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Estrategias Motivacionales Para El Mejoramiento
Del Desempeiio Laboral De Los Trabajadores En
Hidroandes Corporativa Municipio Barinas

2023-2024

Resumen
La investigacion se llevo a cabo en la empresa Hidroandes Corporativa, en donde se esta
presentando una problematica relacionada con la falta de estrategias motivacionales
dirigidas al mejoramiento del ambiente interno de trabajo, para el buen desempeio laboral,
dificultando el desarrollo armoénico de las actividades, en tal sentido, se considerd necesario
elaborar estrategias motivacionales para el mejoramiento del desempeio laboral en el area
administrativa de la empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas. Dentro del
contexto metodologico, el enfoque investigativo seleccionado fue cuantitativo, tipo
descriptivo, la modalidad corresponde a proyecto factible, el disefio fue de campo no
experimental, la poblacién estuvo representada por 80 personas y la muestra estuvo
conformada por 30 trabajadores. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario constituido por 20 preguntas tipo Escala de Likert, la validez
del instrumento se efectud por medio de la técnica de Juicio de Experto y la confiabilidad a
través del Coeficiente Alfa de Cronbach, arrojando un resultado de 0,91. Vale destacar, que
se desprende como conclusion que las estrategias propuestas contribuyen a la motivacion,
satisfaccion, eficiencia y productividad, del personal, impactando positivamente en el
desempefio y en el ambiente de trabajo.

Palabras claves: estrategias motivacionales, mejoramiento, desempeno laboral.



Mucho se ha hablado sobre la motivacion y es que actualmente la motivacion es un
elemento que se encuentra presente en todos los momentos de la vida del ser humano; asi
diversas ramas de la ciencia la han conceptualizado. Para la Psicologia la motivacion se
define como la necesidad o el deseo que activa y dirige nuestro comportamiento, que lo
dirige y subyace a toda tendencia por la supervivencia. Asi mismo, surgen diversas teorias
que tratan de analizar la esencia intrinseca acerca de la motivacion y sus teorias. Como
elemento fundamental en el desarrollo asertivo de la organizacion, la motivacion guarda
una estrecha relacion con la satisfaccion laboral, las relaciones laborales y el entorno
laboral. Todas las empresas que mantienen un alto grado de motivacion en sus empleados

también tendran un alto grado de satisfaccion hacia sus clientes.

El presente trabajo de aplicacion estudia como influye la motivacion en el talento
humano para lograr el éxito organizacional. Saber motivar a los empleados se ha convertido
en un rasgo de éxito para las organizaciones ya que de ello dependera mayor produccion
laboral. Asi mismo, plasmar un resultado expreso, aludiendo algunas teorias de la
motivacion que se han desarrollado a lo largo del tiempo y crear una vision objetiva ante el
uso de estas teorias en las organizaciones empresariales. El proposito principal del presente
estudio es proponer estrategias para el buen desempefio laboral y motivacion en el talento
humano en la empresa Hidroandes, y asi determinar los elementos que tienen mayor
impacto en el desempefio, la motivacion y la calidad en el trabajo.

Asi mismo, busca analizar los aspectos que guardan relacion entre la satisfaccion
laboral y los objetivos organizacionales. El objeto principal es proponer estrategias para asi
motivar acertadamente a los empleados ya que, esto se ha convertido en una actividad de

suma importancia, que lograra que los mismos creen un sentido de pertenencia y la



actividad que realiza cada uno de ellos, arroje resultados positivos a fin de contribuir con
éxito en lo que hace la organizacion.

Es importante mencionar, que este trabajo de aplicaciéon corresponde a una
investigacion con paradigma cuantitativo, tipo descriptivo, modalidad proyecto factible,
con disefio de campo, no experimental. Por ello, es fundamental tomar como punto de
partida la motivacion laboral, ya que es la realidad concreta del trabajador, es decir, su
realidad fisica, econdmica, social, politica y cultural. Vale destacar, que la conformacion
estructural del trabajo de aplicacion es el siguiente:

a) Capitulo I. EI Problema: Planteamiento y formulacion del problema, objetivos de
la investigacion, justificacion, alcance y delimitacion del trabajo a realizar.

b) Capitulo Il. Marco Tedrico o Referencial: Antecedentes de la investigacion, breve
resefia historica del &mbito social objeto de estudio, bases teoricas, bases legales, definicion
de términos bésicos, sistemas de hipétesis y el sistema de variables.

c) Capitulo I1l. Marco Metodoldgico: Enfoque o Paradigma de investigacion, tipo de
investigacion, disefio de la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion, técnica de analisis de la informacién.

d) Capitulo 1V: Andlisis de la Informacion: Presentacion de los resultados de la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.

e) Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones.

f) Capitulo VI: La Propuesta: Presentacion, justificacion, fundamentacion, objetivos,
andlisis FODA, formulacién de estrategias y factibilidad.

g) Por altimo, se presentan las referencias consultadas y los respectivos anexos.
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Capitulo I
El Problema
Planteamiento del Problema

Uno de los principales desafios que enfrenta el sector publico en la satisfaccion de sus
empleados es la motivacion, la evidencia de la existencia de este factor en las instituciones
publicas refleja los resultados y consecuencias en ellas, es cierto que la baja motivacion
tiene mayor impacto negativo que positivo, en ese sentido se ve la necesidad de brindar
factores motivacionales para lograr un éxito institucional. Segin Herrera (2017) la falta de
motivacion promueve reiteradas incapacidades laborales, ocasionando que una situacioén
menor se vuelva mucho més grande, al no identificar las causas de la insatisfaccion laboral,
las entidades publicas se quedan sin herramientas para tratar de comprender a sus
trabajadores en su proceso de mejoramiento, ademas de no darle importancia al
cumplimiento de metas, evidenciando sintomas de wuna entidad desordenada e
improductiva. La realidad es que todavia existen sectores que no le dan la importancia
necesaria y siguen practicando una gestion que descuida al factor humano.

Las organizaciones modernas se orientan a ser mas eficiente en cuanto al rendimiento
total de sus colaboradores, en este sentido se valida que el desempefio laboral se encuentra
integrado por una serie de competencias que son parte de los colaboradores y que se
encuentran integramente relacionadas con la motivacion. Por lo tanto, es deber de las
organizaciones incrementar el grado de motivacion del personal con el fin de obtener
mejores rendimientos, el presente trabajo tiene como finalidad incrementar el desempeiio

laboral, ya que este se encuentra afectado por comportamientos negativos en el personal de
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la organizacion.

Se realiza esta investigacion porque la insatisfaccion incide directamente en la
productividad de la organizacion. De esta manera, los empleados reaccionan tomando la
determinacion de cambiar de empresa o, por el contrario, se convierten en trabajadores
pasivos, es decir, que hace lo minimo y no siente en absoluto la empresa como una
organizacion colectiva. Se debe estimular constantemente y de manera creativa a los
mejores empleados para asi cuidar y aumentar dia a dia su compromiso con la empresa.

El talento humano es uno de los principales elementos de las empresas. La
preocupacion por la falta de personal capacitado es un tema recurrente, ademas,
paralelamente se observa que la rotacion de personal en las empresas ha aumentado de
manera alarmante. Asimismo, seducidos por otras propuestas se capta como se ha iniciado
una migracion entre las empresas cada vez mas necesitadas de personal especializado. En
este sentido, (Drucker, P. 2002), comenta:

El papel de las personas en la organizacion empresarial se ha transformado a lo largo

del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano de obra, posteriormente se introdujo el

concepto de recursos humanos, que consideraba al individuo como un recurso mas a

gestionar en la empresa. En la actualidad se habla de personas, motivacion, talento,

conocimiento, creatividad. Se considera que el factor clave de la organizacion son las

personas ya que en €stas reside el conocimiento y la creatividad. (p. 62)

Esto quiere decir, que en las organizaciones ha habido un cambio progresivo a partir
del cual se toman en cuenta las acciones e ideas de los empleados que contribuyan a
mejorar el trabajo y por ende aumentar la productividad. Es por ello, que la retencion y la

captacion del talento humano son dos de los problemas con lo que se ha de enfrentar la
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organizacion. En la actualidad, las principales razones de permanencia o abandono de la
empresa se centran en razones de tipo emocional. Los profesionales cada dia valoran mas la
flexibilidad, la autonomia, los programas de apoyo, la formacién, las medidas de
conciliacion de la vida personal y laboral y el buen ambiente organizacional. Ademas,
(Mejillén 2017), indica que:

El desempefio laboral mide el rendimiento expuesto por parte de los trabajadores a la

organizacion, el mismo que permite identificar las areas con efectos positivos y

negativos, la intencion de medir el desempefio es mejorarlos para lograr cumplir con

los objetivos propuestos. ElI desempefio laboral se refiere al rendimiento que posee
cada trabajador al momento de realizar las actividades asignadas, el desenvolvimiento
con el que actua, es por esto por lo que gran parte de las empresas evaltuan el
desempefio para medir el grado de eficacia y eficiencia con que realizan sus

actividades. (p. 41)

Es por esta razon que lo mas importante es mantener al personal estimulado, o lo que
es lo mismo, que se encuentre satisfecho y éste es uno de los problemas que presenta la
Empresa Hidroandes, ya que hay mucho desanimo en el cumplimiento de las funciones, ya
sea por el bajo salario recibido o falta de incentivos y motivacion, ultimamente ha subido el
nimero de trabajadores que toman la decision de renunciar, lo cual es propiciado por la
inexistencia de ascensos, promociones, reconocimientos, retribuciones, bonificaciones,
mejoras salariales y demas beneficios a través de los cuales se reconoce, premiandose la
buena actuacion del personal.

De igual forma, se presentan una serie de debilidades en cuanto a reforzamiento de

las acciones positivas, alcance de metas o buen desempeno, por parte de los Gerentes o
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Jefes de Departamento, cuando los trabajadores o trabajadoras se destacan y logran cumplir
eficientemente las actividades asignadas, esto es algo a tomar en consideracion para elevar
las expectativas y las aspiraciones de los mismos, influyendo en el empefo y esfuerzo con
que realizan las actividades, asi como en el comportamiento, la actitud y la conducta
durante la jornada laboral.

Aunado a lo anterior, se puede evidenciar que las causas principales tienen que ver
con el hecho que el aspecto motivacional ha sido manejado de una manera improvisada,
ocasionado por la falta de estructura, control y metodologia de trabajo, desestimando el
enfoque, propdsito y objetivos relacionados con la administracion de personal. En este
orden de ideas, no se dispone de un personal especializado en el area, que se encargue de la
evaluacion, control y elaboracion de: politicas salariales, estrategias motivacionales, planes
de incentivo, deteccién de necesidades del personal y mejoramiento de las condiciones de
trabajo, asi como también existe deficiencias en la comunicacion y liderazgo por parte de la
gerencia hacia el personal a cargo.

Lo anteriormente expresado trae como consecuencias apatia, desinterés, falta de
entusiasmo, empefio o compromiso al momento de realizar las funciones, lo cual tiene
repercusiones en el nivel de desempefio del personal, evidenciandose demoras o retardo en
el cumplimiento de los deberes u obligaciones, desmejora en la calidad del trabajo, atraso y
acumulacion de actividades, disminucion del nivel de servicio prestado, asi como la
obstaculizacién del cumplimiento de la mision y los objetivos organizacionales. De ahi que,
esta situacion suscitada ocasione conflictos entre el personal, afectando el apoyo mutuo, el
respeto en las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, lo que repercute en el

ambiente laboral, afectando la eficiencia, influyendo en la insatisfaccion, desmotivacion,
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bajo rendimiento y disminucion de la productividad.

Se hace necesario destacar, que de no resolver la situacion pueden llegar al
absentismo laboral (incumplimiento de la jornada laboral, ausencia voluntaria), empleado
no comprometido, baja productividad, pérdida de los trabajadores y el peligro de que se
cree una mala reputacion de la empresa porque los que se han marchado hablen mal de ella.
No se debe enfocar solamente la satisfaccion del punto de vista material (aunque es muy
importante, no debe convertirse en la inica forma de estimulacién), existen otras variantes,
que pueden llevarse a la practica con el apoyo de todos.

Por consiguiente, este proyecto de investigacion responde a la necesidad de estudiar la
motivacion laboral administrativa en la Empresa Hidroandes determinando el grado de
conocimiento de los empleados con respecto a la filosofia de gestion de la empresa y sus
expectativas sobre el salario, el desempefio y la motivacioén laboral, porque a través del
control por parte de recursos humanos se han evidenciado constantes solicitudes de
renuncias por parte de los empleados, un bajo rendimiento en el desempefio de éstos y un
alto grado de rotacion de personal, ya que no hay oportunidades de crecimiento.

Se estima que por falta de motivacion, algunos empleados tomaron la iniciativa de
abandonar sus puestos de trabajo en busca de mejoras, tanto en remuneracidon como en
ambiente laboral. Esta situacion motiva a las autoras de dicha investigacion a analizar como
incide la motivacion laboral en el desempefio organizacional, a determinar cudles son los
aspectos que influyen en la desmotivacion, por lo cual se analiza la situacion y se buscan

posibles herramientas que sean factibles para solventar dicha problematica.
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Por lo tanto, se desea saber:

Pregunta General:

a) ¢Sera necesario elaborar estrategias motivacionales para el mejoramiento del
desempefio laboral en la empresa Hidroandes Corporativo Municipio Barinas?

Preguntas de implementacion:

a)  ¢Cual es la situacion actual de la motivacion de los trabajadores en la empresa
Hidroandes Corporativo Municipio Barinas?

b) ¢De qué forma influye la motivacion de los trabajadores en el desempefio
laboral en la empresa Hidroandes Corporativo Municipio Barinas?

c) ¢De qué manera se pueden alcanzar el mejoramiento de desempefio laboral
como resultado de nuevas estrategias motivacionales aplicadas dentro de la

empresa Hidroandes corporativa Municipio Barinas?
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Elaborar estrategias motivacionales para el mejoramiento del desempeno laboral en el
area administrativa de la empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas.

Objetivos Especificos

a)  Diagnosticar la situacion motivacional actual de los trabajadores del area
Administrativa en la empresa Hidroandes Corporativa Barinas.
b)  Identificar los elementos motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la empresa Hidroandes.
c) Disefiar estrategias motivacionales para el mejoramiento del desempefio laboral en
Hidroandes Corporativa Municipio Barinas.
Justificacion de la Investigacion
Para que Hidroandes Corporativa Barinas, logre altos niveles de desempefio, es
necesario contar con empleados motivados y es aqui, donde la Gerencia juega un papel
fundamental, determinando criterios que permita sugerir cambios enfocados en el
mejoramiento de las condiciones, medios, procesos y ambiente de trabajo, con la finalidad
de alcanzar la eficiencia tanto para la organizacion en general, como la del personal que alli
se desempefia. El principal beneficio de la investigacion, esta referido a que los resultados
derivados del estudio, indagacion y andlisis, permitan influir positivamente en la actitud del
personal para responder con voluntad y sentido de pertenencia a los objetivos planteados,
obteniendo satisfaccion, tanto por cumplir eficientemente con el trabajo correspondiente,

asi como por encontrarse en el ambiente del mismo.
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La investigacion tiene un aporte significativo, ya que las recomendaciones y estrategias que
se plantearan una vez analizada la informacion, pueden contribuir de forma muy positiva a
superar la problematica existente, utilizando para ello una metodologia a través de la cual
se determine como es el impacto de las estrategias motivacionales en el desempefio del
personal, y de qué forma influye en la eficiencia de las actividades laborales, asi como el
servicio prestado a clientes y usuarios.

De igual manera, la investigacion tiene gran importancia desde el punto de vista
social, ya que la empresa Hidroandes Corporativa Barinas estd al servicio de la
colectividad, por lo tanto, las mejoras que se susciten desde el punto de vista motivacional
tendran un impacto positivo en el desempefio del personal, incrementando la eficiencia de
la gestion realizada, viéndose beneficiados la ciudadania quienes reciben el servicio de
agua potable en el estado Barinas.

Por consiguiente, la investigacion es de gran utilidad para la empresa Hidroandes
Corporativa Barinas, la cual requiere de talento humano adecuado, capacitado y motivado,
con la combinacion correcta de conocimientos y habilidades necesarias para desempenar el
trabajo correspondiente. Cabe considerar por otra parte, que la presente investigacion sera
de gran beneficio, en cuanto a que permitird contar con un personal comunicativo,
satisfecho, participativo y motivado, contribuyendo de esta forma, a desarrollar mejores
relaciones interpersonales, teniendo un impacto directo en la conformacion de un ambiente
de trabajo proactivo, armonioso y eficiente. Desde el punto de vista practico, se optimizo la
gestion administrativa, con el fin de alcanzar un maximo grado de calidad, lo cual influyo
de forma positiva en el nivel de desempefio del personal.

Es de hacer notar, que desde el punto de vista académico la presente investigacion
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tiene un aporte importante, ya que servira de referencia, consulta y apoyo para futuros
estudios que puedan realizarse en el ambito de la Universidad Nacional Experimental de
Los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”, también a nivel de profesionales que
deseen indagar acerca de los enfoques metodoldgicos, tedricos y practicos realizados.
Por consiguiente, los resultados de la investigacion pueden ser tomados en cuenta por
otros autores que aborden una problematica similar a la planteada en el estudio actual,
lo cual induce o conduce a reflexionar, generar y producir conocimientos, incorporando
procesos organizacionales que aumenten la capacidad de innovacidén y respuesta para
atender las necesidades especificas en el mundo gerencial.

Alcance y Delimitacion.

El alcance principal en ésta investigacion es, conocer la motivacion que presentan los
trabajadores del Area administrativa de la empresa Hidroandes C.A, para asi proponer un
programa adecuado de motivacion laboral, considerando como base el analisis de la
influencia actual de este factor en su desempeio. Se pretende disefiar estrategias
motivacionales para el mejoramiento del desempefio laboral en Hidroandes Corporativa
Municipio Barinas, con el fin de mejorar las condiciones laborales de los empleados y crear
un ambiente armoénico que permita la eficacia del servicio prestado por la empresa y la
satisfaccion de metas propuestas. Vale destacar, que se busca generar un cambio progresivo
en los trabajadores, a partir del cual se toman en cuenta las acciones e ideas que seran
contempladas y que contribuyen a mejorar el bienestar laboral y por ende, aumentar la
productividad y la calidad de servicio.

En cuanto a la delimitacion, la investigacion esta circunscrita a la empresa

Hidroandes Corporativa ubicada en el municipio Barinas, el entorno de la actividad
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econdémica corresponde al ramo de suministro de agua potable. En dicha organizacion
laboran personal administrativo, operativo y técnico, quienes son los responsables del
cumplimiento de las funciones correspondientes, con la finalidad de prestar un adecuado
servicio a la colectividad.

Por otra parte, en virtud de la extension y complejidad de la problematica, la
investigacion fue realizada en el lapso de octubre 2.023 hasta junio 2.024, teniendo una
duracién aproximada de 8 meses. Este periodo de tiempo se considera suficiente para
desarrollar todo lo concerniente a los diferentes aspectos que sustentan el estudio,
generando al final del proceso investigativo la elaboracion de estrategias motivacionales
enfocadas en el mejoramiento del desempefio del personal de la empresa Hidroandes

Corporativa Barinas.
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Capitulo 11
Marco Teorico
Antecedentes de la Investigacion.

Para poder desarrollar el presente estudio de caso, es necesario consultar y seleccionar
aquellos documentos, tesis, libros, revistas y articulos indexados que apoyen el marco de
antecedentes sobre la tematica que se estd abordando, es decir, aquella fuente de
informacion escrita que mantienen una relacion directa con la variable principal del objeto
de estudio. Bavaresco (2013), lo define como: “los antecedentes de la investigacion crean
referencia al conocimiento previamente elaborado de la variable o el tema de la
investigacion, buscando proporcionar soporte a la investigacion”. (p. 30)

En relacion a estos planteamientos se comprende como aquellos estudios
relacionados con el tema de investigacion abordado, teniendo una contribucion en el
fortalecimiento del estudio, los cuales complementan el marco teorico. Por consiguiente, se
revisaron diversos estudios investigativos a nivel internacional y también nacional, los
cuales fueron consultados de forma digital utilizando los medios electronicos, sirvieron
como referente o antecedente para la validacion del conocimiento. A continuacidn, se
describen los antecedentes que sustentan la presente investigacion:

Zapata R. (2023), en su trabajo titulado: Modelo de Sistema de Entrenamiento Por
Modulo Para la Motivacion de los Equipos de Alto Desemperio Que Aumente la
Productividad Empresarial en Tialba C.A. Turmero, Estado Aragua, presentado en la
Universidad Tecnologica de Centro (UNITEC). La metodologia, de acuerdo al propdsito se

consider6 aplicada, bajo el paradigma cuantitativo, en relacion a la forma como se recolecta
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la informacion se situa en un estudio de campo, conforme al nivel de analisis es proyectiva
(Proyecto Factible), segun el tiempo en que se realizd el estudio, fue considerada una
investigacion sincronica. La poblacién estuvo conformada por un total de 63 personas,
selecciondndose como muestra objeto de andlisis 20 trabajadores, quienes representan el
Departamento de Produccion, utilizandose el muestreo intencional. Las técnicas utilizadas
fueron la encuesta y la entrevista, la validez del cuestionario dicotémico se llevéd a cabo a
través del procedimiento denominado Juicio de Experto y la confiabilidad se determind por
medio del método Kuder — Richardson (KR?°), arrojando como resultado 0,99
considerandose altamente confiable.

En funcién de los resultados obtenidos, se consideraron los criterios técnicos,
cientificos y metodologicos, para la realizaciéon de la propuesta, la cual represent6 una
herramienta que apuntala la eficiencia acorde con la, misidn, vision y objetivos estratégicos
de la empresa. Una vez culminado, se concluyd que la propuesta representa una solucion
factible en relacion a la motivacion, que contribuye a incrementar la eficiencia en el uso de
los recursos materiales, tecnoldgicos, humanos, logisticos y econdmicos. Se determin6 que
los recursos no son aprovechados efectivamente, viéndose notablemente afectada la
productividad, teniendo especial consideracion en el equipo humano, observandose
debilidades en evaluacion, seguimiento y control del trabajo realizado, asi como falta de
una adecuada motivacion.

Esta investigacion tiene relacion con la actual empresa Hidroandes C.A, debido a que
indica la necesidad de ejercer altos niveles de esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, voluntad que estd condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo

para satisfacer alguna necesidad individual. Aunado a esto, los gerentes o lideres debe tratar
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que el personal a su cargo se sienta parte importante del equipo y comprometidos con la
organizacion, lo cual sin duda influye en la motivacion.

Carhuacusma, R. (2021), en su trabajo titulado: Motivacion laboral en trabajadores
de la empresa Contratistas Generales C&B S.R.L, Huancayo — 2020, presentada en la
Universidad Continental Huancayo. El enfoque fue cuantitativo, de tipo no experimental
transversal. Asimismo, para la obtencion de la muestra se realizO un muestreo no
probabilistico censal, donde se incluyo a toda la poblacién de cien trabajadores, quienes
tienen el cargo de obreros en la Empresa Contratistas Generales C&B S.R.L. Ademas, el
instrumento que se usoO para evaluar al personal obrero fue la Escala de comportamiento
organizacional (ECO-40), adaptado y baremado para Lima por el doctor Jorge Luis Pereyra
Quifnionez en el 2015; la informacién recolectada fue procesada por el SPSS version 27.

En esta investigacion se obtuvo como resultado, que la necesidad de logro se ubica en
un nivel promedio bajo con un puntaje de motivacion del 36 %, también la necesidad de
afiliacion en un nivel promedio bajo con un puntaje de motivacion del 33 % y la necesidad
de poder en un nivel bajo con un puntaje de motivacion del 31 %. Es por ello que se
concluye que la empresa presenta un nivel de motivacion laboral promedio bajo segun la
ECO 40, por lo tanto, se propuso incentivos motivacionales relacionados con la
capacitacion y el desarrollo hacia el trabajo productivo del personal

Este estudio tiene una relacion significativa con la presente investigacion realizada en
la empresa Hidroandes C.A. debido a que se enfatiza la importancia de los incentivos,
tratando de que el personal se identifique, satisfaga sus necesidades y que éste a su vez
como recompensa ofrezca un mejor rendimiento a la organizacion, de esta manera ambos

saldran beneficiados. Por ello, se hace hincapi¢ en que todos los procesos deben tener una
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evaluacion para poder medir cual ha sido el grado de desarrollo del personal, el alcance de
las metas y asi como el aporte hacia la organizacion.

Flores, S. y Gonzalez, M. (2020), en su trabajo titulado: Motivacion de Los
Trabajadores de la Direccion Comercial y su Incidencia en la Productividad en la
Empresa Renault Venezuela, C.A. presentado en la Universidad de Carabobo (UC). La
investigacién tuvo como propdsito analizar la motivacion de los trabajadores de la
Direccion Comercial y su incidencia en la Productividad en la Empresa. Por lo tanto,
consideraron que la motivacion se refiere a estados internos que activan y dirigen las
conductas hacia fines y metas definidas, las cuales carecen los empleados de la empresa
Renault Venezuela, C.A.

Asi pués, presentd un nivel descriptivo, bajo un disefio no experimental transeccional,
segun un tipo de investigacién de caracter documental y de campo. Por lo cual, se aplico
una encuesta bajo la técnica del cuestionario de preguntas cerradas con respuestas
policotomicas. Los resultados analizados permitieron concluir que, aunque la empresa,
ofrece buen salario y bonos, los empleados estan desmotivados por manifestar no lograr
identificarse con los objetivos y metas de la organizacién. No se sienten parte importante
del equipo, ni comprometidos con la empresa, lo cual produce conflictos entre los
empleados, dando como resultado un ambiente laboral muy pesado y estresante.

Esta investigacion es de gran relevancia para la empresa Hidroandes C.A., ya que
indica que la motivacion es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos para alcanzar
las metas organizacionales, voluntad que esta condicionada por la capacidad que tiene ese
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual. Aunado a esto, la empresa requiere

promover el desarrollo del personal y para ello se establecen una serie de objetivos entre los
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cuales se destacan los monetarios (salario, bonos) y los no monetarios (capacitacion,
crecimiento y desarrollo).

Zapata, F. (2020), en su trabajo titulado: Incentivos Motivacionales en la
Capacitacion y Desarrollo Hacia el Trabajo Productivo Del Personal Administrativo de
Corpoelec, S.A. presentado en la Universidad Bicentenaria de Aragua (UBA). El objetivo
de este estudio fue proponer Incentivos motivacionales en la capacitacion y desarrollo hacia
el trabajo productivo del personal administrativo de Corpoelec S.A. Es importante sefialar,
que estos incentivos tratan de que el personal se identifique, satisfaga sus necesidades y que
éste a su vez como recompensa ofrezca un mejor rendimiento a la organizacién, de esta
manera ambos saldran beneficiados.

El mismo estuvo enmarcado en un proyecto factible con apoyo una investigacion de
campo de tipo descriptiva, con apoyo en una investigacion bibliografica. Se utiliz6 como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y se disefid un cuestionario estructurado como
instrumento, compuesto por quince (15) items con alternativa de respuesta: Siempre, Casi
Siempre, Algunas Veces y Nunca, el cual fue validado a través del juicio de expertos y su
confiabilidad fue determinada por medio del Coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo
resultado de 0,94 indica que el mismo es confiable. De los resultados del analisis e
interpretacion de datos se concluyd que la empresa requiere promover el desarrollo del
personal y para ello se establecen una serie de objetivos entre los cuales se destacan los
monetarios y de capacitacion, crecimiento y desarrollo.

Este estudio tiene un aporte significativo con la presente investigacion desarrollada
en la empresa Hidroandes C.A. debido a que se proponen estrategias basadas en incentivos

motivacionales, para el desarrollo del trabajo productivo, determinidndose la necesidad de
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capacitacion, asi como buenas politicas y cultura organizacional que favorezca el desarrollo
de los individuos en el ambiente social de trabajo, a fin de obtener lo mejor de ellos y
también permitir la satisfaccion en el logro de las aspiraciones personales.

Vera, C. (2019), en su trabajo titulado: La Motivacion y Su Influencia en la
Satisfaccion Laboral del Personal de Galletas Puig, presentado en la Universidad Catolica
Andrés Bello. La metodologia estuvo enmarcada en una investigacion de campo, de tipo
descriptiva, con apoyo en una investigacion bibliografica. Se utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y se disefid un cuestionario estructurado como
instrumento, compuesto por veinticinco (25) items con alternativa de respuesta: Siempre,
Casi Siempre, Algunas Veces y Nunca, el cual fue validado a través del juicio de expertos y
su confiabilidad fue determinada por medio del Coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo
resultado de 0,94 indica que el mismo es confiable.

La investigacion permitié concluir que la mayoria del personal se encuentra en un
bajo nivel de desempeiio, reflejan que sus actividades no estan relacionadas al cargo que
poseen, lo anteriormente dicho hace referencia al bajo nivel de motivacion, asi pues, el
mismo condiciona los resultados segin la Teoria de Herzberg. El desempefio es una
variable dependiente del esfuerzo que se realiza y de otras variables tanto personales
(habilidades y conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el esfuerzo que decide
hacer el trabajador es, fruto de su motivacion. Para orientar el esfuerzo de los trabajadores
se requerira que los objetivos del desempefio estén claramente establecidos.

La relacion de la investigacion con la empresa Hidroandes C.A. consiste en destacar
la idea, que la motivacion laboral es un elemento fundamental para el éxito empresarial, ya

que de ella depende en gran medida la consecuciéon de los objetivos en distintas
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perspectivas, sin embargo, en muchas ocasiones los Gerentes no consideran la importancia
de este aspecto y siguen practicando una gestion que no tiene en cuenta al talento humano.
Breve Reseiia Historica de la Empresa Hidroandes C.A.

Hidrologica de la Cordillera Andina (HIDROANDES, C.A). Empresa del Estado
Venezolano adscrita al Ministerio del Poder Popular de Atencion de las Aguas, filial de la
Hidrologica Venezolana (HIDROVEN); encargada de la captacion, conduccion,
potabilizacion y distribucion del servicio de agua potable, ademas de la recoleccion,
tratamiento y disposicion final de las aguas servidas en los estados Barinas y
Trujillo. HIDROANDES fue creada el 28 de septiembre de 1990.

Vision

Garantizar la prestacion del servicio de agua potable y saneamiento para fortalecer el
buen vivir de las distintas comunidades atendidas en los estados Barinas y Trujillo,
mediante la accidn comunitaria constituida en los principios de equidad, igualdad, justicia
social y solidaridad; asi como también, una gestion que permita el desarrollo sustentable
del sector a costos justos e impulsar la reinversion en las distintas areas, de acuerdo al
marco legal vigente.

Mision.

Ser una empresa autosustentable en materia de agua potable y saneamiento, mediante
la aplicacion de nuevos modelos de gestion integral en el marco de las politicas
revolucionarias, efectuando enlaces de unificacion con el Poder Popular a fin de lograr el
mas alto nivel de satisfaccion con personal capacitado y calificado para la utilizacion de
tecnologia de avanzada a través de autogestion, fundamentada en los valores de

coordinacidn, cooperacion, respeto, disciplina, sentido de pertenencia y compromiso social,
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situdndonos a la vanguardia en el proceso de transferencia de los servicios.
Bases teoricas.

En este punto se busca la teoria referente a las variables en estudio, las cuales
sustentan la investigacion. Al respecto, Balestrini (2012), define las bases tedricas como
“un conjunto de proporciones teoricas interrelacionadas, que fundamentan y explican
aspectos significativos del tema o problema en estudio y lo sitian dentro de un area
especifica del conocimiento”. (p. 139). En esta oportunidad, se refiere las bases tedricas en
cuanto a motivacion, estrategias de motivacion y desempeno laboral.

Teorias que sustentan la investigacion.

Castro (2014) en su libro titulado “Manual de administracion del tiempo”, nos dice
que el vocablo motivacion procede del latin moveré, que significa mover, es decir: accion,
dinamicidad, motivacion: Para que cualquier ser humano "invierta" fatiga en una actividad
determinada necesita tener motivo, razones. Sin ellos el hombre nunca estd dispuesto a
poner el esfuerzo necesario para salir de la "inercia" o inactividad. Todo hombre que
pretende lograr de 24 otro un cierto movimiento-actividad, necesita descubrir o "poner" la
causa-motivo suficiente para hacer razonable y rentable la energia-fatiga que queremos que
invierta en esa actividad.

La motivacion es un elemento imprescindible para lograr los objetivos que se
propone la organizacion. De alli que resulte compleja su interpretacion, ain mas si se
considera que es un fendémeno que no se puede medirse directamente, no se observa, sino
mas bien a través de los comportamientos ya actitudes personales, entendiéndose de esta
manera como un atributo cualitativo. Sin embargo, Davis y Newstrom (1999), sostienen

que los elementos motivacionales se obtienen buenos resultados cuando: A los empleados
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motivados se les da la oportunidad (como capacitacion adecuada) de desempefiarse y los
recursos (como los instrumentos apropiados) para hacerlo; la presencia de metas y el
conocimiento de los incentivos para satisfacer las propias necesidades son poderosos
factores motivacionales que inducen a la realizacion de esfuerzos, cuando un empleado es
productivo y la organizaciéon toma nota de ello, se le retribuird y; si la naturaleza,
oportunidad y distribucion de estas retribuciones son las adecuadas, las necesidades e
impulsos originales del empleado se veran satisfechos.

Teoria de la motivacién de Abraham Maslow (1943 y ampliada en posteriores
investigaciones del mismo autor).

Esta teoria se propone basandose en la idea de que las necesidades humanas estan
organizadas en una jerarquia, tiene un enfoque orientado hacia el interior, Chiavenato
(2000), “La teoria de Maslow, representa un valioso modelo acerca del comportamiento de
las personas: Una necesidad satisfecha no origina ninglin comportamiento y sélo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia el logro de
objetivos individuales”. Segin Maslow, las necesidades basicas (como la alimentacion,
agua, reposo, abrigo, proteccion y seguridad) deben ser satisfechas antes de que las
necesidades superiores (como la aceptacion, la asociacion, la autorrealizacion, el respeto
propio y la autoestima) se vuelvan motivadoras.

Teoria de las necesidades adquiridas de David McClelland (1961).

Segun Davis y Newstrom (1999), la teoria de McClelland “se basa en tres tipos de
necesidades: de afiliacion, de logro, y de poder; las cuales son adquiridas en la cultura 'y se
toman como fuente de motivacion ya sea propia o de tus compafieros de trabajo”. Esta

teoria explica que las personas poseen tres necesidades que operan a nivel inconsciente y
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son adquiridas a lo largo de la vida mediante el aprendizaje.

1) Necesidad de logro o realizacion: Es la necesidad de asumir riesgos, de
comprometerse en un proyecto, en ser los mejores resolviendo problemas.

2) Necesidad de poder: Es la necesidad de influir en los demas y asi poder
dirigirlos de la manera que no lo harian de forma habitual, para satisfacer esta
necesidad las personas se preocupan por tener cierto nivel en la jerarquia
organizacional.

3) Necesidad de afiliacion: Es el deseo de relacionarse con los demas, desarrollar
relaciones con personas y sentirse valorado por ellas. El trabajo en equipo es el
lugar méas adecuado para estas personas cuando se trata de formas de trabajo.

Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (1968).

La investigacion consistio en entrevistar a empleados de diversas organizaciones. Se
detect6 que la motivacion depende del grado de satisfaccion que posee el empleado.
Kerlinger (1988), “Esta teoria propone una division de sus componentes en dos secciones:
factores higiénicos, que evitan la insatisfaccion, y factores motivadores, que generan
compromiso y productividad”. Los factores fueron desglosados:

Factores higiénicos. que son las condiciones de trabajo, como el ambiente salario,
horario de trabajo, prestaciones, reglamentos relacion con colegas y jefes, entre otros.

Factores motivadores. que son los internos a la persona y se refieren a las actividades
relacionadas con él se vinculan con los sentimientos y la realizacion personal, como por
ejemplo, el uso pleno de las habilidades personales, libertad de decision, autonomia,

definicion de metas, entre otros.
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Teoria de la equidad y justicia organizacional de John Stacy Adams (1965).

Esta teoria plantea que los empleados comparan lo que aportan a sus empleos
(esfuerzo, tiempo, experiencia, educacion y competencia) con lo que obtienen de ellos
(salario, aumentos, reconocimientos) en relacion con los de otras personas, por lo tanto, es
importante que los empleados perciban que estan siendo tratados con justicia en el trabajo.
Pefia y Villon (2018), “La Teoria de la Equidad de Adams, resalta que cuando los
empleados sienten que sus esfuerzos son recompensados de manera adecuada, estan méas
satisfechos y motivados, lo que conduce a un mayor compromiso y desempefio laboral”. La
teoria establece que lo importante es cuanto reciben por lo que dan a la organizacion. Las
situaciones que el empleado siente al compararse pueden ser tres:

1) De inequidad positiva: Cuando lo que se obtiene es mayor a lo que se aporta.
2) De equidad: Cuando los aportes y lo obtenido es igual.
3) De inequidad negativa: Cuando se obtiene menos de lo que se aporta.

Teoria X e Y de Douglas McGregor (1960).

Esta teoria propone dos perspectivas para comprender las actitudes de los gerentes
hacia sus empleados. Stephen (2000), “En la teoria X se afirma que los directivos
consideran que los empleados solo trabajan bajo las amenazas, mientras que en la teoria Y
los directivos aplican el principio basado en que los empleados quieren y necesitan
trabajar”. La teoria X asume que los empleados son inherentemente perezosos y necesitan
supervision constante. Mientras que la teoria Y sugiere que los empleados son
intrinsecamente motivados y buscan responsabilidad. Estas perspectivas influyen en la

forma en que los lideres gestionan y motivan a sus equipos.
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Teoria de la fijacion de metas de Edwin Locke (1968).

Estableciendo objetivos para el éxito. Propuso que las metas especificas y
desafiantes motivan el rendimiento. Taboada y Fernandez (2001), “Edwin Locke propuso la
Teoria de la motivacién para establecer metas. En palabras simples, las metas indican y dan
direccion sobre lo que se necesita hacer y cuénto esfuerzo se requiere poner”. Segln esta
teoria, establecer metas claras y alcanzables puede aumentar la productividad y la
satisfaccion laboral. La teoria de la fijacion de metas destaca la importancia de la claridad
y la desafiante naturaleza de los objetivos para impulsar un rendimiento 6ptimo.

Teoria de la expectativa de Victor Vroom (1964).

Esta teoria se centra en las expectativas de los empleados respecto a su esfuerzo y
desempefio. Herrera (2017), “La teoria de las expectativas de Victor Vroom, profesor de la
escuela de direccion de Yale, sugiere que una persona tiende a actuar de una manera
concreta segun la creencia de que, tras realizar una accion, llagara la recompensa”. Vroom
sostiene que la motivacion depende de 3 factores:

1) La expectativa de que el esfuerzo conducira al rendimiento.
2) La expectativa de que el rendimiento serd recompensado.
3) La expectativa del valor que el empleado asigna a esa recompensa.

Es una teoria centrada en la motivacion que tiene una buena aceptacion en el mundo
laboral y que ponen en practica profesionales del mundo de la psicologia y el coaching,
entre otros. La teoria se basa en que aquellos que lleven a cabo un comportamiento
centrado en mejorar algo en concreto o tengan como objetivo la consecucion de una
recompensa, tenderan a mejorar su rendimiento. Comprender estas expectativas

individuales puede ayudar a los lideres a disefiar sistemas de recompensas efectivas.
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La motivacion.

La motivacion es uno de los aspectos psicologicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano. No se caracteriza como un rasgo personal,
sino por la interaccidon de las personas con la situacion, por ello varia de una persona a otra
y en una misma persona puede variar en diferentes momentos y situaciones. Motivar a
alguien, en sentido general, se trata de crear un entorno en el que éste pueda satisfacer sus
objetivos aportando su energia y esfuerzo, de ahi la importancia de que los directivos
dominen esta tematica para que valoren y actiien, procurando que los objetivos individuales
coincidan lo mas posible con los de la organizacion.

La motivacién impulsa la creatividad y permite mejorar las competencias. Es esencial
para establecer objetivos y en la gestion de nuestro comportamiento, y fundamental en los
logros académicos y profesionales. La motivacion es un estado interno que activa, dirige y
mantiene la conducta de la persona hacia metas o fines determinados; es el impulso que
mueve a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su
culminacion. La motivacion es lo que le da energia y direccion a la conducta, es la causa
del comportamiento.

La motivacion en el trabajo es un factor critico en el éxito de cualquier organizacion.
No hay duda de que los empleados motivados son mas productivos y mas comprometidos,
lograndose un impacto muy positivo en el ambiente laboral. Sin embargo, mantener a los
empleados felices es un desafio constante que requiere estrategias para motivar y que no
todos los departamentos de personal tienen implementados.

Estrategias Motivacionales

Es el conjunto de acciones planificadas cuyo fin primordial es motivar a los
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estudiantes para que con disposicion y entusiasmo realicen sus actividades del proceso
ensefianza aprendizaje con €xito, al logro de los objetivos.

Estrategias Metodologicas: Las estrategias metodologicas son un conjunto de
procedimientos que sirven a los docentes para mejorar el proceso ensefianza-aprendizaje.
Estas deben seleccionarse y aplicarse de acuerdo a los contenidos y caracteristicas
particulares de los estudiantes de manera estructurada, que permitan el desarrollo de
habilidades de comprension generando aprendizajes significativos. Las técnicas de
motivacion laboral son herramientas que pueden concretarse en habitos, actitudes o
procedimientos que contribuyen a la productividad, la satisfaccion en el trabajo. Son los
directivos y los mandos intermedios los que pueden utilizarlas, aunque lo ideal es crear una
cultura que fomente la automotivacion.

Tipos de estrategias motivacionales en el campo laboral.

1. Reconocimiento y recompensas:

El reconocimiento en el trabajo es una de las estrategias para la motivacién mas
efectivas. Reconocer y recompensar los logros, ya sea a través de elogios publicos, premios
salariales o promocién y carrera, muestra a los empleados que su trabajo es valorado y
apreciado. En tal sentido, el denominado salario emocional juega un papel destacado,
evidenciando que no todo en este mundo se logra con dinero contante y sonante.

2. Desarrollo profesional:

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional es fundamental para mantener a los
empleados motivados. La posibilidad de adquirir nuevas habilidades, asumir
responsabilidades adicionales o avanzar en sus carreras es un poderoso motor de

motivacion.
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3. Comunicacion interna:

Fomentar una comunicacion interna en el lugar de trabajo fluida y transparente crea
un ambiente en el que los empleados se sienten valorados. Escuchar sus ideas y
preocupaciones promueve la participacién y la motivacién. No hay mayor error en una
organizacion que no contar ni escuchar a su capital humano.

4. Cultura organizacional positiva:

Una cultura organizacional positiva que fomente la colaboracién, el respeto y la
igualdad también es esencial para la motivacion. La cultura logra que todos miren en la
misma direccién, que remen hacia objetivos comunes, mas alla de sus objetivos
departamentales o particulares.

5. Definicién de objetivos claros:

Relacionado con la anterior estrategia, los empleados necesitan metas claras y
alcanzables para  mantenerse  motivados.  El establecimiento de  objetivos
laborales especificos y medibles les brinda un sentido de propdsito y direccion.

6. Flexibilidad laboral:

Ofrecer flexibilidad laboral en horarios y lugar de trabajo puede aumentar la
motivacion. Los empleados que tienen el control sobre su trabajo tienden a sentirse mas
comprometidos. En este sentido, el teletrabajo vino a ayudar y ha supuesto, no sin
dificultades y altibajos, una modalidad de trabajo muy apreciada y que muchas empresas
ofrecen para atraer talento.

7. Formacion continua:

Proporcionar formacion y desarrollo en el trabajo demuestra el compromiso de la

organizacion con el crecimiento de sus empleados. Ademas, los empleados motivados ven
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el aprendizaje como un camino hacia el progreso. Lamentablemente, muchas
organizaciones no valoran la formacion lo suficiente y caen en el error de que es una
pérdida de tiempo.

8. Empoderamiento/autonomia:

Ofrecer a los empleados un adecuado grado de autonomia y empoderamiento en el
trabajo puede aumentar su motivacion. Ser capaces de tomar decisiones sin sentirse
constantemente vigilados les ayuda a sentirse mas valorados, aumentando el sentido de
pertenencia y la autoestima.

9. Conciliacion laboral:

Promover un equilibrio entre trabajo y vida personal fomenta beneficios psicolégicos
que se reflejan en la productividad. Motiva, en definitiva, a los empleados, que se sienten
respetados. El derecho a la desconexion también ayuda en este sentido. La conciliacion no
solo es un derecho del empleado, es una obligacién de la empresa. El trabajo por cuenta
ajena consiste en vender parte de nuestro tiempo. El resto es solo nuestro.

10. Programas de bienestar:

Muchas grandes empresas ya los utilizan (Google, Facebook...). El bienestar de los
empleados es reconocido y fomentado porque mejoran la motivacion y la productividad.
Ofrecer programas de bienestar en el trabajo, como gimnasios, comedores, salas de
descanso, etc. puede mejorar la motivacion y la satisfaccion de los empleados.

Desempeiio laboral

Cuando hablamos de desempefio laboral nos estamos refiriendo a la calidad del
servicio o del trabajo que realiza el empleado dentro de la organizacion. Aqui entran en

juego desde sus competencias profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y
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que incide directamente en los resultados de la organizacion. Se trata de como se comporta
y como hace su trabajo el empleado.
Bases Legales

Las bases legales estan constituidas por el conjunto de documentos de naturaleza
juridica que sirven de soporte al tema en estudio, por tal razon, se procede a desglosar las
diferentes leyes y normas las cuales hacen referencias al tema de investigacion. Por
consiguiente, la presente investigacion sobre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados administrativos de Hidroandes Municipio Barinas tiene como normativa legal
vigente las siguientes bases.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, establece en su Articulo
87, que toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado garantizara la
adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener
ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el
pleno ejercicio de este derecho. Asi mismo, el Articulo 91, determina que todo trabajador y
trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir
para si y su familia las necesidades bésicas materiales, sociales e intelectuales. Se
garantizara el pago de igual salario por igual trabajo y se fijara la participacion que debe
corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa.

En la Carta Magna se establece que el Estado hace uso de la politica comercial para
defender las actividades econdémicas de las empresas nacionales publicas y privadas
garantizando fuentes de trabajo y una justa distribucion de las riquezas. Haciendo uso de

una planificacion democrética participativa y de consulta abierta se obtendra el desarrollo
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integral del ser humano para una existencia digna.

En relacion a la Ley Organica del Trabajo, de los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT), se hace referencia al Articulo 69, si en el contrato de trabajo celebrado por un
patrono y un trabajador no hubiera estipulaciones expresas al servicio que deba prestarse y
a la remuneracion, estos se ajustaran a las normas siguientes:

a. El trabajador estard obligado a desempefiar los servicios que sean compatibles con
sus fuerzas, actitudes, estado o condicion, y que sean del mismo género de los que
formen el objeto de la actividad a que se dedique el patrono;

b. La remuneracion deberd ser adecuada a la naturaleza y magnitud de los servicios y
no podra ser inferior al salario minimo ni a la que se pague por trabajos de igual
naturaleza en la region y en la propia empresa.

De igual forma, en el Articulo 110, se establece que los aumentos de productividad en
una entidad de trabajo y la mejora de la produccidn, causaran una mas alta remuneracion
para los trabajadores y las trabajadoras. A estos fines, el patrono o patrona y el sindicato o,
cuando no exista éste, sus trabajadores y trabajadoras acordaran, con relacion a los procesos
de produccion en un departamento, seccién o puesto de trabajo, planes y programas
orientados a mejorar tanto la calidad del producto como la productividad y en ellos
consideraran los incentivos para los y las participantes, segin su contribucion.

En la Lottt se destaca, lo relacionado al trabajo como un hecho social, asi como el
consecuente salario recibido por el trabajador o trabajadora en funcion del esfuerzo y
capacidad, el cual se incrementard en la medida de incremento de la productividad en la
empresa. Esto representa un aspecto muy importante a ser tomado en cuenta en la empresa

Hidroandes Municipio Barinas pudiendo ser considerado como un factor motivacional,
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enfocado en incentivar el buen desempefio laboral y el alcance de las metas.

En esta perspectiva, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (LOPCYMAT), refiere en el Articulo 59, que a los efectos de la proteccion de
los trabajadores y trabajadoras, el trabajo deberd desarrollarse en un ambiente y
condiciones adecuadas de manera que:

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

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

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

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

e. Impida cualquier tipo de discriminacion.

f. Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la trabajadora lesionada o enfermo.

g. Garantice todos los elementos del saneamiento basico en los puestos de trabajo, en

las empresas, establecimientos, explotaciones o faenas, y en las areas adyacentes a



EL MARCO TEORICO 45

los mismos.

En el articulo antes expuesto, se hace referencia a la capacitacion técnica y
profesional, por lo tanto, el empleador o empleadora debera facilitar los procesos de
adiestramiento que sean utilizados en el proceso de trabajo, lo cual sin duda tiene un efecto
motivacional en cuanto a superacién y crecimiento profesional. La empresa Hidroandes
Barinas debe realizar los estudios, analisis de puestos y evaluaciones de desempefio
pertinentes, con la finalidad de impartir el conocimiento necesario o0 actualizacion, en
relacion a mejoramientos requeridos en los puestos de trabajo existentes, como al momento
de introducir nuevas tecnologias o métodos de organizacion o sistemas de trabajo. De igual
forma, en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, en su articulo 23 se
establece que:

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a

condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el

desempleo.

2. Toda persona tiene derecho sin discriminacion alguna a igual salario por trabajo

igual.

3. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y

satisfactoria que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la

dignidad humana y que sera completada en caso necesario, por cualquiera otros
medios de proteccion social.

Estas bases legales, estan estrechamente relacionadas con el objeto de estudio e
investigacion, bajo las condiciones idoneas se debe dar una remuneracion justa a los

trabajadores que les permita cubrir sus necesidades basicas y las de su familia y asi tener la
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motivacion necesaria para un buen desempefio laboral.

Definicion de términos basicos.

Enfoque estratégico: Es la determinacion de las metas y objetivos de una empresa a
largo plazo, las acciones a emprender y la asignacion de recursos necesarios logro de dichas
metas.

Teoria: Es un conjunto de conceptos interrelacionados, definiciones y proposiciones
que presentan un punto de vista sistematico de los fendmenos mediante la especificacion de
relaciones entre variables, con el proposito de explicar y predecir los fendémenos.
(Kerlinger, 1988).

Liderazgo: Capacidad de delegar, tomar iniciativa, gestionar, convocar, promover,
incentivar, motivar y evaluar un proyecto de forma eficaz y eficiente, sea éste personal o
institucional.

Metas: Es un resultado general a mediano largo plazo, como resultado final de tu
esfuerzo.

Rendimiento laboral: Es la relacion que existe entre los resultados obtenidos, los
métodos que se han utilizado para conseguirlo, el tiempo empleado para ello y los recursos
invertidos.

Desmotivacion: Es un evento que hace pensar a los individuos que no avanzan y que
no alcanzaran sus metas.

Actitud: Es una predisposicion aprendida para responder coherentemente de una
manera favorable o desfavorable ante un objeto, ser vivo, actividad, concepto, persona, o
sus simbolos. (Fishbein y Ajzen, 1975).

Investigacion: Es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se
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aplican al estudio de un fenémeno.
Sistema de hipotesis.

Las hip6tesis son las guias para una investigacion o estudio. Las hipétesis indican lo
que tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas del fendémeno
investigado. Se derivan de la teoria existente. (Williams, 2003). Tomando en cuenta los
objetivos de nuestra investigacion, se formulan las siguientes hipotesis.

“La motivacion del empleado influye en su desempefio laboral”.

“El clima organizacional negativo afecta el desempeno laboral”.

“El sueldo bajo desmotiva al empleado™.

“Las politicas de motivacion de la empresa mejoran el desempeinio laboral de los

empleados”.

“Los empleados se sienten motivados cuando se les plantea metas y objetivos a

alcanzar”.

Sistema de variables.

Una variable es una propiedad que adopta diferentes valores, es aquello observable,
pudiendo ser clasificada de una Unica manera entre un namero de clases mutuamente
excluyentes, de ahi, la importancia de identificacién de aquellas variables trascendentes
para la investigacion, ayudando a facilitar la seleccién de los indicadores. Para Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2000) en su libro metodologia de la investigacion, una variable es
una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse.

Las variables estan conformadas por: elementos motivacionales y desempefio laboral.



EL MARCO TEORICO 48

Operacionalizacion de variables.

En relacion a la operacionalizacion de variables consiste en un proceso en el cual se
descomponen los conceptos que forman parte de la investigacion con la intencion de
hacerlos mas Utiles para el proceso investigativo convirtiéndose en indicadores. Este
aspecto es fundamental para establecer el enfoque metodoldgico del estudio, debido a que
permite identificar los datos que expresen y especifiquen el fendmeno en cuestion. Asi
mismo, confirman los autores Baucel, Cérdova y Avila (2018):

La operacionalizacion de variables equivale a su definicion operacional, esto es, un

concepto a nivel empirico, encontrando elementos concretos, indicadores o las

operaciones que permitan medir el concepto en cuestion; es establecer un puente

entre los conceptos y las observaciones y actitudes reales. (p. 45)

Es importante resaltar, que la operacionalizacion de variables constituye uno de los
aspectos mas importantes en la fase metodoldgica, ya que consiste en hacer operativos, es
decir manejables, posibles de trabajar con ellos, a los conceptos y elementos que
intervienen en el problema, la finalidad es registrar, medir o analizar rasgos caracteristicos,

que se toman como referencia para estudiarlos.
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores tems
Nominal Operacional
Deseo de hacer Sueldo. 1
esfuerzos por Remuneracion. 2
Motivacion. alcanzar las  Incentivos. S T
eguro médico. 3
metas de la o o
Subsidios para vivienda. 4
organizacion,
Transporte. 5
condicionado por P
la posibilidad de Reconocimiento. 6
satisfacer alguna Charlas o seminarios. 7
necesidad Desarrollo profesional. 8
individual. Capacitacion. 9
Es el esfuerzo Metas 10
individual Politica de ascenso. 11
Desempeiio dirigido a Condiciones. Estructura del cargo. 12
laboral. alcanzar los )
Insumos, materiales y 13
objetivos fijados, equipos.
el cual depende Horarios de trabajo. 14
de las .
Funciones. 15
habilidades y
Comunicacion. 16
capacidades de
Entorno. fieri
las personas y de Comparierismo. 17
la percepcién del RelaCioneS laborales. 18
papel que Trabajo en equipo. 19
desempefia. Ambiente fisico. 20
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Capitulo I1I

Marco Metodologico

En este capitulo se explica cudles fueron los procedimientos de investigacion
aplicados para abordar el tema relacionado con la motivacion en el desempefio laboral de
los trabajadores del area administrativa de la empresa Hidroandes. Para ello se tom6 como
referencia varios autores, entre ellos, el libro metodologia de la investigacion de Roberto
Hernandez, Carlos Fernandez y Maria Baptista, quinta edicion, 2010.

Enfoque o Paradigma de Investigacion.

El enfoque paradigmatico seleccionado para determinar el grado motivacional del
personal del area administrativa de la empresa Hidroandes Municipio Barinas, fue
cuantitativo, el cual se basa en el uso de la recoleccion de datos con base en la revision
numérica y el andlisis critico para establecer patrones de comportamiento. De acuerdo con
Tamayo y Tamayo (2014), el enfoque cuantitativo “se caracteriza, ante todo, porque
requiere variables numéricas para poder expresar el problema de la investigacion, utiliza la
recoleccion y el andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar
hipotesis establecidas previamente”. (p. 69)

Por consiguiente, de acuerdo al enfoque del paradigma metodoldgico la investigacion
es cuantitativa, porque la recoleccion de los datos fue realizada a través de una muestra
representada en el personal que labora en el area administrativa, lo cual contribuye a
establecer los aspectos fundamentales que conforman las estrategias motivacionales para
aumentar el nivel de desempeio en la empresa Hidroandes. Este enfoque, esta centrado en

la busqueda de patrones generales de motivacion o desmotivacion, la medicion de los
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resultados obtenidos y cuantificados, expresandolos y explicandolos mediante datos
numéricos, porcentajes, tablas, graficos y analisis estadistico.
Tipo de Investigacion.

La investigacion estd dedicada a medir y comprender la realidad actual en cuanto a
motivacion del personal dentro del area administrativa en la empresa Hidroandes, por lo
tanto, de acuerdo a la forma de recolectar la informacién se situd en una investigacion tipo
descriptivo, debido a que se realizd una indagacién de forma amplia y detallada en
aspectos, tales como: satisfaccion, desempefio, motivacion, incentivos, entre otros topicos.
En relacion a la investigacion descriptiva, Arias (2016), plantea lo siguiente:

Consiste en la caracterizacion de un hecho, fenomeno, individuo o grupo, con el fin

de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de

investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los

conocimientos se refiere. (p. 24)

Asi pués, el estudio tiene una condicidon descriptiva, debido a que se analizan
aspectos relacionados con gestion administrativa, desempefio laboral y estrategias
motivacionales en la empresa Hidroandes, por lo tanto, el proposito es el de interpretar
realidades de hechos, incluyendo descripcion, registro, andlisis, interpretacion y
composicion de los procesos laborales, permitiendo especificar o detallar elementos tales
como: rendimiento, eficiencia, satisfaccion, cumplimiento, entre otros.

Por otra parte, conforme a la modalidad la investigacion es Proyecto Factible, porque
se caracteriza el problema, descomponiéndolo en distintos aspectos para tener una mejor
comprension y de esta forma, plantear la solucion correspondiente en funcion de los

resultados, a este respecto, Balestrini (2012), afirma que “son aquellos proyectos o
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investigaciones que proponen la formulacién de modelos, sistemas entre otros, que dan
soluciones a una realidad o problematica real planteada, la cual fue sometida con
anterioridad o estudios de las necesidades a satisfacer”. (p. 12) Por consiguiente, es
necesario determinar la disponibilidad de los recursos necesarios para llevarla a cabo, en
este caso, se cuenta con el apoyo y la participacion de la empresa Hidroandes y los
empleados administrativos, el tiempo, los recursos técnicos, econdmicos, materiales y
operativos, asi como la informacion, y los conocimientos necesarios para ejecutar el
proyecto; por lo tanto, la investigacion es completamente factible.

Diseiio de la Investigacion.

El disefio de la investigacion es el plan o estrategia que se desarrolla para obtener la
informacion que se requiere. En tal sentido, para guiar la investigacion y obtener resultados
confiables, se utilizd el disefio de investigacion de campo, no experimental, el cual segun
los autores Palella y Martins (2012), “consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables™. (p. 88)

Vale destacar, que a través del estudio de campo se recolectaron los datos
directamente en el entorno laboral, permitiendo tener contacto con las personas
involucradas en el proceso laboral, lo cual contribuye a realizar una interpretacion lo mas
exactamente posible del grado de asociacion entre la motivacion y el desempeiio laboral,
asi como sus caracteristicas y expectativas mas comunes.

En relacion al disefio no experimental, se debe decir, que es cuando el estudio se
realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos), asi pués, Ramirez (2012),

expresa que “en estos tipos de estudios, el investigador no tiene como objetivo el manipular
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las variables como en las investigaciones de laboratorio”. (p. 77) En consecuencia, las
autoras se dedicaron a la recoleccion de datos directamente en la empresa Hidroandes, de
manera que se pudiera interactuar con el personal administrativo y asi constatar la realidad
en espacio y tiempo, lo cual permitié cumplir el proposito de la investigacion, encontrando
las mejores estrategias motivacionales para incrementar el desempefio laboral en
Hidroandes Corporativo del Municipio Barinas, buscando describir la relacion existente
entre las variables motivacion y nivel de desempeiio.

Poblacion y Muestra.

La poblacién estd compuesta por todos los elementos que van a ser estudiados los
cuales pueden presentar determinadas caracteristicas en comun en tal sentido, Hurtado
(2015), sefiala que “la poblacion o universo se refiere al conjunto para el cual seran validas
las conclusiones que se obtengan, a los elementos o unidades (personas, instituciones o
cosas) que se van a estudiar”. (p. 124) La poblacion estuvo conformada por el conjunto total
de empleados administrativos de la empresa Hidroandes Municipio Barinas, la cual fue de
80 trabajadores y trabajadoras.

En relacion a la muestra, vale decir, que es un subconjunto de la poblacion la cual
esta siendo estudiada, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), “la muestra es un
subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser representativo
de la poblacién™. (p. 173). Por lo tanto, la muestra representa la poblacion en general, y
para objeto de la presente investigacion la muestra estuvo conformada por 30 empleados
del area administrativa de la empresa Hidroandes Municipio Barinas.

Vale destacar, que se extrajo una muestra aleatoria de 30 empleados correspondiente a
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la gerencia administrativa, los cuales representan el 37% de la poblacion, en relacion al
muestreo aleatorio simple, Hurtado (2015), sefala que “es un subconjunto de una muestra
elegida de una poblacién mas grande. Cada individuo se elige al azar y por pura casualidad.
En este tipo de muestreo cada individuo tiene la misma probabilidad de ser elegido”. Por
consiguiente, la muestra es una parte representativa del grupo que se va a estudiar esta
técnica de investigacion es ampliamente utilizada, como una manera de recopilar
informacion sin tener que medir a toda la poblacion.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion.

Las técnicas e instrumentos son los recursos utilizados para facilitar la recoleccion y
el analisis de los hechos observados, estos son numerosos y varian de acuerdo con los
factores a evaluarse. En cuanto a este aspecto, expresa Arias (2016), “son los
procedimientos o forma particular de obtener datos o informacion” (p. 67). Para obtener la
informacioén necesaria relacionada con los factores que generan la motivacién para un
mejor desempefio laboral de los empleados de Hidroandes Municipio Barinas, se utilizaron
las siguientes técnicas e instrumentos.

Técnicas.

Las técnicas son particulares y especificas de una disciplina, por lo que sirven de
complemento al método cientifico, el cual posee una aplicabilidad general. Segun Palella y
Martins (2012), las técnicas “son las distintas formas o maneras de obtener la informacion”
(p.103). Las técnicas de la recoleccion de datos aplicadas fueron la observacion directa y la
encuesta, para poder recolectar los datos necesarios de la investigacion.

La encuesta: Realizada de manera escrita a la muestra representativa de la poblacion

objeto de estudio y la cual permitié un diagnostico de las diferentes variables que causan la
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motivacion o desmotivacion de los empleados encuestados.

La observacion directa: Este método de recoleccion de datos consiste en el registro
sistematico, valido y confiable de contenidos y situaciones observables, a través de un
conjunto de categorias y subcategorias. En esta investigacion se observd de manera
directa el comportamiento y las actitudes de los trabajadores, asi como, el grado de
motivacion actual de los mismos.

Instrumentos.

En lo concerniente a los instrumentos de recoleccion de datos Arias (2016), refiere
que ‘““son cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para
obtener, registrar o almacenar informacion” (p. 69). Se aprecia entonces, que estan
representados por recursos o medios del cual puedan valerse las investigadoras para
acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacion, sintetizando toda la labor anterior
a su aplicacion, ademas juega un papel fundamental, por cuanto la medicion es efectiva al
representar realmente a las variables, en este sentido, los instrumentos que seran utilizados
para la recoleccion de datos en la empresa Hidroandes Municipio Barinas son el registro de
observacion y el cuestionario.

El cuestionario: Estuvo estructurado por un total de 20 items, que permitieron
obtener la informacidon necesaria para lograr el objetivo planteado referente a la relacion
existente entre la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo dentro de
la empresa Hidroandes Municipio Barinas.

El Registro de Observacion: consiste en relatar las observaciones, reflexiones y

reacciones sobre lo que ve el observador de manera directa dentro de la empresa.
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Validez del Instrumento.

La determinacion de la validez del instrumento aplicado es de vital importancia, en
relacion a establecer el grado de exactitud en la medicion de las variables, por tanto, para
esto se debe de tener un contenido logico, coherente, justificable y aplicable. Segliin los
autores Stracuzzi y Pestana (2012), “la validez se define como la ausencia de sesgos.
Representa la relacién entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir.
Existen varios métodos para garantizar su evidencia”. En este orden de ideas, el
instrumento elaborado en la presente investigacion fue validado mediante la técnica “Juicio
de Expertos”, mediante 3 profesores de la UNELLEZ expertos en el area en estudio,
entregdndole a cada experto el instrumento (cuestionario tipo likert), asi como Cartas y
Cuadros de Validacion, en concordancia con el modelo establecidos en el Anexo “K” de las
Normas para la Elaboracion y Presentacion del Trabajo de Aplicacion.

Confiabilidad del Instrumento.

En cuanto la confiabilidad del instrumento del trabajo de investigacion, es realizada
para hacer una evaluacion y demonstrar la precision o constancia de la herramienta de
obtencion de datos, los autores Stracuzzi y Pestana (2012), expresan:

La confiabilidad es definida como la ausencia de error aleatorio en un instrumento de

recoleccion de datos. Representa la influencia del azar en la medida: es decir, es el

grado en el que las mediciones estan libres de la desviacion producida por los errores

causales. (p. 164)

Se le realizo el calculo de confiabilidad a través del Coeficiente Alpha de Cronbach,
se utiliza para medir la fiabilidad de consistencia interna del cuestionario, asi lo define el

autor Fernandez (1990), “El Alfa de Cronbach es una medida estadistica utilizada para
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evaluar la confiabilidad interna de un conjunto de preguntas o items en un cuestionario”.
Vale destacar, que los célculos se realizaron con los datos obtenidos de las respuestas
manifestadas en el cuestionario, a través de la férmula determinada mediante hoja de
calculo electronica Microsoft Excel (2010). De acuerdo al resultado calculado, se puede
evidenciar que el instrumento fue muy confiable, ya que se ubica en 0,91.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacion.

Para el andlisis de la informacién que fue proporcionada por medio de una encuesta,
se utilizod un andlisis cuantitativo para determinar frecuencias, porcentajes representandolos
en graficos y cuadros, que permitieron una interpretacion sencilla y general de la
investigacion. Asi mismo, para la interpretacion de estos datos también se utilizd6 un
analisis cualitativo describiendo cada item segin la informacion aportada por los
empleados administrativos de Hidroandes Municipio Barinas.

En lo concerniente a este topico, Ramirez (2012), manifiesta que “aqui se muestra
con claridad la forma en que se organizan los datos obtenidos para obtener informacion que
se procede a analizar e interpretar”. (p. 21). El andlisis fue llevado a cabo utilizando
diversas técnicas estadisticas para identificar las relaciones entre variables. En este orden de
ideas, el proceso de recoleccion y procesamiento de datos, se desarrolld en el capitulo 1V,
posterior a la seleccion, clasificacion y ordenacion de la informacidén pertinente, en

concordancia con las variables y dimensiones de la investigacion.
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Capitulo IV
Analisis de la Informacion

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos, se procede a analizar e
interpretar la informacion, con el proposito de presentar los resultados obtenidos a fin de
elaborar estrategias motivacionales para el mejoramiento del desempefo laboral en el area
administrativa de la empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas. De acuerdo a las
normas para la elaboracion y presentacion del Trabajo de Aplicacion del Programa Ciencias
Sociales de la UNELLEZ (2012), el capitulo IV presenta “exposiciéon de los resultados
obtenidos en la ejecucion de la investigacion, con base en el marco teorico o referencial y
los criterios de andlisis de los autores. La estructura de este capitulo varia segin el
paradigma y tipo de investigacion™. (p. 9)

Segtn Palella y Martins (2012), la interpretacion de los resultados consiste en inferir
conclusiones sobre los datos codificados, basdndose en operaciones intelectuales de
razonamiento 16gico e imaginacion, ubicando tales datos en un contexto tedrico” (p. 196).
De esta manera, el analisis e interpretacion de los datos, no es mas que la recopilacion de
informacion obtenida mediante la aplicacion del instrumento, para poder llegar a
conclusiones con un mayor grado de objetividad y precision.

Dentro de este orden de ideas, Tamayo y Tamayo (2014), define que el procesamiento
de datos no es otra cosa que “el registro de los datos obtenidos por los instrumentos
empleados, mediante una técnica analitica en el cual se comprueba y se obtiene las
conclusiones” (p. 126). Partiendo de esta premisa se tomaron en cuenta los aspectos mas
relevantes, para asi someterlos en un analisis detallado, con la finalidad de alcanzar los

objetivos planteados. En este sentido, los datos obtenidos mediante el cuestionario fueron
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organizados y tabulados para luego representarlos en graficos y poder apreciar la realidad
del estudio o de la variable analizada. Cabe destacar, que fue mediante el andlisis
estadistico que se realizo la interpretacion de los datos. Con respecto a la estadistica
descriptiva Tamayo y Tamayo (2014) expresa que:

Es aquella que utiliza técnicas y medidas que indican las caracteristicas de los datos

disponibles, comprende el tratamiento y andlisis de los datos que tienen por objeto

resumir y describir los hechos que han proporcionado la informacion, y por lo general

toman las formas de tablas, graficos, cuadros e indices. (p. 221)

Por consiguiente, la estadistica descriptiva es una parte de la estadistica que se dedica
a analizar y representar los datos, por lo tanto, es fundamental en todo estudio. Comprende
aquellos métodos que incluyen la recoleccidon, presentacion y caracterizacion de un
conjunto de datos con el fin de describir apropiadamente las diversas caracteristicas. Asi
mismo, se utilizaron los graficos circulares para representar todos los datos obtenidos
mediante la aplicacion del cuestionario que segin Valera (2011), sefiala que:

El grafico circular o de pastel se emplea generalmente para representar distribuciones

de razones; su nombre se deriva de la semejanza de sus porciones o trozos de pastel.

El circulo representa la suma porcentual del conjunto de las distribuciones de razén

(100%); cada porcidn indica una razon de la serie. (p. 99)

Cabe sefialar, que los datos obtenidos a través del cuestionario conformado por veinte
(20) items tipo escala de likert, cuyos resultados se analizaron segun las variables de
estudio y se tomaron en cuenta todos aquellos indicadores establecidos para lograr
desarrollar la investigacion, representdndose en cuadros y graficos que reflejan la tanto, la

frecuencia, como el porcentaje de respuesta los cuales se describen a continuacion
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Item 1. La retribucién econémica que recibe por concepto de sueldo, le permite

cubrir la capacidad de compra necesaria.

Cuadro 2

Capacidad de compra

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 5 17%

De Acuerdo 5 17%

Neutral 6 20%

En Desacuerdo 8 26%
Totalmente en Desacuerdo 6 20%

Total 30 100%

B Totalmente de

Acuerdo
ODe Acuerdo

BEn Desacuerdo

B Totalmente en
Desacuerdo

Grdfico 1. Capacidad de compra.

Basandose en los resultados obtenidos se puede mencionar que, el 20% estuvo
totalmente en desacuerdo, el 26% en desacuerdo, el 20% neutral, el 17% estuvo totalmente

de acuerdo y el 17% senal6 estar de acuerdo en cuanto a la capacidad de compra. Davis y
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Newstrom (2007), mencionan que: “Las retribuciones econémicas son muy importantes
para los empleados y que las comparaciones salariales poseen un inmenso valor social” (p.
180). Evidentemente, el 46% opina que la retribuciéon econdémica percibida, no le permite
tener la capacidad de compra necesaria, este aspecto representa uno de los principales
factores que determina la actitud con la cual el personal realiza las funciones
correspondientes, influyendo en la manera de establecer relaciones interpersonales en el
ambito de trabajo, por lo tanto, la inconformidad salarial en la empresa Hidroandes,

posibilita que no se ponga todo el empefio al momento de ejecutar las labores.

Item 2. La remuneracion percibida por vacaciones y aguinaldos, es suficiente para la

adquisicion de bienes y servicios requeridos.

Cuadro 3

Remuneracion percibida por vacaciones y aguinaldos

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 3 10%
De Acuerdo 4 13%
Neutral 5 17%
En Desacuerdo 9 30%
Totalmente en Desacuerdo 9 30%

Total 30 100%
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DTotalmente de
Acuerdo

ODe Acuerdo

DONeutral

BEn Desacuerdo

B Totalmente en
Desacuerdo

30%

Grdfico 2. Remuneracion percibida por vacaciones y aguinaldos.

De los resultados obtenidos se infiere en las opiniones de los encuestados que el 30%
estuvo en desacuerdo, el 30% totalmente en desacuerdo, el 17% neutral, el 10% totalmente
de acuerdo y el 13% de acuerdo en relacion a la remuneracion percibida por vacaciones y
aguinaldos. En este sentido, Morales y Velandia (2008), expresan que “la remuneracion es
el componente del sistema salarial mediante el cual se recompensa a los empleados, de
acuerdo con parametros preestablecidos que estan relacionados con su rendimiento,
entendido éste no sélo en sentido cuantitativo directo e indirecto, sino también cualitativo™.
(p. 223)

Por lo tanto, el 60% manifiesta que la remuneracion percibida por vacaciones y
aguinaldos, no es suficiente para la adquisicion de los bienes y servicios requeridos. Vale
destacar, que en la remuneracion existe una relacion entre salario y rendimiento, pues al no
cumplirse con criterios minimos, puede generarse en el personal del area administrativa de
la empresa Hidroandes insatisfaccion laboral, que se vea reflejado en el nivel de

desempefio, productividad, calidad de la labor realizada, involucramiento en el trabajo,
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compromiso organizacional, entre otros aspectos.
Item 3. La empresa proporciona un servicio de seguro médico que cubre todas las

necesidades de salud.

Cuadro 4

Servicio de seguro médico para las necesidades de salud

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 0 0%

De Acuerdo 7 23%

Neutral 5 17%

En Desacuerdo 8 27%
Totalmente en Desacuerdo 10 33%

Total 30 100%

D Totalmente de
Acuerdo

ODe Acuerdo

DONeutral

BEn Desacuerdo

BTotalmente en
Desacuerdo

Grdfico 3. Servicio de seguro médico para las necesidades de salud.

De acuerdo a los resultados, el 33% estuvo totalmente en desacuerdo, el 27% en

desacuerdo, el 17% neutral y el 23% de acuerdo respecto al servicio de seguro médico para
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las necesidades de salud. En este aspecto, Morales y Velandia (2008) expresan: “cubrir las
necesidades de salud de los trabajadores hace parte importante del concepto de
compensacion; en ocasiones se denominan compensaciones indirectas, es decir, que no son
retribucién propiamente dicha del servicio prestado, sino que sélo se otorgan por pertenecer
a la empresa o desempefiar un puesto de trabajo”. (p. 312)

En este sentido, se pudo conocer que el 60% considera que la empresa no
proporciona un servicio de seguro médico que cubre todas las necesidades de salud del
personal. Por consiguiente, la salud es un derecho del trabajador y un deber del empleador,
lo cual es un requerimiento consagrado en la Constitucion Nacional, la LOTTT y la
Lopcymat, por lo tanto, es un requisito esencial para la productividad del personal del area

administrativa de la empresa Hidroandes.

Item 4. Los trabajadores cuentan con subsidios (Fondo de Ahorro o Plan Especial de
Financiamiento) para adquisicion de vivienda.
Cuadro 5

Subsidios para adquisicion de vivienda

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 0 0%

De Acuerdo 5 17%

Neutral 6 20%

En Desacuerdo 10 33%
Totalmente en Desacuerdo 9 30%

Total 30 100%
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D Totalmente de
Acuerdo

ODe Acuerdo

ONeutral

BEn Desacuerdo

B Totalmente en
Desacuerdo

Grdfico 4. Subsidios para adquisicion de vivienda

A través de los resultados obtenidos se observa en opinién de los encuestados, que el
30% estuvo totalmente en desacuerdo, el 33% en desacuerdo, el 20% neutral y el 17% de
acuerdo en cuanto a la existencia de subsidios para la adquisicion de vivienda. En este
orden de ideas, Rodriguez (2017), puntualiza que “muchas empresas tienen contratos
colectivos amparados en un sindicato laboral, estos contratos tienen beneficios sociales para
el trabajador que muchas veces supera a los beneficios de ley”. (p. 42)

En este sentido, se puede sefialar que el 63% de los trabajadores manifiestan que no
cuentan con subsidios para adquisicién de vivienda, lo cual permite evidenciar que son
escasos los incentivos sociales al personal administrativo, que lo motiven en el desarrollo
de sus funciones; esta situacion ocasiona insatisfaccion y bajo rendimiento dentro del area
de trabajo, afectando significativamente el desempefio laboral, por lo tanto, es muy
importante que la empresa Hidroandes Barinas constituya un Fondo de Ahorro, Plan de
Financiamiento o Sistema de Préstamo para su personal, con la finalidad de adquisicion,

autoconstruccién, remodelacion, mejoras o ampliacién de vivienda, apoyado en la Ley del
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Régimen Prestacional de Vivienda y Habitad, asi como la Ley del Subsistema de Vivienda

y Politica Habitacional, con apoyo en las politicas publicas que regulan la materia.

Item 5. La empresa proporciona un servicio de transporte que garantice la

puntualidad, seguridad y comodidad.

Cuadro 6

Servicio de transporte puntual, seguro y cémodo

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 3 10%

De Acuerdo 6 20%

Neutral 3 10%

En Desacuerdo 10 33%
Totalmente en Desacuerdo 8 27%

Total 24 100%

=5

Grdfico 5. Servicio de transporte puntual, seguro y comodo.

DTotalmente de
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B Totalmente en
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Los resultados reflejan que el 33% estuvo totalmente en desacuerdo, el 27% en
desacuerdo, el 10% neutral, el 20% de acuerdo, el 10% totalmente de acuerdo. En este
sentido, Rodriguez (2017), expresa que “El servicio de transporte de personal ha emergido
como una solucion efectiva para abordar los desafios de movilidad de los empleados en
empresas de todos los tamarios. El transporte de empleados se ha convertido en una parte
esencial de los planes de movilidad empresarial”. (p. 43). En concordancia con las
respuestas recibidas, el 60% de los empleados considera que la empresa no proporciona un
servicio de transporte que garantice la puntualidad, seguridad y comodidad. Cabe sefialar,
la importancia de un eficiente servicio de transporte para la empresa Hidroandes,

impactando en la satisfaccion, reduciendo el estrés en el traslado.

Item 6. El personal es honrado con reconocimientos, debido al desempefio
sobresaliente por sus funciones correspondientes.
Cuadro 7

Reconocimientos debido al desempefio sobresaliente.

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 0 0%

De Acuerdo 6 20%

Neutral 6 20%

En Desacuerdo 9 30%
Totalmente en Desacuerdo 9 30%

Total 30 100%
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@ Totalmente de
Acuerdo
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BEn Desacuerdo

BTotalmente en
Desacuerdo

Grdfico 6. Reconocimientos debido al desempeiio sobresaliente.

Se evidencia a través de los resultados manifestados en las opiniones de los
trabajadores, que el 30% estuvo en desacuerdo, el 30% totalmente en desacuerdo, el 20%
neutral y el 20% de acuerdo en relacion a reconocimientos recibidos debido al desempefio
sobresaliente. Al respecto Larrafiaga (2015) expresa que “la eficacia de un reconocimiento
aumenta cuando no sélo se alaba el trabajo realizado, sino que se valora a la persona. Esto
supone que no se debe alabar los resultados, sino también su voluntad de participacion y su
implicacion en la organizacion. (p. 101)

Por consiguiente, el 60% determin0 que el personal no es honrado con
reconocimientos, debido al desempefio sobresaliente por sus funciones correspondientes, lo
cual causa una influencia psicoldgica negativa que contribuye a tener una actitud poco
entusiasta al momento de ejecutar las labores, por lo tanto, el personal administrativo de la
empresa Hidroandes ejerce su trabajo pero con bajo entusiasmo competitivo, es decir, los
niveles de trabajos son frecuentemente muy bajos, existe poca preocupacién en mejorar
cada dia las funciones que desarrollan, cabe sefialar, que esta situacion permite evidenciar

debilidades en las labores desarrolladas.
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Item 7. Las charlas o seminarios ofrecidos por la empresa generan beneficios en

cuanto a elevar el desempefio laboral.

Cuadro 8

Charlas o seminarios para elevar el desempefio laboral

CATEGORIA

Frecuencia (f)

Porcentaje (%)

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

Neutral

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Total

4

6

30

13%

20%

20%

27%

20%

100%

==
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Grdfico 7. Charlas o seminarios para elevar el desempeiio laboral.

Los resultados permitieron evidenciar que el 27% estuvo en desacuerdo, el 20%

totalmente en desacuerdo, el 20% neutral, el 13% totalmente de acuerdo y el 20% de

acuerdo en relacion a charlas o seminarios para elevar el desempefio laboral. En este
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sentido, Bittel y Ramsey (2015), refieren que “dada la importancia de la actitud y
motivacion a la hora de afrontar los desafios laborales diarios, las charlas motivacionales
para empresas se han convertido en una practica comdn a la que las compafiias recurren
para inspirar y sacar el maximo potencial de sus empleados”. (p. 23)

Por lo tanto, el 47% opind que las charlas o seminarios ofrecidos por la empresa no
generan beneficios en cuanto a elevar el desempefio laboral, por lo tanto, la empresa
Hidroandes requiere de herramientas dindmicas a través de las cuales se inspire al personal,
despertando la determinacion laboral, con el propdésito disponer de una mentalidad sana,
positiva y motivada, lo cual resulta importante y necesario para mantener el enfoque hacia

el buen rendimiento del equipo de trabajo.

Item 8. La empresa contempla un Programa de Desarrollo (estudios de pregrado o

posgrado) orientado al crecimiento profesional.

Cuadro 9

Programa orientado al crecimiento profesional.

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 0 0%

De Acuerdo 4 13%

Neutral 6 20%

En Desacuerdo 11 37%
Totalmente en Desacuerdo 9 30%

Total 30 100%
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Grdfico 8. Programa orientado al crecimiento profesional.

De los resultados obtenidos por parte de los empleados encuestados, se aprecia que el
37% estuvo en desacuerdo, el 30% totalmente en desacuerdo, el 20% neutral y el 13% de
acuerdo en cuanto a la existencia de un programa orientado al crecimiento profesional. En
concordancia con lo anterior, Morales y Velandia (2011), expresan que: “El plan de
desarrollo profesional es la guia para lograr el crecimiento, tanto a nivel particular de los
empleados, como colectivo para el bien de la empresa”. (p. 31)

Por consiguiente, se determind que el 67% opind que la empresa no contempla un
Programa de Desarrollo (estudios de pregrado o posgrado) orientado al crecimiento
profesional. Cabe sefialar, que un plan de crecimiento profesional contribuye a la
competitividad del personal administrativo. Esta herramienta, consolida al talento humano
de la empresa, mejora las expectativas, el nivel de satisfaccion del equipo de trabajo y la
capacidad para lograr los objetivos empresariales. Por lo tanto, para la empresa Hidroandes
es muy importante el desarrollo profesional de los empleados, con la finalidad que alcancen
su potencial y en consecuencia, mejoren la productividad, entendiéndose que debe existir

una correlacion entre el conocimiento y la motivacion de los empleados.
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Item 9. Se realiza capacitacion en forma periddica, constante y permanente

relacionados con el area de trabajo.

Cuadro 10

Capacitacion periddica, constante y permanente.

CATEGORIA

Frecuencia (f)

Porcentaje (%)

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

Neutral

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Total

0

3

13

30

0%

10%

20%

27%

43%

100%

43%

Grdfico 9. Capacitacion periddica, constante y permanente.
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Los resultados determinaron que el 43% reflejo estar totalmente en desacuerdo, el

27% en desacuerdo, el 20% neutral y el 10% de acuerdo. Respecto a la capacitacion, Keith

(2009), la considera como “un proceso educativo a corto plazo que utiliza un procedimiento
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planeado, sistematico y organizado, mediante el cual el personal adquieren los
conocimientos y habilidades técnicas necesarias para acrecentar la eficacia en el logro de
las metas organizacionales”. (p. 259)

De acuerdo a las respuestas reflejadas anteriormente, el 70% considera que no se
realiza capacitacion en forma periddica, constante y permanente relacionados con el area de
trabajo. Por consiguiente, la empresa no es consecuente en cuanto al desarrollo de las
capacidades del personal para la ejecucion eficiente de sus funciones, con la finalidad de
proporcionar las habilidades y destrezas que permitan un mejor desempefio de la labor
realizada, por lo tanto, para la empresa Hidroandes es indispensable la implementacién de

métodos que permitan la transmision de nuevos conocimientos al personal administrativo.

ltem 10. La empresa opera bajo un enfoque productivo, con alcance a las metas

claras en cada érea de trabajo.

Cuadro 11

Alcance de metas claras en cada area de trabajo.

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 3 10%
De Acuerdo 3 10%
Neutral 4 13%
En Desacuerdo 6 20%
Totalmente en Desacuerdo 14 47%

Total 30 100%
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Grdfico 10. Alcance de metas claras en cada area de trabajo.

Se visualiza a través de los resultados que el 47% de los encuestados estuvo
totalmente en desacuerdo, el 20% en desacuerdo, el 13% neutral, el 10% totalmente de
acuerdo y el 10% de acuerdo en relacion al alcance de metas en cada area de trabajo. En
este sentido, Davis y Newstrom (2007), manifiestan que: “La fijacion de metas funciona
como un proceso de motivacion porque da lugar a una discrepancia entre el desempefio
alcanzado y el esperado”. (p. 174)

Por consiguiente, se pudo conocer que el 67% de los trabajadores considera que la
empresa no opera bajo un enfoque productivo, con alcance de metas claras en cada area de
trabajo. Por lo tanto, el personal administrativo debe tener un mejor enfoque hacia los
resultados que persigue la empresa Hidroandes, en funcion del cumplimiento efectivo de
las funciones de cada cargo, para lo cual requiere identificar las metas de desempefio, esto
contribuird a la motivacion hacia el logro de los objetivos de la organizacion. En este
sentido la gerencia y los jefes de departamento, deben tener mayor participacion en cuanto
a la formulacion y divulgacion de las metas tomando en cuenta la situacion, las

circunstancias y los escenarios futuros en que se encuentran los empleados.
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Item 11. Las politicas de ascensos que maneja la empresa, representa un componente

que genera oportunidades de crecimiento laboral.

Cuadro 12

Oportunidades de crecimiento laboral

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 2 7%

De Acuerdo 4 13%

Neutral 6 20%

En Desacuerdo 5 17%
Totalmente en Desacuerdo 13 43%

Total 30 100%
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Grdfico 11. Oportunidades de crecimiento laboral.

Los resultados reflejan que el 43% de los encuestados esta totalmente en desacuerdo,
el 17% en desacuerdo, el 20% neutral, el 13% de acuerdo y el 7% totalmente de acuerdo, en

cuanto a las oportunidades de crecimiento laboral. A este respecto, Gispert (2007),
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manifiesta que “Un ascenso o promocion laboral es un proceso a través del cual un
empleador mueve a una persona hacia la parte superior de la estructura jerarquica de una
organizacion. Por lo general, permite que el profesional avance en su carrera, obtenga
mayor carga de responsabilidad e incluso un salario mas alto”. (p. 21)

A partir de estas apreciaciones, se observa que el 60% de los encuestados opina que
las politicas de ascensos que maneja la empresa, no representan un componente que genera
oportunidades de crecimiento laboral. Por consiguiente, se evidencia que la empresa
Hidroandes no es consecuente con el crecimiento profesional del personal administrativo,
en este sentido, se debe considerar la capacidad para realizar adecuadamente las funciones,

desde el punto de vista cognitivo, asi como la ejecucion de los procesos laborales.

ltem 12. La forma como estan estructurados los cargos, fomenta el mejor

rendimiento en la ejecucion de los procesos laborales.

Cuadro 13

Rendimiento en la ejecucion de los procesos laborales

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 5 17%
De Acuerdo 10 33%
Neutral 6 20%
En Desacuerdo 4 13%
Totalmente en Desacuerdo 5 17%

Total 30 100%
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Grdfico 12. Rendimiento en la ejecucion de los procesos laborales.

Con base en las opiniones manifestadas por el personal, el 33% reflejé estar de
acuerdo, el 17% totalmente de acuerdo, el 20% neutral, el 17% totalmente en desacuerdo y
el 13% en desacuerdo, en relacion a la forma como estan estructurados los cargos, aspecto
mediante el cual Chiavenato (2007), expresa que: “Toda empresa debe implementar la
estructuracion de cargos por competencias, para visualizar mas objetivamente el alcance de
sus metas, por medio del potencial humano el anélisis pretende estudiar y determinar los
requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su adecuado
desempefio”. (p. 228)

Por consiguiente, al analizar los resultados obtenidos se reflejar que el 50% de los
encuestados considera que la forma como estdn estructurados los cargos, si fomenta el
mejor rendimiento en la ejecucion de los procesos laborales. Aunque la opinion es
mayoritariamente positiva, debido a los cambios, existe la necesidad por parte de la
empresa Hidroandes de un analisis que determine los requisitos, responsabilidades y
condiciones que cada puesto exige para su adecuado desempeiio, obteniéndose la

informacion actualizada relativa a las actividades del personal administrativo.
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Item 13. La empresa facilita los insumos, materiales, equipos y herramientas precisas

para realizar el trabajo correspondiente.

Cuadro 14

Materiales e insumos para realizar el trabajo correspondiente

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 10 33%

De Acuerdo 7 23%

Neutral 5 17%

En Desacuerdo 3 10%
Totalmente en Desacuerdo 5 17%

Total 30 100%
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Grdfico 13. Materiales e insumos para realizar el trabajo correspondiente.

En relacién a los datos obtenidos, se evidencia que el 33% expreso estar totalmente
de acuerdo, el 23% de acuerdo, el 17% neutral, el 10% en desacuerdo y el 17% totalmente

en desacuerdo en lo referente a disponer de los materiales, equipos, herramientas e insumos
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necesarios para desarrollar las labores administrativas correspondientes. De acuerdo a
Quiroa (2020), “cuando una empresa cuenta con recursos materiales adecuados puede
alcanzar de manera facil sus objetivos. En consecuencia, si no cuenta con los recursos
materiales necesarios vera afectado su productividad”. (p. 14)

Considerando lo anteriormente descrito, se debe sefialar que el 56% de los
trabajadores considera que la empresa si facilita los insumos, materiales, equipos y
herramientas precisas para realizar el trabajo correspondiente, lo cual refleja un aspecto
positivo para la gestion administrativa de la empresa Hidroandes. Es importante acotar, que
los recursos materiales deben administrarse de forma correcta, contribuyendo a procesos

laborales optimos, siendo utilizados eficientemente para lograr alto nivel de productividad.

Item 14. El horario de trabajo establecido, permite disponibilidad de tiempo para

realizar diligencias personales o familiares.

Cuadro 15

Disponibilidad de tiempo para realizar diligencias.

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 4 13%
De Acuerdo 6 20%
Neutral 8 27%
En Desacuerdo 6 20%
Totalmente en Desacuerdo 6 20%

Total 30 100%
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Grdfico 14. Disponibilidad de tiempo para realizar diligencias.

Los resultados obtenidos reflejan que el 27% es neutral, 20% estd totalmente en
desacuerdo, el 20% en desacuerdo, el 20% de acuerdo y el 13% totalmente de acuerdo, en
cuanto a la disponibilidad de tiempo para realizar diligencias de tipo médicas o familiares,
en este sentido, Otero (2023), refiere que “los estudios demuestran que hoy en dia las
empresas centran cada vez mas sus esfuerzos en hacer sentir bien a los empleados, a través
de un horario flexible. Como consecuencia, unas nuevas formas de gestion laboral destaca
la flexibilidad horaria, que puede ser muy beneficiosa tanto para el empleado como para la
empresa”. (p.17)

Atendiendo las ideas descritas anteriormente, se debe sefialar que 40% de los
trabajadores opinan que el horario de trabajo establecido, no permite disponibilidad de
tiempo para realizar diligencias personales o familiares. En este sentido, vale la pena
destacar que la empresa Hidroandes seria muy interesante e innovador adoptar un modelo
de horario flexible de trabajo, que busca adecuar la jornada laboral a las necesidades de
tiempo de los empleados, enfoca en adaptar el horario de entrada y salida, lo cual estaria

estrechamente vinculado a la evaluacion de las competencias, del potencial y los resultados
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obtenidos, que permita tener un estimado y la vez contribuya a ser un ente motivador del
personal administrativo, respecto a las nuevas exigencias laborales; asimismo, coadyuve a

elevar el desempefio con nuevas formas de incentivos.

Item 15. Las funciones asignadas dentro de la empresa, tienen concordancia con el

perfil del cargo desempefiado.

Cuadro 16

Concordancia con el perfil del cargo desempefiado

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 9 30%

De Acuerdo 8 27%

Neutral 7 23%

En Desacuerdo 6 20%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%

Total 30 100%

DTotalmente de
Acuerdo

ODe Acuerdo

ONeutral

BEn Desacuerdo

B Totalmente en
Desacuerdo

Grdfico 15. Concordancia con el perfil del cargo desempeiiado.
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En los resultados se aprecia que el 30% esta totalmente de acuerdo, el 27% de
acuerdo, el 23% neutral y el 20% en desacuerdo con relacién a la concordancia con el perfil
del cargo desempefiado en las funciones administrativas, al respecto, Chiavenato (2007),
establece que “Un perfil de cargo define las caracteristicas, tareas y responsabilidades que
involucra un puesto de trabajo, asi como las aptitudes, cualidades y capacidades que debe
tener el profesional que lo ocupe” (p. 56). Por consiguiente, el 57% manifestd que las
funciones asignadas dentro de la empresa, si tienen concordancia con el perfil del cargo
desempefiado, lo cual representa un aspecto positivo para la empresa Hidroandes
Corporativa Barinas, que posibilita mantener la solidez y el dinamismo en cuanto a la

conformacidn de los equipos de trabajo.

item 16. El modo de comunicacion de los jefes de areas o departamentos es

respetuoso, amable, cordial y asertivo.

Cuadro 17

Comunicacidn de los jefes de areas o departamentos

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 4 13%
De Acuerdo 3 10%
Neutral 9 30%
En Desacuerdo 8 27%
Totalmente en Desacuerdo 6 20%

Total 30 100%
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Grafico 16. Comunicacion de los jefes de areas o departamentos.

Basandose en las respuestas obtenidas a través del personal, el 30% opin6 de manera
neutral, el 27% estuvo en desacuerdo, el 20% totalmente en desacuerdo, el 13% reflejé
estar totalmente de acuerdo y el 10% de acuerdo, respecto a la forma de comunicacion de
los jefes de &reas o departamentos. En este particular, Davis y Newstrom (2007),
manifiestan que “resulta importante sefialar, que una buena comunicacion con los
trabajadores es fundamental para que la empresa sea exitosa, asi como fomentarla entre
ellos, pues la falta de la misma s6lo genera malos entendidos que luego se pagan tanto a
nivel personal como empresarial”. (p. 131)

Las opiniones expresan que el 47%, considera que el modo de comunicacion de los
jefes de areas o departamentos no es cordial y asertiva, los mismos establecen una
interaccion poco fluida con el personal, son escasas los intercambios de ideas 0 sugerencias
que permitan las soluciones de inconvenientes presentes en el desarrollo de las actividades.
Por consiguiente, existe bajo nivel de comunicacion entre jefes y subordinados, lo cual
afecta la retroalimentacion en cuanto a tener conocimiento de las inquietudes del personal

administrativo, asi como las necesidades presentes desde el punto de vista laboral.
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Item 17. La cooperacion y apoyo existente entre los compafieros de trabajo,

contribuyen a maximizar las capacidades laborales.

Cuadro 18

Cooperacion y apoyo entre los compafieros de trabajo

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 3 10%

De Acuerdo 7 23%

Neutral 8 27%

En Desacuerdo 9 30%
Totalmente en Desacuerdo 3 10%

Total 30 100%
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Grdfico 17. Cooperacion y apoyo entre los compaiieros de trabajo.

A través de los resultados, se puede observar que el 30% estd en desacuerdo, el 10%
totalmente en desacuerdo, el 27% neutral, el 23% de acuerdo y el 10% totalmente de

acuerdo, en relacion a la cooperacion y apoyo entre los compaiieros de trabajo. En este
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sentido, Young y Fliigel (2020), expresan “todo personal encargado de administrar las
actividades de un grupo, debe estar atento a las circunstancias presentes en su area,
principalmente estar informado sobre las necesidades y requerimientos de cada
subordinado, para poder garantizar un adecuado clima laboral”. (p. 115)

Por consiguiente, en funciéon de los resultados se aprecia que el 40% de los
encuestados considera que la cooperacion y apoyo existente entre los compafieros de
trabajo, no contribuyen a maximizar las capacidades laborales. Es importante acotar, que
dentro de la empresa Hidroandes se evidencian debilidades en cuanto a la conformacion de
un grupo laboral cohesionado, aspecto que requiere ser abordado a través de un liderazgo
que contribuya a fomentar relaciones de confianza, respeto, compromiso y colaboracion en

funcion de mayor productividad y satisfaccion del personal administrativo.

Item 18. Las relaciones interpersonales con jefes y comparieros de trabajo, propician

un ambiente laboral proactivo y motivador.

Cuadro 19

Ambiente laboral proactivo y motivador

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 2 7%

De Acuerdo 6 20%

Neutral 5 17%

En Desacuerdo 7 23%
Totalmente en Desacuerdo 10 33%

Total 30 100%



EL ANALISIS DE LA INFORMACION 86

@ Totalmente de
Acuerdo

ODe Acuerdo

DONeutral

BEn Desacuerdo

BTotalmente en
Desacuerdo

23%

Grdfico 18. Ambiente laboral proactivo y motivador.

Se puede evidenciar a través de las opiniones manifestadas por el personal, que el
33% esté totalmente en desacuerdo, el 23% en desacuerdo, el 17% neutral, el 20% de
acuerdo y el 7% totalmente de acuerdo respecto a la existencia de un ambiente laboral
proactivo y motivador. Al respecto Larranaga (2015), expresa que “la motivacion es el
impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo
deseado”. (p. 160)

Asi pués, las respuestas obtenidas determinan que el 56% de los encuestados opinan
que las relaciones interpersonales con jefes y compaferos de trabajo, no propician un
ambiente laboral proactivo y motivador. Se observa entonces, que en la empresa
Hidroandes el personal administrativo que esta subordinado bajo la responsabilidad de los
gerentes y jefes de departamento, carecen de motivacion al momento de realizar las
diferentes actividades, se pone de manifiesto la carencia de medidas, estrategias 0 una
forma de gerenciar que satisfaga las necesidades de los empleados.

Por consiguiente, la motivacién es lo que hace que un trabajador actle y se comporte
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de una determinada manera. En tal sentido, es fundamental para la empresa Hidroandes
motivar al personal, proporcionandoles ciertos estimulos o incentivos que les permita
adoptar comportamientos positivos enfocado en canalizar el esfuerzo, la energia y la

conducta en general hacia el logro de los objetivos y metas.

Item 19. La conformacion del equipo de trabajo, favorece la eficiencia obteniendo

mejores resultados en las asignaciones laborales.

Cuadro 20

Obtencion de resultados eficientes con trabajo en equipo

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 5 17%

De Acuerdo 4 13%

Neutral 4 13%

En Desacuerdo 8 27%
Totalmente en Desacuerdo 9 30%

Total 30 100%
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Gridfico 19. Obtencion de resultados eficientes con trabajo en equipo
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En relacion a los resultados obtenidos producto de la encuesta, el 30% sefialo estar
totalmente en desacuerdo, el 27% en desacuerdo, el 13% neutral, el 17% estuvo totalmente
de acuerdo y el 13% de acuerdo, en cuanto a la conformacién del equipo de trabajo. En este
ambito de ideas, Blanchard, Randolph y Grazier (2016), refieren que “los equipos de alto
desempefio establecen que entre los beneficios que se presentan estan la inclusion de todas
las ideas y los procesos motivacionales de cada uno de los participantes del equipo, y la
optimizacion de los tiempos de cada uno, que se evidencia en los resultados, la
productividad y la satisfaccion del equipo”. (p. 41)

Segun las opiniones expresadas, el 57% considera que la conformacion del equipo de
trabajo, no favorece la eficiencia en cuanto a la obtencion de mejores resultados en las
asignaciones laborales. Se puede inferir, que en la empresa Hidroandes los gerentes y jefes
de departamento, efectlan sus funciones, pero con pocas miras a realizar trabajos en
equipo, es decir, se presenta la necesidad de desarrollar las diferentes actividades de forma
coordinada y cohesionada, evidenciandose la falta de integracion armonica de funciones,
asi como carencia de responsabilidades compartidas entre el grupo laboral.

Por consiguiente, la conformacion del equipo de trabajo, favorece la eficiencia
obteniendo mejores resultados en las asignaciones laborales, los equipos tienen propositos
claros y buscan constantemente la innovacion, la tarea es alcanzar un objetivo y hacerlo con
desempefio excepcional. Un aspecto que vale la pena resaltar, es que los equipos de trabajo
exigen un liderazgo aceptado, esto quiere decir, que quien esté a la cabeza deber ser capaz
de estimular los niveles de compromiso, iniciativa y creatividad de los demas integrantes,

su buena labor o desempefio aumentara los niveles de capacidad individual y colectiva.
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Item 20. El ambiente fisico, mantiene las mejores condiciones laborales respecto a la

climatizacion, iluminacion y limpieza.

Cuadro 21

Condiciones del ambiente fisico laboral

CATEGORIA Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente de Acuerdo 10 33%

De Acuerdo 6 20%

Neutral 8 27%

En Desacuerdo 6 20%
Totalmente en Desacuerdo 0 0%

Total 30 100%

BTotalmente de
Acuerdo

ODe Acuerdo

ONeutral

BEn Desacuerdo

B Totalmente en
Desacuerdo

Grdfico 20. Condiciones del ambiente fisico laboral.

En concordancia a los datos obtenidos, el 33% reflejo estar totalmente de acuerdo, el
20% de acuerdo, el 27% neutral y el 20% en desacuerdo, respecto a las condiciones del

ambiente fisico. A este particular, Diaz (2017), expresa que “Las condiciones fisicas que
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rodean el trabajo inciden en el ambiente laboral, ya sea positiva o negativamente. El tener
iluminacién, ventilacion, aseo, orden, estimulos visuales y auditivos, climatizacion,
seguridad, entre otros factores, afecta el confort y el animo del trabajador, convirtiéndose el
ambiente fisico en un factor determinante del rendimiento laboral”. (p. 45) A partir de las
apreciaciones reflejadas anteriormente, se debe inferir que el 53% de los trabajadores
consideran que el ambiente fisico, si mantiene las mejores condiciones laborales respecto a
la climatizacion, iluminacion y limpieza.

En tal sentido, la empresa Hidroandes posee un ambiente laboral favorable y acorde a
las actividades que ahi se realizan, por lo tanto, su entorno laboral resulta una cualidad
positiva para la misma, la cual influyen notoriamente en la salud fisica y mental de los
trabajadores, por tal motivo, es muy importante y necesario seguir manteniendo estas
condiciones, que abarcan desde la temperatura, la iluminacion hasta los niveles de ruido,
debido a que son esenciales para garantizar un ambiente laboral saludable y confortable, lo
cual involucra aspectos contemplados en las leyes, tales como: higiene en el trabajo, salud
ocupacional, seguridad, calidad y bienestar laboral.

Diagnostico Organizacional FODA

El analisis FODA tiene como proposito sintetizar los factores internos y externos que
influyen de forma positiva o negativa en el entorno empresarial, para Zambrano (2017), “Es
una herramienta de caracter gerencial, la cual facilita la evaluacion o diagnostico
situacional de la organizacion y determina los factores que influyen y exigen desde el
exterior hacia el entorno organizacional”. (p. 84) Este analisis consiste en una técnica
utilizada para visualizar la situacion en la cual se encuentra la empresa Hidroandes desde

una perspectiva tanto interna, como externa.



Cuadro 22

Matriz FODA
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Fortalezas

Debilidades

1. Instalaciones comodas, seguras,
higiénicas y acondicionadas.

2. Dotacion de los equipos, materiales y
herramientas de trabajo.

3. Perfiles de cargos bien estructurados.

4. Disposicion para el mejoramiento de las

condiciones laborales.

5. Capacidad de adaptacion a los cambios

en la dinamica laboral.

1. Gestion gerencial poco vinculada con el
talento humano a cargo.

2. Falta de un ambiente de trabajo
favorecedor de las relaciones laborales.

3. Insatisfaccién y poca motivacién por
parte del personal administrativo.

4. Carencia de desarrollo profesional.

5. Inexistencia de un equipo de trabajo

empatico y cohesionado.

Oportunidades

Amenazas

1. Innovacion, adecuacion y mejoramiento
de procesos que contribuya a
incrementar la calidad del servicio.

2. Negociacion y alianzas con sectores
publico y privado, bajo el esquema de
los motores econdmicos productivos.

3. Suscribir convenios de apoyo técnico
para mejoras en el ambiente de trabajo y

condiciones laborales.

1. Inestabilidad e incertidumbre, en el
ambito politico, economico y fiscal.

2. Capacidad limitada en cuanto a la
adopcion de nuevas tecnologias.

3. Imprecisién, desconocimiento y
desenfoque gerencial, en cuanto a

gestion estratégica.
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Analisis del diagnostico organizacional.

Un aspecto realmente significativo y que reviste una importancia fundamental para la
elaboracion de las estrategias, tiene que ver directamente con el diagndstico situacional, el
cual permite obtener una serie de datos e informacién trascendental, sobre la realidad y
desempefnio de la empresa Hidroandes en diferentes ambitos, entre los que se destacan:
econdémico, tecnoldgico, gerencial, organizacional, administrativo, entre otros factores y
elementos a considerar, reflejando la situacion existente actualmente. En este sentido, vale
destacar que los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento, representa el punto
de partida en el cual se sustenta el desarrollo de la Matriz FODA presentada previamente.

Desde el punto de vista de las amenazas, las principales tienen que ver con
inestabilidad e incertidumbre politica, econdmica y fiscal, asi como la falta de adopcion de
nuevas tecnologias. Sin embargo, existen oportunidades relacionadas con innovacion y
mejoramiento de procesos que contribuya a incrementar la calidad del servicio, también
negociaciones y alianzas con el sector publico y privado, asi como suscribir convenios con
organismos multilaterales de integracion con la finalidad de buscar apoyo técnico e
inversion que permita la investigacion y desarrollo de nuevos proyectos acuiferos.

En cuanto a la identificacion de los factores internos que representan debilidades para
la empresa Hidroandes, las mismas estan relacionadas con inconsistencia de la gestion
gerencial desde el punto de vista del talento humano, carencia de un grupo de trabajo
cohesionado y comprometido, lo cual estd afectando la satisfaccion y rendimiento laboral,
por otra parte, no existe una comunicacion efectiva entre los gerentes, jefes y los
subordinados, ocasionando discrepancias y propiciando desavenencias.

En este orden de ideas, se debe destacar que el ambiente laboral existente en la
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empresa no favorece el mejor desempefio, demas, no se propicia el mantenimiento de
relaciones laborales que influyan positivamente en cuanto a un equipo de trabajo
cohesionado y comprometido con el logro de objetivos, en esta situacion esta influyendo
que los gerentes y jefes de departamento no se preocupan por satisfacer las necesidades de
su personal, desatendiendo las inquietudes de superacion, mejoramiento y desarrollo.

Se quiere con ello significar, que la empresa Hidroandes esta en la obligacion de
instrumentar elementos como la motivacion, la satisfaccion, la dindmica de grupo, asi como
la comunicacion efectiva y asertiva, entre otros. Dichos elementos son claves para impulsar
el mejor desempeno de los trabajadores a nivel individual, grupal y organizacional. Los
aspectos previamente sefialados, obligan a reflexionar sobre el enfoque motivacional que se
ha aplicado actualmente en la empresa Hidroandes; analizando si ese estilo de trabajo
conduce a dirigir el esfuerzo humano de la mejor forma posible, permitiendo responder con
eficiencia a las exigencias del personal administrativo y a las necesidades tanto
organizativas, como productivas.

A este particular, se deja de manifiesto que el desarrollo organizacional, debe estar
fundamentado conjuntamente en dos aspectos primordiales, como son incrementar la
eficiencia laboral y la satisfaccion de los trabajadores, siguiendo patrones y estructuras que
les permitan adaptarse al entorno global, desde una vision estratégica. Por consiguiente,
todos estos aspectos previamente sefialados en el Cuadro 22 y que han sido abordados en el
presente analisis, son claves y necesarios precisarlos, para la elaboracion de las estrategias
motivacionales para el mejoramiento del desempeio laboral en el area administrativa de la
empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas, las cuales son desarrolladas en el

Capitulo VI (ver propuesta).
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Capitulo V
Conclusiones y Recomendaciones

Las conclusiones son de gran relevancia para la investigacion, debido a que se
derivan de las respuestas emitidas de los encuestados que laboran en el area administrativa
de la empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas, por lo tanto, una vez culminado
el proceso de recoleccion, organizacion e interpretacion de los datos y en concordancia con
cada uno de los capitulos desarrollados y en funcion de los objetivos planteados.

En relacion al primer objetivo, que esta referido a diagnosticar la situacion
motivacional actual de los trabajadores del area Administrativa en la empresa Hidroandes
Corporativa Barinas, se pudo comprobar que existen conductas de desgano por parte del
personal administrativo de la empresa, situacion que ha incidido de manera negativa en el
rendimiento y la productividad, debido a que las actividades se realizan con poco
entusiasmo, apreciandose atraso y falta de fluidez en el trabajo.

De igual manera, el bajo nivel de comunicacion entre jefes y subordinados, afecta la
retroalimentacién en cuanto a tener un conocimiento de las opiniones del personal
relacionadas con el ambito laboral, trayendo como consecuencia disminucion en la
eficiencia de las funciones que desempefian. Ademads, es preciso sefialar, que aunque las
actividades laborales del personal administrativo se ejecutan segin las exigencias de los
cargos, no se garantiza que las mismas se cumplan de manera oportuna y rigurosa, lo que
en cierta forma ha afectado el 6ptimo desenvolvimiento de las funciones.

En armonia con estas ideas, se determino el segundo objetivo que fue identificar los
elementos motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la empresa Hidroandes, estableciéndose las necesidades del entorno
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laboral, encontrandose inconformidad del personal administrativo con respecto a los
beneficios sociales que se les ofrecen, debido a que los mismos son limitados y no cubren
todas las necesidades econdmicas, asi como otros aspectos tales como: vivienda, transporte,
salud entre otros.

Dentro de este marco, se analizaron las condiciones laborales del personal del area
administrativa de la empresa Hidroandes, destacandose que son escasos los incentivos
econdémicos, beneficios sociales o formativos, asi como reconocimientos, que motiven en el
desarrollo de las funciones. Vale destacar, que el aspecto econdmico representa uno de los
principales factores determinantes en el cumplimiento de las funciones correspondientes.
Por su parte, se determind que no es consecuente la programacion de actividades a través de
las cuales se aplique la capacitacion al personal administrativo, en tal sentido, se pone de
manifiesto la ausencia de planificacion y coordinacioén para la ejecutar talleres, charlas y
cursos dirigidos a la formacion de los empleados, se puede decir, que no se realizan
actividades que impulsen al personal a mejorar sus condiciones laborales y profesionales.

Por ultimo, se hace referencia al tercer objetivo que fue disefiar estrategias
motivacionales para el mejoramiento del desempefio laboral en Hidroandes Corporativa
Municipio Barinas, las cuales son desarrolladas de forma amplia y completa en el capitulo
VI, viniendo a representar una herramienta necesaria y factible, con la finalidad de impulsar
el crecimiento, mejoramiento y consolidacion, apoyado en un personal motivado,
satisfecho, eficiente y productivo, generando impacto positivo en el ambiente de trabajo, en
las relaciones humanas, en el estilo de direccion, en el manejo de los recursos, en el trabajo
en equipo y en el compromiso profesional de todos quienes integran y dinamizan los

procesos laborales administrativos.
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Recomendaciones

Habiendo establecido las conclusiones finales, es necesario realizar una serie de

recomendaciones, las cuales van a resultar de gran ayuda para la empresa Hidroandes

Corporativa Barinas, las mismas son las siguientes:

a)

b)

d)

9)

Aplicacion de la propuesta realizada en la presente investigacion, con la finalidad de
contribuir en la motivacidn, satisfaccion, eficiencia y productividad del personal,
impactando en el desempefio laboral y en el ambiente de trabajo.

Organizacion de talleres, charlas o seminarios, que ayuden al mejoramiento
profesional, como de las relaciones laborales, enfocado en la eficiencia,
productividad, compromiso y esfuerzo.

Mantenimiento frecuente de una comunicacion respetuosa y acorde entre los jefes y
el personal administrativo, con el fin de evitar discordia y desmotivacion.
Aplicacion de un sistema de liderazgo bien definido, con el fin de guiar al personal
en la ejecucion de las labores continuamente. Ademas, desarrollo de competencias
sobre comunicacion, supervision y manejo de conflictos.

Realizacion de mejoras de las politicas salariales, con el fin de estimular la
ejecucion de las diferentes actividades de forma eficiente.

Elaboracion de estrategias que mejoren el ambiente de trabajo, para lograr un
adecuado desempefio laboral, estimulando las buenas relaciones interpersonales.
Adecuados beneficios sociales para el personal, sobre todo, considerar y adecuar a
la actualidad, aspectos tales como: salud, transporte y vivienda, con la finalidad de

elevar su calidad de vida y motivarlos para el desarrollo eficiente de su labor.
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Capitulo VI
La Propuesta
Titulo de la Propuesta

Estrategias enfocadas en el mejoramiento del desempefio laboral, la eficiencia y la
productividad, como premisas de la dindmica grupal en el area administrativa de la empresa
Hidroandes Corporativa Municipio Barinas.

Presentacion de la Propuesta

Actualmente, existen necesidades empresariales que cada dia se acrecientan y las
implicaciones en el nivel de rendimiento laboral se acentian en la medida que se desvia la
atencion y la aplicacion de estrategias adecuadas que contribuyan a optimizar los recursos
invertidos versus resultados alcanzados. Por consiguiente, los trabajadores y trabajadoras
de la empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas, constituyen el recurso mas
valioso que tiene, requiriéndose obtener el mayor nivel de rendimiento en los resultados del
gjercicio de sus funciones, por ello, es un reto potenciar al maximo la capacidad de
desempetio, lo que se refleja en el grado de compromiso, motivacion y satisfaccion de las
personas vinculadas al proceso administrativo.

Asi pues, ante las necesidades y requerimientos presentes en la empresa objeto de
estudio, se hace necesario la busqueda de alternativas de solucidon que conlleven a la misma
al logro de sus objetivos; de esa manera podra crecer, fortalecerse y consolidarse desde el
punto de vista corporativo y también como grupo de trabajo. Por consiguiente, de acuerdo
al trabajo investigativo desarrollado y a través de la informacion recabada por medio del
instrumento aplicado, procesado y analizado en el Capitulo IV, se evidencia la necesidad de

mejorar la motivacion conllevando mayor productividad, para lo cual fue considerado como
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alternativa de solucion a la problematica abordada en la empresa Hidroandes, plantear
estrategias motivacionales para el mejoramiento del desempeiio laboral en el area
administrativa, la propuesta estd enfocada en aspectos como: capacitacion del personal,
integracion del equipo, mejoramiento de la comunicacioén, liderazgo y relaciones
interpersonales, asi como optimizacién de las condiciones laborales, contribuyendo de esta
forma a un aumento en el dinamismo y la eficiencia en el flujo de trabajo.

Justificacion de la Propuesta

La realizacion de esta propuesta es justificable, debido a la problematica planteada, la
cual fue corroborada por los resultados arrojados a través del instrumento de recoleccion de
datos (ver resultados), los cuales permiten apoyar la necesidad que tiene la empresa
Hidroandes Corporativa Municipio Barinas de contar con mejoras que contribuyan a
optimizar el desempefio del personal administrativo, lo cual representa un aspecto que esta
acorde con la mision y vision que tiene dicha empresa.

Por consiguiente, en el diagnoéstico realizado a través del analisis de los resultados, se
puede apreciar la tendencia negativa en 17 items de los 20 que conformaban el
cuestionario, lo cual representa el 85% aspectos que fueron considerados y que influyen en
el desempefio de los trabajadores y trabajadoras, los cuales deben ser mejorados a través de
la propuesta realizada, donde estén involucrados el personal administrativo, para asi lograr
niveles de eficiencia que puedan corresponderse con las metas y objetivos corporativos.

Por ello, es muy importante considerar las variables y factores que deben ser
fortalecidos para poder mantener niveles de positividad, armonia, motivacion y cohesion
grupal, que permitan fundar sobre bases so6lidas las acciones del personal, mejorando tanto

la calidad de desempefio, como el clima organizacional y las condiciones de trabajo. Por lo
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tanto, cabe considerar, que desde el punto de vista técnico, la realizacion de la propuesta es
justificable, debido a la necesidad de mejoramiento productivo, generando beneficios para
la empresa Hidroandes, representando una herramienta que apunta a la eficiencia acorde
con la vision de crecimiento y solidez que tiene la misma.

Fundamentacion de la Propuesta

La propuesta se fundamenta en un conjunto de bases tedricas que permiten la
recopilacion de material bibliografico que se considere relevante para la estructuraciéon y
desarrollo de las estrategias motivacionales, segiin Arias (2010), “implica un desarrollo de
los conceptos y proposiciones que sirven para sustentar o explicar un punto de vista o
enfoque adoptado” (p. 107). Por consiguiente, la teoria debe orientar la investigacion, los
resultados del estudio han de incorporarse a teorias o analizarse a la luz de ellas, en tan
sentido, a continuacion se presentan las bases tedricas en las cuales se sustenta la propuesta.

Formulacion de estrategias.

Existen algunos pasos para la formulacion de estrategias considerando todo proceso
administrativo, la formulacion de estrategias debe obedecer a una secuencia de pasos,
donde se reconozca situacion inmediata de la empresa. De ésta manera, esto se puede
lograr mediante un Diagnostico general, utilizando herramientas como la matriz FODA
(Identificacion de Fortalezas, oportunidades, Debilidades y amenazas), y realizando
evaluaciones de diversos aspectos como la estructura financiera de la empresa, estado de
los equipos de produccion, niveles de desempeio del personal, y muchos maés.

Por otra parte, se puede llevar a cabo el estudio de las perspectivas de clientes y
mercados. Se alcanza investigando y teniendo en cuenta las opiniones, necesidades y

expectativas de los clientes. Es asi como las tendencias marcan posibles cambios en el
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disefio de productos o en la prestacion de servicios que los empresarios deben visualizar
para no correr el riesgo de tornarse obsoletos. En la formulacion y aplicacion de estrategias
gerenciales segiin Jaimes (2009), “el calculo de los costos de financiacién de los planes,
representa un paso fundamental para el futuro desarrollo de planes y objetivos por cuanto es
el proceso de cuantificar los montos econdmicos requeridos para cada uno de los objetivos
y planes”. (p. 39)

Con esto se ha de suponer que un presupuesto bien dimensionado, con aportacion del
personal involucrado en los procesos claves de la empresa, se constituye una ruta que
optimiza el flujo de efectivo y de recursos productivos en cualquier organizacion. Por
ultimo, hay que mencionar la asignacion de responsabilidades, en cuyo paso se cierra el
proceso de formulacion de estrategias, designando a las personas que tendran a su cargo el
desarrollo de las actividades para el logro de los objetivos y planes empresariales.

Modelo de motivacion.

La motivacion debido a su importancia es el tema esencial y principal en cualquier
organizacion, principalmente porque todos los trabajadores deben estar altamente
motivados para que su rendimiento en el ambiente laboral sea aceptable, y por otro lado,
para lograr un buen desempeiio laboral sintiéndose a la vez parte de la organizacion.
Robbins (2013), define la motivacion como “la disposicion para desarrollar altos niveles de
esfuerzos con el fin de alcanzar metas organizacionales y que se condiciona por la habilidad
de ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual” (p. 406). Dentro de este
contexto, Chiavenato (2007), explica que:

La motivacion busca influenciar el comportamiento de las personas. Vimos que la

administracion cientifica de Taylor y sus seguidores se basa en la concepcion homo
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economicus, segun la cual el comportamiento del hombre es motivado

exclusivamente por la busqueda de dinero y por las recompensas salariales y

materiales del trabajo, por tanto el enfoque clasico de la motivacion se fundamenta en

la teoria de la motivacion. (p. 143)

De alli que, se puede afirmar que la motivacion es el resultado de la interaccion del
individuo con la situacion, ahora bien, al momento de analizar el concepto de motivacion,
es necesario tener en cuenta que su nivel varia, tanto dentro como fuera de cada individuo
en un momento determinado.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo general.

Estructurar un conjunto de estrategias enfocadas en el mejoramiento del desempeio
laboral, la eficiencia y la productividad, como premisas de la dindmica grupal en el area
administrativa de la empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas.

Objetivos especificos.

a) Desarrollar la capacidad laboral del personal administrativo, para elevar el nivel de

desempefio profesional.

b) Mejorar los métodos, procesos y sistemas de trabajo, para incrementar la eficiencia

en los resultados obtenidos.

c) Promover el mejoramiento del ambiente laboral y las condiciones de trabajo del

personal administrativo.

d) Implementar acciones dirigidas al mejoramiento de los factores motivacionales

dentro del entorno laboral.
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Representacion Esquematica de la Propuesta

Hidroandes
Corporativa
Barlnas AL
v%i A 2 Bajo nivel de
Ly desempeiio.

v Internos:
Fortalezas y
Debilidades.

v' Externos:
Oportunidades y
Amenazas.

Liderazgoy
comunicacion.

Integracion y

cohesion.

Dinamica grupal.

Eficiencia.
Crecimiento.
Productividad.
Consolidacion.

Condiciones
laborales.

Desarrollo
profesional.

Para la empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas, son mayores las
exigencias y la necesidad de implantar una gestion administrativa eficiente, lo cual obliga al
mejoramiento de los procesos y sistemas de trabajo, con la finalidad de optimizar el
funcionamiento de un area que es considerada fundamental, comprendiendo la complejidad
de los nuevos tiempos. Dentro de esta perspectiva, se desarrolla una propuesta enfocadas en
la eficiencia y la productividad, viniendo a conformar las premisas fundamentales de la
dindmica grupal, estableciendo un compromiso para lograr el éxito colectivo e individual.

Vale destacar, las estrategias representan y aportan las bases centrales que permitan
operacionalizar el proceso motivacional enfocado en la transformacién del entorno laboral,
dirigidas al mejoramiento administrativo, desde una perspectiva vanguardista e innovadora,
por lo tanto, las acciones y los lineamientos contemplados dentro de la estructura medular

de la propuesta, se describen, detallan y desarrollan a continuacion:
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Cuadro 22

Matriz FODA

1. Instalaciones cdmodas, seguras, 1. Gestion gerencial poco vinculada con el
higiénicas y acondicionadas. talento humano a cargo.

2. Dotacidn de los equipos, materiales y 2. Falta de un ambiente de trabajo
herramientas de trabajo. favorecedor de las relaciones laborales.

3. Perfiles de cargos bien estructurados. 3. Insatisfaccion y poca motivacion por

4. Disposicion para el mejoramiento de las parte del personal administrativo.
condiciones laborales. 4. Carencia de desarrollo profesional.

5. Capacidad de adaptacion a los cambios 5. Inexistencia de un equipo de trabajo

en la dinamica laboral. empatico y cohesionado.

Oportunidades Amenazas

1. Innovacién, adecuacion y mejoramiento 1. Inestabilidad e incertidumbre, en el
de procesos que contribuya a incrementar ambito politico, econdémico y fiscal.
la calidad del servicio. 2. Capacidad limitada en cuanto a
2. Negociacion y alianzas con sectores desarrollo organizacional.
publico y privado, bajo el esquema de los 3. Imprecision, desconocimiento y
motores econdmicos productivos. desenfoque en cuanto a una gestion
3. Suscribir convenios de apoyo técnico estratégica y productiva.
para mejoras en el ambiente de trabajo y

condiciones laborales.
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Cuadro 23

Desarrollo de Estrategias

Estrategia (FO) Estrategia (DO)

1. Propiciar cambios en las condiciones 1. Consolidacion de la interaccion y
laborales para el impulso de la articulacién hacia el alcance de los
eficiencia y productividad en la objetivos y metas mediante la
gestion administrativa. (F4, O3) innovacion y adecuacion laboral.

2. Mejoramiento y modernizacion del (D2, 01}
funcionamiento en cuanto a métodos, 2. Desarrollo y fortalecimiento de la
sistemas y procesos administrativos. capacidad laboral a través de la
(F5, 01) capacitacion y el desarrollo

profesional. (D4, O1)

Estrategia (FA) Estrategia (DA)

1. Incremento de la efectividad en el 1. Incremento de la capacidad
equipo de trabajo. (F4, A2) gerencial, para el mejoramiento del

2. Fortalecimiento del liderazgo, para desempefio productivo y estrategico.

impulsar una dinamica laboral que (BLAS)
afronte con determinacion y solidez 2. Fomentar la cohesion y el
los desafios laborales. (F5, Al) comparfierismo enfocado en el

desarrollo organizacional. (D5, A2)




LA PROPUESTA 106

Anélisis de las Estrategias Propuestas

Estrategia: fortalezas — oportunidades

1. Propiciar cambios en las condiciones laborales para el impulso de la eficiencia
y productividad en la gestion administrativa. Estrategia (F4, O3):

La gestién administrativa, debe estar apoyada en el liderazgo auténtico y meritorio,
en la autoridad funcional, en la capacidad profesional, contando con una vision
vanguardista, para lo cual, es fundamental coordinar, cohesionar y consolidar la actuacion
de los cargos gerenciales, basandose en pautas o criterios compartidos, propdsitos comunes
e integracion de expectativas, teniendo como referencia la mision, la vision, los objetivos y
el enfoque estratégico de la empresa Hidroandes.

Dentro de este marco, se deben buscar las formas o manera de establecer canales de
comunicacion e interaccion dindmicas y asertivas entre los gerentes, jefes de departamento
y personal a su cargo, a través de los cuales se tenga un conocimiento amplio y profundo
acerca del desempefio de las areas consideradas claves o estratégicas, contribuyendo a
emprender oportunamente las acciones que se consideren necesarias a favor del impulso de
la eficiencia y productividad. En este sentido, deben realizarse reuniones mensuales que
sirvan para revisar, medir y analizar resultados por cada area de desempenio.

En funcion de los resultados que deriven de dichas reuniones, se deben desprender
decisiones oportunas, acertadas y consensuadas, llevando a cabo un proceso de seguimiento
y retroalimentacion, para constatar el impacto de las mismas desde el punto de vista del
funcionamiento organizativo, pero sobre todo, determinando la sinergia con todos los

elementos involucrados.



LA PROPUESTA 107

2. Mejoramiento y modernizacion del funcionamiento en cuanto a métodos,

sistemas y procesos administrativos. Estrategia (F5, O1):

Es un hecho innegable que la empresa Hidroandes funciona bajo un sistema de

relaciones entre individuos, que conforman la fuerza laboral, quienes requieren de

mejoramiento constante en cuanto a métodos, sistemas y procesos, con la finalidad de

alcanzar metas y objetivos determinados, tomando como base las capacidades del personal,

en funcion de la obtencion de resultados que sean producto de la planificacion,

organizacion y control de los procesos administrativos.

a)

b)

Deben realizarse periddicamente (minimo 2 veces al afio) auditorias de gestion
administrativa, para verificar el cumplimiento de los métodos, planes, programas y
procedimientos de acuerdo a lo establecido, para de ser necesario tomar acciones
correctivas, realizando los ajustes 0 mejoras en los aspectos que asi lo requieran.

Se deben comparar y analizar los resultados obtenidos desde el punto de vista
cuantitativo y cualitativo, a nivel de costos, gastos, consumo de materiales, cantidad
de trabajo procesado, entre otros, para de esta manera establecer los niveles de
cumplimiento y alcance.

Es necesario supervisar la aplicacion de controles internos, planes, normas y
procedimientos, con la finalidad de asegurar una eficiencia, seguridad, confiabilidad
y orden tanto en el procesamiento, como en el resguardo de la informacion.

Se deben implementar indicadores de gestion, que permitan medir el nivel de
alcance de los objetivos y metas, considerando lo planificado, esto da una idea de
coémo se han comportado los procesos laborales, determinando la eficiencia de los

métodos de trabajo en funcién de los resultados.
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Estrategia: Fortalezas — Amenazas

1. Incremento de la efectividad en el equipo de trabajo. Estrategia (F4, A2):

La empresa Hidroandes, estd conformada por un grupo de personas quienes estan
relacionadas a través de actividades interdependientes, y su interaccion impacta en los
demas miembros, que se ven a si mismos como una unidad. Por consiguiente, un equipo de
alto desempefio, necesita de un personal que sea flexible, que puedan adaptarse a los
cambios y mantener actualizado los procesos laborales. Los cambios van de la mano con
las novedades tecnoldgicas, obligando a transformar el enfoque organizacional, hacia el
compromiso necesario por incrementar la productividad y crear ventajas competitivas
sostenibles en el tiempo. Uno de los principales retos de la empresa Hidroandes es la
formacion de equipos de trabajo de alto desempefio, algunos criterios considerados son:

— Cambio en el estilo de gestion a uno més participativo.

— Mejora en métodos, procesos y procedimientos.

— Mejora en el estilo de toma de decisiones.

— Mejora en la confianza del personal hacia la gerencia.

— Mejora en la implementacién de la tecnologia.

— Eliminacion progresiva de capas de supervision.

Se puede establecer claramente, que existe un argumento muy so6lido en la relacion
existente entre una sana mecanica de trabajo en equipos y una mejor obtencion de
resultados en la organizacion. Por lo tanto, en los equipos de alto desempefio, el
comportamiento de los miembros es interdependiente, y las metas personales se sublevan a

la obtencion del objetivo del equipo, existiendo un deseo de pertenencia.
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2. Fortalecimiento del liderazgo, para impulsar una dinamica laboral que
afronte con determinacion y solidez los desafios laborales. Estrategia (F5, A1):

Para la empresa Hidroandes es indispensable formar lideres comunicativos,
participativos, asertivos y empaticos que posean las capacidades, habilidades y cualidades
necesarias para influenciar el equipo de trabajo. Asi pues, es necesario lograr desarrollar
sistemas de liderazgo a través de los cuales el personal pueda potenciar sus competencias
principales y se entienda que la alineacion estratégica de sus diferentes areas es un proceso
continuo, dentro de una nueva era de conocimiento y cambios rapidos, en el cual los
participantes del grupo laboral, estan llamados a involucrarse activamente en la discusion y
replanteamiento de estrategias, acciones y mejoras, buscando siempre mantener Optimos
niveles de ejecucion laboral, para lograr una verdadera ventaja competitiva.

Una vez que el equipo laboral ha desarrollado confianza en el lider, ya sea a nivel
gerencial o jefe de departamento, es posible articular una visidn motivante para el equipo.
Todos los equipos tienen metas y objetivos especificos a cumplir, sin embargo, una vision
es algo diferente. La vision ayuda a iluminar los valores centrales y principios que guiaran
el futuro. Por consiguiente, los gerentes y jefes de departamento, deben propiciar un
liderazgo efectivo a través del cual se fomente el trabajo en equipo, el mejor ambiente
organizacional y una cultura basada en resultados, responsabilidad y compromiso, por lo
tanto, es fundamental la consolidacion de equipos que sean capaces de gestionar y mejorar
los procesos en los que intervienen. Deben asumir el liderazgo en funcion de la
productividad, convirtiéndose en impulsores del proceso de mejora continua, haciendo

involucrar de forma entusiasta y proactiva a todo el talento humano.



LA PROPUESTA 110

Estrategia: Debilidades — Amenazas

1. Incremento de la capacidad gerencial, para el mejoramiento del desempeiio
productivo y estratégico. Estrategia (D1, A3):

Los gerentes de la empresa Hidroandes deben ser capaces de generar
transformaciones en la dindmica de los procesos laborales, con lo cual se aprovechan las
ventajas competitivas para avanzar productivamente, alcanzando satisfactoriamente el
propdsito fundamental. Los aspectos previamente sehalados, obligan a reflexionar sobre el
enfoque gerencial que se ha aplicado en la empresa Hidroandes analizando si ese estilo de
trabajo conduce a dirigir el esfuerzo laboral de la mejor forma, permitiendo responder con
eficiencia a las exigencias del personal y a las necesidades administrativas. Desde una
perspectiva general, se puede establecer que los integrantes de la organizacion deben estar
convencidos de la importancia de su desempefio en el cargo ocupado, ya que esta situacion
conlleva a un compromiso corporativo.

El primer aspecto a considerar en relacion al mejoramiento del desempefio productivo
es lograr establecer la conceptualizacion de gerencia como una funcidon que consistente en
la adopcion de decisiones estratégicas y tacticas, coordinando los recursos para que esas
decisiones se lleven a cabo, obteniendo los resultados perseguidos. En este sentido, debe
exigirse mayor nivel de compromiso, apoyo y participacion en cuanto a:

a) Mejorar la planeacion, organizacion, coordinacion y control de los procesos

administrativos, asi como la fijacion de objetivos.

b) Realizar evaluaciones de proyectos de mejora o actualizacion, ayudando a sugerir

0 examinar opciones, medir riesgos y tomar decisiones, en relacion a: inversion,
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reingenieria, mejoramiento, renovacion y cambios dentro del entorno productivo,
aportando y argumentando una opinion experta y profesional de alto nivel.

c) Delinear directrices, criterios, lineamientos o pautas de trabajo dirigidas a la
gestion de talento humano, considerando: condiciones laborales, politicas de
contratacion, planes de incentivo, entre otros.

2. Fomentar la cohesion y el compaifierismo enfocado en el desarrollo

organizacional. Estrategia (D5, A2).

El reto principal en la construccion de un equipo de trabajo es encontrar la forma de
lograr interdependencia, eficiencia, magnetismo, responsabilidad compartida, apoyo mutuo
y confianza entre los participantes. En tal sentido, para que exista cohesion dentro del grupo
laborar se debe estar enfocado en lo siguiente:

Impulso de la comunicacion: con el objetivo que el personal, pueda reconocer lo
importante que es interrelacionar con los demds compafieros y buscar la manera de lograr
una armonia agradable dentro de la empresa, logrando crear los valores como el respeto,
honestidad, comunicacion y cortesia.

Union del equipo: con lo cual se pretende lograr integracion y cohesion del grupo de
trabajo para lograr las metas colectivas de la empresa, evitando asi individualismo que
atrasan los procesos, ya que el trabajo en equipo implica la accion de manera coordinada en
la ejecucion laboral, buscando que el equipo responda del resultado final y no cada uno de
sus miembros de forma independiente.

Satisfaccion y motivacion: que contribuya a mejorar la actitud del personal en
relacion a su trabajo y a la empresa, a la vez proveerle de ciertos estimulos para que adopte

un comportamiento positivo.
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Se debe mantener una dinamica grupal que permitan establecer un ambiente y
condiciones laborales favorables, para lo cual se determinan estrategias de sociabilizacion
que tienen como proposito lograr crear en el personal una actitud positiva hacia el trabajo y
hacia la empresa, logrando de esta manera que se desarrolle un ambiente de compafierismo,
compenetracion y respeto entre ellos, asi mismo recordar lo necesario que es practicar los
valores para lograr un ambiente de trabajo mas sano, productivo y competitivo.

Estrategias: Debilidades - Oportunidades

1. Consolidacion de la interaccion y articulacion hacia el alcance de los objetivos
y metas mediante la innovacion y adecuacion laboral. Estrategia (D2, O1):

Para que el personal administrativo de la empresa Hidroandes, realicen su mayor
esfuerzo y estén comprometido con el alcance de las metas y objetivos, se debe garantizar
un ambiente laboral y condiciones de trabajo satisfactoria, bajo el entendido o la
comprension que la empresa que alcanza sus objetivos podra crecer y si crece, ofrece mas
posibilidades a quienes desean progresar dentro de la misma, ofreciendo mas alternativas a
quienes desean mejorar su perfil y habilidades. Por tal motivo, debe existir un enfoque en
los siguientes aspectos:

a) Generar cambios en el ambiente laboral, mejorando la colaboracion entre el grupo
laboral, adoptando estrategias dirigidas a la integracion, armonizacion y
motivacion de la fuerza de trabajo.

b) Mejorar determinados aspectos tales como: las relaciones laborales y
comunicacion entre jefes y subordinados, especificamente en lo referente a la
cordialidad, amabilidad y respeto en el trato.

c) Establecer los elementos o alternativas de estimulo que reconforten a los
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trabajadores y las trabajadoras, a través del reconocimiento del desempefio
realizado, permitiendo el refuerzo positivo.

d) Sembrar y desarrollar la cultura de mejoramiento permanente, a travées de charlas,
encuentros o talleres relativos a un adecuado desempefio y rendimiento laboral,
tomando en cuenta la opinion del personal para contribuir a una retroalimentacién
sobre las necesidades laborales.

e) Promover a las personas indicadas a cargos de mayor responsabilidad, esto causara
un impacto psicolégico positivo en el resto del personal, el cual se dara cuenta que
su esfuerzo y nivel de desempefio es tomado en cuenta a la hora de las
promociones 0 ascensos.

g) Enfatizar la participacion del personal en los cambios que deben realizarse en
funcion del mejoramiento continuo que debe existir tanto en el Departamento de
Administracion, como en la empresa.

Vale destacar, que el proceso de sociabilizacion e integracion, posibilita a partir del
analisis de la informacion entre el desempefio efectuado y el programado, realizar ajustes
en los procesos internos y readecuar cursos de accion eliminando inconsistencias entre la
ejecucion de los procesos, versus los objetivos. Por lo tanto, se enriquece, fortalece y
fomenta una vision integral, proactiva, articulada e interconectada entre las personas
involucradas en la gestion administrativa de la empresa Hidroandes.

2. Desarrollo y fortalecimiento de la capacidad laboral a través de la
capacitacion y el desarrollo profesional. Estrategia (D4, O1):

La capacitacion y el desarrollo profesional, debe dar respuesta a las necesidades de la

empresa Hidroandes, pero también de los trabajadores y trabajadoras, se trata de contribuir
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con la experiencia laboral de una manera positiva, de esta forma, el crecimiento profesional
logra un doble objetivo, beneficioso para ambas partes, capaz de retroalimentarse cada una
de ella en funcidn de la otra. Para ello, se debe considerar lo siguiente:

a) ldentificacion de competencias por areas especificas de desempefio, teniendo
especial consideracion en la combinacion correcta de educacion, formacion,
habilidades y experiencia adecuadas, la cual de una u otra forma debe poder ser
demostrada, para tomar decisiones en cuanto a: 1) Capacitacion, 2) Ascenso, 3)
Reconocimiento y 4) Bonificacion.

b) La implementacién de un programa de capacitacion enfocado en el personal
administrativo, le va a permitir a la empresa Hidroandes adaptarse a los cambios,
que deban realizarse en cuanto al mejoramiento de los procesos laborales, de esta
manera se contara siempre con informacion actualizada para el aprendizaje de los
trabajadores fortaleciendo las destrezas, conocimientos y habilidades.

c) El desarrollo del potencial laboral, el cual debe ejecutarse o llevarse a cabo
definiendo oportunidades de actualizacion de conocimientos, formacion educativa,
asi como profesionalizacion.

d) La cultura de formacion permanente, debe llevarse a cabo a través de charlas,
encuentros, talleres o seminarios en los cuales se expondra a los trabajadores y
trabajadoras temas relativos a desempefio, rendimiento laboral, esfuerzo,
responsabilidad, eficiencia, productividad, donde se tomara en cuenta la opinion

de los mismos, contribuyendo a una retroalimentacion para la toma de decisiones.
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Aplicacion de la Propuesta

Para la aplicacion practica y efectiva de las estrategias propuesta, se considera que la
mejor manera seria realizar la convocatoria del personal a dindmicas grupales, encuentros,
conversatorios, talleres, charlas o seminarios, estas actividades deben ser realizadas de
forma planificada y coordinada determinando las personas que participaran en los grupos
que seran conformado, teniendo mucho cuidado en afectar lo menos posible las funciones
laborales desempefiadas por cada uno de los(as) participantes.

El propodsito primordial de esta actividad, es proporcionarles la respectiva
informacion respecto a las pautas de trabajo que estan contempladas y los temas que seran
abordados, dando a conocer en profundidad la importancia, el propdsito, el alcance, los
objetivos y los detalles del mismo, estableciendo a su vez el compromiso necesario por
cada trabajador. De tal modo, que se establezcan las acciones, tomando como referencia los
requerimientos y necesidades de la empresa Hidroandes, para que se canalicen la
asignacion y utilizacion de los recursos con la mayor eficacia posible.

Posterior a la aplicacion de las dindmicas, se debe recabar informacion, comparan
resultados y analizar el alcance e impacto obtenido, y de ser necesario plantear los ajustes
que se consideren pertinentes para la mejor efectividad. Es necesario el seguimiento y la
evaluacidon, como claves para afrontar los cambios en el proceso administrativo, debido a
que sin duda, representa un aspecto muy importante para desarrollar los planes destinados a
la consolidacion estratégica y desarrollo organizacional. Esto va a permitir tener un
conocimiento especifico en relacion al desempeiio y en funcién de ello, determinarse la
necesidad de capacitacion o incorporacion de personal, categorizando las competencias,

cualidades y destrezas especificas requeridas para cada cargo o puesto de trabajo.
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Factibilidad de la Propuesta

En esta fase de la investigacion, se considera la factibilidad desde diferentes aspectos,
que conllevan a la aplicacion practica, permitiendo destacar los principales elementos que
son considerados para la implementacion de las estrategias motivacionales para el
mejoramiento del desempeno laboral en el area administrativa de la empresa Hidroandes
Corporativa Municipio Barinas. Por consiguiente, se determinan una serie de recursos, o
requerimientos, los cuales son necesarios y estan dirigidos a los siguientes aspectos:

Factibilidad humana: El personal de la empresa Hidroandes Corporativa Municipio
Barinas, estd calificado, tiene experiencia, cuenta con profesionalismo y amplio
conocimiento de todas las actividades inherentes a la gestion realizada en el area
administrativa, quienes tienen la mejor disposicion de aceptar y adaptarse a los cambios
requeridos en los sistemas y métodos de trabajo, bajo el esquema de las estrategias
propuestas, con la finalidad de aumentar la eficiencia y productividad.

Factibilidad técnica: Las estrategias propuestas tienen una contribucion significativa
a la capacidad técnica del personal que se desempefia en el area administrativa de la
empresa Hidroandes Corporativa Municipio Barinas, contribuyendo a la modernizacion y
actualizacion de los procesos laborales, por lo tanto, el incremento de la eficiencia se vera
reflejado en el mejoramiento del uso de los recursos técnicos como computadoras,
sistemas, internet, entre otros, lo cual contribuird al incremento de las labores y funciones
correspondientes a cada cargo.

Factibilidad operativa: Este aspecto esta determinado por la disposicion y uso de los
dispositivos, elementos, recursos o herramientas administrativas que contribuyan a la

coordinacidn, organizacion, estructuracion y control de los procesos laborales requeridos
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para mantener los niveles de eficiencia en desenvolvimiento de las funciones, lo cual
garantiza una completa operatividad en cuanto al manejo de los recursos materiales, que
sean requeridos para el mejoramiento de los procesos, métodos o sistemas de trabajo.

Factibilidad psicosocial: La puesta en practica de las estrategias generara en el
personal un impacto positivo desde el punto de vista psicoldgico, lo cual influird en la
eficiencia con que realicen las actividades laborales. Ademas, que la propuesta representa
un aporte donde se establecen acciones dirigidas a producir cambios orientados hacia el
mejoramiento del comportamiento, la actitud y la conducta, lo cual es importante para
mantener un apropiado ambiente laboral y entorno organizacional.

Factibilidad legal: Estd determinada por los fundamentos juridicos que avalan o
sustentan la aplicacion de la propuesta, tales como leyes, normativas o reglamentos. Por lo
tanto, basado en este criterio, se debe hacer referencia especificamente a la Constitucién
Nacional, la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras y la Ley
Orgénica para la Proteccion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, instrumento
legales en los cuales se establece claramente disposiciones referidas a garantizarle los
empleados condiciones de seguridad, higiene y ambientes de trabajo adecuados, velando,
por las medidas que permitan el control y promocidn de tales condiciones.

En definitiva, tomando en cuenta los 5 aspectos expuestos previamente, se considera
que la propuesta es factible, ya que surge de una necesidad evidenciada en la de la empresa
Hidroandes Corporativa Municipio Barinas, viniendo a representar una alternativa de
solucion a la problematica suscitada en cuanto a motivacion, satisfaccion y condiciones
laborales, con las consecuentes repercusiones en la eficiencia del desempeiio laboral en

relacion a la gestion administrativa.
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Anexo “A”
Instrumento de Recoleccion de Datos
(Escala de Likert)

Presentacion:

A continuacion, se presenta un instrumento de recoleccion de datos conforme a la
Escala de Likert, estructurado por veinte (20) items, donde cada uno de ellos esta redactado
de forma afirmativa, asignandosele un valor numérico de acuerdo a la afirmacion
correspondiente, que consta de cinco alternativas de respuesta segun la escala, dirigido al
personal del drea administrativa de la empresa Hidroandes Municipio Barinas.

Vale destacar, la necesidad de su valiosa colaboracion para responder una serie de
items relacionados con la motivacion y el desempefio laboral en cumplimiento del
desarrollo de la investigacion que estamos realizando en dicha empresa. Las respuestas
seran confidenciales y andénimas, por lo tanto, las opiniones emitidas a través del mismo

solo seran manejadas por las autoras con fines exclusivamente investigativos y académicos.

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada pregunta.

Sea lo mas sincero(a) posible.

Marque con una “X” la respuesta seleccionada.
Solo puede marcarse una opcién en cada item.

No deje ninguna pregunta sin responder.

vV ¥V Vv Vv V V

En caso de duda pregunte a las encuestadoras.

Barinas, abril 2024.



ALTERNATIVAS DE RESPUESTAY PUNTOS DE LA ESCALA:

ALTERNATIVAS PONDERACION
Totalmente de Acuerdo 5
De Acuerdo 4
Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo (Neutral) 3
En Desacuerdo 2
Totalmente en Desacuerdo 1
tem Afirmacion 5|4
1 La retribucién econdmica que recibe por concepto de sueldo, le
permite cubrir la capacidad de compra necesaria.
2 La remuneracion percibida por vacaciones y aguinaldos, es
suficiente para la adquisicion de bienes y servicios requeridos.
3 | La empresa proporciona un servicio de seguro médico que
cubre todas las necesidades de salud.
4 | Los trabajadores cuentan con subsidios (Fondo de Ahorro o
Plan Especial de Financiamiento) para adquisicion de vivienda.
5 La empresa proporciona un servicio de transporte que garantice
la puntualidad, seguridad y comodidad.
6 | El personal es honrado con reconocimientos, debido al
desempefio sobresaliente por sus funciones correspondientes.
7 Las charlas o seminarios ofrecidos por la empresa generan
beneficios en cuanto a elevar el desempefio laboral.
8 | La empresa contempla un Programa de Desarrollo (estudios de
pregrado o posgrado) orientado al crecimiento profesional.
9 Se realiza capacitacion en forma periddica, constante y
permanente relacionados con el area de trabajo.
10 | La empresa opera bajo un enfoque productivo, con alcance a las

metas claras en cada area de trabajo.




11 | Las politicas de ascensos que maneja la empresa, representa un
componente que genera oportunidades de crecimiento laboral.

12 | La forma como estan estructurados los cargos, fomenta el mejor
rendimiento en la ejecucion de los procesos laborales.

13 | La empresa facilita los insumos, materiales, equipos y
herramientas precisas para realizar el trabajo correspondiente

14 | El horario de trabajo establecido, permite disponibilidad de
tiempo para realizar diligencias personales o familiares.

15 | Las funciones asignadas dentro de la empresa, tienen
concordancia con el perfil del cargo desempefiado.

16 | El modo de comunicacion de los jefes de areas o departamentos
es respetuosa, amable, cordial y asertiva.

17 | La cooperacion y apoyo existente entre los compaifieros de
trabajo, contribuyen a maximizar las capacidades laborales.

18 | Las relaciones interpersonales con jefes y compaieros de
trabajo, propician un ambiente laboral proactivo y motivador.

19 | La conformacion del equipo de trabajo, favorece la eficiencia
obteniendo mejores resultados en las asignaciones laborales.

20 | El ambiente fisico, mantiene las mejores condiciones laborales

respecto a la climatizacion, iluminacién y limpieza.

iMuchas Gracias!!!!
Por su amable colaboracion en las opiniones emitidas,
a través del presente instrumento......




Anexo “B”
Validacion del Instrumento
(Técnica Juicio de Expertos)

Carta de Validacion

Yo, Francia Valero Cordero titular de la Cedula de Identidad N°_19.191.238, por medio de

la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccién de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado
“ESTRATEGIASMOTIVACIONALES PARA EL MEJORAMIENTO DEL
DESEMPENO LABORAL EN HIDROANDES CORPORATIVA MUNICIPIO
BARINAS?”, presentado por los Bachilleres Laya A. Cindy Massiel titular de la cédula de
la Identidad N° 25.299012 y Medran V. Paola Carolina, titular de la cédula de la
Identidad N° 20.868.802, para optar al Titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 11 dias del mes de abril de 2.024

Fomd)

Firma del revisor

Cédula de Identidad V19191238




Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado en Hidroandes

Corporativo Municipio Barinas Datos del Experto

Nombre y Apellido: Francia Valero Cordero

C.I.N° 19.191.238

Profesion: Educadora

Fecha de la Validacion: 11/04/2024

NO

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Recomendacion

Si No

Si No

Si No

Aceptar | Modificar | Eliminar
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Carta de Validacion

Yo, Pedro Luis Puerta Romero, titular de la Cedula de Identidad N° 8.131.846, por

medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado
“ESTRATEGIASMOTIVACIONALES PARA EL MEJORAMIENTO DEL
DESEMPENO LABORAL EN EL TALENTO HUMANO EN HIDROANDES
CORPORATIVA MUNICIPIO BARINAS”, presentado por los Bachilleres Laya A.
Cindy Massiel titular de la cédula de la Identidad N° 25.299012 y Medran V. Paola
Carolina, titular de la cédula de la Identidad N° 20.868.802, para optar al Titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 19 dias del mes de abril de 2024.

(WX

Firma del Experto
Cédula de Identidad




Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado en Hidroandes

Corporativo Municipio Barinas

Datos del Experto

Nombre y Apellido: Pedro Luis Puerta Romero.
C.I.N° 8.131.846 Profesion: Economista Agricola.
Fecha de la Validacion: 19/04/24

NO

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Recomendacion
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Carta de Validacion

Yo, Rosa S. Puerta C. titular de la Cedula de Identidad N° 10.637.568, por medio de la

presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado “ESTRATEGIASMOTIVACIONALES
PARA EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL EN HIDROANDES
CORPORATIVA MUNICIPIO BARINAS”, presentado por los Bachilleres Laya A. Cindy
Massiel titular de la cédula de la Identidad N° 25.299012 y Medran V. Paola Carolina,
titular de la cédula de la Identidad N° 20.868.802, para optar al Titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 17 dias del mes de abril de 2.024

G

C.I. 10.637.568



Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado en Hidroandes

Corporativo Municipio Barinas Datos del Experto

Nombre y Apellido: Rosa Senaida Puerta Castillo

C.I. N° 10.637.568 Profesion: Magister en Gerencia Publica

Fecha de la Validacion: 17 de abril de 2024

N° Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion
Si No Si No Si No | Aceptar | Modificar | Eliminar
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X

Observaciones: Se puede aplicar el instrumento a la poblacién en estudio.

Firma




Anexo “C”
Calculo de Confiabilidad del Instrumento
(Coeficiente Alpha de Cronbach)

MUESTRA! | 4 23|45 sl 71| o101z 13]1a]15]16]17| 18] 192021222324 25]|26]27]2a]|29]|30]|Total|varianza
ITEMS
1 1 11 ezl sz sV 121z z2s2]s]z2z]z<|zs]z2]z]z21]2]2z2TFa=s 1,03
2 alzl ezl zlz1as1z1z21z]z2]z<[1]11]¢= sl sz sl a2z ]z]<7T7= 1,71
3 sl ezl 1 el a2zl 2zlalzl 12zl 1]zl 1zl 1zl 11z2]z20]z210]+41T7ss 1,34
4 alzl a1 ezl alzz211z1alz1z«] a2z 1] 10z1z«<]101z=0z101:201z20123]z1]¢%:2T"s=7 1,11
5 el vl alzl el alslzlzlz2laleslzlz el 12zl 11z 1«1 z20111zs]z101¢:27T7s 178
6 sl alzV 1z 1z« 2zl alalzsl 211120l 10z0z]z<«]z20111z201¢21]3:T7ss 1,21
7 NEEEEEE 1t r ez 10z z21z21 1«21z« z1z21zsz]Tz<«<z2]z2]¢z1]%2Ta: 1,76
] a2zl ezl 11z« z21z1z1 11z 11z21z211Tz1<«<T+1+1z0710z=0z2z0101:01z=2072z2707+1T7Ts¢= 1,01
9 a2V« vz 11zl z1 112111z 11 10T=s1z210Tz=2=7T 11 101z=z01:211071z=072z:7 == 1,03
10 sl elzlz1 1z 11z1z21 1=« 11z1Tz1 1T +1z21 07 +0z=1<<1:=s01 101107071 == 1,87
11 a2zl sVl z1 =z 111l z21z21 1+ Tz21<«<]1 0=V 101z=0111:201z=012z:75s" 1,71
12 sl a2l ezl 1l szl 211222l sl s 111z21:s01z201¢:273 1,76
13 sl el =11z a2z« 11«11 z1cz=Tz=1<«<1=Tz=01z=1101z=201:201:s7013z:75%5"T10« 212
14 sl a2l =sTzalz1z=1z=21 11l il szl a2z 1Tz 101z=1:«01z=01:s01z207z210173:2T1s32s 1,72
15 sl el 2Tsz1 2=zl =1z201z21z«sT=s1z20<«1z21:«Tz=01Tz=201z201z:s01T:201z201¢z:s7123z:"T10 1,22
16 a2zl 2T szl 21112121 11z21z1<«<VT11z1z0z=sTz=1z2=01z=207101T:=01Tz=Tz=s01z=201z=207T+17T= 1,51
17 sl alzTs 1 =1z=21z1<l 21z« 21z« zz1z201<«<s11z2z7<«<Vz211czs]z201:2]z20]z2"T-z 1,33
13 szl 2T 11z1z=1c=s1 11l 1l lz1z21 11«1 =2Tz=1z21<«<07T10:=10Tz=7T11:201z=07+1717+2 1,71
19 sz z2Ts 1z 1lz1z=1 1=« 11z 1= 11z=21<«<]z710:=z1z2z111:21:s[]z="Tr7 2,11
20 sl zTsz21z21:=s121<lz21=slT=s1z21z1cz=0<«<T=Tz201z20Tz2"1<1z=207Tz=s0Tz=201:01z=2=07z:s01z201=21:"T10 1,29
Varianza 103 [ 122166 | 21124 [ 175 [ 166 | 229 146 | 119 | 163 | 245 119 | 175 | 126 | 214 | 184 [ 159 | 192 | 021 129 | 159 | 204 | 186 | 192 | 166 | 213 | 166 | 136 | 126 | 0.9 30,43
Sumatoria [ &7 b3 E4 b4 43 43 44 L] 3] 42 b3 L] A5 A1 il 43 A2 45 47 54 B2 45 43 E4 47 k] b3 E4 A9 BE | 1808 e ﬁ:ng
Media [3,35]2,65[3,20(2,70(2,40] 2,45 [2,20(2,75[3,05[2,10]2,65]2,50]2,75[2,55]2,80[2,40[2,60]2,25]2,35]2,70]3,10]2,25|2,403,20]2,35] 2,95 [ 2,65 [3,20]2,95 ] 2,50

Es pertinente precisar, que los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento, fueron
vaciados y procesados estadisticamente de forma electronica a través de una Hoja de
Calculo Microsoft Excel 2010.
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Anexo “D”
Imagenes de la Aplicacion del Instrumento




