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RESUMEN

El presente estudio, quedé enmarcado en un proyecto factible, apoyado en una
investigacién de campo de caracter descriptivo, la cual tuvo como objetivo principal
proponer estrategias motivacionales para el mejoramiento de la productividad de los
funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.
Como instrumento de recoleccion de datos, se selecciond el cuestionario, conformado
por ocho (8) item, todos con preguntas cerradas, tipo dicotomia, de dos (2)
alternativas de repuestas (Si — No), para ser debidamente respondida por la muestra
seleccionada, la cual quedd establecida en diez (10) funcionarios que laboran en el
Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, esto permitié concluir que en la
institucion no se promueven actividades motivadoras dirigidas al personal, puesto que
ellos simplemente cumplen con sus funciones, sin contar con ningun estimulo por
parte del personal directivo. Por otro lado, en la actualidad no se planifican objetivos
organizacionales dirigidos a motivar al personal, debido a que existe poca
preocupacion por parte de los jefes y directivos al respecto, pues solamente se
dedican a dictar 6rdenes sin propiciar la motivacion. Asimismo, se evidencid que los
funcionarios no se sienten motivados para realizar sus funciones hacia el alcance de
las metas relacionadas con el cargo que desempefia, puesto que son pocos los
estimulos y reconocimientos que reciben de sus jefes inmediatos, quienes en muy
pocas ocasiones dirigen una palabra de aliento por el esfuerzo realizado en su trabajo,
lo cual ocasiona desmotivacion para ellos.

Palabras Claves: Estrategias, Motivacion, Productividad.

viii



INTRODUCCION

El nuevo milenio ha traido consigo importantes revisiones e innovaciones del
pensamiento, producto del esfuerzo reflexivo por ubicar alternativas que permiten
afrontar las demandas organizacionales esenciales de la sociedad. En este sentido, la
lucha por mejorar la calidad de las relaciones, ha conllevado a que las organizaciones
promuevan y proyecten soluciones a situaciones sociales que permitan mejorar su
funcionamiento y nivel de desempefio. En este contexto, surge la motivacion
organizacional se relaciona con el poder, afiliacion y logro, enmarcados en una serie
de funciones gerenciales apoyados en los indicadores basados en la ambicion, status,
relaciones personales, confianza, grupo de trabajo, satisfaccion, incentivo y salario.

En tal sentido, la motivacién organizacional es considerada el impulso del cual
se vale el gerente para promover la participacion y ejecucion efectiva de las
actividades laborales por parte de su personal, para elegir y realizar una accién entre
aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion, proviniendo
eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la institucion.

Lo antes expuesto, nos lleva a presentar el siguiente estudio orientado en la
modalidad del proyecto factible , sustentado en una investigacién de campo con
caracter descriptivo, que tiene como objetivo proponer estrategias motivacionales
para el mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el
Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, a fin de promover la motivacion
al logro, mejorar el nivel de desempefio, rendimiento, asi como las relaciones
laborales entre ellos.

Por consiguiente, se deriva la relevancia del estudio, puesto que busca aportar
soluciones viables destinadas solventar la problematica presente en esta institucion,
guedando estructurada en VI capitulos:

Capitulo 1, corresponde al Planteamiento del problema, objetivos de la
investigacion y la importancia del mismo; ElI Capitulo II, se inicia con los

antecedentes de la investigacion., la sustentacion teorica del estudio, las bases legales



y la operacionalizacién de las variables. EI Capitulo 11, explica la metodologia y las
técnicas de procedimientos de recoleccion de datos aplicados a la investigacion
seleccionada.

En el Capitulo 1V, se plantea el diagnostico que sustenta la propuesta, en la
que se realizo el andlisis de los resultados. En el Capitulo V se formulan la
Conclusiones y Recomendaciones de la investigacion realizada, y en el Capitulo VI

se hace referencia al disefio de la propuesta.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Formulacién e Identificacion del Problema

En la actualidad, el acelerado crecimiento en el cual se ven inmersas las
organizaciones y el avance tecnoldgico le permite a las empresas requerir cada vez
méas de personal altamente calificado y motivado para poder adaptarse a los
constantes cambios del entorno. Estos cambios permiten, idear nuevas técnicas que
van en funcion de fortalecer la administracion de recursos humanos, la cual dirige su
accionar a proporcionar a los trabajadores las habilidades y aptitudes necesarias para
lograr la satisfaccion y eficiencia requerida dentro de la organizacion, asi como en la
colectividad en que se desenvuelve.

Lo anteriormente permite inferir, que hoy en dia las empresas requieren de un
manejo eficiente del personal, que le permitan cumplir con los objetivos y metas que
las mismas se plantean. En este contexto, surgen los recursos humanos, los cuales
vienen a formar parte relevante de todo este proceso, el cual constituye la base
fundamental, puesto que son ellos quienes se encargan de realizar las actividades
productivas y de servicio que en ellas se realizan.

En tal sentido, Guzman (2003) plantea:

El recurso humano de una organizacion es su nervio vital. Una empresa
puede tener la mejor planta fisica y el equipo mas moderno, pero esto no
sera suficiente para continuar y tener éxito. Solamente las personas son
capaces de impulsar o destruir una organizacion, por tanto, su significacién
es invaluable (p. 233).

En este orden de ideas, se deriva que las empresas requieren contar con un

recurso humano con capacidad de desempefio productivo, asi como con un alto



sentido de pertenencia, que permita alcanzar con éxito los objetivos que las mismas
se plantean.

Por lo tanto, se infiere, que las organizaciones deben estar en constante contacto
con la sociedad a la cual van dirigidos fundamentalmente sus productos. No obstante,
a propoésito de estas aseveraciones Balaguer (2003), expresa “paraddjicamente es
conocido que en la mayoria de las empresas, por lo general, no establecen objetivos
reales, trabajandose sobre lineamientos centrales y poco vinculan a las mismas con el
entorno en el cual se desenvuelven” (p. 36). De esto se deduce, la necesidad de
formulacion de planes en funcién de cumplir ciertas obligaciones y atribuciones, lo
gue obedece a un patron estatico escasamente dindmico con direccionalidad de
crecimiento holistico.

Al respecto, cabe destacar que en toda organizacion es indispensable tener un
objetivo claro en la accion que se desarrolla, puesto que como refiere Sanchez (2003):

Si en una organizacién, no existen objetivos establecidos, conocidos por

todos los trabajadores, con una distribucion adecuada de roles y

responsabilidades, es absolutamente imposible saber hacia donde se va y

donde se estd actuando, por inercia es dificil crecer, proyectarse y tener

éxito en lo que realiza (p. 54).

De los planteamientos anteriores se deduce, que la gerencia constituye una
necesidad, pues es indispensable tener un estado deseado, tomando en cuenta que es
quien debe guiar al personal a su cargo, para optimizar sus funciones, cumplir con sus
roles dentro de la organizacion, de manera que dirijan sus esfuerzos hacia el logro
satisfactorio de los objetivos planteados por las empresas en las cuales labora.

En este sentido, a nivel nacional, en algunas organizaciones publicas o privadas,
se han visto en la necesidad de optimizar a nivel interno sus funciones, con miras a
lograr los objetivos planteados, asignandole una importante relevancia a la gerencia
de Recursos Humanos, lo cual es sustentado por Torres (2003) al sefialar:

Las organizaciones venezolanas de cualquier tipo o ramo, han comprendido
que la gerencia de los Recursos Humanos constituye uno de los medios mas
efectivos para garantizar el pleno funcionamiento de las mismas,
extendiéndose hacia el area motivacional, para asi delimitar aun mejor las
funciones y garantizar logros positivos, pero ain queda mucho por hacer al
respecto (p. 89)



Por consiguiente, es fundamental promover la gerencia del recurso humano
dentro de las empresas del pais, para asi brindar resultados positivos en cuanto a su
funcionamiento, gestion administrativa, operativa, mantenimiento, entre otras;
fundamentales para su consolidacién y crecimiento, sin embargo, todavia existen
diversas organizaciones y gerentes que desconocen la importancia de esta funcion, lo
cual les impide un trabajo organizado que las afecta al momento de cumplir con las
metas establecidas.

De aqui surge la importancia que tiene la gerencia, puesto que ésta tiene como
finalidad, fomentar un conjunto de acciones organizacionales, las cuales tienen como
propdsito alcanzar el mismo objetivo, es decir, que todas las actividades gerenciales,
administrativas, productivas, de recurso humano, entre otras; van destinadas al mismo
fin.

Asimismo, una manera de lograr que esta integracion y armonia se cumpla con
satisfaccion, es a través de la motivacion, puesto que constituye un elemento
fundamental para garantizar las relaciones laborales entre el personal y contribuir a
desarrollar el sentido de pertenencia de ellos, con la organizacion, especialmente
cuando en la actualidad lo econdmico constituye un factor preponderante por encima
de la labor desempefiada, para formar conductas positivas basadas en el estimulo que
favorezca el buen rendimiento, el amor por el trabajo, entre otros aspectos; que son
fundamentales para la organizacion.

Desde esta optica, Hersey (2004), enfatiza que “la motivacion es un factor que
atafie a los sentimientos de logros, crecimiento de la empresa y reconocimiento que se
experimenta en un trabajo que ofrece retos y margen de accion” (p. 78). Por
consiguiente, es un elemento clave a emplear por los gerentes para obtener efectos
positivos en la satisfaccion con el trabajo, lo que a menudo da por resultado un
aumento de eficacia y productividad.

En este orden de ideas, Garcia (2006), sostiene que un gerente de Recursos
Humano posee “un conjunto de caracteristicas cognitivas, motivacionales
actitudinales, que son definidoras de las funciones que cumple, por lo cual debe tener

una construccion particular de si mismo, del mundo y su relacioén con otras personas”



(p.13). Esta construccion estara determinada motivacionalmente, ya sea por un
aspecto particular o por la configuracion especifica de algunas acciones. De tal
manera, se tiene que el gerente eficiente es aquel que es capaz de generar motivacion
en sus empleados apoyandolo en el desarrollo de sus potencialidades.

Ademas, la labor del gerente del recurso humano se realza, especialmente al ser
quien tiene entre sus funciones de liderazgo, promover la motivacion como factor
relevante que incide en el cumplimiento de los objetivos institucionales, propiciando
ademas la participacion efectiva de los mismos.

De tal manera, que en la realidad empresarial, una de las principales metas
planteadas por la administracion del recurso humano, es la de optimizar sus
funciones, siendo relevante la actuacién del gerente, como una de las figuras
principales para logra a través de estrategias motivacionales que sus supervisados
alcancen el logro de sus objetivos en un ambiente laboral armonioso y productivo.

Al respecto, Guerra (2004) sefiala:

Las estrategias motivacionales también conocidas como primarias, son las

que ayudan al personal a desarrollar y mantener un estado animico que le

permita cumplir con éxito las metas establecidas, pues permite no sélo la
creacion de un clima de estudio adecuado, sino que inciden en el logro de

un nivel de interés en las funciones que realiza (p. 69).

En relacién con lo planteado, se requiere motivar al personal, con la finalidad
de lograr una armonizacion dentro del entorno donde cumplen sus funciones, pues asi
se creara un clima organizacional efectivo que contribuird a un mejor desempefio y
capacidad de respuestas por parte de ellos.

En Venezuela el Cdédigo de Comercio del 29 de agosto del afio 1862, crea el
Registro Mercantil para que actie como regulador en la constitucion de las
sociedades de caracter mercantil, convirtiéndose este en una institucion de caracter
publico, autdnomo sin personalidad juridica que depende del Ministro de Interior y
Justicia cuya finalidad es hacer publica la vida mercantil del comerciante, tanto en su
capacidad, condiciones para obligarse, responsabilidad en sus obligaciones, contratos,

modificaciones y la solvencia en el respaldo de los actos de comercio.



Este Registro Mercantil con el transcurrir de los afios ha sufrido diferentes
modificaciones y es asi, como el 22 de diciembre del 2006 en la Ley del Registro
Publico y del Notario publicada en Gaceta oficial 5.833, cuando se crea el Servicio
Autonomo de Registros y Notarias (SAREN), sin personalidad juridica que dependen
jerarquicamente  del Ministerio del Poder Popular para Relaciones Interiores y
Justicia, y el mismo dependera de una estructura organizativa legal, técnica y
administrativamente calificada para el desarrollo de sus funciones, la cual adoptara
una politica moderna de captacion, estabilidad y desarrollo de su personal en los
términos previstos en la Ley del Estatuto y de la Funcion Publica y en la Ley
Organica del Trabajo.

El Servicio Autdnomo de Registros y Notarias (SAREN) hace vida activa en
mas de 122 oficinas ubicadas en las principales ciudades de la geografia nacional y
en diversas observaciones directas realizadas a la oficina del Registro Mercantil
Segundo del Estado Portuguesa de la ciudad de Acarigua, se pudo constatar que las
funciones gerenciales en relacion con el recurso humano son estrictamente laborales,
puesto que se evidencié la falta de promocion de actividades donde los trabajadores
se sientan motivados, tales como aquellas de indole extralaboral, reconocimientos,
ascensos, entre otras; lo cual conlleva a que se vean afectadas las relaciones y el flujo
de comunicacion por parte del personal directivo con sus subalternos, convirtiéndose
en una limitante para el buen desempefio y rendimiento laboral.

Asimismo, esta falta de motivacion ocasiona una marcada desarticulacion con
el trabajo, organizacion y el personal que la conforma, ocasionando una
individualizacion de las tareas, desorientacion de los funcionarios en el cumplimiento
de sus obligaciones, asi como, desmejoramiento en el desempefio laboral y su
productividad en las actividades a realizar, trayendo como consecuencias una mala
atencion al usuario, informacion incompleta para con el mismo, lapso de esperas
mayores al tiempo realmente estipulado, lo cual dificulta un funcionamiento éptimo
de la entidad desde la perspectiva de accion, motivacién y comunicacion, siendo de
especial interés la interaccion entre los trabajadores para alcanzar fines colectivos,

acordes con los objetivos y metas planificadas por la organizacion.



Del mismo modo, a través de entrevistas no estructuradas realizadas por el
investigador en junio de 2011, con los funcionarios, se comprobé que la directiva en
la mayoria de las veces no muestra interés en las labores administrativas, pues
carecen de acciones donde se involucre a todos los funcionarios para lograr la
armonia y el buen rendimiento de los mismos, de alli que la situacion planteada
impida desarrollar un clima laboral motivador entre el trabajador y la institucion.

Lo anteriormente expuesto, ocasiona desmotivacién en los funcionarios,
afectando el rendimiento laboral en las acciones que les corresponde ejecutar en la
organizacion, puesto que el Director apoya su labor en enfoques tradicionalistas
donde impone normas Yy reglas sin tomar en cuenta las ideas, pensamientos, puntos de
vista del personal a su cargo, lo cual ademas incide de forma negativa en el flujo de la
comunicacion efectiva y por ende, en el clima interno del registro.

Sobre la base del planteamiento antes sefialado, se proponen estrategias
motivacionales para el mejoramiento de la productividad de los funcionarios que
laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, como alternativa de
solucion a la problematica alli evidenciada, la cual traera beneficios institucionales,
puesto que redundara en un incremento del rendimiento, en un eficiente desempefio
laboral, originando una mayor eficiencia en el desempefio de sus trabajadores.

En consecuencia con lo planteado, la presente investigacion pretende dar
respuesta a las siguientes interrogantes:

¢Cudl es la situacion actual en el Registro Mercantil Segundo del Estado
Portuguesa, en cuanto a los factores que motivan a sus funcionarios para el
mejoramiento de la productividad?

¢Cudl es la necesidad de implantacion de estrategias motivacionales para el
mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el Registro
Mercantil Segundo del Estado Portuguesa?

¢Cudl serd el disefio de estrategias motivacionales para el mejoramiento de la
productividad de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del
Estado Portuguesa?

¢Cuél es la factibilidad de proponer estrategias motivacionales para el



mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el Registro

Mercantil Segundo del Estado Portuguesa?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Proponer estrategias motivacionales para el mejoramiento de la productividad

de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado

Portuguesa.

1.2.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual en el Registro Mercantil Segundo del
Estado Portuguesa, en cuanto a en cuanto a los factores que motivan a
sus funcionarios para el mejoramiento de la productividad.

Diagnosticar la necesidad de implantacion de estrategias motivacionales
para el mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran
en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

Disefiar estrategias motivacionales para el mejoramiento de la
productividad de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil
Segundo del Estado Portuguesa.

Determinar la factibilidad de implantar estrategias motivacionales para el
mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el

Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

1.3. Importancia y Justificacion de la Investigacion

La gestion de una organizacién solicita de la participacion del personal donde

se requiere ejercer un conjunto de actividades orientadas a la planificacion y

organizacion necesaria para alcanzar la eficiencia administrativa en relacion con los

recursos humanos, a fin de cumplir con los objetivos propuestos y garantizar una



participacion optima de su personal.

En este sentido, Reinoso (2005), infiere en la necesidad de orientar el
comportamiento del personal en funcion de los objetivos por lograr, es decir, quien
tiene como responsabilidad esta labor, debe convertirse en una guia, con el fin de
designar de una manera eficiente y eficaz las actividades a realizarse dentro de la
organizacion para alcanzar las metas propuestas. Es por ello, que a nivel
organizacional es fundamental propiciar la motivacion, pues permite la realizacién de
una serie de acciones de las cuales va a depender el éxito o fracaso de la institucion.

Lo anteriormente expresado justifica la investigacion, puesto se enmarca en
proponer estrategias motivacionales para el mejoramiento de la productividad de los
funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, lo
cual beneficiara la integracion social y el trabajo en equipo entre el personal que la
integra, favoreciendo ademas la participacién dirigida al mejoramiento de su nivel de
desempefio, fundamental para alcanzar con éxito los objetivos y metas planteadas.

Igualmente, este estudio se justifica, puesto que contribuye para que otras
empresas o instituciones que presenten la misma problematica, se apoyen en la
investigacion, solventando asi una necesidad que puede afectar las funciones por
parte de su personal ante la carencia de la motivacion; sirviendo como una alternativa
de solucion para dicha problemética.

Por otro lado, se justifica desde el punto de vista practico, dado que la misma
propone al problema planteado posibles soluciones y alternativas, mientras que en el
ambito tedrico, se justifica debido a que la investigacion generard reflexion y
discusion tanto sobre el conocimiento existente del area investigada, como dentro del
ambito de las ciencias administrativas, y desde el punto de vista metodoldgico,
porque la misma esta generando la aplicacién de métodos investigativos para generar
conocimientos validos y confiables dentro del &rea de Gerencia de Recursos
Humanos.

Del mismo modo, es importante resaltar que los resultados que se obtengan con
esta investigacion, serviran como antecedentes referenciales para aquellos estudios

relacionados con la tematica planteada, asi como servira de marco para otras
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organizaciones que no cuenten con estrategias de motivacion, de manera que logren
implementar las mismas con satisfaccion.

Finalmente, otra importancia de esta investigacion, viene dada por la vinculacién
existente con las lineas de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales “Ezequiel Zamora”, especificamente en el area de Gerencia en la linea
de Recursos Humanos, asi como, con las politicas y estrategias relativas al desarrollo
regional y nacional en el cual cita: “Generar mecanismos e instancias para vincular
de manera permanente, a la Universidad con la sociedad civil en la que se encuentra
inmersa, a fin de facilitar el conocimiento de la realidad y las respuestas a sus

necesidades.

1.4. Alcancey Limitaciones

La investigacion esta dirigida a los funcionarios que laboran en el Registro
Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, siendo esta una poblacion de facil acceso
para la obtencion de informacion de fuentes primarias, asi como para la aplicacion de
instrumentos de medicion, observacion directa y disefio de estrategias motivacionales.

Existen antecedentes de investigaciones en otros contextos, relacionados con las
variables a estudiar, lo que va a permitir el uso de referencias que pueden utilizarse
como fundacion tedrica de la investigacion planteada la cual se realizara en el lapso

correspondiente al afio 2013, como tiempo estimado para tal fin.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Esta seccidn se refiere a la plataforma te6rica que viene a ser la base que
sustenta la investigacion, de igual manera, se fundamenta en los antecedentes,
consistentes en estudios previos, los cuales guardan estrecha relacion con la tematica
tratada. En este sentido el autor realizo la valoracion de distintos postulados, tanto en
el area de la motivacion como en la productividad, obteniendo como resultado, la
precision de las siguientes ideas.

Arjona (2008), en un estudio denominado “La Teoria de la Motivacion y su
Incidencia en el Desempeiio Profesional mostrado por el Gerente y Empleados”,
resalto aspectos relevantes acerca de la influencia que tienen las diversas teorias
motivacionales en la labor que diariamente realizan los gerentes y demaés trabajadores
que conforman una organizacion, enmarcado en una investigacion documental,
apoyada en técnicas de recoleccion de informacion de tipo bibliogréafico, asi como, el
analisis, resumen, subrayado, entre otras; destaco que se requiere estimular a quienes
intervienen en el proceso laboral, tomando en cuenta que de ellos depende el buen
funcionamiento y logro de objetivos destinados a su optimizacion, pues de lo
contrario, puede verse afectado el nivel de participacion y trabajo en equipo, al
crearse metas individuales especialmente relacionadas con la manera de incrementar
los ingresos percibidos, dejando de lado las necesidades y debilidades que puedan
existir dentro de las instituciones, recomendando que es importante promover la
motivacion como una alternativa de solucién, que abra paso a la superacion colectiva

para el beneficio de todos los que forman parte de ellas.



En relacion con el citado estudio, el mismo guarda relacion con la presente
investigacion pues se resalta la importancia de la motivaciébn como un factor
incidente para propiciar la participacion activa de todo el personal directivo, con la
finalidad de dar soluciones efectivas a la problemética que puedan presentarse, asi
como, lograr la superacién tanto individual como colectiva.

De igual forma, Pérez y Zambrano (2009), presentaron su proyecto titulado
“Programa de Estrategias Motivacionales para mejorar el Desempefio del Personal
que labora en la empresa COPOSA, ubicada en el Municipio Paez del Estado
Portuguesa”, siendo su proposito disefiar un programa basado en estrategias
motivacionales que mejoren el desempefio de los directivos, cuyo estudio se enmarcé
en un proyecto factible, apoyado en una investigacién de campo de tipo descriptiva,
cuya muestra quedd establecida en veinticinco (25) empleados del area
administrativa, a los cuales se les aplicdé un instrumento de recoleccién de
informacion, basado en un cuestionario, que permitié concluir a los investigadores
que dentro de la institucién existian graves fallas que estaban afectando el nivel de
participacion del directivo, siendo la mas resaltante la falta de motivacion, por lo
tanto, recomendaron implementar un programa de estrategias motivacionales que
incida positivamente en incrementar la motivacion laboral e individual y asi dar
alcance satisfactorio a las metas y objetivos que la institucion se propone.

En atencion con lo anteriormente sefialado, este estudio se relaciona con la
investigacion, pues destaca que es evidente la necesidad de promover la motivacion
con la finalidad de mejorar el nivel de participacion a nivel institucional por parte del
personal directivo, logrando asi que se conviertan en entes activos para lograr los
objetivos trazados, pues ellos constituyen piezas claves para tal fin.

Otra investigacion resaltante, es la realizada por Gutiérrez (2009) quien
presenta un estudio titulado “Estrategias Gerenciales basadas en la Motivacidén para
promover la Participacion del personal que labora en la Contraloria del Municipio
Araure, estado Portuguesa”, enmarcado en un proyecto factible, apoyado en una
investigacion de campo de caracter descriptivo, cuyo objetivo fue proponer

estrategias gerenciales motivacionales para lograr la participacion efectiva, seleccioné
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a una muestra conformada por quince (15) trabajadores, a quienes aplicO  un
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, el cual le permitié concluir,
que la falta de estimulos motivadores, han afectado de forma negativa la integracion,
el flujo de informacién y nivel de participacion por parte del personal dentro de la
institucion, creandose asi posturas individualistas e indiferentes ante los problemas
que puedan afectarlas, por lo que recomend6 propiciar acciones enmarcadas en dichas
estrategias para revertir esta situacion, de manera que se fortalezcan las relaciones
laborales, humanas, y se abra paso a la comunicacion efectiva.

En este contexto, este estudio se relaciona con la investigacién, debido a que
resalta la importancia que tienen las acciones motivadoras que contribuyan a realzar
la labor del gerente, en materia de participacion, es decir, tanto en los gerentes como
en los trabajadores, para que conjuntamente participen en la solucién a los problemas
organizacionales que puedan presentarse, creando asi un nivel de pertenencia

colectivo entre ellos y la empresa en la cual laboran.

2.2. Bases Teoricas

Con el fin de sustentar la presente investigacion, se presentan las siguientes
bases teoricas que la respaldan, las cuales van dirigidas a destacar la importancia que
reviste proponer estrategias de motivacion dirigidas a los funcionarios que laboran en
el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

Igualmente, a nivel institucional, la gerencia pasa a ser una actividad relevante,
pues ella enmarca la puesta en marcha de acciones destinadas a mejorar y canalizar la
labor que dentro de las instituciones como esta se realizan, con miras al logro
satisfactorio de objetivos y metas previamente planificadas, realzando asi esta

importante labor dentro de la organizacion y los procesos gerenciales.

Administracion

En las organizaciones, la Administracion es considerada un proceso de
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relevancia, en vista de que es alli donde se lleva a cabo todo el trabajo contable y
financiero, lo cual permite el manejo éptimo de los recursos, asi como, determinar el
nivel de rentabilidad de las mismas.

En tal sentido, la Administracion se enmarca en el desarrollo de una actividad
de gran importancia para toda organizacién, tomando en cuenta que ninguna empresa
puede funcionar si no cuenta con las actividades administrativas, donde convergen
ademas otras acciones de indole contables y financieras.

En tal sentido, Koontz y O’Donnell (citados por Valverde 2006), define
Administracion como “la creacion o conservacion en una empresa, de un ambiente
donde los individuos, trabajando en grupo, pueden desempefiarse eficaz y
eficientemente, para la obtencion de sus fines comunes” (p. 47). De alli, que al poner
en marcha, dentro de las organizaciones, las funciones administrativas de manera
adecuada; se logrard una mejor optimizacion de las mismas, lo cual resultard
altamente positivo para el buen funcionamiento de las empresas.

Al respecto, Cuellar (2006) destaca:
La Administracion es considerada como el proceso de crear, disefiar y

mantener un ambiente en el que las personas, laboran o trabajan en grupos,

alcancen con eficiencia metas seleccionadas. Es necesario ampliar esta

definicion basica. Como administracion, las personas realizan funciones
administrativas de planeacién, organizacion, integracion de personal,

direccién y control (p. 18).

En tal sentido, la Administracion tiene como fin ser efectiva y eficiente, es decir,
aquella que alcance sus objetivos previstos enmarcada dentro de unos recursos dados,
0 bien con una utilizacion racional de los mismos, donde se implementen acciones
tales como planificacion, organizacion, integracion, direccion y control. De igual
forma, puede definirse como el proceso de fijar las metas de la entidad y de
implementar las actividades para alcanzar esas metas mediante el empleo eficiente de

los recursos humanos, materiales y el capital de la organizacion.
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Estrategias

Para lograr establecer parametros que coadyuven a optimizar cualquier funcién
organizacional, se suelen recurrir a estrategias, las cuales son disposiciones
generalizadas de las acciones a tomar para cumplir los objetivos generales; si no hay
objetivos claros y bien definidos seguramente no existird una estrategia apropiada
para alcanzarlos.

Como lo expresa Balaguer (2003), “el concepto de estrategia ha evolucionado
de manera tal que, sobre la base de este ha surgido una nueva escuela de
administracion y una nueva forma de dirigir a las organizaciones, llamada

"

"administracion estratégica"” (p. 58). La estrategia en administracion, es un término
dificil de definir y muy pocos autores coinciden en el significado de la estrategia.
Pero la definicion de ella surge de la necesidad de contar con ella.

Bajo esta apreciacion, por estrategia basicamente se entiende la adaptacion de
los recursos y habilidades de la organizacion al entorno cambiante, aprovechando
oportunidades y evaluando riesgo s en funcion de objetivos y metas. Complementa
esta definicion Balaguer (ob. cit.) al explicar que:

Recurrimos a la estrategia en situaciones inciertas, no estructuradas, no
controlables, es decir en aquellas situaciones donde hay otro bando cuyo
comportamiento no podemos pronosticar. Tener un propésito estratégico
implica tener una vision sobre el futuro, debe permitir orientar, descubrir,
explorar. El sentido de la orientacion debe responder: ;Qué empresa
queremos ser?, ;Adonde queremos llegar?. Una de las claves empresarias

es tener claro el negocio actual y futuro, no se puede decidir sin saber

adonde se quiere llegar. (p. 61)

Entonces, la misma es un modelo coherente, unificador e integrador de
decisiones que determina y revela el propdsito de la organizacion en términos de
objetivos a largo plazo, programas de accion, y prioridades en la asignacion de
recursos. Seleccionando los negocios actuales o futuros de la organizacion, tratando
de lograr una ventaja sostenible a largo plazo y respondiendo adecuadamente a las
oportunidades y amenazas surgidas en el medio externo de la empresa, teniendo en

cuenta las fortalezas y debilidades de la organizacion.
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Ademas, es necesario establecer la diferencia entre pensamiento estratégico y
planeamiento estratégico. De acuerdo con Balaguer (2003), “la planeacion es analisis,
y el pensamiento estratégico es sintesis. Las estrategias, a menudo, aparecen en
cualquier momento y en cualquier lugar de la organizacion, generalmente por medio
de procesos desordenados de aprendizaje informal” (p. 127).

Los elementos organizacionales, estan relacionados con la direccion,
planificacién y division de sus responsabilidades, de igual manera, los elementos

procedimentales son los encargados de darle el cumplimiento a las organizacionales.

Elementos de las Estrategias

Estos permiten la determinacion de objetivos, planes a largo plazo, acciones a
emprender y asignacion de los recursos necesarios para alcanzar lo propuesto. Como
puede verse, esta concepcion es basica y a su vez muy completa, ademas, comprende
varios elementos interesantes expuestos por Balaguer (2003):

(a) Entra a jugar un papel determinante el concepto del largo plazo, lo

cual es aplicado desde entonces y hasta la actualidad, aunque con

variaciones. (b) Se tiene en cuenta el como de la estrategia, no solamente

los resultados. (c) Concibe que para alcanzar metas propuestas es

necesario adelantar ciertas acciones y que estas acciones necesitan

consumir ciertos recursos para ser adelantadas. (d) Envuelve las partes de

una estrategia y las convierte en un todo. (p. 319).

En este sentido, las estrategias como vehiculo para alcanzar metas y objetivos,
se enfoca no sélo para obtener los resultados esperados de cualquier manera, sino
también para que los métodos que para ello se empleen, sean los méas efectivos y mas

racionales, de acuerdo a los recursos con que cuente la organizacion.

Recursos Humanos

En la administracion de empresas, se denomina recursos humanos al trabajo que
aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de esa organizacion. Pero lo mas

frecuente es llamar asi a la funcidén que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,
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emplear y retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede
desempefar una persona o departamento en concreto (los profesionales en Recursos
Humanos) junto a los directivos de la organizacion.

Segun explica Stoner y otros (2006):

El objetivo basico que persigue la funcién de Recursos Humanos (RH)

con estas tareas es alinear las politicas de RRHH con la estrategia de la

organizacion, lo que permitird implantar la estrategia a través de las

personas. Generalmente la funcién de Recursos Humanos estd compuesta

por areas tales como Reclutamiento y Seleccién, Compensaciones y

Beneficios, Formacion y Desarrollo, y Operaciones (p. 12).

Es asi, que dependiendo de la empresa o institucion donde la funcién de
Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la administracion
de la némina de los empleados, el manejo de las relaciones con sindicatos, etc. Para
poder ejecutar la estrategia de la organizacién es fundamental la administracion de los
Recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como:

comunicacion organizacional; liderazgo; trabajo en equipo; negociacion; entre otros.

Administracién de Recursos Humanos

La administracion de los recursos humanos es una  sub-area de la
administracion que se refiere a las actividades humanas, que se relaciona
directamente a la fuerza de trabajo o personal. Al respecto Stoner y otros (2006),
sefiala “que para definir la administracion de personal hay que conocer primero qué
hacen los gerentes ““ (p. 25).

Es por ello, que la administracion de recursos humanos es un area
interdisciplinaria completamente nueva, comprende los aspectos internos de la
organizacion (enfoque endogeno) y aspectos externos o ambientales (enfoque
exogeno) de la organizacion. De alli que, la administracion de personal produce
profundos impactos en las personas y organizaciones: la manera de tratar a las

personas, buscarlas en el mercado, integrarlas y orientarlas, en otras palabras
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administrarlas en la organizaciéon, es un aspecto fundamental en la competitividad de
la organizacion. Al respecto Chiavenato (2004), plantea que los procesos basicos en
la administracién de personal son cinco: “Provision, aplicaciéon, mantenimiento,
desarrollo, seguimiento y control del personal” (p. 159).

Estos cinco subsistemas constituyen un proceso global y dindmico mediante el
cual los recursos humanos son captados, atraidos, empleados, mantenidos,
desarrollados y controlados por la organizacion.

Algunos autores consideran que definir la administracion de recursos humanos,
no es una tarea facil por su caracter interdisciplinario. Sin embargo, Chiavenato
(2006) argumenta que: “la administracién de recursos humanos consiste en planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal” (p. 165). Es decir, que la administracion de
recursos humanos, significa conquistar y mantener personas en la organizacion, que
trabajen y den el maximo de si mismas, con una actitud positiva y favorable. Entre los
principales objetivos de la administracion de recursos humanos segun Chiavenato
(ob.cit) se encuentran los siguientes:

1. Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el logro de
los objetivos individuales.

3. Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles (p. 167).
Organizacion
Es una entidad social porque la conforman personas; esta orientada al logro de
objetivos, esta disefiada para conseguir resultados, generar utilidades y proporcionar

satisfaccion. En tal sentido, organizacion significa cualquier cometido humano

orientado a conseguir determinados objetivos.
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Igualmente Chiavenato (2006), sefiala que “la organizacion depende de la
planificacidn, la direccion y el control para alcanzar los objetivos, ejecutar los planes
y lograr que las personas trabajen con eficiencia” (p. 22), por ende, debe agruparse de
manera ldgica las actividades y distribuir la autoridad para evitar conflictos y
confusiones.

Mientras tanto, Stoner y otros (2006), sefialan que “la organizacion constituye un
“Proceso para comprometer a dos 0 mas personas para que trabajen juntos de manera
estructurada, con el propdsito de alcanzar una meta o una serie de metas especificas
(p. 342).

Por consiguiente, surge la necesidad de que en la organizacion se trabaje en
conjunto para tomar las decisiones correctas y basadas en informacién suficiente y
actualizada para establecer las estrategias que contribuyan a lograr la efectividad de
las funciones que en el mismo se realizan.

En tal sentido, la organizacion reviste gran relevancia, tomando en consideracion
que a través de este proceso se definen las funciones que en materia de recursos
humanos deben realizarse, con la finalidad de alcanzar los objetivos y metas que esta

area se plantea, donde intervienen los elementos materiales, técnicos y humanos.

Gerencia

En todas las organizaciones, normalmente existe una estructura administrativa
compleja para dar soporte al cumplimiento de los objetivos. Por més diversificados
que sean, todos ellos tienen una caracteristica comdn, poseen una estructura
jerarquica con una alta gerencia y niveles intermedios de jefes, supervisores o
coordinadores.

Por consiguiente, toda organizacién es gerenciada de algin modo, es decir,
existe siempre alguna forma de dirigirla. Dependiendo de la linea adoptada por su
direccién, puede ser Administracion participativa; por otro lado, una organizacion
que no esté tedricamente preparada para cumplir su papel, de nada le servira tener

una buena gerencia.
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En este sentido, Noguera (2006), sefiala que gerenciar una organizacién “Es
promover relaciones entre los diversos sectores existentes, de modo que puedan
alcanzarse los objetivos de manera mas perfecta y lo mas economica posible” (p.
50). De lo expuesto, se realza el papel del gerente, quien entre sus multiples funciones
se encuentra la de propiciar acciones donde se abra paso a la participacion activa del
grupo a su cargo, con miras a lograr las metas trazadas, empleando para ello los
recursos que considere necesarios para tal fin.

Por otro lado, Azuaje (2006), sefiala que, “al hablar de gerencia se refiere a las
funciones bésicas de planificar, organizar, dirigir y controlar, que un gerente debe
realizar dentro de una organizacién” (p. 28). En este marco, es considerado un
administrador, al poner en practica procesos destinados a optimizar las funciones que
el personal realiza dentro de las instituciones a las cuales pertenecen.

De igual forma, Castafieda (2006), en sus planteamientos relacionados con la
gerencia afirma:

Es una disciplina académica, destinada a ejecutar simultdneamente, o al
menos en forma continuada, todas o algunas de las siguientes cuatro
funciones: (a) Planeacion, que consiste en definir las metas, establecer la
estrategia general para lograr estas metas y desarrollar una jerarquia
comprensiva de los planes para integrar y coordinar actividades. (b)
Organizacion, segun la cual los gerentes son responsables de disefiar la
estructura de la organizacion. Esto comprende la determinacion de tareas,
los correspondientes procedimientos y donde se tomaran las decisiones.
(c) Direccion, por cuanto los gerentes son los responsables de motivar a los
subordinados, de dirigir las actividades de las demas personas, establecer
los canales de comunicacion propicios e impulsar el liderazgo. (d) Control,
pues para asegurar que todas las acciones se desenvuelvan como
corresponde, el gerente debe monitorear el rendimiento de la organizacion.
Es importante el cumplimiento de las metas propuestas, mediante los
procedimientos mas beneficiosos para todos. (p. 90).

De acuerdo con el autor, la gerencia se apoya en cada uno de los procesos
sefialados, lo cual incidira para lograr el buen desempefio de todos los trabajadores,
especialmente a nivel directivo, pues son ellos quienes tienen la méaxima

responsabilidad de impulsarla y garantizar que se cumplan de manera efectiva las
metas y objetivos establecidos.

21



Del mismo modo, Gutti (2007), sefiala:

Dentro del contexto organizacional se requiere de un fuerte componente

gerencial emprendedor, pues son indispensables las personas inquietas,

innovadoras, decisivas y dispuestas a arriesgarse e invertir tiempo y

dedicacion en el buen desempefio de sus funciones educacionales y

administrativas. Es decir, una gerencia mejor organizada, con mayor

eficiencia y con una meta mas agresiva y estructurada, que pueda
desarrollar ventajas competitivas sobre su competencia laboral sin mayor
dificultad, capaces de tomar las mejores decisiones que favorezcan el

desarrollo productivo y eficiente de las instituciones publicas (p. 67).

De alli, surge el gerente el cual debe poseer una gran habilidad y experiencia,
ser capaz de crear, desarrollar, revitalizar, asi como mejorar las funciones
administrativas, a través de las tomas de decisiones efectivas, oportunas, en relacion
al manejo y operatividad del grupo a su cargo, o en todo caso, de la organizacion si es
su competencia y la motivacion como accion fundamental para que se logre

satisfactoriamente.

La Motivacion

La motivacion se considera como el deseo de realizar esfuerzos a fin de
alcanzar las metas propuestas, tanto individuales como de la institucion,
condicionadas por la posibilidad de satisfacer las necesidades personales. Asimismo,
el elemento esfuerzo es una medida de intensidad, de alli, que cuando alguien esta
motivado suele realizar con todo su empefio las tareas que se propone, por lo que en
el caso de las instituciones, constituye un factor fundamental para dar alcance
satisfactorio a los objetivos y metas que se propone.

De acuerdo, con Robbins (2005), define este proceso como “la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por
la capacidad que se tiene para satisfacer alguna necesidad individual, que corresponde
a algln estado interno que hace que ciertos resultados parezcan atractivos” (p. 168).
Por consiguiente, incide tanto a nivel institucional como individual, y es a través de

ella donde se logran respuestas que resultan favorables para alcanzar las metas que se
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propone.

En tanto, Reinoso (2005), resalta que “mucha gente percibe a la motivacion
como una caracteristica personal, por lo que algunas personas la tienen y otras no, ya
que algunos gerentes etiquetan a los empleados que parecen carecer de motivacion,
como perezosos” (p.168).

De lo sefialado por el autor, es importante resaltar que la falta de esta accion
estimulante, puede derivarse de diversos aspectos, tal es el caso de poco
reconocimiento, respeto, apoyo, entre otros; de parte del personal superior hacia los
trabajadores a su cargo, que origina en ellos un descontento que puede afectar sus
niveles productivos, por ende, si los jefes o superiores no son capaces de identificar el
problema, se podria decir que difieren de sus funciones como gerentes dentro del
entorno institucional.

Por su parte, Guzman (2006) expresa:

La motivacién es, en sintesis, lo que hace que un individuo actle y se

comporte de una determinada manera. Es una combinacion de procesos

intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que decide, en una situacion dada,

con qué vigor actua y en qué direccidn se encauza la energia (p. 88).

En tal sentido, esta accién incide en el modo de comportamiento y capacidad de
respuesta que pueda dar una persona, en cualquier &mbito hacia donde se dirija, es
decir, a nivel de aprendizaje, ejercitacion fisica, analisis, conducta, entre otros;
procurando siempre ofrecer un motivo para que dirija sus actuaciones hacia el logro
de objetivos.

Del mismo modo, Zuloaga (2006), destaca que “La motivacion esta constituida
por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo” (p. 73). Por consiguiente, constituye un medio, estimulo o manera de
impulsar la participacion para lograr la consecucion de las metas propuestas, bien sea
a nivel individual o colectivo.

Igualmente, conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas
alternativas que se le presentan en una determinada situacion, provee eficacia al
esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos, empujando al individuo hacia

la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y
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personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobra significado.
Es asi, como Lewin (citado por Diaz, 2005) realizé el siguiente planteamiento:

(a) La motivacion depende de la percepcion individual subjetiva sobre la

relacion con su ambiente, (b) EI comportamiento se determina por medio

de la interaccion de variables, es decir, la tension en el individuo, la validez

de una meta y la distancia psicol6gica de una meta, (c) Los seres humanos

operan en un campo de fuerzas que influyen en la conducta, como las

fuerzas de un campo magnético, por lo que la gente tiene diferentes
impulsos motivadores en distintos momentos, en el contexto del trabajo

algunas fuerzas inhiben mientras otras motivan (p. 67).

De lo expuesto por el autor, se deriva que en esta accion estimulante inciden las
condiciones ambientales, las cuales tienen que ver con el nivel de respuesta y
comportamiento del individuo, para lograr objetivos, tanto a nivel institucional,
laboral o comunitario, ademas, otro factor lo constituye el momento, pues algunas
acciones motivadoras pueden resultar poco efectivas al dirigirse a una persona o

grupo, producto del entorno o lugar donde se promuevan las mismas.

Teorias acerca de la Motivacion

Es importante resaltar que la motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es
un elemento importante en cualquier ambito de la vida, por lo que se requiere
conocerla, y méas que ello, dominarla en el ambito institucional, para asi formar una
cultura sélida y confiable.

Por ello, ha sido objeto de estudios realizados por diversos tedricos, quienes han
planteado sus postulados en relacion con esta tematica, tal es el caso de Atkinson
(citado por Jiménez, 2005), quien plantea en la Teoria de las Tres Necesidades que
las personas motivadas tienen tres impulsos:

(a) Necesidades de poder: Se manifiesta a través de los deseos a las acciones
que buscan ejercer dominio, control o influencia no solo sobre otras personas o
grupos, sino también sobre los medios que permiten adquirir o mantener el control.

(b) Necesidades de afiliacion: Se puede inferir a partir de comportamientos que
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de alguna manera intentan obtener, conservar o restaurar una relacion afectiva
satisfactoria con otra persona: amorosa o de amistad.

(c) Necesidades de logro: Se evidencia a través del comportamiento
caracterizado por la busqueda de metas a mediano plazo, por el deseo de inventar,
hacer o crear algo excepcional; obtener cierto nivel de excelencia, de aventajar a
otros. Sin embargo, solo se produce un comportamiento orientado hacia el logro
cuando existe un nivel medio de dificultad o de probabilidad de obtener el resultado
deseado (p. 116).

En relacidon con esta teoria, el autor destaca que el poder, la necesidad de
relacionarse efectivamente con otros y alcanzar determinada meta, constituyen
impulsos que se generan en las personas a través del proceso de motivacién; donde
los objetivos y metas constituyen el mejor estimulo, pues despierta el interés en ellas
por alcanzarlos, asi como dirigen su comportamiento para lograrlos con satisfaccion.

En el mismo orden de ideas, Mc Clelland (2005) plantea:

(@) La necesidad de logro tiene cierta relacion con el grado de motivacion
que poseen las personas para ejecutar sus tareas laborales. (b) La necesidad
de aplicacion, en la cual las personas buscan una estrecha asociacion con
los demas. (c) La necesidad de poder se refiere al grado de control que la
persona quiere tener sobre su situacion. Esta de alguna manera guarda
relacion con la forma en que manejan tanto el éxito como el fracaso (p.
621).

De alli, que cada una de estas necesidades se nutren de la motivacion para
cumplir objetivos, sostener relaciones humanas y sociales con las demas personas,
trazarse metas, controlarse a si mismo en los distintos momentos o situaciones, pues
de ello dependera que se alcance el éxito en cualquier ambito profesional, laboral,
social, entre otros.

Por otro lado, Skinner (citado por Gorrifio, 2005), presentd la Teoria del
Reforzamiento, en la cual:

Los actos pasados de un individuo producen variaciones en los actos
futuros mediante un proceso ciclico donde la motivacién se basa en la ley
del efecto, es decir, la idea de que la conducta que tiene consecuencias
positivas suele ser repetida, mientras que la conducta que tiene
consecuencias negativas tiende a no ser repetida (p. 93),
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En tal sentido, la conducta es producto de la relacion del hombre con el medio,
el cual incide en la obtencion de experiencias positivas 0 negativas, para aprender de
ellas, desechando aquellas acciones que puedan desviarla, logrando asi
comportamientos acordes, de alli, la importancia de la motivacién con la finalidad de
estimular al individuo para canalizar su conducta.

De igual forma, Maslow (citado por Diaz, 2006), resalta en su investigacion
acerca de como motivar para lograr la integracion entre semejantes, propuso una
teoria en la cual resalta diversos aspectos, al establecer que:

La persona tiene necesidades jerarquizadas basicas dispuestas en el orden
que deben ser satisfechas, estas son necesidad de: agua, alimento,
proteccion, estima, valoracion y autorrespeto; finalmente satisfechas estas
necesidades quedaria la necesidad de realizarse, perfeccionarse y de utilizar

mas plenamente las capacidades y habilidades que dispone (p. 78).

En este contexto, se deriva que existen necesidades basicas, las cuales deben ser
satisfechas por las personas, como es el caso de alimentacion, vestido, valores, entre
otras; las cuales una vez alcanzadas, dan paso a cumplir con otras metas que permiten
el pleno crecimiento, a nivel profesional, laboral, comunitario, promoviendo sus
habilidades y destrezas destinadas para tal fin, tal como se muestra en la siguiente

figura:

Necesidad de

Autorrealizacion
Necesidad \

de Estimma

/ Necesidades Sociales
/ Necesidades: de Seguridad
Necesidades Fisiologicas

Fuente: Maslow (ob. cit.).
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En relacion con esta piramide, se deriva lo siguiente:
(@) Una necesidad satisfecha no origina ningln comportamiento; so6lo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia
el logro de objetivos individuales.
(b) El individuo nace con un conjunto de necesidades fisioldgicas que son
innatas o hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno de la
satisfaccion ciclica de ellas (hambre, sed, ciclo suefio — actividad, sexo, entre
otras).
(c) A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de
nuevos patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad, enfocada
hacia la proteccion contra el peligro, contra las amenazas Yy contra las
privaciones. Las necesidades fisiologicas y las de seguridad constituyen las
necesidades primarias y tienen que ver con su conservacion personal.
(d) En la medida en que el individuo logra controlar sus necesidades fisioldgicas
y de seguridad, aparecen lenta y gradualmente necesidades mas elevadas, las
cuales son: sociales, de estima y autorrealizacion. Cuando el individuo logra
satisfacer sus necesidades sociales, surgen las necesidades de autorrealizacion;
esto significa que las necesidades de estima son complementos de las
necesidades sociales, en tanto, que las de autorrealizaciéon lo son de las de
estima. Los niveles mas elevados de necesidades solo surgen cuando los
niveles mas bajos han sido alcanzados por el individuo. No todos los individuos
sienten las necesidades de autorrealizacion, ni siquiera el nivel de las
necesidades de estima, ello es una conquista individual.
(e) Las necesidades mas elevadas no surgen a medida que las méas bajas van
siendo satisfechas; estas predominan, de acuerdo con la jerarquia de
necesidades. Diversas necesidades concomitantes influyen en el individuo de
manera simultnea, sin embargo, las mas elevadas predominan frente a las méas
bajas.
Por su parte, las necesidades mas bajas (comer, dormir, entre otras) requieren un

ciclo motivacional relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno
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mucho maés largo.

Si alguna de las necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un largo
periodo, se hace imperativa y neutraliza el efecto de la més elevada. Las energias de
un individuo se desvian hacia la lucha por satisfacer una necesidad cuando ésta
existe.

Del mismo modo, Diaz (2006) resalta:
Aquellas personas que han cubierto las otras necesidades de

autorrealizacion; se muestran mas autosuficientes y autocontroladas; los

determinantes que ahora lo gobiernan son fundamentalmente mas sociales

0 ambientales, es decir, son las leyes de su propia naturaleza interior, sus

potencialidades y capacidades, sus talentos, sus recursos latentes, sus

impulsos creativos, sus necesidades de conocerse a si mismo y de estar mas

unificado e integrado (p. 80).

Por lo tanto, esta teoria de la motivacion e integracion entre semejantes
proporciona indicadores sobre como y porgué de la conducta humana, los cuales han
servido de fundamento a los autores, quienes consideraron que existen en la persona
diferentes necesidades y una de las mas importantes es la de integrarse con su género
humano, para asi lograr participar en las actividades y metas propuestas por la

organizacion en la cual laboran.

Estrategias Motivacionales

Estas estrategias van destinadas a propiciar el funcionamiento de la
organizacion, con la finalidad de lograr un mejor rendimiento productivo y asi,
alcanzar los objetivos trazados; a través de la puesta en marcha de acciones viables
dirigidas a optimizar cada uno de estos procesos, ademas permitira la toma de
decisiones efectivas y oportunas para la institucion.

En este marco, revisten de importancia las estrategias motivacionales, las
cuales se inician con aprender a influir en el comportamiento de las personas, puesto
que a través de ellas se pueden obtener los resultados deseados tanto por la
organizacion, como por los miembros de la estructura informal de la misma.

Al respecto, Guzman (2006) plantea:
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Las estrategias motivacionales o de apoyo, denominadas también
estrategias secundarias, son actividades que sirven para crear y mantener un
ambiente adecuado en la organizacion, y estan dirigidas a que el personal
desarrolle, mantenga un estado interno apropiado que le permita establecer
metas, concentrarse asi como desarrollar estrategias de auto-control y de
evaluacion de su trabajo (p. 60).

En este contexto, estas acciones pasan a ocupar un lugar fundamental
dentro de la organizacion, de alli, la necesidad de promoverlas, con la finalidad de
estimular al personal a quien va dirigidas, logrando asi un mejor desarrollo de sus
funciones, asi como mejorar su nivel de actuacion con miras a lograr los objetivos y
metas.

De igual forma, Guerra (2006) sefiala:

Las estrategias motivacionales también conocidas como primarias, son las

que ayudan al personal a desarrollar y mantener un estado animico que le

permita cumplir con éxito las metas establecidas, pues permite no solo la

creacion de un clima de estudio adecuado, sino que inciden en el logro de

un nivel de interés en las funciones que realiza (p. 69).

En relacion con lo planteado, se requiere motivar al personal de toda
organizacion, con la finalidad de lograr una armonizacion dentro del entorno donde
cumplen sus funciones, pues asi se creard un clima efectivo que contribuira a un
mejor desempefio y capacidad de respuestas por parte de ellos.

Asimismo, Suarez y Fernandez (2006), consideran que “las estrategias
motivacionales tienen como objetivo la generacion y gestion de los motivos y afectos
que conducen al inicio, direcciéon y mantenimiento de la conducta” (p. 90), en otras

palabras, aquellas acciones que despliega el personal para poder incidir y gestionar su

propia motivacion hacia el desarrollo de sus tareas laborales.
Motivacion y Gerencia
Dentro del trabajo gerencial, reviste de importancia promover la motivacion,

pues permitira el desarrollo efectivo de las labores que realiza el personal a su cargo,

asi como lo transforma en un lider con capacidad para guiar al grupo con miras a
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lograr los objetivos previamente establecidos.

En este orden de ideas, Corredor (2006), plantea “Motivar y recompensar a los
empleados es una de las actividades mas importantes y a la vez méas desafiantes que
lleva a cabo el nuevo gerente” (p. 56). De acuerdo a lo planteado por el autor, se
realza la labor del personal directivo, quien debe estar debidamente preparado para
estimular a su personal, a través de acciones motivantes dirigidas para tal fin.

De igual forma, Sallenave (2006), destaca que “Los gerentes que quieran lograr
la mayor efectividad de aquéllos necesitaran ajustar sus practicas motivacionales para
satisfacer las necesidades y deseos de sus empleados” (p. 66).

En torno a lo destacado, se deduce que el personal gerencial tiene entre sus
maultiples funciones estimular al personal a su cargo, con la finalidad de que ellos se
sientan estimulados para cumplir satisfactoriamente con las actividades laborales.

Por ello, Ponce (2007), sefiala: “El gerente, como lider y como organizador,
debe ser capaz de estimular y motivar al personal para que asuma eficazmente
responsabilidades, y para lograr el desarrollo de las personas compatibilizando los
intereses individuales con los organizacionales” (p. 566).

De acuerdo con este sefialamiento, se requiere implementar la motivacion en el
marco institucional con la finalidad de lograr que los empleados, al mismo tiempo
que contribuyen con sus esfuerzos para alcanzar las metas de la organizacion,
consigan satisfacer sus necesidades individuales.

Por su parte, es importante resaltar diversas funciones que un gerente puede
realizar para fomentar la motivacion de los trabajadores, las cuales son:

(a) Hacer interesante el trabajo: El gerente debe hacer un analisis detallado de los
cargos que tiene bajo su control. Hay un limite al desempefio satisfactorio que
puede esperarse de personas ocupadas en tareas muy rutinarias.

(b) Relacionar las recompensas con el rendimiento: Hay muchas razones por las
cuales los gerentes tienden a ser renuentes para vincularlas con el rendimiento.
Por ello, es mucho més facil acordar a todos un mismo aumento de sueldo. Este
enfoque suele implicar menos esfuerzo y ademas requiere poca justificacion.

(c) Proporcionar recompensas que sean Vvaloradas: Habitualmente los
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administradores piensan que el pago es la Unica recompensa con la cual

disponen y creen ademas, que no tienen nada para decir con respecto a las

recompensas que se ofrecen. Sin embargo, hay muchos otros tipos de
recompensa que podrian ser realmente apreciadas por el personal, como una
felicitacion, reconocimiento por un logro alcanzado, entre otras.

(d) Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia que los
trabajadores sean tratados del mismo modo, pues, en el mundo de hoy tan
impersonal, hay una creciente tendencia a tratar a los empleados como si fueran
cifras en las computadoras. Este es un concepto erréneo puesto que a casi todas
las personas les gusta ser tratadas como individuos.

(e) Alentar la participacion y la colaboracion: Los beneficios motivacionales
derivados de la sincera integracion del empleado son sin duda muy altos. Pero
pese a todos los beneficios potenciales, siguen habiendo supervisores que hacen
poco para alentar este proceso.

(f) Ofrecer retroalimentacion (feed-back) precisa y oportuna: A nadie le gusta
permanecer a oscuras con respecto a su propio desempefio. De hecho, un juicio
de rendimiento negativo puede ser preferible a ninguno. En esta situacion, una
persona sabra lo que debe hacer para mejorar. La falta de retroalimentacion
suele producir en el empleado una frustracion que a menudo tiene un efecto
negativo en su rendimiento.

En este marco, resulta fundamental que la motivacion gerencial, la cual debe
acompafarse de diversas acciones como reconocimientos, recompensas, trato
adecuado a los trabajadores, promover la retroalimentacion, entre otras; lo cual
contribuird a generar en ellos suficientes estimulos para lograr un mejor rendimiento
en sus funciones, ademas, permitird un nivel de pertenencia con la organizacion,
siendo relevante para propiciar la colaboracion y participacién para alcanzar con éxito
los objetivos planteados.

31



Productividad

La productividad laboral hace referencia al incremento o la disminucién de los
rendimientos, surgido en las variaciones del trabajo, el capital, la técnica u otro factor.
Para Corredor (2006), es:

El resultado de un sistema inteligente que permite a las personas en un
centro de trabajo, optimizar la aportacion de todos los recursos
materiales, financieros y tecnolégicos que concurren en la empresa, para
producir bienes y/o servicios con el fin de promover la competitividad de

la economia nacional, mejorar la sustentabilidad de la empresa, asi como

de mantener y ampliar la planta productiva nacional e incrementar los

ingresos de los trabajadores (p. 144).

Es decir, es la relacién entre el producto obtenido y los insumos laborales
utilizados para obtener ese producto. Para entender el significado de Productividad
Laboral, debe sefialarse que la sociedad requiere satisfactores (productos y servicios)
de diversa indole para cubrir sus necesidades, y para ello, es imprescindible el
trabajo, entendido este como toda actividad humana, fisica o intelectual, encaminada
a la produccidn de bienes y servicios que cubriran dichas necesidades.

Ese trabajo puede ser mas o menos eficiente, es decir, que dependiendo de la
calidad del mismo una empresa o institucion requerira mas o menos horas de labor
para lograr un nivel dado de produccidon de satisfactores. Asi, y considerando que los
recursos con los que cuentan los centros de trabajo son limitados, es altamente
deseable que dichos recursos, en este caso el recurso trabajo medido en horas
trabajadas, sea aprovechado de la mejor manera.

De dicha relacion, o sea, trabajo y produccidn, surge una variable econémica
denominada Productividad Laboral que se define como la relacion entre las horas
trabajadas en un periodo dado y la produccion obtenida en ese mismo periodo con

esas mismas horas trabajadas.

Matriz FODA

La matriz FODA es una herramienta de analisis que puede ser aplicada a
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cualquier situacion, individuo, producto, empresa, entre otros, que esté actuando
como objeto de estudio en un momento determinado del tiempo. Es como si se
tomara una “radiografia” de una situacion puntual de lo particular que se este
estudiando. Las variables analizadas y lo que ellas representan en la matriz son
particulares de ese momento. Luego de analizarlas, se deberdn tomar decisiones
estratégicas para mejorar la situacion actual en el futuro.

El analisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la
situacion actual del objeto de estudio (persona, empresa u organizacion, etc)
permitiendo de esta manera obtener un diagnostico preciso que permite, en funcion de
ello, tomar decisiones acordes con los objetivos y politicas formulados. Luego de
haber realizado el primer analisis FODA, se aconseja realizar sucesivos analisis de
forma periodica teniendo como referencia el primero, con el proposito de conocer si
estamos cumpliendo con los objetivos planteados en nuestra formulacion estratégica.
Esto es aconsejable dado que las condiciones externas e internas son dindmicas y
algunos factores cambian con el paso del tiempo, mientras que otros sufren
modificaciones minimas.

Para comenzar un analisis FODA se debe hacer una distincion crucial entre las
cuatro variables por separado y determinar que elementos corresponden a cada una. A
su vez, en cada punto del tiempo en que se realice dicho analisis, resultaria
aconsejable no solo construir la matriz FODA correspondiente al presente, sino
también proyectar distintos escenarios de futuro con sus consiguientes matrices
FODA vy plantear estrategias alternativas.

Tanto las fortalezas como las debilidades son internas de la organizacion, por lo
que es posible actuar directamente sobre ellas. En cambio las oportunidades y las
amenazas son externas, y solo se puede tener ingerencia sobre ellas modificando los
aspectos internos.

Fortalezas: son las capacidades especiales con que cuenta la empresa, y que le
permite tener una posicién privilegiada frente a la competencia. Recursos que se
controlan, capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se desarrollan

positivamente.
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Oportunidades: son aquellos factores que resultan positivos, favorables,
explotables, que se deben descubrir en el entorno en el que actla la empresa, y que
permiten obtener ventajas competitivas.

Debilidades: son aquellos factores que provocan una posicién desfavorable
frente a la competencia, recursos de los que se carece, habilidades que no se poseen,
actividades que no se desarrollan positivamente, etc.

Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden
Ilegar a atentar incluso contra la permanencia de la organizacion.

A continuacion se enumeran diferentes ejemplos de las variables que debemos
tener en cuenta al momento de analizar las fortalezas, las debilidades, las
oportunidades y las amenazas.

Ejemplos de Fortalezas

» Buen ambiente laboral

« Proactividad en la gestion

» Conocimiento del mercado

« Grandes recursos financieros

 Buena calidad del producto final

« Posibilidades de acceder a créditos

« Equipamiento de Gltima generacion

« Experiencia de los recursos humanos

 Recursos humanos motivados y contentos

« Procesos técnicos y administrativos de calidad

« Caracteristicas especiales del producto que se oferta

« Cualidades del servicio que se considera de alto nivel

Ejemplos de Debilidades
« Salarios bajos
« Equipamiento viejo
« Falta de capacitacion

¢ Problemas con la calidad
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« Reactividad en la gestion

« Mala situacion financiera

« Incapacidad para ver errores

« Capital de trabajo mal utilizado

« Deficientes habilidades gerenciales

« Poca capacidad de acceso a créditos

« Falta de motivacion de los recursos humanos

« Producto o servicio sin caracteristicas diferenciadoras

Ejemplos de Oportunidades
« Regulacién a favor
» Competencia débil
« Mercado mal atendido
« Necesidad del producto
« Inexistencia de competencia
« Tendencias favorables en el mercado

« Fuerte poder adquisitivo del segmento meta

Ejemplos de Amenazas
« Conflictos gremiales
 Regulacién desfavorable
« Cambios en la legislacion
» Competencia muy agresiva
e Aumento de precio de insumos
« Segmento del mercado contraido
« Tendencias desfavorables en el mercado
» Competencia consolidada en el mercado
« Inexistencia de competencia (no se sabe como reaccionara el mercado)
El andlisis FODA no se limita solamente a elaborar cuatro listas. La parte méas

importante de este analisis es la evaluacion de los puntos fuertes y débiles, las
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oportunidades y las amenazas, asi como la obtencion de conclusiones acerca del
atractivo de la situacion del objeto de estudio y la necesidad de emprender una accién
en particular. Sélo con este tipo de analisis y evaluacion integral del FODA,
estaremos en condiciones de responder interrogantes tales como:

« Tiene la compafia puntos fuertes internos o capacidades fundamentales sobre
las cuales se pueda crear una estrategia atractiva?

« Los puntos débiles de la compafiia la hacen competitivamente vulnerable y la
descalifican para buscar ciertas oportunidades? Qué puntos débiles necesita corregir
la estrategia?

e Qué oportunidades podra buscar con éxito la compafiia mediante las
habilidades, capacidades y recursos con los que cuenta?

e Qué amenazas deben preocupar mas a los directivos y qué movimientos
estratégicos deben considerar para crear una buena defensa?

« Est4 funcionando bien la estrategia actual?

 Qué estrategias debemos adoptar?

« Cuan solida es la posicion competitiva de la empresa?

e Cuales son los problemas estratégicos que enfrenta la compariia?
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Cuadro 1. Conceptualizacion y Operacionalizacion de las Variables.

Motivacion Laboral

Productividad

Fuente: Acosta (2013).

Definicion

Conceptual
Es la
importante de la
direccién, a la vez que la
mas compleja, pues a
través de ella se logra la
ejecucion del trabajo, de
acuerdo a normas o
patrones de conducta
esperados (Ponce, 2006,
p. 45)

Es la relacion entre las
horas trabajadas en un
periodo dado y la
produccion obtenida en
ese mismo periodo con

esas mismas horas
trabajadas”  (Corredor,
2006, p. 144).

Definicion
Operacional
Esta variable va a ser
medida a través de las

respuestas emitidas por el
personal que labora en la

institucion ante el
instrumento que mide la
variable motivacion
laboral.

Esta variable va a ser
medida a través de las
respuestas emitidas por el
personal que labora en la
institucion, ante el
instrumento que mide la
variable productividad.
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Extrinseca

Intrinseca

Transitiva

Eficiencia

Efectividad

Eficacia

- Esfuerzo
Formacion profesional

- Reconocimientos
- Satisfaccion al Logro

- Trabajo en Equipo

- Ambiente Laboral

- Calidad de Servicio

- Personal Capacitado
- Medios Tecnologicos
- Tiempo de Respuesta



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Tipo de Estudio

El presente estudio, estd enmarcado en la modalidad de proyecto factible, el cual
es definido por Hurtado (2006) como “todas aquellas investigaciones que conducen a
inventos, programas, diseflos 0 a creaciones dirigidas a cubrir una determinada
necesidad a través de la propuesta de alternativas de solucion” (p. 311). De tal
manera, que se ubica en esta tipologia, pues, su producto final se basa en proponer
estrategias de motivacion para el mejoramiento de la productividad de los
funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

Por otra parte, se sustenta en una investigacion de campo, que seguin Ballestrini
(2001), consiste en el “andlisis sistematico de problemas de la realidad con el
propdsito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos o predecir su ocurrencia” (p. 5). De alli,
que se recopilaran los datos directamente en el lugar donde se llevara a cabo el
estudio, en este caso, el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

Finalmente, debe advertirse que de acuerdo a los niveles de conocimiento y
grado de profundidad que se produciran en este trabajo, la investigacion es de tipo
descriptivo, tal como lo plantea Arias (2001), cuando afirma que “en éstos esta
presente la caracterizacion de un hecho, fendmeno o grupo con el fin de establecer su
estructura o comportamiento” (p. 76). Particularmente, aqui se dardn a conocer
hechos y conceptos relacionados con las variables derivadas del estudio, tal es el caso
de proponer estrategias de motivacion para el mejoramiento de la productividad de
los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.


http://www.monografias.com/trabajos11/norma/norma.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/inventos/inventos.shtml

Poblacion y Muestra

Segun Ballestrini (2001), la poblacion “puede estar referida a cualquier
conjunto de elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus caracteristicas
o una de ellas, y para el cual seran validas las conclusiones obtenidas en la
investigacion” (p. 137).

En la presente investigacion, la poblacion estuvo conformada por diez (10)
funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa,
para asi recolectar informacion acerca de la importancia de proponer estrategias de
motivacion.

Por su parte, Hurtado (2006), menciona “segun dada la caracteristica de una
poblacion pequefa y finita, se tomd como unidad de estudio a todos los individuos
que lo integran, por consiguiente no se aplicaron criterios, a objeto de extraer una
muestra reducida del universo” (p.130). De alli, que se considerara a toda la
poblacion por estar limitada a diez (10) funcionarios, que son caracteristicas propias
de la llamada finita y por lo tanto, no se hizo ningdn tipo de muestreo probabilistico o

intencional.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnica

El estudio se apoy6 en la técnica de la observacion directa y la encuesta, siendo
la primera de ellas definida por Arias (2001) como:

Un proceso que permite la recopilacion, seleccion, registro y analisis de la
informacion mediante la utilizacion de los sentidos para realizar una
investigacion. Siendo un estudio sistematico de hechos espontaneos durante
el tiempo en el que estan ocurriendo, con el fin de obtener un conocimiento
mas amplio de la situacion (p. 112).

Por consiguiente, se realizaron observaciones en el Registro Mercantil Segundo

del Estado Portuguesa, para asi obtener informacion de una forma mas directa en
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relacion con la necesidad de proponer estrategias de motivacion para el mejoramiento
de la productividad de los funcionarios que alli laboran.

Por su parte, la encuesta es conceptualizada por Hurtado (ob. cit.), como “una
actividad mediante la cual una persona obtiene informacion de otra persona a través
de preguntas escritas en la cual no se establece un dialogo con el entrevistado y el
grado de interaccion es menor”. (p. 20). Razon por la cual, se seleccioné la encuesta,
debido a que permite recolectar de forma directa la informacion requerida para llevar

a cabo la presente investigacion.

Instrumento

De igual manera, para recolectar informacion se utilizd como instrumento el
cuestionario el cual es definido por Hurtado (ob. cit.), como aquel “que agrupa una
serie de preguntas hechas por escrito relativas a un evento, situacion o tematica
particular, sobre el cual el investigador desea obtener informacion”. (p. 69).

El mismo sera aplicado a la muestra, con el fin de obtener la informacion
necesaria y dar respuestas a las preguntas formuladas en el planteamiento del
problema, por lo que se elabor6 un cuestionario cerrado, tipo dicotémico, el cual se
estructur6 en ocho (8) preguntas, cuyas alternativas son: Si y No, con la finalidad de

obtener la informacion necesaria para sustentar el presente estudio.

Validez del Instrumento

La validez es una herramienta basica que debe hacerse a los instrumentos de
medicion. En ese sentido, Ballestrini (ob. cit.), sefala que “la validez de un
instrumento es el grado con que el mismo sirve a la finalidad para el cual ha sido
destinado” (p. 395).

De alli, que para llevar a cabo el proceso de validacion de los instrumentos, se
realizo el procedimiento denominado juicio de expertos, el cual consistira en someter

los instrumentos a la revision y andlisis de un grupo de especialistas con los
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contenidos que sustentan la temética planteada.

En relacion con lo planteado, el proceso de validez se realizara a través del juicio
de expertos, quienes aportaron sus puntos de vista y sugirieron las correcciones
pertinentes a cada uno de los items que conforman el instrumento de recoleccion de

datos.

Confiabilidad

Segin Arias (2001), la confiabilidad expresa “El grado de exactitud,
consistencia y precision que posee cualquier instrumento de medicion.” (p. 242).

Por ello, para constatar el grado de confiabilidad del instrumento de recoleccién
de datos conformado por el cuestionario, se aplicara el mismo a cinco (05) personas
con las mismas caracteristicas que la muestra seleccionada en el estudio, lo que
permitira determinar la factibilidad del mismo.

Igualmente, la confiabilidad se calculard a través de la formula de Kuder —
Richardson (KR-20). La cual es definida por Arias (ob. cit.), como: “Formula de
contenido matematico con la que se busca conocer con exactitud el coeficiente de
confiabilidad que presentan los diferentes items de un cuestionario de tipo
dicotomico” (p. 117)

Resultando un coeficiente de razon por el cual se determinara si el instrumento

es confiable, a través de la siguiente férmula:

Kr20 = K 1 - YP1 .Qi
K-1 St2

Descifrando:
K = Numero de item
ST = Varianza de los puntajes totales

En virtud de ello, al aplicar la formula Kuder — Richardson (KR-20) en el

41



instrumento, se determinard el coeficiente de confiabilidad, el cual para que se

considere altamente confiable, debe generar un valor superior a 0,86.

Procedimiento

Para lograr que esta investigacion sea mas efectiva, se procedera de la siguiente
manera:
(1) Se disefiara un instrumento (cuestionario) para la recoleccion de datos, basado en
preguntas cerradas, tipo dicotémicas, dirigido a la muestra seleccionada.
(2) El cuestionario se elaborara en relacion directa con las variables en estudio.
(3) El cuestionario sera validado por el método de juicio de expertos.
(5) Se aplicaréa el instrumento a dicha muestra.
(6) Se obtendra la informacion de los encuestados.
(7) Los datos seran tabulados y analizados.

Técnica de Analisis de Datos

En relacion con la técnica de analisis de datos, Arias (2001) dice que “en este
punto se describen las distintas operaciones a las que seran sometidos los datos que se
obtengan... se definen las técnicas logicas (descriptivas, deduccion, andlisis, sintesis),
que seran empleadas para descifrar lo que revelan los datos que sean recogidos”.
(p-89). En esta investigacion, la técnica de analisis de datos se enmarc6 en la
estadistica descriptiva, sintesis e interpretacion de cada uno de los item que
conforman el instrumento de recoleccion de datos.

Para ello, se codificaran, clasificaran y tabularan los datos en porcentajes y
graficos, los cuales se representaran a través de cuadros estadisticos, que seran
analizados en términos individual y general para su fécil visualizacion y

comprension.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Cabe destacar, que para llevar adelante el proceso de anélisis de los resultados,
se utilizo la interpretacion de cada uno de los items. En este orden de ideas, Sabino
(2003), contempla que ‘“‘el analisis de los datos se realiza a través de la técnica
interpretativa, la cual se refiere al procesamiento de la informacion de tipo verbal,
recopilado mediante encuesta realizadas a las personas anteriormente seleccionadas”
(p. 12).

En tal sentido, el analisis respectivo se llevo a cabo de acuerdo a las respuestas
obtenidas por los sujetos de estudios seleccionados, a quienes se les aplico el
cuestionario cuyas alternativas de respuestas fueron Si y No.

De igual forma, este proceso fue realizado a traves de la interpretacion de los
resultados, asi como la representacion porcentual a través de cuadros y graficos tipo
barras de acuerdo con los indicadores, empleando para ello la estadistica descriptiva.

Al respecto, Morles (2001), plantea que:

La estadistica descriptiva es una parte de la estadistica que se dedica a
analizar y representar los datos de manera cualitativa y cuantitativa. Este
analisis es muy basico, pues existe la tendencia de generalizar a toda la
poblacion para ver en qué medida los datos se agrupan o dispersan en
torno a un valor central (p. 97).

En atencién con lo anterior, a continuacion se lleva a cabo todo lo relacionado
con el proceso de analisis e interpretacion de los resultados obtenidos en el
instrumento aplicado a los diez (10) funcionarios que laboran en el Registro
Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, para asi recolectar informacion acerca de
la importancia de proponer estrategias de motivacion para el mejoramiento de la

productividad de los mismos.



1. ¢Se planifica la formacién profesional como estrategia motivacional para fortalecer

el nivel académico y profesional del personal?.

Cuadro 2. items 1. Formacion profesional como estrategia motivacional para
fortalecer el nivel académico y profesional del personal

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)

0%

m s

B NO

100%

Grafico 1. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 1. Formacion profesional
como estrategia motivacional para fortalecer el nivel académico y
profesional del personal

En relacion con el items 1, los datos arrojados demuestran que para el 100% de
los funcionarios, actualmente no se planifica la formacion profesional como estrategia
motivacional para fortalecer el nivel académico y profesional del personal, debido a
que cuando ellos quieren capacitarse o adiestrarse deben hacerlo por cuenta propia y
fuera de la jornada de trabajo, sin ser estimulados por sus jefes o demas directivos de
la organizacidn. Al respecto, Gorrifio (2004) plantea que “la constante capacitacion
del talento humano, ademas de mejorar su desempefio, incrementa el sentido de

pertenencia del mismo con la organizacion” (p. 52).
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Cuadro 3. Items 2. ¢En la actualidad se motiva dentro de la institucion a través de
reconocimientos, ascensos, entre otros; al personal para dar cumplimiento a las tareas
laborales que realiza?.

Cuadro 4. Motivacion en las institucion a través de

reconocimientos, ascensos, entre otros

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 40%
No 6 60%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)

m s

60% B NO

Grafico 2. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 2. Motivacion en la
institucién a través de reconocimientos, ascensos, entre otros

En consideracion a los resultados, se evidencia que el 60% de los funcionarios
contestaron que en la actualidad no se motiva dentro de la institucion a traves de
reconocimientos, ascensos, entre otros; al personal para dar cumplimiento a las tareas
laborales que realiza, puesto que no se desarrollan actividades donde se incluya a
todo el personal y se le brinden estimulos por su esfuerzo y labor realizada. Guerra
(2006) destaca que “los incentivos constituyen estimulos que favorecen el trabajo que
desempena el personal dentro de una institucion, el cual va mas alla de lo monetario,
pues un reconocimiento, un aplauso de sus comparieros, entre otras acciones; resultan

altamente motivadoras para ellos” (p. 55).

45



3. ¢Se promueve la satisfaccion al logro para motivar a los funcionarios en el

cumplimiento de sus tareas de forma eficiente?.

Cuadro 4. items 3. Satisfaccion al logro para motivar a los funcionarios
en el cumplimiento de sus tareas

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 3 30%
No 7 70%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)

m s

B NO

Grafico 3. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 3. Satisfaccion al logro
para motivar a los funcionarios en el cumplimiento de sus tareas

De acuerdo con los resultados del item 3, los funcionarios en un 70% sefialaron
que en la actualidad no se promueve la satisfaccion al logro, para motivar al personal
en el cumplimiento de sus tareas de forma eficiente, puesto que seguln ellos se carece
de reconocimiento al esfuerzo que realizan los funcionarios dentro de la institucion,
lo cual ocasiona malestar para cumplir con sus funciones laborales. Por su parte,
Guerra (2006) plantea que “la motivacidn es un proceso general por el cual se inicia y
dirige conductas hacia la satisfaccion al logro, en el cual se involucra a toda la

organizacion para ello” (p. 45).
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4. ¢Se favorece el trabajo en equipo como elemento motivador para lograr que los
funcionarios se sientan satisfechos con el ambiente laboral que existe dentro de la
institucion?.

Cuadro 5. items 4. Trabajo en equipo como elemento motivador para lograr que
los funcionarios se sientan satisfechos con el ambiente laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 2 20%
No 8 80%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)
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B NO

80%

Gréfico 4. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 4. Trabajo en equipo
como elemento motivador para lograr que los funcionarios se sientan satisfechos
con el ambiente laboral

En relacion con el ultimo item, se obtuvo como resultado que el 80% de los
funcionarios encuestados coincidieron al sefialar que no se favorece el trabajo en
equipo como elemento motivador para lograr que los mismos se sientan satisfechos
con el ambiente laboral que existe dentro de la institucion, pues de acuerdo con ellos,
al carecerse de estas iniciativas se desfavorecen las relaciones laborales entre quienes
laboran el referido organismo de seguridad. Diaz (2005) plantea “es fundamental
propiciar las labores colectivas dentro de la organizacion, las cuales tienen por objeto

lograr el desempefio del grupo en un clima arménico” (p. 80).
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5. ¢En la institucion se promueven actividades motivadoras dirigidas a los

funcionarios?.

Cuadro 6. Items 5. Actividades motivadoras dirigidas a los funcionarios

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 3 30%
No 7 70%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)
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B NO

Grafico 5. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 5. Actividades
motivadoras dirigidas a los funcionarios

En atencion con los resultados obtenidos en el item 5, se evidencia que el 70%
de los funcionarios encuestados manifestaron que no se promueven actividades
motivadoras dirigidas al personal, puesto que éllos simplemente cumplen con sus
funciones, sin contar con ninguna accion motivadora por parte del personal directivo.
En tanto, el 28% destac6 que en algunas ocasiones si son motivados, especialmente
por sus jefes inmediatos. Por su parte, Robbins (2005), plantea “es fundamental que a
nivel organizacional se establezcan planes basados en actividades motivacionales
para favorecer el desempefio de sus trabajadores en funcion de los objetivos

institucionales y personales” (p. 93).
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6. ¢Se planifican objetivos organizacionales dirigidos al fortalecimiento de las

estrategias motivacionales en el personal?

Cuadro 7. Items 6. Objetivos organizacionales dirigidos al fortalecimiento
de las estrategias motivacionales en el personal

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)
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Grafico 6. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 6. Obijetivos
organizacionales dirigidos al fortalecimiento de las estrategias motivacionales en
el personal

En atencion con los resultados obtenidos en el item 6, se puede evidenciar que
segun el 100% de los consultados, actualmente no se planifican objetivos
organizacionales dirigidos al fortalecimiento de las estrategias motivacionales en el
personal, debido a que segun respuestas emitidas por éllos, existe poca preocupacion
por parte de los jefes y directivos al respecto, pues solamente se dedican a dictar
ordenes sin propiciar la motivacion. Mientras tanto, Guzman (2006) senala “La
motivacion es una labor importante de la direccion, pues a través de ella se logra la
ejecucion del trabajo, de acuerdo a normas o patrones de conducta esperadas cuando

se estimulan a quienes laboran dentro de una organizacién” (p. 34).

49



7. ¢Se siente motivado para realizar sus funciones hacia el alcance de las metas

relacionadas con el cargo que desempefia?

Cuadro 8. items 7. Metas relacionadas con el cargo que desempefia

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)
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Graéfico 7. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 7. Metas relacionadas con
el cargo que desempefa

En referencia a los resultados que arrojo el item 7, se evidencia que el 100% de
los funcionarios coincidieron al responder que no se sienten motivados para realizar
sus funciones hacia el alcance de las metas relacionadas con el cargo que desempefia,
puesto que son pocos los incentivos motivacionales y reconocimientos que reciben de
sus jefes inmediatos, quienes en muy pocas ocasiones dirigen una palabra de aliento
por el esfuerzo realizado en su trabajo, lo cual ocasiona desmotivaciéon para éllos.
Para Jiménez (2005), “se debe comprometer a las personas para que trabajen juntos
de manera estructurada a través de la motivacion, con el proposito de alcanzar una

meta 0 una serie de metas especificas” (p. 342).
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8. ¢En la institucion se les brinda la posibilidad a los trabajadores de formarse

profesionalmente como parte de la motivacion laboral?

Cuadro 9. items 8. Formacién Profesional

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 10 100%
No 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Acosta (2012)

0%

m s

B NO

100%

Gréfico 8. Distribucion de Frecuencia y Porcentual items 8. Formacion Profesional

En torno a los resultados que se reflejan en el item 8, se observa que el 100% de
los funcionarios consultados coincidieron al sefialar que se les brinda la posibilidad a
de formarse profesionalmente como parte de la motivacion laboral, porque cuando
ellos manifiestan su interés en estudiar, obtienen como respuesta que pueden hacerlo,
lo que representa una motivacion para ellos. Por parte directa del Registro, en la
actualidad se brindan oportunidades, que aunque son escasas contribuyen al
mejoramiento profesional de los funcionarios. Al respecto, Diaz (2005) menciona:
“todos los trabajadores aspiran superarse para escalar posiciones dentro de la
organizacion donde laboran, lo cual resalta la importancia de propiciar la formacion

profesional como actividad motivadora destinada para tal fin” (p. 52).
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

El estudio dirigido a proponer estrategias de motivacion para el mejoramiento de
la productividad de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo
del Estado Portuguesa, ha permitido generar las siguientes conclusiones que estan en
concordancia con los objetivos especificos propuestos:

- Al diagnosticar la situacion actual del Registro Mercantil Segundo del Estado
Portuguesa, en cuanto a la motivacion de los funcionarios adscritos, se concluye que
en la institucion no se promueven actividades motivadoras dirigidas al personal,
puesto que ellos simplemente cumplen con sus funciones, sin contar con ningun
estimulo por parte del personal directivo. Por otro lado, en la actualidad no se
planifican objetivos organizacionales dirigidos a motivar al personal, debido a que
existe poca preocupacién por parte de los jefes y directivos al respecto, pues
solamente se dedican a dictar 6rdenes sin propiciar la motivacion.

- Se evidencio que los funcionarios no se sienten motivados para realizar sus
funciones hacia el alcance de las metas relacionadas con el cargo que desempefia,
puesto que son pocos los estimulos y reconocimientos que reciben de sus jefes
inmediatos, quienes en muy pocas ocasiones dirigen una palabra de aliento por el
esfuerzo realizado en su trabajo, lo cual ocasiona desmotivacion para ellos.

- Al determinar las estrategias de motivacion necesarias, se concluye que se
debe considerar que en las mismas se involucre a todos los funcionarios, de manera
que se logre mejorar el desempefio, debido a que es fundamental que a nivel
organizacional se promuevan acciones que incidan en la motivacién al logro de sus
trabajadores, esto garantizara climas armonicos de trabajo, niveles de desempefio

satisfactorios y capacidad de respuestas positivas en ellos. Como punto positivo, se



les brinda a los funcionarios la posibilidad de formarse profesionalmente como parte
de la motivacion laboral, aungue no todos lo logran, por cuando ellos manifiestan su
interés en estudiar, obtienen como respuesta que pueden hacerlo fuera de la jornada
laboral.

- Aunado a lo anterior, aunque actualmente hay una planificacion para la
formacion profesional como estrategia motivacional para fortalecer el nivel
académico y profesional de todos los funcionarios, slo algunos tienen acceso a esta
posibilidad, por lo que cuando la mayoria quiere capacitarse o adiestrarse debe
hacerlo por cuenta propia y fuera de la jornada de trabajo, sin ser estimulados por sus

jefes o demas directivos de la institucion.

Recomendaciones

En relacién con el presente estudio, se ofrecen las sugerencias que a
continuacion se sefialan:

- Los funcionarios adscritos al Registro Mercantil Segundo del Estado
Portuguesa, deben asumir una postura de liderazgo, donde planifique y ejecute
acciones que incidan en la motivacion al logro, para alcanzar con éxito las metas
propuestas por la institucion, a medida que satisfacen las necesidades personales de
los trabajadores que la conforman.

- lgualmente, se recomienda a la Directiva propiciar encuentros, reuniones,
donde aparte de discutir temas relacionados con la institucion, sirvan para reconocer
la labor que el personal realiza, lo cual permitira que ellos manifiesten empefio en las
tareas que se proponen, fundamental para dar alcance satisfactorio a los objetivos y
metas organizacionales.

- Los Jefes debe organizar actividades donde participen todos los funcionarios,
para asi hacerles un reconocimiento por su entrega y dedicacion a nivel laboral, como
es el caso de afios de servicio, productividad, metas logradas tanto individual como

colectivamente, entre otros, lo cual servird como motivacion para ellos.
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- Los Jefes debe implementar acciones dentro del marco organizacional
dirigidas a estimular a sus funcionarios, donde ellos se sientan motivados a mejorar
su rendimiento, ademas de crear un sentido de pertenencia en ellos.

- Planificar y ejecutar actividades colectivas, donde todos los funcionarios se
vean en la necesidad de integrarse para cumplir objetivos comunes, de manera que
mejoren los niveles de desempefio.

- Al difundir las estrategias motivacionales del desempefio laboral a través de
un taller dirigido a los funcionarios adscritos al Registro Mercantil Segundo del
Estado Portuguesa, se debe tener en cuenta presentar informacion sobre la manera de
motivar a través de reconocimientos, ascensos, entre otros; a los funcionarios para dar
cumplimiento a las tareas laborales que realiza, puesto que existe indiferencia en esta
institucion de promover actividades donde se incluya a todo el personal y se le
brinden estimulos por su esfuerzo y labor realizada.

- Se recomienda implementar la propuesta, a fin de propiciar la motivacion
laboral en los funcionarios, por cuanto resultard favorable para incrementar los
niveles de desempefio y la satisfaccion al logro en ellos, asi como alcanzar los

objetivos que esta institucion se plantea.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

Presentacion

La presente propuesta sobre estrategias de motivacion para el mejoramiento de
la productividad de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo
del Estado Portuguesa, se desarrolla con la finalidad de establecer estrategias
dirigidas a estimular a los trabajadores de la mencionada institucion, que contribuyan
a incrementar los niveles de desemperio y satisfaccion en ellos.

En este contexto, las siguientes estrategias permitiran establecer actividades,
que aseguren una decision 6ptima en cuanto al desarrollo motivacional, en vista de la
relevancia que tiene para garantizar estimulos que contribuyan al desempefio y
rendimiento laboral. De igual forma, podran ser utilizadas como informacién
oportuna, eficaz y confiable a la hora de tomar decisiones acerca del papel que debe
desempenar los jefes como garantes de la motivacion laboral, a través de la aplicacion

de actividades destinadas para tal fin.

Justificacion

La propuesta se justifica por lo valioso de contar con la motivacion para el
mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el Registro
Mercantil Segundo del Estado Portuguesa. Este aporte ofrece alternativas que
orientaran el buen desempefio laboral en ellos, con la finalidad de lograr la

consolidaciéon de la organizacion, asi como el alcance efectivo de los objetivos y



metas que la misma se plantea, en relacion con las distintas funciones que realiza la
institucion.

Por consiguiente, al poner en marcha ciertas estrategias de motivacion para el
mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el Registro
Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, se estara promoviendo estrategias viables
destinadas a incrementar la productividad, lo cual resultara viable para garantizar el

logro de los objetivos y metas que la institucion se plantea.

Analisis FODA realizado para Formular estrategias motivacionales que
permitan el mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran

en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

La toma de decisiones es un proceso cotidiano mediante el cual se realiza una
eleccion entre diferentes alternativas a los efectos de resolver las mas variadas
situaciones a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial, entre otras.

Para realizar una acertada toma de decisién sobre un tema en particular, es
necesario conocerlo, comprenderlo y analizarlo, para asi poder darle solucién. Es
importante recordar que “sin problema no puede existir una solucion”.

Para el caso de la oficina del Registro Mercantil Segundo del Estado
Portuguesa de la ciudad de Acarigua, se analiz6 la situacion considerando la
realidad particular la cual se encuentra enmarcada en la falta de motivacion por parte
del personal que alli labora, ocasionando una individualizacion de las tareas y
desorientacion de los funcionarios en el cumplimiento de sus obligaciones.

En la realizacion de este analisis, se consideraron las posibles alternativas a
elegir, el costo de oportunidad de elegir cada una de las alternativas posibles, y las
consecuencias futuras de cada eleccion; siempre considerando, que la importancia de
trabajar con una matriz de analisis FODA reside en que este proceso permitird al
investigador buscar y analizar, de forma proactiva y sistematica, todas las variables

posibles con el fin de tener mas y mejor informacion al momento de la toma de
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decisiones.

Para comenzar el analisis FODA en la Oficina del Registro Mercantil
Segundo del Estado Portuguesa, se realizo una distincion crucial entre las cuatro
variables por separado, considerando que tanto las fortalezas como las debilidades
son internas de la organizacion, mientras que las oportunidades y las amenazas son
externas y solo podemos tener inherencia sobre ellas modificando los aspectos
internos; es asi como se considero:

Fortalezas: Como capacidades especiales con que cuenta la Oficina del registro
Mercantil Segundo del estado Portuguesa.

Oportunidades: Los factores positivos, favorables, explotables, que se deben
descubrir en el entorno en el que actda la oficina, y que permiten obtener ventajas
competitivas.

Debilidades: Los factores que provocan una posicion desfavorable frente al
Cliente que demanda los servicios de la Oficina

Amenazas: Las situaciones que provienen del entorno y que pueden llegar a
ocasionar malestar incluso contra la Buena Gestion de la Oficina.

A continuacion se presenta el Cuadro de la Matriz FODA realizada para el
anélisis de las fortalezas, las debilidades, las oportunidades y las amenazas de la

Oficina del Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa
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Cuadro 1. Matriz Foda

FORTALEZAS
Personal organizado,
claro en sus
responsabilidades y
atribuciones.
Buena integracion

entre la gerencia y los
funcionarios.

DEBILIDADES
No se aplican
estrategias de motivacion.
La productividad de
los funcionarios es baja.
Retraso en la
gjecucion del trabajo.

OPORTUNIDADES

- Pertenece al
Servicio Auténomo de
Registros y Notarias.

- Estd adscrito al
Ministerio del Poder
Popular para las

Relaciones Interiores y
Justicia.

ESTRATEGIASF -0

Realizar una
evaluacién de desempefio
de los funcionarios.

Indicarles los
resultados de la
evaluacion de desempafio,
para que conozcan sus
debilidades y fallas.

ESTRATEGIASD - 0O

Difundir la importancia
de la motivacién para el
desempefio laboral dentro
de la organizacion.

Determinar las
necesidades mas
apremiantes que
desmotivan a los

funcionarios y afectan su
desempefio laboral.

AMENAZAS

- Posibles sanciones
por parte del SAREN.

- Existencia de
normas que han de
cumplirse a cabalidad
COMo registro.

- Situacion de
incertidumbre del pais.

ESTRATEGIASF - A

Establecer el grado de
profesionalizacién  que
poseen los funcionarios
adscritos al Registro
Mercantil Segundo del
Estado Portuguesa.

Dictar charlas para
dar a conocer las normas
del SAREN.

ESTRATEGIASD - A

Reconocer la labor de
los funcionarios adscritos

al Registro Mercantil
Segundo  del Estado
Portuguesa.

Brindar

reconocimientos a los
funcionarios que se hayan
destacado durante el mes,
como una herramienta de
motivacion al logro de
objetivos
organizacionales..

Fuente: Acosta (2012)

58




Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Desarrollar estrategias motivacionales, a través de la aplicacion de un taller, que
mejoren la productividad de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil

Segundo del Estado Portuguesa.

Objetivos Especificos

- Identificar las actividades que daran alcance a las estrategias de motivacion
para el mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el

Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

- Disenfiar las estrategias de motivacion para el mejoramiento de la productividad
de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado

Portuguesa

- Dar a conocer las estrategias de motivacion para el mejoramiento de la
productividad de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del

Estado Portuguesa, a través de un taller.

Estructura de la Propuesta

La finalidad de la propuesta es ofrecer una serie de estrategias de motivacion

para el mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran en el
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Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, con la finalidad de incrementar

los niveles de desempefio y la satisfaccion al logro en ellos.

En tal sentido, la propuesta esta estructurada por estrategias donde se contemplan
una serie de acciones para llevar adelante este proceso de motivacion de manera

satisfactoria dentro de la mencionada institucion.
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ESTRATEGIA N°1
TALLER

“IMPORTANCIA DE LOS ELEMENTOS MOTIVADORES EN LA
ORGANIZACION?”

Objetivo

Difundir la importancia de la motivacién para el desempefio laboral dentro
de la organizacion.

Contenidos del taller:

- Importancia del directivo dentro de la institucion.
- Importancia del directivo como elemento motivador.
- Planificacion de estrategias de motivacion gerencial.

Actividades del taller:
- Se invitara a un Especialista quien dirigira el taller.

- Dar inicio al taller donde se describirdn todos los temas sefialados,
resaltando la importancia de cada uno de ellos.

- Propiciar rondas de preguntas y respuestas.
- Conformacion de mesas de trabajo.

- Discusion socializada (recoleccion de impresiones escritas por parte de los
asistentes al taller).

Periodo de ejecucion del taller: 8 horas.
Facilitador: Especialista en Motivacion Laboral.

Asistentes: Director y Funcionarios adscritos al Registro Mercantil Segund
del Estado Portuguesa.
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ESTRATEGIA N° 2

“TRAZAR LAS METAS”

Objetivo

Determinar las necesidades mas apremiantes que desmotivan a los
funcionarios y afectan su desempefio laboral.

Contenidos de la Actividad:

- Aspectos a mejorar en cuanto a las necesidades detectadas.
- Tiempo en el cual se podrian mejorar las debilidades.
- Estrategias que motivarian el desempefio laboral de los funcionarios.

Descripcion de la Actividad:

Para dar inicio a la actividad, se realizard un recorrido por la institucion,
tomando nota de las impresiones y sugerencias de los funcionarios en cuanto a las
necesidades existentes, seguidamente convocard una reunion con todo el personal,
donde dara a conocer sus conclusiones, invitdndolos para que emitan sus opiniones en
cuanto a las alternativas de solucién, conformando junto con ellos metas claramente

establecidas para ser alcanzadas a corto plazo.

Materiales: Hojas blancas, lapiceros, block de notas.
Periodo de ejecucién: 5 horas.
Facilitador: Psicélogo Laboral.

Asistentes: Funcionarios adscritos al Registro Mercantil Segundo del Estad
Portuguesa.
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ESTRATEGIAN°3

“CRECIMIENTO PROFESIONAL UNA ACCION MOTIVADORA”

Objetivo

Establecer el grado de profesionalizacion que poseen los funcionarios
adscritos al Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa.

Contenidos de la Actividad:

- Reunidn con los funcionarios.
- Conversacion acerca del grado de profesionalizacion que poseen.
- Visitas a centros de ensefianza.

Descripcion de la Actividad:

Convocar al personal que labora en la institucion, indicarles que elaboren una
lista donde cologuen sus nombres y cursos, carreras, postgrados, maestrias, entre
otros; que quieren realizar para su crecimiento profesional y personal. Recalcarles las
oportunidades de estudio que tienen a través de la institucién de educacion superior
de la region. Realizar visitas a otros centros de formacion tal es el caso de
universidades o cualquier otro centro especializado, conversando directamente con el
directivo de las instituciones bien sea para promover convenios o solicitar
informacion que faciliten el ingreso de su personal, lo cual resultara altamente
motivante para ellos.

Materiales: Hojas blancas, lapiceros, folletos.
Periodo de ejecucion: 5 horas.
Facilitador: Analista de Talento Humano.

Asistentes: Funcionarios adscritos al Registro Mercantil Segundo del Estad
Portuguesa y Directores de Instituciones Educativas.
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ESTRATEGIAN°4

“RECONOCIMIENTO DE LA LABOR DEL PERSONAL”

Objetivo

Reconocer la labor de los funcionarios adscritos al Registro Mercantil
Segundo del Estado Portuguesa.

Contenidos de la Actividad:

- Inicio: Convocatoria de los funcionarios a una jornada especial de
reconocimientos.

- Desarrollo: Palabras del Orador de Orden y entrega de reconocimientos a
los funcionarios.

- Cierre: Palabras de los Jefes de la institucion.

Descripcion de la Actividad:

Convocar al personal indicandoles la importancia de su asistencia a las
actividades, se dara inicio de las mismas a través de una charla rapida de bienvenida,
seguidamente se le indicara a uno de los trabajadores que més afios tiene en la
empresa para que se dirija al resto de sus comparieros de labores. Una vez realizado
lo anterior, se hace entrega de reconocimientos a cada uno de los trabajadores,
quienes a medida que van recibiendo el mismo podran emitir palabras hacia los
demas, lo cual favorecerd el intercambio comunicativo entre ellos, asi como afianzara
las relaciones humanas y laborales.

Materiales: Hojas blancas, lapiceros, reconocimientos tales como: placas,
ramos de flores, bisuterias, entre otros; sillas, mesas.

Periodo de ejecucion: 5 horas.

Facilitador: Jefe de Recursos Humanos.

Asistentes: Directiva y Funcionarios adscritos al Registro Merca
Segundo del Estado Portuguesa.




ESTRATEGIAN°S

“RECONOCIMIENTO AL TRABAJADOR DEL MES”

Objetivo

Brindar reconocimientos a los funcionarios que se hayan destacado durante el
mes, como una herramienta de motivacion al logro de objetivos organizacionales.

Contenidos de la Actividad:

- Evaluacion del desempefio de los funcionarios.

- Determinacion de cudl de ellos tuvo un desempefio destacado durante el
mes.

- Realizacién de un acto sencillo de reconocimiento.

Descripcion de la Actividad:

Finalizada la semana, se efectuard una actividad de reconocimiento al
funcionario que haya cumplido con sus objetivos mensuales, donde todos participaran
como una manera de estimular el logro alcanzado, por ello se aplaudira y felicitara al
mismo y ademas se propiciara conversaciones acerca de lo positivo que ello resulto
para la institucion, motivando a los demas para que sean los proximos en brindarseles
tal reconocimiento, estableciendo nuevas metas para tal fin.

Materiales: Sillas, mesa, refrigerio.
Periodo de ejecucién: 1 hora.
Facilitador: Jefe de Recursos Humanos.

Asistentes: Funcionarios del Registro Mercantil Segundo del Estado
Portuguesa.
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Factibilidad

La implementacion de estrategias de motivacion para el mejoramiento de la
productividad de los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del
Estado Portuguesa, es factible debido a que cuenta con la aprobacion de la Directiva
de la institucion dado que estdn conscientes que la motivacion juega un papel
fundamental para desarrollar el clima organizacional, ya que por medio de ella se
logra dar alcance a los objetivos propuestos por la empresa, entre los cuales reviste
productividad y eficiencia por parte de sus trabajadores.

De alli que consideran que es factible implementar la propuesta debido a que sin
motivacion no puede haber satisfaccion, la cual en el campo de trabajo, se ve
influenciada por diversos aspectos, tales como la remuneracion, condiciones de
trabajo, entorno, trato que recibe de los superiores, respeto y reconocimiento de los
directivos por el trabajo de cada uno, calidad de vida en el trabajo, el ambiente, entre
otros, son factores de compensaciones importantes y por lo tanto, motivadores para
que una persona dé lo mejor de si misma.

De igual manera, en el dmbito técnico, la implementacion de estrategias de
motivacion para el mejoramiento de la productividad de los funcionarios que laboran
en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, no tiene limitacion alguna,
debido a que se cuenta con los recursos materiales y tecnoldgicos para llevar a cabo
las actividades propuestas.

Asimismo, desde el punto de vista politico, la factibilidad de la propuesta viene
dada por los beneficios que pueden generar una mejora de la productividad de todos
los funcionarios que laboran en el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa,
lo cual causara un impacto positivo en la colectividad que mejorara su percepcion del
servicio social prestado por esta institucion.

Finalmente, en el ambito econémico y financiero, la propuesta es factible de ser
implementada, dado que el Registro Mercantil Segundo del Estado Portuguesa, puede
procurar los fondos necesarios para ello, como parte de los planes de inversion en

talento humano.
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ANEXO A

CUESTIONARIO
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CUESTIONARIO

1. ¢Se planifica la formacion profesional como estrategia motivacional para fortalecer
el nivel académico y profesional del personal?.

Si No
2. ¢En la actualidad se motiva dentro de la institucion a través de reconocimientos,
ascensos, entre otros; al personal para dar cumplimiento a las tareas laborales que
realiza?.

Si No
3. ¢Se promueve la satisfaccion al logro para motivar a los funcionarios en el
cumplimiento de sus tareas de forma eficiente?.

Si No
4. ;Se favorece el trabajo en equipo como elemento motivador para lograr que los
funcionarios se sientan satisfechos con el ambiente laboral que existe dentro de la
institucion?.

Si No
5. ¢En la institucion se promueven actividades motivadoras dirigidas a los
funcionarios?.

Si No
6. ¢Se planifican objetivos organizacionales dirigidos al fortalecimiento de las
estrategias motivacionales en el personal?

Si No
7. ¢Se siente motivado para realizar sus funciones hacia el alcance de las metas
relacionadas con el cargo que desempefia?

Si No
8. ¢En la institucion se les brinda la posibilidad a los trabajadores de formarse
profesionalmente como parte de la motivacién laboral?

Si No
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ANEXO B

VALIDACIONES
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Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacién de Area de Postgrado Barinas

Universidad Nacional Experimental Postg rado_ ,en' Admin |§traC|on
de los Llanos Occidentales Mencién: Gerencia General
“EZEQUIEL ZAMORA”

il
I

La Universida

=

que siembra

ACTA DE VALIDACION

Yo, , portador de la Cédula

de identidad N° , hago constar que he validado el

instrumento para la recoleccion de informacién de la investigacion titulada:
“ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL MEJORAMIENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS FUNCIONARIOS QUE LABORAN EN EL
REGISTRO MERCANTIL SEGUNDO DEL ESTADO PORTUGUESA”. Realizado
por Acosta A., Yuglis A., C.I. No. 14.091.000, aspirante al titulo de Magister
Scientiarumen en Administracion, Mencion Gerencia General.

Acta que se expide a peticion de la parte interesada, en la ciudad de Acarigua; a

los dias del mes de del dos mil siete.

Atentamente,

Firma:
C.l:
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ANEXO C

CONFIABILIDAD
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MATRIZ DE CONFIABILIDAD

ITEMS 1 2 3|1 4|5 6 7 8 9 X
SUJETOS
1 1 1 1 1 1 1 10| 100
2 1 1 1 1 1 1 10| 100
3 1 1 1 1 1 1 10| 100
4 1 1 1 1 7] 49
5 1 1 1 6| 36
TOTAL 2 3 0 3 2 5 3 3 4 43| 385
Pl 04 06 0 06 04 1 06 06 08 86
Ql 06 04 1 04 06 0 04 04 02 54
02 0.2 02 0.2 02 02 01
P1.QI 4 4 0 4 4 0 4 4 4 246

Coeficiente: Kr-20
KR-20 = 1- (M x [K-M]/[K x St])
KR-20 = 1- (2,46 x (8-2,46)/(8x20,41))

KR-20=0,912

EL INSTRUMENTO ES "CONFIABLE"

76




