usado por cada supervisor, tiene caracteristicas propias e
individuales que estan relacionadas con el estilo y la calidad de
liderazgo que ejerza la persona. Generalmente se clasifican los
incentivos en dos grandes grupos: Incentivos positivos, aquellos que no
solamente son efectivos para el logro de los fines organizacionales si no
también, a nivel de la satisfaccion de los individuos entre ellos se
mencionan, el dinero, la seguridad, el reconocimiento, la competencia.
Los incentivos negativos: estan orientados a la motivacion del
compartimiento deseado a través del castigo o la amenaza. Entre estos
se encuentra la amonestacion, a las sanciones disciplinarias de todo

orden, la supervisién en el servicio y el despido.

3) Aplicacién de los Incentivos: este resulta fundamental a la hora de
aplicar la motivacion en forma constructiva. La variedad de forma y
aplicacién de los incentivos que se encuentran en las organizaciones
son diferentes y cada una de ellas es aplicada en funcion de los
resultados que se deseen obtener a través del proceso motivacional. Lo
importante es no perder de vista el hecho de que el mismo incentivo
pueda producir diferentes resultados si se aplica a diferentes personas
en condiciones también diferentes. Lo mismo que un determinado
resultado motivacional puede obtenerse mediante la aplicaciéon de

diversos tipos de incentivos.
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Lo verdaderamente importante es que el supervisor tiene en
consideracion que la aplicacion del incentivo deberan considerarse factores
como: el individuo mismo, su personalidad sus caracteristicas culturales, el
momento de aplicacion del incentivo en cuyo caso debe escogerse la
oportunidad mas conveniente, el lugar en el cual se va a aplicar el incentivo;
luego la intensidad del incentivo puesto que cada uno de ellos tiene
diferentes grados de intensidad para su aplicacion.

Finalmente, quienes supervisan y ayudan a los trabajadores en la
solucion de sus problemas de comportamiento, deben dedicar especial
atencién a los resultados que se obtienen a través del proceso motivacional.
El mismo deberd complementarse con un adecuado seguimiento y
evaluacion de los resultados obtenidos. No solamente porque las personas
reaccionen en forma diferente ante la aplicacion de los incentivos, sino que la
verificacion del propdsito final de la investigacion que es el cambio en el
comportamiento del individuo, tiene que ser determinado con objetividad para

qgue pueda lograr los objetivos de las estrategias motivacionales.



CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se utilizaria para desarrollar este proyecto
sera de campo ya que los datos se recogeran directamente de la realidad en

el objeto de estudio.

3.2 NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es descriptiva al cual se hace con el propdsito
de recabar toda la informacion para el proyecto de disefio de una propuesta
motivacional dirigido al Personal del Departamento de Servicios Generales
de la Universidad Gran Mariscal de Ayacucho, local Maturin, estado
Monagas, mayo 2006 .

3.3 UNIVERSO O POBLACION
La poblacion estara conformada por el personal que labora en el

Departamento de Servicios Generales de la U.G.M.A.; si lo expresamos en

cantidades sera:

21
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Personal Cantidad
Jefe de unidad 1
Personal de mantenimiento 5
Personal e limpieza 12
Total 18

FUENTE: Informacion recogida del Departamento de Servicios Generales de la U.G.M.A.,
mayo 2006.

3.4 TECNICAS DE INVESTIGACION

En la realizacion de este proyecto de investigacion creemos necesario
utilizar ciertas técnicas para la obtencion de datos que ayudaran a una mejor
comprension del estudio. Para el mejor desarrollo de este proyecto

utilizaremos las siguientes:

3.4.1 Observacion Directa
Por medio de esta técnica el investigador participa en el desarrollo del

fendmeno que se observa y estudia.

Segun Sabino lo define: Percibir activamente la realidad exterior
orientandola hacia la recoleccién de datos previamente definidos como de
interés en el curso de la investigacion” (Pag.147).

3.4.2 Cuestionario

Es el instrumento mas utilizado para recolectar los datos, el cual
consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o0 mas variables a
medir. (Hernandez, S, 1999.Pag.276).
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3.4.3 Recopilacion Documental
A través de esta técnica se pudo recaudar documentacion necesaria

para el desarrollo y andlisis de esta investigacion.

Ander Egg (1983), dice: Es un instrumento o técnica de investigacion
social cuya finalidad es obtener datos e informacion a partir de documentos
escritos y no escritos, susceptibles de ser utilizados dentro de los propdsitos

de una investigacion en concreto. (p.213).

3.5 RECURSOS DISPONIBLES

Para lograr los objetivos de la investigacion se requiere de recursos

humanos, materiales.

3.5.1 Recurso de la Empresa

3.5.1.2 Humanos

- Asistentes R.R.H.H.

- Jefe de Servicios Generales.

3.5.1.3 Materiales

- Articulos varios de oficina: lapiceros, hojas de maquinas.
- Folletos y gacetas.
- Fotocopiadora.



3.6 RECURSOS EN LA UNIVERSIDAD

3.6.1 Humanos

- Asesor académico.

- Personal administrativo.

3.6.2 Materiales

- Textos bibliograficos.

- Fotocopiadoras.

3.7 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES
PROGRAMADAS

24

Junio

Julio

1.Hacer Propuesta a la
empresa

2.Recibir Propuesta de Ila
empresa

3.Conocimiento de la empresa

4.Asesoria, trascripcion y
entrega del informe de
proyecto

5.Participacion  directa vy
entrega de cuestionario

6.Evaluacion de los resultados
del cuestionario

7.Conclusion y
recomendacion del proyecto
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En el siguiente cuadro se sefalaran las actividades que se realizaron en
el Departamento de Servicios Generales de la U.G.M.A para la consecuente

realizacion de esta investigacion.

Todas estas actividades se realizaron con la ayuda del personal del
Departamento de los Servicios Generales de la U.G.M.A. y asi poder
recolectar la informacién necesaria para la realizacién de este proyecto de

investigacion.

3.8 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La operacionalizacion de las variables es el proceso de simplificacion
de variables que le permite mayor comprensién a las mismas. En este
aspecto Acevedo (1998), sostiene: “Para operacionalizar las variables es
menester valerse de indicadores. Estos constituyen las subdimensiones de
las variables y se descomponen en items, medida de inicio o indicador de la

realidad que se quiere conocer”. (p.104).

Esto significa que es necesario descomponer las variables de manera

de hacer més precisa e inteligible su comprension.



OPERANACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Objetivos Especificos Variables Definicién Conceptual Dimensién Indicadores item
Estudiar los factores Condiciones de trabajo Insatisfactorio Ambiente de trabajo
motivacionales presentes fisicas, ambientales, Satisfactorio Relaciones de grupo 1,2,3,4,5,
S Factores .
en la instituciéon sociales y aumento de Cargo 6
Motivacionales -
productividad Comunicacion
Identificar los incentivos Es el argumento que se Intrinsecos(financieros) Sueldos y salarios
que  proporciona  la | . utiliza para impulsar las Extrinsecos(no financieros) Reconocimientos 7,8
ncentivos )
institucion al personal metas del trabajador Adiestramiento
Examinar las estrategias Accién propuesta para identificacion de las Motivacion
motivacionales dirigidas al asegurar el logros de los necesidades Incentivo
Satisfaccion de . . L ) o 9,10,11,
personal _ objetivos considerados Definicion de estrategias Reconocimiento
necesidades L ) _ 12,13
Aplicacion de incentivo Recomendacion
Detectar los incentivos Es un objeto ambiental Financieros Sueldos
institucionales que desean gue hace que un individuo No financieros Cesta ticket
los empleados del realice o repele una Capacitacion y estudios
Incentivos . 14,15,16,
Departamento de secuencia de conducta Seguro de vida
" Institucionales 17,18
Servicios Generales de la Ince
U.G.M.A H.C.M
S.S.0




CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Este capitulo forma parte esencial de la investigacion serd donde
se describird de manera clara y precisa los datos que se recopilaron en
la aplicacion del cuestionario a los integrantes del Departamento de los

Servicios Generales de la U.G.M.A, Nucleo Maturin Estado Monagas.

El cuestionario estuvo dirigido diecisiete (17) empleados que

integran este departamento.

El cuestionario lo hemos considerado una herramienta idénea
para obtener informacion de manera precisa para lograr el fin propuesto
pos nosotras ya que este es mecanismo que utilizamos para recolectar
de manera sistematicamente la informacion sumistrada por el personal
de el Departamento de Servicios Generales de la U.G.M.A, para llevar
a cabo el proceso de tabulacion y posterior andlisis de toda la

informacion obtenida mediante este mecanismo

Una vez puesto en marcha el proceso descrito anteriormente
ahora con los datos de los resultados se presentaran cifras
porcentuales, para la posterior evaluacion de un andlisis cuantitativo y
cualitativo, con la finalidad de brindar la posibilidad de recomendar
estrategias que puedan ir minimizando con el transcurrir del tiempo a
lograr que en la institucion los empleados logren alcanzar una mejor

motivacion para desarrollar mejor su labor.
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Grafico N° 1. Opinién del personal de los Servicios Generales,
referente al ambiente de trabajo donde ejecutan sus labores

diarias.

34%0
O BUENAS

45% m EXCELENTES
O REGULAR

<] . O DEFICIENTES

16%0 596

Fuente: ver tabla N° 1

En el grafico N° 1, se puede observar que el personal que
labora el Departamento de Servicios Generales de la U.G.M.A, expresa
gue su ambito laboral es en un 45% considerado Bueno, en tanto el
34% refiere que el ambiente de trabajo es Excelente, ahora el 16%
indica que el ambiente es Regular, por ultimo el 5% estima que el

ambiente es Deficiente.

En referencia con el ambiente de trabajo MASLOW (1988).
Expresa “que esta permite definir la conducta integradora del personal
mediante el ambiente de trabajo que involucren al empleado y las
condiciones fisicas que a este la rodean logrando en el tiempo
expresarse como factor indispensable para el aumento de la

productividad en el nivel de excelencia”. Pag. 65.
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Por eso se considera imprescindible que el personal cuente con
una orientaciéon acorde a sus necesidades y condiciones que rodeen su
ambiente de trabajo para lograr un mejor beneficio a la hora de
desarrollar sus actividades asignadas para tener una vision mas acorde

con los objetivos institucionales a destacar
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Grafico N°-2. Opinion del personal de los Servicios Generales,

referente de que Manera se Sienten en la Institucién.

28%
B SATISFECHO
B INSATISFECHO
72%

Fuente: ver tabla N° 2

En el grafico N° 2, el personal expresa que en un 72% se siente
Satisfecho con la institucion y por otro lado el 25% del personal se

siente Insatisfecho con la institucion.

En ocasiones muchas personas sienten que su motivacion
disminuye o desaparece por completo. Cuando esto sucede, tiende a
paralizarse y a no avanzar. Puedes sentirte frustrado porque no
progresas. Una manera de estar motivado es viéndote prosperar; pero

si eso no sucede, no te sientes motivado y viceversa.

A hora bien se puede decir que la manera en que los trabajadores
considera como se sienten con la institucién tiene que ver con la
posicion personal de cada uno ya que por medio de los valores y
creencias que tengan los individuos se puede percibir de manera

satisfecho o insatisfecho en su ambito laboral.
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Grafico N° 3. Opinién del personal de los Servicios Generales en

referencia como Consideran sus Relaciones con su Supervisor.

4%

25%
0% Qq D 33 EXCELENTES
B BUENAS
O REGULAR
‘ 1 MALAS

41%

Fuente: ver tabla N° 3

En el grafico N° 3 se observa que el personal considera sus
relaciones con el supervisor en un 41% de manera Buenas, y en
un30% Regulares, de otro punto de vista en un 25% que son
consideradas Excelentes, por ultimo en un 4% son consideradas Malas.

Para hacer una idea mas clara de o que es un verdadero lider lo
definiriamos como: “Un fendmeno dindmico, producto de la interaccion

que se entre los miembros de un grupo”. (Pag. 210).

Las relaciones interpersonales entre trabajador y empleados
deberia de estar en un clima propicio para el mejor entendimiento de
las partes que integran un grupo de trabajo, por cuanto se evidencia
gue en la institucion no hay muy buen clima de integracion de las
partes tendran diferentes puntos de vistas y asi no se lograra llegar a

acuerdos favorables para la tener una comunicacién idénea.



Grafico N° 4. Opinién del personal de los Servicios Generales,
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referente cdmo consideran sus Relaciones Interpersonales con

Sus compaferos sus compafneros.

23%

48%

0O EXCELENTES
@ BUENAS
0O REGULAR

Fuente: ver tabla N° 4

En el grafico N° 4 se indica que el personal considera sus

relaciones interpersonales con sus compafieros de labores diarias de

manera Excelentes en un 48%, de forma que para orto grupo es Buena

la relacién en un 29% y por ultimo es considerada Regular en un 23%.

Las relaciones interpersonales constituyen, pues, un aspecto

basico en nuestras vidas, funcionando no solo como un medio para

alcanzar determinados objetivos sino como fin en si mismo.

Por lo tanto las organizaciones deben colocar a cada individuo en

un area especifica, ya que cada uno posee sus propias percepciones,

valores, actitudes; pero a pesar que cada uno se desempefa

individualmente ellos pertenecen a grupos de trabajo donde existen
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inevitables relaciones interpersonales que crean diferencias entre sus

integrantes por motivos diversos y un tanto delicados.
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Grafico N° 5. Opinién del personal de los Servicios Generales,

referente ala Comunicacion frecuente con su Supervisor.
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Fuente: ver tabla N° 5

En el grafico N° 5 se observa que la comunicacion de los
empleados del Departamento de Servicios Generales se estima que se
realiza en un 48% Diariamente, pero en un 41% considera que se
realiza Cuando lo Consideren Necesaria, para el 11% de los

trabajadores la estiman Semanalmente.

La comunicacién es un proceso mediante el cual transmitimos
recibimos datos, ideas, y actitudes para lograr comprensién y accion.
Esta va a comprender la integracion mas simple del contacto humano,
donde el individuo ve su interior y expresa sus valores, normas sociales

y culturas para establecer relaciones grupales en distintas formas.

La buena comunicacion y la retroalimentacion que se obtenga

sera la via mas idonea para llegar a comprender las normas que se
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imparten los superiores a sus subordinados con respeto y
consideracion hacia los individuos que se tienen a cargo para el logro
de los objetivos establecidos.
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Grafico N° 6. Opinion del personal de los servicios Generales

referente a los factores motivacionales que utiliza la institucion.
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Fuente: ver tabla N° 6

En el grafico N° 6 se observa que el personal de los servicios
Generales considera que los factores motivacionales que les brinda la
institucion son para ellos estimados en un 24% Oportunidad de
Progreso Personal, la Asignacion de Responsabilidades es estimada
en un 19%, que el Sueldo lo consideran en un 19%, que el
Reconocimiento es estimado en un 19%,y que en un 19% no reciben

Ningun factor motivacional.

Los factores motivacionales que inciden sobre el personal o
recurso humano, primeramente porque el hombre presenta algunas
caracteristicas en su comportamiento organizacional, tales como pro
actividad, socializacion, manifestacion de necesidades, para ello
percibe, evalla, piensa, elige, y manifiesta capacidades, en fin, es un

ser complejo. Aunado a esto, existen diferencias entre los objetivos
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empresariales e individuales, los cuales deben armonizarse para lograr

el éxito.

Todos los individuos integrantes de un grupo de trabajo deben
luchar de manera acorde por sus beneficios contractuales ya que las
leyes nos brindan la oportunidad de ser favorecidos por estos y los
empleadores en el deber de hacerlos cumplir. Por cuanto si el personal
esta bien estimulado a cumplir con su labor se tendra el objetivo

organizacional presente.
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Grafico N° 7. Opinién del personal de los Servicios Generales,
referente a cuales incentivos reciben por su labor como empleado

de ese departamento.
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Fuente: ver tabla N° 7

En el grafico N° 7 se puede observar que el personal No Recibe
reconocimientos en un 37%, que en un 31% recibe Reconocimiento de
tipo Salarial, en un 11% recibe Ascenso, de igual manera recibe
Reconocimiento Verbal en un 11%, en 5% del personal estima recibir
Reconocimiento Escrito, por ultimo el otro 5% del personal recibe

Capacitacion.

Incentivos en una empresa publica o privada pueden ser de tipo
intrinsecos o extrinsecos, los primeros tienen que ver directamente con
aspectos cubiertos con dinero o su equivalente, los segundos con otros
tipos de prestaciones, como los aspectos sociales que buscan brindar
seguridad y comodidad al trabajador y su grupo familiar, como medio
de que dedique todo su esfuerzo y atencion a sus tareas y
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responsabilidades laborales, y se corresponden con los beneficios no

econOmicos que contemplan los incentivos.

En el desarrollo institucional estan involucrados los aspectos de
revitalizacion, actualizacion, activacion y renovacion de la misma
mediante los recursos técnicos y humanos, destacando la necesidad
de evitar la decadencia y la obsolescencia corporativa, haciendo uso
de sus procesos con el fin de producir resultados de cambios dentro de
la institucién para que puedan lograr sus objetivos empresariales, y no

hay cosa mas bonito que el esfuerzo del dia a dia sea reconocido.
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GRAFICO N° 8. Opinion del personal de los Servicios Generales en

cuanto el tipo de adiestramiento le ofrece la institucion.
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Fuente: ver tabla N° 8

En el grafico N° 8 se observa que el personal No Recibe Ningun
tipo de Adiestramiento estimado en un 77%, por otro lado se estima
gue un 23% recibe Cursos como parte de su adiestramiento.

El adiestramiento puede constituir también un incentivo importante
para el trabajador ya que de esta forma la propia organizacion le
brinda la oportunidad de prepararse mas adecuadamente para las

funciones que desempefa.

En este sentido se puede decir que las politicas de desarrollo de
recursos humanos deben comprender: La Creacion y desarrollo de
condiciones capaces de garantizar la buena marcha y la excelencia
organizacional, mediante el cambio de comportamiento de los
miembros. Es asi, que el adiestramiento en toda organizacién es
importante ya que el mismo garantiza el mejor desempefio de los

trabajadores.
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Grafico N° 9. Opinién del personal de los Servicios Generales en
cuanto a Su Motivacién para Realizar sus Actividades Asignadas.
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Fuente: ver tabla N° 9

En el grafico N° 9 se observa que el personal se siente motivado
Algunas Veces en un 53%, que Nunca se siente motivado en un 30%,

gue Siempre esta motivado en un 11%.

La motivacion, es un proceso multifacético que tiene implicaciones
individuales, administrativas y organizacionales. También no solo es lo
gue el empleado muestra, sino todo un conjunto de aspectos
ambientales que rodea al puesto de trabajo lo cual hace que un
individuo actie y se comporte de una determinada manera dentro de la

organizacion.

Todo Gerente de empresa debe procurar dirigir con efectividad a
sus empleados, de manera que esto repercuta favorablemente en el
trabajo de estos y, en consecuencia, en la buena marcha general de la
empresa. Y esto acabara por redundar en la marcha econémica que, al

fin y al cabo, se apoya en el buen hacer diario de todos y cada uno de
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esos empleados. Pero dirigir, sobre todo dirigir bien y con eficacia, no
es tan sencillo. Aunque a mas de uno pueda parecer todo lo contrario.

Tiene sus exigencias.
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Grafico N° 10. Opinion de los trabajadores de los Servicios
Generales referente a lo importante que ellos consideran recibir

incentivos por su labor.
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Fuente: ver tabla N° 10

En el grafico N° 10 se observa que para el personal es
considerado Muy Importante en un 72%, para otra parte lo consideran
Poco Importante en un 23%, y por ultimo un 5% o considera Nada

Importante.

Los reconocimientos en el campo laboral son incentivos que
premian esfuerzo del trabajador, su antigiiedad y dedicacion entre
otros factores .De manera que éstos consisten en incentivos para
estimular ciertos tipos de comportamiento. De este modo, los sistemas
de reconocimientos y recompensas que se otorgan al personal de una
empresa publica o privada permiten que se premie las conductas

positivas en los miembros de una organizacion.
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Un buen gerente debe estar plenamente identificado con el
alcance, repercusiones que la motivacion genera cuando se la sabe
usar y sobre todo cuando el actia como lider de motivacién que
conlleva a que sus seguidores estan plenamente identificado con las
metas a alcanzar, con usar adecuada y eficazmente el potencial

creativo gque tiene a su cargo que es el factor humano.
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Grafico N° 11. Opinioén de los trabajadores de los Servicios
Generales referente a lo importante que ellos consideran recibir

reconocimiento por su labor en la institucion.
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Fuente: ver tabla N° 11

En el grafico N° 11 se observa que el personal considera Muy
Importante recibir reconocimiento por su labor en un 77%, que para

ellos es Poco Importante el reconocimiento en un 23%.

El reconocimiento al empleado es una herramienta de gestion,
que refuerza la relacién de la empresa con los empleados. Cuando se
reconoce a la gente eficazmente, se estan reforzando las acciones y
comportamientos que, la organizacion desea ver repetidas por los
empleados coincidiendo y alineandose perfectamente con la cultura y
objetivos generales de la empresa.

Es importante que en la institucion comprueben que mediante la
puesta en marcha de programas de reconocimiento y veran que es
posible crear un nuevo escenario laboral, en donde las personas se
sientan motivadas y apoyadas, generando un grupo mas

comprometido, productivo y fiel.
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Grafico N° 12. Opinion de los trabajadores de los Servicios
Generales referente a cuales de los incentivos desearian recibir

como empleados de este Departamento.
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Fuente: ver tabla N° 12

En el grafico N° 12, se puede observar que el personal considera
como incentivo como empleado de este departamento en un 61% el
Salarial, que en un 12% considera el incentivo el Reconocimiento
Verbal, que en un 11% considera el Ascenso como incentivo, en un
11% al Reconocimiento Escrito, y en un 5% a la Capacitacion como un

incentivo.

Segun chiavenato dice al respecto en (1998)" El Salario es la
retribucibn en dinero o su equivalente que el empleador paga al
trabajador por el cargo que éste ejerce y por las servicios que presta

durante determinado periodo” (p.404).

Se puede decir que los individuos pretenden alcanzar salarios,
beneficios, seguridad y estabilidad en el empleo, condiciones

adecuadas de trabajo, desarrollo profesional pero para su desarrollo se



47

debe tomar en cuenta la buena capacitacion que se necesita tener para

el cargo que le tocara desempefar a cabalidad.
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Grafico N° 13. Opinion de los trabajadores de los Servicios
Generales referente a cuales de los factores motivacionales
consideran fundamental para su satisfaccion laboral dentro de la

institucion.
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Fuente: ver tabla N° 13

En el grafico N° 13 se observa que el personal reconoce como
factor motivador en un 14% al Sueldo, en un 14% también a los Ticket
de Alimentacion, que en un 14% estima al H.C.M como factor
motivacional, el S.S.O0 es considerado en un 14%, el INCE es
considerado en un 9%, Los Ascensos en un 8%, los Seguros de vida
en un 6%, la Capacitacion en un 6%,las Recreaciones en un 6%, la
Responsabilidad en un 3%, las Actividades Culturales y Deportivas en

un 3%.
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Segun Chiavenato dice al respecto en (1998) “Los factores
motivacionales se refiere a las condiciones que rodean al empleado
mientras trabaja, incluyendo las condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, el salario, los beneficios sociales ,la politicas de la empresa, el
tipo de supervision recivido.el clima de relaciones entre la direccién y
los empleados y relacionados al contenido del cargo,a las tareas y los
deberes relacionados con el cargo, son factores motivacionales que
producen efecto duradero de satisfaccion y de aumento de

productividad en niveles de excelencia” (Pag.65)

Es evidente que si en la empresa o el entorno en el cual se
desenvuelve el trabajador cumpla con las expectativas de este en
cuanto a recompensas e incentivos lo cual este consideraria como
satisfaccion laboral y aumentaria con ello su motivacion hacia el trabajo

y rendimiento en la ejecucion de sus labores.
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Grafico N° 14. Opinion de los trabajadores de los Servicios
Generales referente a cuales causas afectan negativamente la

relacion de su trabajo con los incentivos deseados por ellos.
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Fuente: ver tabla N° 14

En el grafico N° 14 se observa que el personal considera que lo
gue afecta la relacion de trabajo con respecto a los incentivos es
catalogado en un 59% es la Falta de Incentivos, y en un 30%
consideran que lo que afecta es la Falta de Capacitacién en un 30%, y
gue por ultimo seria La Falta de Relaciones Interpersonales.

La relacidbn pago-rendimiento parece ser una fuente para
conseguir trabajadores altamente motivados. Las organizaciones estan
en la obligacion de proveer a sus empleados todas las herramientas
necesarias para que estos realicen un excelente trabajo, puedan

desarrollar sus potencialidades y alcanzar sus objetivos.

Muchas empresas que no invierten en politicas de personal, aun
siendo muy fuertes, estan en peligro de "naufragar' dentro del
mercado. Se quedan sélo en estrategias para atraer y retener gente,

pero no se esmeran en lo mas importante: motivar a sus empleados,
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darles garantias que en su sitio de trabajo existira un desarrollo que
derivara en beneficios significativos para ellos, la empresa y la
sociedad como un todo.
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Grafico N° 15. Opinidn de los trabajadores de los Servicios
Generales en cuanto a su criterio que le hace falta a la institucion
para que esta le brinde mejores incentivos para el desarrollo

completo de su trabajo.
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Fuente: ver anexo n- 15

En el grafico N° 15 se puede observar que el personal considera
gue a la institucion le hace falta Curso de Relaciones Humanas en un
estimado del 59%, que por otra parte seria un Buen Clima de Trabajo

en un 41%.

"Relaciones Humanas" es una expresibn que se usa con
frecuencia para designar las formas en que los gerentes interactian
con sus subalternos. Cuando la "administracion del personal” estimula
la obtencion de mas y mejor trabajo, tenemos “"buenas" relacion
humanas en la organizacion. Cuando la moral y la eficiencia se
deterioran, las relaciones humanas son "deficientes". Para crear

buenas relaciones humanas, es preciso que los gerentes sepan por
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gué los empleados actian como lo hacen y qué factores sociales y

psiquicos los motivan.

Mantener a todos los empleados informados de las decisiones y
actos que hace la empresa, generard en ellos un sentido de
pertenencia y colaboracion que repercutird en multiples beneficios para

trabajadores y organizacion.
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Grafico N° 16. Opinion de los trabajadores de los Servicios
Generales en cuanto a si la institucién los motiva constantemente

a realizar cursos de acuerdo a su puesto de trabajo.
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Fuente: ver tabla 16

En el grafico N° 16 se observa que el personal considera que la
institucion en un estimado del 71% Nunca los motiva para realizar

cursos, que en un 29% la institucion Algunos Veces.

El papel que desempefia la motivacion es muy importante en el
aprendizaje, sin este elemento, se lograria muy poco progreso. La
motivacion efectiva es la esencia del aprendizaje. A menos que la
persona se esfuerce en asegurar la motivacion correcta no obtendra

progreso en el aprendizaje.

Aunque en los ultimos afios las empresas han buscado soluciones
creativas para asegurar un mejor desempefio de sus empleados y a la
vez un mayor equilibrio entre sus trabajos y su vida personal, resulta

casi imposible lograr que las politicas de recursos humanos logren
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solucionar las situaciones en las que se enfrentan el trabajo y la vida

personal.
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Grafico N° 17. Opinion de los trabajadores de los Servicios
Generales en cuanto si le gustarian los beneficios recreativos para

gue se incentiven a cumplir su labor diaria.
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Fuente: ver tablal7

En el grafico N° 17 se observa que el personal Les Gustaria
contar con Eventos Deportivos en un 36%, y que también contar con
Otros eventos en un 30%, ahora en un 23% les gustaria un Salén de

Eventos para fiestas) y en un 11% les gustaria contar con un Cafetin.

Diferentes técnicas para integrar, animar y motivar grupos y
equipos de trabajo. Técnicas de presentacion, técnicas divisorias,
juegos de desinhibicién, técnicas para el conocimiento, técnicas para
fomentar la participacidon, técnicas de planificacion y técnicas de

organizacion.
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Aunque en los ultimos afios las empresas han buscado soluciones
creativas para asegurar un mejor desempefio de sus empleados y a la
vez un mayor equilibrio entre sus trabajos y su vida personal, resulta
casi imposible lograr que las politicas de recursos humanos logren
solucionar las situaciones en las que se enfrentan el trabajo y la vida

personal.
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Grafico N° 18. Opinion de los trabajadores de los Servicios
Generales en cuanto si le gustarian que el la institucion existieran
carteleras donde se pudieran ver informacion de aniversarios,

cumpleafios y reconocimientos.
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Fuente: ver tablal8

En el grafico n-18 se observa que el personal estima en un 83%
que Le Gustaria contar con carteleras informativas, y en un 17% No

Les Gustaria contar con las carteleras informativas.

Mantener a todos los empleados informados de las decisiones y
actos que hace la empresa, generara en ellos un sentido de
pertenencia y colaboracion que repercutira en multiples beneficios para

trabajadores y organizacion.

Seria muy importante mantener este tipo carteleras para
reconocimientos y festividades de manera visible para los trabajadores
ya que ellos se sienten bien estimulados cuando todos observar sus

meritos alcanzados.




CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

De los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento a los

empleados que integran el Departamento de los Servicios Generales

de la U.G.M.A, Nucleo Monagas. Y del analisis hecho a esta institucion

se elaboran las siguientes conclusiones:

La institucion solo ofrece al personal los beneficios
socioeconOmicos, que las leyes permiten para satisfacer sus
necesidades mas inmediatas como: Sueldo, L.P.H, HCM, TICKET
DE ALIMENTACION, INCE, SSO, lo cual evidencia que en la
institucion no tiene un programa de incentivos institucionales que
estimule al personal a crear habitos de trabajo que le resulten
satisfactorios y le brinden la oportunidad de desarrollar mejor su

labor.

El personal desea que se le actualicen a través de programas

de adiestramiento y capacitacion.

El sueldo fue considerado por el personal como un eje motivador
gue resulto mas significativo en cuanto a incentivo se refiere; ya
gue este debe “cubrir’ sus necesidades basicas de consumo, pero

el sueldo no es el Ginico motivador.

En cuanto a lo que se espera de los incentivos institucionales
para cubrir las expectativas se puede mencionar: capacitacion,

estabilidad laboral y reconocimientos.

59
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e La falta de motivacion por parte del los superiores que conforman
este departamento es lo que ha evidenciado esta situacién de

desmotivacion al trabajo del personal.

e Las relaciones interpersonales entre los comparfieros de trabajo
es muy deficiente por la misma desmotivacion que estos

presentan para integrarse a los grupos de trabajo.

5.2 RECOMENDACIONES

e Estimular al personal del Departamento de los Servicios
Generales para que estos pongan de manifiesto todo su potencial
interno, creativo e inventivo para que se de un mejor clima de
trabajo y salgan esos sentimientos y la pasion por querer hacer

las cosas de la mejor manera.

e Retroalimentar la motivacién para crear un ambiente de trabajo

positivo.

e Establecer planes, estrategias, programas de incentivos acordes a
las necesidades del personal a cargo

e Redisefar los programas de capacitacion.

e Otorgar con mas frecuencia reconocimientos al personal que

labora dentro del departamento.
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PROPUESTA.

“Disefio de un programa motivacional dirigido al personal del
Departamento de los Servicios Generales de la U.G.M.A, Ndcleo

Monagas, entre los mese comprendidos de Mayo- Agosto.”

El programa de motivacion que se propone, constituye un
conjunto de herramientas metodoldgicas que tenderan a estimular en el
personal del Departamento de los Servicios Generales de la U.G.M.A,
ndcleo Monagas. Formas que le conduzcan hacia un autoconocimiento
relacionado con los logros, afiliacion y que todo esto derive en el éxito,
y con la mejor disposicion para implementar las herramientas que den
una estructuracion de las metas con presicion y asi, lograr el
implantamiento de niveles de excelencia que conduciran el
fortalecimiento del personal de este departamento, con la mayor
disposicion esto se vera reflejado satisfactoriamente en la calidad de

vida y del rendimiento en el trabajo que desempefien.

Este programa de motivacion esta inmerso en la manera que
sea beneficioso tanto para los empleados como para el resto del

personal de la institucion y este le permitira a:
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La Institucion
e Fomentar el trabajo en equipo.
e Mejorar el desempeiio laboral.
e Incrementar la motivacion.
e Reforzar la capacitacion.

o Establecer programas de incentivos institucionales.

En cuanto a lo que se puede aportar, el éxito de el
departamento depende del desemperio eficiente de los empleados que
alli laboran, ya que toda organizacion tiene sus propios intereses para
su funcionamiento total, dentro de este marco se deben tomar en
cuenta la motivacion y los incentivos institucionales para el personal y

también tener sus metas y objetivos bien definidos.

Para nuestro pesar en la institucion no existen programas que
motiven al personal, que les brinden la oportunidad de tener un
desempeiio verdaderamente eficiente, que valla en beneficio de ellos y

la institucion

Para tratar de cubrir las necesidades de los empleados en
cuanto a la creacion de planes o programas de incentivos y
motivacionales el empleado sera recompensado por su rendimiento y

desempenio laboral.

Al reforzar los medios de capacitacion se debera tomar en
cuenta la capacitacibn como una herramienta de apoyo para el
desarrollo de la institucidn, ya que esta permitird la ayuda al personal
en el desarrollo de habilidades y destrezas del grupo, alcanzando asi
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un nivel de desempefio alto; para obtener esto se debe tener como
primer punto las necesidades del personal y a quien realmente se le
debera brindar la mayor atencién, en segundo termino la creacion de
los programas de capacitacion que deben incluir( cursos, charlas,
conferencias, talleres, seminarios ) y asi lograran cubrir las deficiencias
gue se tienen tocando los puntos como liderazgo, motivacion,

relaciones interpersonales.
En cuanto a los reconocimientos para el personal, se debe tomar
muy en cuenta ya que es un factor estimulante e impulsa al desarrollo

de las labores cotidianas.

Se Sugiere:

e Crear programas de reconocimientos por la labor cumplida, de
esta forma se sentiran motivados y veran que su trabajo les es

reconocidos.

e Proporcionar los medios necesarios para los programas de

capacitacion y actualizacion al personal.

e Hacer énfasis en las relaciones interpersonales

e Activar un plan de incentivos institucionales

Con nuestro trabajo solo pretendemos ser mas que amigos
también ser ese vehiculo que les brinde la oportunidad de conocer las

herramientas que estan a la mano para el mejor desenvolvimiento de
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sus tareas proximas deseandoles el mejor de los éxitos al poner en

practica nuestro pequefio aporte gracias por su colaboracion.
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Tabla N° 1

1. ¢Como considera usted el ambiente de trabajo donde realiza sus

actividades diarias?

CATEGORIAS POBLACION %
Excelente 1 5%
Bueno 7 45%
Regular 2 16%
Deficiente 6 34%
Total 17 100%
FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)

Tabla N° 2
2. ¢De que manera se siente usted con la empresa?
CATEGORIAS POBLACION %
Satisfecho 12 72%
Insatisfecho 5 25%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)

Tabla N° 3

3. ¢Como considera usted que son sus relaciones con el

supervisor?

CATEGORIAS POBLACION %
Excelente 5 30%
Bueno 7 41%
Regular 4 23%
Deficiente 1 5%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)




Tabla N° 4

4. ¢Como considera usted las relaciones interpersonales con sus

comparfieros?

CATEGORIAS POBLACION %
Excelente 5 30%
Bueno 7 41%
Regular 4 23%
Deficiente 1 5%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)
Tabla N° 5

5. ¢Con que frecuencia se comunica su superior con usted?

CATEGORIAS POBLACION %
Diariamente 8 47%
Semanalmente 2 11%
Cuando es Necesario 7 41%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)
Tabla N° 6

6. Indique los factores motivacionales utilizados por la institucion.

CATEGORIAS POBLACION %
Oportunidad de 5 24%
Progreso
Asignacion de 4 19%
Responsabilidades
Sueldo 4 19%
Reconocimientos 4 19%
Ninguno 4 19%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)




Tabla N° 7

7. ¢Cuédl de estos incentivos recibe por su labor como empleado
de este departamento?

CATEGORIAS POBLACION %
R. Verbal 2 11%
R. Escrito 1 5%
Capacitacion 1 5%
Ascenso 2 11%
Salarial 5 31%
No Recibe 6 37%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)

Tabla N° 8

8. ¢Que tipo de motivacion o adiestramiento le ofrece la empresa?

CATEGORIAS POBLACION %
Talleres 0 0%
Cursos 3 22%
Charlas 0 0%
Ninguno 14 78%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)
Tabla N° 9

9. ¢Se siente usted motivado a realizar las actividades asignadas?

CATEGORIAS POBLACION %
Siempre 3 11%
Algunas veces 9 53%
Nunca 5 30%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)

Tabla N° 10

10. ¢Considera usted importante recibir algun incentivo por la labor

gue desempeia?




CATEGORIAS POBLACION %
Muy Importante 12 2%
Poco Importante 4 23%
Nada Importante 1 5%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)
Tabla N° 11

11. ¢Es importante para usted el reconocimiento por su labor dentro

de esta institucion?

CATEGORIAS POBLACION %
Muy Importante 13 76%
Poco Importante 4 23%
Nada Importante 0 0%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)
Tabla N° 12

12. ¢Cuél de estos incentivos desearia recibir por realizar su labor

como empleado de este departamento?

CATEGORIAS POBLACION %
R. Verbal 2 11%
R. Escrito 2 11%
Ascenso 2 11%
Salarial 10 58%
Capacitacion 1 5%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)




Tabla N° 13

13. ¢Seleccione con una (x) cual de estos factores motivacionales

y/o incentivos que usted considera fundamental para la
satisfaccion laboral dentro de la institucion?
CATEGORIAS POBLACION %

Sueldo 2 11
Ascenso/Apoyos 2 11
Recreacion/ vacacion 1 5%
Responsabilidad 1 5%
Capacitacion/Estudio 1 5%
Act.Deportivas 1 5%
Act.Culturales 1 5%
Seguro de Vida 1 5%
INCE 1 5%
Ticket de Alimentacidn 2 11%
H.C.M 2 11%
Pensién de Vejes 2 11%
S.S.0 2 11%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)

Tabla N° 14

14. ¢Qué posibles causas afectan negativamente la relacion de su

trabajo con los incentivos deseados por usted?

CATEGORIAS POBLACION %
La falta de 5 29%
capacitacion
Las malas relaciones 2 11%
interpersonales
La falta de incentivos 10 58%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)




Tabla N° 15

15. ¢De acuerdo a tu criterio que hace falta en la institucién para que

la misma brinde mejores incentivos para desarrollar tu trabajo?

CATEGORIAS POBLACION %
Cursos de relaciones 10 58%
humanas
Un buen clima de 7 41%
trabajo
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)
Tabla N° 16

16.¢,La institucion constantemente te motiva a realizar cursos

acordes atu puesto de trabajo?

CATEGORIAS POBLACION %
Siempre 0 0%
Algunas veces 4 23%
Nunca 12 77%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)
Tabla N° 17

17.¢Los siguientes beneficios recreativos ayudarian a incentivarte

para cumplir cabalmente con tu labor diaria?

CATEGORIAS POBLACION %
Cafetin 2 11%
Salén de eventos 5 29%
Eventos deportivos 5 29%
Otros 5 29%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)




Tabla N° 18

18.¢,Te gustaria que en la institucion existieran carteleras
informativas donde pudieras obtener informacion referente a
cumpleafios, aniversarios de la institucion, reconocimientos para

los trabajadores?

CATEGORIAS POBLACION %
Me gustaria 14 82%
No me gustaria 3 11%
Total 17 100%

FUENTE: CUESTIONARIO APLICADO EN LA U.G.M.A (MAYO-AGOSTO)




UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO MONAGAS
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION
MATURIN — MONAGAS

CUESTIONARIO

El instrumento que se le presenta tiene como fin recopilar informacion
para una investigacion titulada “Disefid de un programa motivacional
dirigido al personal del departamento de servicios generales de la
Universidad Gran Mariscal de Ayacucho, local Maturin, estado
Monagas, mayo-agosto 2006. Este instrumento es de caracter anénimo y
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CUESTIONARIO
1. ¢Coémo considera usted el ambiente de trabajo donde realiza sus
actividades laborales?
Excelente
Bueno
Regular
Deficiente
2. ¢De que manera se siente usted con la empresa?
Satisfecho
Insatisfecho
3. ¢Como considera usted que son sus relaciones con el supervisor?
Excelente
Buenas
Regulares
Malas
4. ¢Como considera usted las relaciones interpersonales con sus
comparfieros?
Excelentes Buenas Regular
5. ¢Con que frecuencia se comunica su supervisor con usted?
Diariamente
Semanalmente
Cuando lo considere necesario
6. Indique los factores motivacionales utilizados por la empresa.
Oportunidad de progreso personal
Asignacién de responsabilidad
Sueldo
Reconocimiento

Ninguno




7. ¢Cudl de estos incentivos recibe por realizar su labor como
empleado de este departamento?
Reconocimiento verbal
Todas las anteriores
Reconocimiento escrito

No recibe

Capacitacion

Ascenso

Salarial

8. ¢Qué tipo de motivaciéon o adiestramiento le ofrece la empresa?
Talleres Charlas
Cursos Ninguno

9. ¢Se siente usted motivado arealizar las actividades asignadas?
Siempre
Algunas veces
Nunca

10.Considera usted importante recibir algun incentivo por la labor que
desempefia.
Muy importante
Poco importante
Nada importante

11.¢:,Es importante para usted el reconocimiento por su labor dentro de
esta institucion?
Muy importante
Poco importante

Nada importante

12.¢Cual de estos incentivos desearia recibir por realizar su labor

Como empleado de este departamento?



Reconocimiento verbal

Reconocimiento escrito_

Ascenso___

Salarial

capacitacion___
13. ¢Seleccione con una (x) cual de estos factores motivacionales y/o
incentivos que usted considera fundamental para la satisfaccion laboral

dentro de la institucién?

Sueldo Ticket de alimentacion
Ascensos/apoyos laborales Responsabilidad
Seguro de vida H.C.M

Actividades culturales Apoyo laboral
Recreacién/vacacion Pension de Vejes
Actividades Deportivas _~  INCE

Capacitacion y estudios S.S.0

Toma de decisiones
14. ¢(Que posibles causas afectan negativamente la relacion de su
trabajo con los incentivos deseados por usted. ?

La falta de capacitacion

Las malas relaciones interpersonales

La falta de incentivos
15. ¢De acuerdo a tu criterio que hace falta en la instituciéon para que la
misma brinde mejores incentivos para desarrolla mejor tu trabajo. ?

Cursos de relaciones humanas

Un buen clima de trabajo
16. ¢La institucién constantemente te motiva a realizar cursos acorde a
tu puesto de trabajo?

Siempre Algunas veces Nunca



17. ¢los siguientes beneficios recreativos ayudarian a incentivarte para
cumplir cabalmente con tu labor diaria?

Cafetin

Salén de eventos (para fiestas, reconocimientos)

Eventos deportivos

Otros
18. ¢te gustaria que en la institucion existieran carteleras informativas
donde pudieras obtener informacion referente a cumpleafios,
aniversarios de la institucion, reconocimientos para los trabajadores?

Me gustaria No me gustaria
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