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responsabilidades?
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¢Siente que existe un constante desafio en el cumplimiento de sus actividades?
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Seguridad?
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trabajo?

¢Participa de manera cooperativa con sus comparieros en el cumplimiento de las
actividades en el Area donde labora?

¢Se siente usted motivado en tomar iniciativas para dinamizar las diferentes
actividades dentro del departamento?

¢Consideran usted que en su trabajo es importante la presentacion
personal?

¢Mantiene usted un equilibrio entre sus intereses personales vy
profesionales con los objetivos y necesidades de la institucion?

¢Usted demuestra su capacidad profesional para desempefiar de manera
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ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA OPTIMIZAR EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO EN LA EMPRESA CORPOELEC C.A MUNICIPIO
BARINAS ESTADO BARINAS
ANO 2023-2024.

RESUMEN

En las Gltimas décadas, las sociedades industrializadas han experimentado cambios econémicos,
sociales y culturales significativos que han impactado diversas esferas del desarrollo humano.
Estos cambios no solo han influido en el estilo de vida de las personas, sino también en las
relaciones sociales y las interacciones. Con el objetivo de analizar el clima organizacional para
optimizar el rendimiento laboral de los empleados del departamento de talento humano en la
empresa Corpoelec. El clima organizacional esta determinado por la percepcion de los empleados
de los elementos dela organizacion, desde el punto de vista tedrico la investigacion esrelevante
porque para poder entender el problema, pues persigue que otras investigaciones se nutran de sus
conclusiones de tal forma que puedan ser mejoradas y aplicadas en las organizaciones publicas y
privadas, con el propdsito de optimizar el clima organizacional, en este caso el de los empleados
del area de talento humano dela empresa Corpoelec, Estado Barinas. Es importante que los
lineamientos estratégicos se cumplan a cabalidad siguiendo los ejes estratégicos ante expuestos y
gue sean manejados y proporcionados a los empleados correctamente. En el contexto especifico
de Corpoelec, se identificd que la falta de lineamientos estratégicos claros en cuanto a talento
humano y desempefio laboral genera insatisfaccion y desmotivacién entre los empleados. Por
tanto, es crucial que los directivos de la organizacion comprendan las ventajas de implementar
lineamientos estratégicos de compensacién y motivacién, los cuales son esenciales para
maximizar la ejecucion y el desarrollo.

Descriptores: Clima Organizacional, Desempefio laboral, Talento Humano.
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INTRODUCCION

En la actualidad, los rapidos avances tecnologicos y los constantes cambios globales en
el desarrollo de nuevas habilidades, destrezas y conocimientos. Asimismo, obliga a las
organizaciones a implementar cambios en sus estrategias laborales para enfrentar los desafios
procedentes. En el contexto venezolano, estos cambios se ven exacerbados por transformaciones
econdmicas, politicas, sociales y culturales, que tienen un impacto significativo en los procesos

organizacionales.

Para desarrollar la capacidad de respuesta requerida por los desafios de la globalizacién
de los mercados, es crucial que las empresas realicen estudios minuciosos de las variables
relacionadas con su principal activo: el talento humano. El clima organizacional es un factor
preferente en este contexto, ya que la percepcion que tienen los empleados del entorno laboral
influye directamente en su compromiso, sentido de pertenencia, motivacién y desempefio laboral.
Forehand y Gilmer (1974) definen el clima organizacional como "el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influyen en el

comportamiento de las personas que la conforman™ (p.76).

Las empresas que enfrentan sintomas de ineficiencia, desmotivacion e improductividad,
como es el caso de CORPOELEC, deben realizar andlisis significativos de su entorno laboral para
identificar areas que potencializan el rendimiento de sus empleados. Bohorquez (2004) define el
desempefio laboral como el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En este contexto, el objetivo general de este
estudio es determinar como el clima organizacional actia como un factor clave para maximizar

el rendimiento laboral de los empleados del departamento de talento humano de CORPOELEC,



ubicado en el estado de Barinas. A través de esta investigacion, se busca proporcionar informacion
relevante y aplicable que contribuya a mejorar las condiciones laborales y, en consecuencia, el

desempefio de los empleados en la organizacion.

De tal modo el presente trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera:
Capitulo I: Se muestra lo relativo al problema de investigacion donde se sefiala los
objetivos generales y especificos, como también la justificacion, alcance y limitaciones.
Capitulo I1: Comprende el marco tedrico donde se presentan los antecedentes de la
investigacion y las bases tedricas y por ultimo la definicion de los términos basicos.

Capitulo I11: Se refiere al marco metodologico destacando la naturaleza de la
investigacion la poblacion y la muestra, asi como las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos.

Capitulo 1V: Se desarrolla todo lo referente al anélisis e interpretacion de los resultados
presentados en cuadros con sus respectivas graficas.

Capitulo V: Conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréficas y anexos.



Capitulo 1

El Problema

Planteamiento y Formulacion del Problema

Es fundamental tener una comprension clara de su rumbo y las estrategias de gestidn que
lo ayudaran a tener éxito en un mercado competitivo en este mundo globalizado y en constante
cambio, que es el resultado de la reforma del orden econémico mundial. Segun Robbins (2020)
la satisfaccion laboral mediante incentivos y adiestramiento genera en los empleados satisfaccion
personal que se traduce en mas productividad debido a la motivacion al cumplir tareas y
actividades (p.72). En vista que el desempefio es una variable importante en el desarrollo de las
compaiiias, asi como su administracién. En las Gltimas décadas, se han producido numerosos
cambios econdmicos, sociales y culturales en las sociedades industrializadas, los cuales han tenido
un impacto significativo en las diversas esferas del desarrollo humano. Estos cambios han tenido
un impacto no solo en la forma en que las personas llevan su vida, sino también en las relaciones
sociales y las conexiones que establecen con las organizaciones.

La globalizacion ha provocado cambios en los entornos culturales, econdémicos, politicos,
tecnoldgicos, de comunicacion e informacion de los Estados, gobiernos, comunidades, empresas
y también de las personas que forman parte de la sociedad en todo el mundo, incluyendo América,
Asia, Europa, Africa y Oceania. Las empresas han tenido que cambiar sus estrategias

convencionales para enfrentar el fenémeno globalizador y poder enfrentar sus desafios. Ademas,



el cambio es necesario para adaptarse de manera efectiva a la nueva competencia, que se
caracteriza por contextos cada vez mas complejos que obligan a las empresas a adaptarse de la
mejor manera posible a las entidades a realizar procesos de reorganizacion y a adoptar estrategias
que permitan actuar, proactivamente, ante las diversas alteraciones presentadas por la economia.
Al respecto, Hitt, Ireland y Hoskisson (2012) afirman que.

El cumplimiento de los objetivos de toda organizacién inmersa en el

mundo globalizado requiere de adaptarse al cambio y de desarrollar

sinergia entre todos los sistemas, recursos y elementos que la

integran, para asi poder garantizar una optimizacion de los esfuerzos

realizados. Por ello, cuando se presenta disparidad entre la estrategia

empresarial y el principal recurso organizacional, reconocido

actualmente como el talento humano, se pierde la oportunidad de

generar beneficios multiples, entre los cuales destacan: el logro de

los objetivos planteados, la satisfaccion del cliente, el mejoramiento

del clima en el que se desenvuelven los colaboradores, entre otros (p.

259).

Cabe destacar que son las personas las que realizan cotidianamente una serie de actuaciones
coordinadas por la organizacién, de modo que esta logra alcanzar sus objetivos y, en definitiva,
realizar su mision. En este sentido es gracias a la cooperacion y contribucion de las personas, en
el desempefio de sus roles que se hace posible el desarrollo de la organizacién y los progresos
sistematicos en el logro de sus objetivos. Segun lo expuesto persona y organizacion se encuentran
en una constante interaccion, que se fundamenta en una expectativa reciproca entre individuo y
organizacion, respecto del desempefio esperado y la retribucion que se recibira a cambio.

De seguir presentandose la situacion antes descrita, la empresa CORPOELEC ubicada en
la ciudad de Barinas del Estado Barinas, podrian correr el riesgo de desaparecer ya que siendo el
rendimiento laboral segiin Marquez (2011:120): “la eficiencia y productividad del trabajador en

el desempefio de las tareas de su puesto medido en términos de habilidades, competencias y

produccion”; y encontrandose dicho rendimiento sometido a un bajo grado de compromiso, poco



sentido de pertenencia, cumplimiento minimo de las actividades requeridas y a un ambiente
laboral poco propicio; la institucidn se encuentra afectada por ineficiencia, desmotivacion y una
improductividad que podria continuar disminuyendo la rentabilidad de sus operaciones y, por

consiguiente, lo beneficios que deberian ser obtenidos por la empresa Corpoelec Barinas.

Por ello, el presente estudio se dedicé a explicar el clima organizacional como factor clave
para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de talento humano de la empresa

Corpoelec, Estado Barinas, a través de las siguientes interrogantes:

¢Qué factores determinan actualmente el clima organizacional de los empleados del

departamento de talento humano de la empresa Corpoelec, Estado Barinas?

¢ Cuales son los factores claves que interfieren en el rendimiento de los empleados que laboran en

el departamento de talento humano de la empresa Corpoelec, Estado Barinas?

¢ Cudl es el método utilizado por la empresa Corpoelec, Estado Barinas, para evaluar el rendimiento de

los empleados del departamento de talento humano de la empresa?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el clima organizacional para optimizar el rendimiento laboral de los empleados
del departamento de talento humano en la empresa Corpoelec C.A Municipio Barinas Estado

Barinas Ano 2023-2024

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional de los empleados en el area de

talento humano de la empresa Corpoelec, Estado Barinas.



Identificar los factores claves del Clima Organizacional que influyen en el nivel de
rendimiento de los empleados que laboran en el area de talento humano de la empresa Corpoelec,
Estado Barinas.

Analizar el método utilizado por la empresa para evaluar el rendimiento de los empleados

que laboran en el area de talento humano, Corpoelec Estado Barinas.

Justificacion de la Investigacion

El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan los empleados de
los elementos de la organizacion, y el clima organizacional esta determinado por la percepcion
que tengan los empleados de los elementos de la organizacional Desde el punto de vista Tedrico
la investigacion es relevante porque para poder entender el problema se necesita analizar las
teorias que las sustentan, pues persigue que otras investigaciones se nutran de sus conclusiones
de tal forma que puedan ser mejoradas y aplicadas en las organizaciones publicas y privadas, con
el proposito de optimizar el clima organizacional, en este caso el de los empleados del &rea de
talento humano de la empresa Corpoelec, Estado Barinas.

También es importante desde la perspectiva Social, porque surge de la necesidad de tener
una institucién que se fortalezca en las interacciones del personal que conlleve a crear un ambiente
armoénico y motivado dentro de la organizacion. Desde la Optica institucional ayudara a esta
organizacion publica para optimizar sus actividades ya que se ofrecerdn recomendaciones
positivas, acordes a las necesidades del personal para su pronta mejoria con respecto al clima

organizacional en dicha institucion. Por otro lado, se conoceran los factores que esta afectando el



rendimiento laboral de los trabajadores objeto de estudio. Una vez identificados todos estos
factores se tomaran en cuenta para su optimizacion.

Desde el ambito metodoldgico es importante el presente estudio, porque las técnicas e
instrumentos aplicados, podran ser aplicadas a otras investigaciones con caracteristicas similares,
lo cual contribuira al mejoramiento de estas. Cabe destacar, que el estudio se enmarca en la linea
de investigacion establecida en el Area de Conocimiento Ciencias Sociales, de la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ) Barinas,

especificamente: Organizacion, eficiencia y fortalecimiento de instituciones publicas.

La motivacién que llevo al desarrollo de esta investigacion recayé en las dltimas
evaluaciones efectuadas con respecto al rendimiento laboral de los empleados del area de talento
humano de la empresa Corpoelec, la cual tiene a su cargo 22 empleados. En la actualidad es un
reto contar con instituciones publicas donde todos los miembros trabajen en equipo por un fin
comun, contando con un clima organizacional armonioso en donde se den las condiciones
necesarias para un mejor desenvolvimiento laboral. Ya que las organizaciones e instituciones
publicas es el lugar donde el capital humano pasa gran parte de su tiempo; deben convivir en
espacios agradables donde se practique el respeto, la tolerancia y la comunicacion lo cual
contribuye a optimizar el rendimiento laboral efectivo, garantizando la eficacia de las
organizaciones, en este caso el personal operativo de area de talento humano de la empresa
Corpoelec, Estado Barinas.

De lo anterior se destaca la importancia de esta investigacion: Determinar la influencia del
Clima Organizacional como factor clave para la optimizacion del Rendimiento Laboral en los
empleados del area de talento humano de la empresa Corpoelec, Estado Barinas, Periodo 2024-1

y 2024-11 . Tiene como objetivo permitir la reflexion de todo el recurso humano que trabaja en la



institucién para lograr un clima organizacional equilibrado en el equipo de trabajo que lo integra,
y en el cual los grupos de referencia puedan interactuar de manera armonizada y comprometidos

con los mismos objetivos.

Alcance y Delimitacion del Trabajo

En cuanto al alcance se pretende Determinar el clima organizacional como factor clave
para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de talento humano de la empresa
Corpoelec, Estado Barinas con el fin de mejorar las condiciones laborales de los empleados y un
ambiente arménico que permita la eficacia del servicio prestado por la empresa y la satisfaccion
de metas propuestas. Las limitaciones que pudieran presentarse serian el uso del tiempo de la

jornada laboral y empleados insatisfechos que no gusten participar en las actividades.



Capitulo 11

Marco Referencial

El marco tedrico sirve para guiar a la investigadora con respecto a las diversas teorias y
conceptos a través de los cuales se ubica el estudio. Es un marco referencial que establece el
horizonte conceptual del estudio a partir de las perspectivas de otros autores y especialistas en el
tema, asi como incorporar innovacion y antecedentes de la investigacion. Los antecedentes, son
todos aquellos trabajos de investigacion que preceden a la explicacion del clima organizacional
como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de talento
humano, pero, ademas, guarda relacion con los objetivos del estudio que se aborda, es decir, son
los trabajos de investigacién realizados con anterioridad y relacionados con el objeto de estudio
de investigacion que se estd Segun Hurtado (2020), los antecedentes de la investigaciéon: Se

incluyen estudios previos, tesis de grado y otros estudios relacionados con el tema en estudio.

En este punto, es importante mencionar, ademas del autor y el afio en que se llevo a cabo
el estudio, la metodologia utilizada, las principales conclusiones que se obtuvieron y las
contribuciones que se hicieron al estudio actual. Por ello, a continuacion, se presentan un conjunto
de trabajos que han sido realizados con anterioridad y que debido a la relacion que tienen con la
presente investigacion, fueron tomados en consideracion como antecedente para conocer los

avances que se han realizado con respecto a la tematica que es tratada por este estudio:



Diaz (2020), elabord una tesis doctoral titulada: Prediccion del Rendimiento Laboral a
Partir de Indicadores de Motivacion, Personalidad y Percepcion de Factores Psicosociales,
presentada ante la Universidad Complutense de Madrid para optar al Titulo de Doctor en
Psicologia y Gestion de la Innovacion. Metodoldgicamente, utilizO un estudio descriptivo
correlacional de caracter predictivo, el cual fue aplicado a una muestra de trescientos sesenta y
ocho (368) trabajadores, todos ellos vigilantes de seguridad, a quienes se les aplicé el instrumento:
Escala de Motivaciones Psicosocial (MPS), el Cuestionario de Personalidad Big Five (BFQ) y el
Cuestionario Multidimensional DECORE.

Llego a la conclusion de que existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion
y el rendimiento, es decir, los individuos que obtuvieron puntuaciones mas altas en motivacion
tienen un mejor rendimiento general en el trabajo. De manera mas concreta, a mayores
puntuaciones en el nivel de ejecucién de los distintos motivos, mejores evaluaciones del
rendimiento obtendrian los trabajadores. En este caso, se encontrd una correlacion significativa y
en sentido positivo entre rendimiento y el nivel de ejecucion de tres (03) de los motivos evaluados:
reconocimiento social, autoestima y autodesarrollo, aunque los valores de dichas relaciones sean
muy bajos (0.14 en el mejor de los casos). El estudio de Diaz se consider6 como un antecedente
para la investigacion actual, debido a que puso de manifiesto como el rendimiento laboral puede
verse afectado por factores tales como la capacidad de autodesarrollo, la autoestima, el
reconocimiento social, entre otros factores que estan vinculados con el clima organizacional. Por
ello, fue de gran ayuda para el fortalecimiento de las bases tedricas en donde se fundamento este
estudio

Asimismo, Rivera (2019), desarrollé una investigacion titulada: La Organizacion del

Clima Organizacional como Factor de Desarrollo en las Empresas del Distrito de Chincha Alta,



se baso en un disefio no experimental y transversal, presentada ante la Universidad Privada San
Juan Bautista, Lima, Peru; para optar al titulo de Magister en Gestidn Estratégica Empresarial. Se
utilizo un nivel de investigacion de tipo explicativo desde el punto de vista metodoldgico, ya que
se interpretd y plante6 una explicacion posible del problema. Se basé en un disefio no
experimental y transversal, lo que permitio analizar las variables de la investigacion sin tener que
intervenir para modificar o cambiarlas.

Concluye que el clima organizacional es un factor indispensable en toda empresa porque
influye en su desarrollo organizacional, ya que a través del estudio realizado a una poblacién
conformada por un conjunto de unidad de analisis que en su mayoria esta formada por hombres,
las cuales estan en una edad promedio entre los 30 y 50 afios, su condicion socioeconémica es de
nivel medio, la gran mayoria tiene como grado de instruccion secundaria completa, se constatd
mediante las encuestas realizadas que las empresas se preocupan por el bienestar fisico, moral y
emocional de sus trabajadores, en donde un adecuado clima organizacional, proporciona
empleados motivados, valorados y que afiancen su compromiso con el trabajo y su empresa para
el desarrollo de sus actividades en el entorno organizacional.

De igual manera, se hace referencia al trabajo de Gonzalez y Gill (2019), en su
investigacion sobre la elaboracion de una propuesta de un plan estratégico de politicas
motivacionales dirigidas al personal obrero del frigorifico industrial Santa Barbara C. A. Ubicado
en el Municipio Ezequiel Zamora Estado Barinas. (FIBASA), bajo el enfoque de las teorias de las
necesidades de Abraham Maslow; y trata sobre un proyecto factible utilizando la poblacion total
de los trabajadores de la empresa en estudio. La investigacion permitié medir el nivel de
motivacion de la empresa y los factores de motivacion que utiliza. Después de analizar los datos,

se encontr6 que los empleados del Frigorifico Industrial Santa Barbara C.A. (FIBASA) tienen un



bajo nivel de motivacion debido a los salarios bajos, los servicios médicos deficientes, la falta de
transporte y comunicacion. De esta manera, se sugirié la implementacion del programa de
politicas motivacionales con el fin de aumentar la productividad de los trabajadores y, por lo tanto,
de la empresa. Revisa este antecedente

Sanchez (2020), en su trabajo de grado en la UNEFA titulado "La motivacién como un
factor clave en el desemperfio laboral del personal administrativo del hospital Dr. Adolfo Prince
Lara en Puerto Cabello, Estado Carabobo. Teniendo como objetivos: Analizar los factores
motivacionales presentes como elemento claves para el desempefio laboral del personal
administrativo del hospital, Identificar los factores motivacionales presentes como elementos
claves para el desempefio laboral del personal administrativo del hospital, Diagnosticar las
necesidades motivacionales del personal administrativo del hospital, Jerarquizar las necesidades
motivacionales identificadas por el personal administrativo del hospital.

Por otro lado, también se utiliz6 para la investigacion una poblacién de 12 trabajadores la
cual la muestra fue tomada de la misma totalidad, es decir seis (6) laboran en el departamento de
recursos humanos, y los otro seis (6) trabajadores en el departamento administrativo, asi mismo
para diagnosticar dicha investigacion se aplicd un cuestionario o encuesta, la cual estaba
estructurada de preguntas cerradas. Se puede apreciar que en la investigacion realizada por el
mencionado autor es de gran importancia determinar el desempefio laboral de cada uno, ya que es
un factor principal para el funcionamiento del hospital, sin embargo, habiendo conocido cual
podria ser la motivacién para los trabajadores es necesario tener en cuenta que las necesidades
que ellos carecen deben ser tomadas en cuenta para motivarlos.

Seguidamente se presenta el trabajo de Torres (2020) cuya investigacion fue la de mejorar

las técnicas motivacionales aplicada por los docentes de la Universidad Santa Maria Extension



Barinas, la poblacién y muestra estuvo conformada por cuarenta y tres (43) docentes a tiempo
completo y dedicacion exclusiva y ciento setenta y cinco (175) alumnos de ambos programas. Se
le dio la oportunidad a ambos grupos de opinar sobre los diferentes procesos y técnicas que se
aplicaban en la Universidad. Los datos se procesaron en cuadros y graficos agrupados
por indicadores y se llego a la conclusion de que las técnicas de motivacion eran conocidas por
los docentes pero, al parecer no hacian uso de estas herramientas en el trabajo de aula, por lo que
se recomendo la utilizacion de recursos institucionales audiovisuales y grupales que estimulan la
atencion en la capacitacion de los conocimientos transmitidos.

Para finalizar Mena (2020) en su trabajo titulado Plan Accidn que permita mejorar el
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo en la empresa Trigo de Oro C.A.
Municipio Barinas Estado Barinas 2019. La administracion efectiva del personal requiere del
desarrollo de un plan que permita a los empleados ser seleccionados y entrenados para aquellos
puestos que sean mas adecuados a sus habilidades y talentos. Se debe aplicar la motivacion para
que asi el empleado se esfuerce y los resultados de su desempefio sean evaluados con propiedad.
La eficiencia con la cual pueda ser operada una empresa dependera en la forma en que su personal
pueda ser administrado y utilizado. Este estudio presenta el analisis de un caso concreto,
representa una experiencia investigativa y puede ser Gtil tanto a los empresarios como a los
estudiantes de administracién que deseen conocer el comportamiento laboral mediante la
elaboracién de un plan de accion. La evaluacion del desempefio es una herramienta de renovacion
y actualizacion dentro de la organizacion para optimizar su funcionamiento, este trabajo destaca
ese valor.

Tomando en cuenta la importancia de lo antes expuesto se plantea el siguiente trabajo de

grado titulado: plan accion que permita mejorar el talento humano y desempefio laboral del
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personal administrativo en la empresa Trigo de Oro C.A. Municipio Barinas Estado Barinas. De
acuerdo con lo desarrollado en el planteamiento del problema se utilizara el proyecto factible en
la modalidad de propuesta, apoyada en la investigacion documental con un disefio de campo.
Luego de la recoleccion de informacidn, se concluye a manera general, que se puede establecer la
falta de lineamientos estratégicos en cuanto a talento humano y desempefio laboral se refiere en
la empresa Trigo de Oro C.A., no tienen satisfecho al personal de la empresa, generando
desmotivacidn, en términos generales es importante presentarle a los directivos de la organizacién
sobre las ventajas de contar con lineamientos estratégicos de compensacion que incentiven al
trabajador para asi poder maximizar la ejecucién y desarrollo de los procesos exitosamente.

La investigacion realizada en los trabajos de grado ya descritos, han servido de guia para la
elaboracion del presente, debido a su gran semejanza con el objetivo perseguido que consiste en
llegar a determinar el clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento
laboral de los empleados del area de talento humano de la empresa Corpoelec, Estado Barinas. ;
que pueda permitir dar oportunidad de crecimiento mejorando las relaciones humanas
estimulando el potencial desarrollo de los empleados, logrando como consecuencia un mayor

rendimiento que beneficiara a la empresa porque se lograra alcanzar una mayor productividad.
Breve resefia Historica del Ambito social objeto de estudio

La Compafiia Andnima De Administracion y Fomento Eléctrico CADAFE, filial de la
Corporacion Eléctrica Nacional (CORPOELEC), es la méas grande del pais y abastece a mas de
tres millones de usuarios de electricidad. Cadafe se establecio en 1958 para mejorar la gestion y
funcionamiento de las compariias de electricidad dependientes del Estado venezolano que se
encontraban dispersas por todo el pais. Durante ese tiempo, establecio una estructura de energia

para la generacion, transmision y distribucion de energia eléctrica y logré un alto nivel de



electrificacion en Venezuela, lo que le permite asistir a mas del 80 por ciento del territorio del

pais en la actualidad.

Gracias a su presencia a nivel nacional, se ha hecho posible el funcionamiento de empresas
vitales y estratégicas para el pais, como la siderurgia, la metalmecéanica, el aluminio, la
fabricacion, los alimentos, la petroquimica y las telecomunicaciones. Ademas, brinda un servicio
publico al proporcionar electricidad a hogares, hospitales, centros educativos, sistemas de
proteccion, seguridad ciudadana, investigaciones cientificas, entretenimiento y alumbrado
publico, asegurando la calidad de vida de los ciudadanos y las ciudadanas venezolanas. Casi todas
las actividades humanas lo incluyen. CADAFE, a finales del 2007 pasé a convertirse en Filial de
la CORPOELEC, como es sabido, el Ejecutivo Nacional a través del Ministerio del Poder Popular
para la Energia y Petrdleo (Menpet) resolvié reorganizar el territorio nacional Ministerio del Poder
Popular para la Energia y Petroleo (Menpet) resolvi6 reorganizar el territorio nacional para el
ejercicio de la actividad de distribucién de potencia y energia eléctrica, lo cual quedd establecido
en la publicacion de la Resolucion 190 del Menpet, en la Gaceta Oficial N° 785 del dia 8 de

octubre de 2007. A tales efectos se crean las siguientes regiones operativas:

1) Region Noroeste que comprende los estados Zulia, Falcon, Lara y Yaracuy. 2) Regién

Norcentral integrada por los estados Carabobo, Aragua, Miranda Vargas y Distrito Capital.

3) Region Oriental conformada por los estados Anzoategui, Monagas, Sucre, Nueva Esparta y

Delta Amacuro.

4) Region Occidental que comprende los estados Guérico, Cojedes, Portuguesa, Barinas y Apure.

5) Region Andina compuesta por los estados Mérida, Trujillo y Tachira.

6) Region Sur integrada por los estados Bolivar y Amazonas.



Segun el articulo 6 de la Resolucion, en caso de que la participacion de la Compafiia
Andnima de Distribucion y Fomento Eléctrico (CADAFE) sea necesaria debido a la naturaleza
de las acciones a llevar a cabo, esta empresa ejecutara las instrucciones del area a cargo del area
correspondiente. Cada region pudo solucionar rapidamente los problemas de servicio y mejorar
su organizacion en cuanto al crecimiento de la infraestructura, considerando los requisitos del
servicio, especialmente para el pueblo de la RepUblica Bolivariana de VVenezuela, quien necesita
una energia Optima que satisfaga sus intereses y necesidades. AHORA SOMOS
CORPORATIVOS En julio de 2007, el Gobierno establecio la Corporacion Eléctrica Nacional
(CORPOELEC) por medio del decreto presidencial No 5.330. El Presidente de la Republica,
Hugo Rafael Chavez Frias, establecio esta reorganizacion del sector eléctrico nacional con el

objetivo de mejorar el servicio en todo el pais.

El Articulo 2 del documento define a CORPOELEC como una empresa operadora estatal
que realiza actividades de generacion, transmision, distribucion y comercializacion de energia
eléctrica. Desde que se emitio el decreto de creacion de CORPOELEC, todas las empresas del
sector han experimentado los siguientes cambios: EDELCA, La EDC, ENELVEN, ENELCO,
ENELBAR, CADAFE, GENEVAPCA, ELEBOL, ELEVAL, SENECA, ENAGEN, CALEY,
CALIFE Y TURBOVEN; vienen trabajando en sinergia para atender el servicio y avanzar en el
proceso de integracion que debe estar culminando en el afio 2010, con la finalidad de garantizar
y facilitar la transicion armoniosa del sector. El Ejecutivo Nacional decidié establecer el
Ministerio del Poder Popular para la Energia Eléctrica el 21 de octubre de 2009, debido a la
creciente demanda y las demandas del Sistema Eléctrico Nacional SEN. Este anuncio fue hecho
desde el Palacio de Miraflores por el Presidente de la Republica Hugo Rafael Chavez Frias. El

miércoles 28 de octubre, se publicd en la Gaceta Oficial numero 39.294, Decreto 6.991, que



establece que el poseedor de esta cartera tendra la responsabilidad de ser la maxima autoridad de
CORPOELEC. El lider supremo de la Revolucion Bolivariana de Venezuela enfatiz6 que aunque
no sea la solucion definitiva, si serd beneficiosa. "Vamos a fortalecer y reimpulsar el sistema

eléctrico nacional.

CORPOELEC tiene como objetivo redistribuir las cargas de manera que cada empresa que
laconforma (CADAFE, ENELBAR, ENELVEN, CALIFE, LaEDC, EDELCA, CVG, ENELCO,
SENECA, ELEBOL, ELEGUA, ELEVAL, ENAGEN y CALEY) asuma el liderazgo en funcion
de su potencial y fortalezas. El objetivo es reagruparnos como equipos de gestion bajo una gran
Corporacién aprovechando los valiosos equipos existentes en cada region. De igual manera, la
Comision Permanente de Energia y Minas de la Asamblea Nacional, aprobo6, en Primera
Discusion, el Proyecto de Ley Orgénica del Sistema y Servicio Eléctrico, que constituye un
instrumento legal que reforzara las lineas del Plan Estratégico del Ministerio del Poder Popular
para la Energia Eléctrica MPPEE, que busca, en un plazo menos a los cinco afios, solucionar las
deficiencias del SEN vy realizar la efectiva reestructuracion de CORPOELEC, donde CADAFE

tiene un rol muy importante que cumplir.

Ali Rodriguez Araque, titular de MPPEE y Presidente de CORPOELEC ha hecho hincapié
en que por primera vez en la historia tenemos un ente que centraliza la planificacion del sector
eléctrico nacional, su finalidad es muy clara, se trata de organizar el sector eléctrico para
mejorar la calidad del servicio en todo el pais, para maximizar la eficiencia en el uso de las fuentes
primarias de produccion, de energia y por ende la operacion del sistema. Dentro de esta nueva
realidad del Sistema Eléectrico Nacional los trabajadores juegan un papel fundamental con la
creacion y puesta en funcionamiento del Consejo Federal de Gobierno (CFG), que tiene por objeto

planificar los avances de todas las regiones, en el contexto del proyecto de Desarrollo de la



Nacion, ademéas de atender el establecimiento del régimen para la transferencia de las
competencias entre los entes territoriales. El representante de los trabajadores ante el CFG y
Presidente de la Federacion de Trabajadores de la Industria Eléctrica de Venezuela
(FETRAELEC) expreso que la masa trabajadora esta ocupando un verdadero rol protagonico, con
gran fervor socialista y revolucionario, y asumié el compromiso de gestar soluciones viables para
mejorar sustancialmente el servicio eléctrico atendiendo las necesidades de nuestras usuarias y

usuarios.

BASES TEORICA

Con relacion a los aspectos generales de la investigacion Marquez (2010), expresa que “este
punto representa la segunda parte del marco teérico que corresponde al desarrollo de los aspectos
generales del tema” (p. 39). Para realizar cualquier proyecto de investigacion es necesario
sustentarse en conceptos, definiciones, teorias e ideologias, entre otros, hechos por otros
investigadores que ayuden a un mejor desenvolvimiento del proyecto a desarrollar. A
continuacion, se presentan algunos fundamentos de caracter tedricos necesarios para el desarrollo

de la presente investigacion, como son:

Clima Organizacional

Para que una organizacién alcance la excelencia, asi como los resultados esperados, es
fundamental construir un contexto que potencie el desempeiio de los colaboradores, en
concordancia con los valores empresariales. Desde esa perspectiva, la gestién del clima

organizacional se convierte en un factor critico, ya que segun Eslava (2014):

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por



quienes trabajan en él. Por ello, para las empresas resulta
importante medir y conocer el clima organizacional, ya que
este puede impactar significativamente los resultados ademas
de hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y
otra de pobres resultados. (p. 1)

De esta forma, destaca que el clima organizacional puede afectar el logro de los resultados
obtenidos por los empleados del area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco
ubicadas en la ciudad de Maracay, convirtiéndolos en excelentes o deficientes. Ademas, el
mencionado clima puede ser modificado por los miembros de la organizacion ya que de acuerdo

con Gonzalez (2019):

Existen estudios en donde se ha confirmado que los factores
externos a la organizacion pueden ocasionar afectaciones del
clima en el orden del treinta (30) por ciento, a su vez, la
influencia de los jefes directos afecta el clima en un setenta
(70) por ciento (p. 198)

En este sentido, resulta fundamental para una organizacién que sus jefes y supervisores
estén enfocados en el clima, ya que si hay una atmosfera laboral favorable se vera reflejada en el
alcance de los planes preestablecidos y en el logro de los objetivos, la mision y la vision de la
empresa. Sin embargo, la realidad es que muchos directivos ignoran este hecho, asumiendo que
su Unica responsabilidad es la de supervisar a los colaboradores dedicados a la prestacion de
servicios o produccidén de bienes. Por ello, es necesario que todos los gerentes o supervisores se
realicen 44 preguntas enfocadas hacia: ¢(Cémo construir un contexto organizacional que promueva
laexcelenciay el logro de resultados? Dentro de esta perspectiva, el clima organizacional depende
de la capacidad de adaptacién o desadaptacion de las personas a diferentes situaciones que se

presentan en el ambito laboral.



Por esta razon, Chiavenato (2019:58), afirma que: “la imposibilidad del individuo de
satisfacer necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y autorrealizacion hace que
se desmotive y, por consiguiente, se afecta el clima laboral”. Por ello, es importante que las
organizaciones y sus lideres se aboquen a eliminar o, al menos minimizar, todos factores de estrés
que puedan presentarse en la vida cotidiana de sus colaboradores, porque los lideres tienen un
impacto significativo sobre el estrés y la moral de los trabajadores. En el ambiente que se vive en
la empresa puede resultar agradable o desagradable trabajar; es decir, de las cualidades o
propiedades del ambiente general depende la percepcion de los miembros de la organizacion, la

cual puede ser de orden interno o externo e influye en el comportamiento de los empleados.

Por esta razén, Chiavenato (2012:58), afirma que: “la imposibilidad del individuo de
satisfacer necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y autorrealizacion hace que
se desmotive y, por consiguiente, se afecta el clima laboral”. Por ello, es importante que las
organizaciones y sus lideres se aboquen a eliminar o, al menos minimizar, todos factores de estrés
que puedan presentarse en la vida cotidiana de sus colaboradores, porque los lideres tienen un
impacto significativo sobre el estrés y la moral de los trabajadores. En el ambiente que se vive en
la empresa puede resultar agradable o desagradable trabajar; es decir, de las cualidades o
propiedades del ambiente general depende la percepcion de los miembros de la organizacion, la
cual puede ser de orden interno o externo e influye en el comportamiento de los miembros de una
organizacion trabajan juntos para lograr objetivos compartidos siguiendo las reglas fundamentales
establecidas. Segun Stoner (1996). De esta manera, el autor sefiala que la eficacia y las reglas
anticipadas son la base para el logro de los objetivos. EI desempefio laboral, segin Chiavenato,
"es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos".



Segun Chiavenato (2000). Chiavenato destaca que el logro de los objetivos
organizacionales depende de la estrategia que permita el logro del desempefio laboral,
identificando lo que motiva a cada empleado para establecer recompensas extrinsecas e intrinsecas
que contribuyan al buen desempefio. Segun Bittel (2000), "el desempefio es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo
de armonia". De esta manera, el desempefio se relaciona con las habilidades y conocimientos del

empleado en funcion de las acciones que permiten el logro de los objetivos de la empresa.

El nivel de ejecucién alcanzado por un trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un periodo de tiempo determinado también se conoce como desempefio laboral.
Este desempefio se basa en actividades tangibles, observables y medibles, asi como en otras que
se pueden deducir. (De Alba Galvan, 2015) Benavides al definir desempefio lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara
su desempefio. Las competencias son comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta
en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. (Benavides,
2002) Por otro lado, las competencias contribuyen a un mejor desempefio, dado que tendra mas
efectividad en sus funciones gracias al conocimiento y destreza, medibles para el gerente de la

organizacion.

El talento humano por competencias

El talento humano basado en competencias El talento humano y las competencias estan
relacionados. Si se define la "competencia™ como un conjunto de habilidades, saberes, técnicas y
formas de pensamiento que le permiten al empleado desarrollar su desempefio, la competencia se
encuentra en el nivel de perfeccionamiento en el que se encuentra. La siguiente definicion de

competencia es: "La capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo”. Es una



actividad sistematica, planificada y permanente cuyo objetivo es preparar, desarrollar e integrar
los recursos humanos al proceso productivo mediante la entrega de conocimientos, habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio todos los empleados en sus puestos actuales y

futuros y ayudarlos a adaptarse a las demandas cambiantes del entorno.

El objetivo del desarrollo de competencias es proporcionar a los empleados los requisitos
adecuados para que puedan desempefiarse de manera éptima en sus funciones. Por lo tanto, se
puede considerar que las competencias delimitan los objetivos a lograr en una tarea especifica
dentro de la empresa. Los siguientes son los beneficios de mejorar los resultados o la competencia:
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles, eleva la moral del personal, ayuda al
personal a identificarse con los objetivos de la organizacion, mejora la relacion jefes-
subordinados, ayuda a la comprension y adopcién de politicas, facilita la toma de decisiones y la
solucién de problemas, fomenta el desarrollo con vistas a la promocion, contribuye a la formacion
a la formacion de lideres y dirigentes. Mejora la productividad y la calidad del trabajo. Ayuda a

reducir los costos. Elimina la necesidad de contratar consultores externos.

Aungue se mencionaron las ventajas del perfeccionamiento de las competencias en los
empleados y, por lo tanto, en la organizacion empresarial, es importante tener en cuenta que, antes
de iniciar un plan de capacitacion para los empleados, es recomendable realizar un diagndéstico de
los conocimientos existentes. Se debe llevar a cabo un inventario del capital humano mediante la
identificacion de perfiles y puestos para determinar las necesidades de capacitacion de cada uno.
Los empleados de la organizacion pueden encontrar dificultades para llegar a un acuerdo sobre

las necesidades de capacitacion.



Entre las decisiones tomadas por la cipula de la organizacion, las necesidades de lugares
remotos y las demandas de los empleados, Mantener la coherencia es un desafio. La falta de
coherencia en las politicas de las organizaciones en cuanto a las necesidades reales de las
funciones que realizan los empleados puede ser la razén detras de los fracasos de muchas
organizaciones. La cupula directiva tradicionalmente es responsable de la gestion del talento
humano y realiza un trabajo fundamentalmente administrativo para satisfacer las necesidades. En
cualquier caso, la aplicacién de la gestion de competencias en el talento humano ha sido
ampliamente aceptada en las empresas de Latinoamérica, con resultados comprobados en cuanto

a la productividad laboral y su impacto en la competitividad.

Administracion del desempefio

Dessler La administracion del desempefio es un enfoque sistematico para administrar el
personal del dia a dia en el lugar de trabajo. Se enfoca en evaluar los resultados esperados durante
la ejecucidn de un proceso y utiliza el acompafiamiento como principal recurso para optimizar los
resultados. La empresa utiliza un enfoque sistémico en el que se combinan las acciones
administrativas con el fin de reducir los desempefios insatisfactorios tanto individuales como
colectivos, y aumentar los desempefios positivos. Segin Arriaga (2013), es necesario crear un
entorno en el que los trabajadores se sientan comodos, lo que les permite mejorar su desempefio
al llevar a cabo un proceso y obtener mejores resultados. Si el resultado es malo, no debe
convertirse en una herramienta més para calificarlo y castigarlo. Seria beneficioso en caso de que
necesite tomar medidas drasticas. En este caso, se puede justificar la decision basandose en los
datos cuantificados y conservados como una historia de los resultados alcanzados en acuerdos y
revisiones anteriores con el empleado. Para lograr la mision y vision de las instituciones, se

requiere un buen equipo de trabajo que pueda proyectar acciones cualitativas.



La administracion del desempefio en las organizaciones es una herramienta que ayuda y
fomenta la comunicacion entre los jefes y los empleados; genera conversaciones entre los jefes y
los empleados sobre objetivos, segin Lopez (2011). La evaluacion continua del empleado es
crucial para la gestion del desempefio, ya que el sistema no puede permanecer estatico; debe
evolucionar constantemente y ser monitoreado minuciosamente para lograr una mejora constante.
En este sentido, se llega a la conclusion de que el cambio méas importante de nuestros tiempos es
aquel que se produce junto con el conocimiento técnico y el desarrollo de las capacidades y
habilidades, que son factores clave en la direccion del rendimiento. El proceso de evaluacion del
desempefio es una tarea basada en una gestion excelente de desempefio va de la mano con un
sistema de remuneracion adecuado en la organizacion.

Evaluacién del desempefio en el trabajo Una politica de direcciéon de personal Ilamada
evaluacion del desempefio tiene como objetivo identificar problemas en el trabajo y mejorar la
productividad de la empresa. Aragon (2011) afirma que en una filosofia de comunicacion entre
superior y subordinado, la evaluacién del desempefio es una practica que evalUa los aspectos
importantes del trabajo. Segun estas consideraciones, uno de los objetivos de la evaluacion del
desempefio es evaluar el desempefio del empleado en su puesto de trabajo para conocer su
actuacién y su potencial de desarrollo.

Esto también evaluara los valores, la excelencia, las cualidades y el estatus de las personas.
Chiavenato (2010) afirma que la evaluacion del desempefio esta fuertemente relacionada con los
incentivos y las motivaciones personales, las soluciones a los problemas y las acciones de la
gerencia. La persona que sigue estos pasos mejora las relaciones, se siente involucrada en los
objetivos de la organizacion y emplea los medios necesarios para mejorar su desempefio actual.

En linea con lo mencionado anteriormente, se puede afirmar que el proceso de evaluacién de



desempefio es el paso que permite evaluar el desempefio general del empleado. La mayoria de los
empleados buscan obtener comentarios sobre cémo se realizan sus tareas, y aquellos que
supervisan a otros empleados deben evaluar su desempefio individual para determinar las medidas
que se deben tomar. Segun Serrano (2014), es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento
general del empleado. La mayoria de los empleados busca obtener retroalimentacion sobre la
manera en que cumple sus tareas, y aquellos que supervisan a otros empleados deben evaluar su
desempefio individual para determinar qué hacer.

Es necesario realizar evaluaciones informales basadas en el trabajo diario, pero no son
adecuadas. EIl departamento de personal puede identificar a los empleados que cumplen o exceden
lo esperado utilizando un sistema formal y sistematico de retroalimentacién. Ademas, ayuda en la
evaluacion de los procesos de orientacion, seleccion y reclutamiento. Incluso las decisiones sobre
compensaciones, promociones y otros asuntos relacionados con el personal dependen de la
informacidn sistematica y bien documentada disponible sobre los empleados. Podemos afirmar
que, como resultado de lo concebido, es necesario contar con un plan planificado que incluya
técnicas para evaluar el progreso hacia las metas establecidas.

La falta de accidén administrativa puede resultar en la pérdida de control sobre las posibles
ganancias a largo plazo y otros resultados positivos. Este dicho parece exagerado, pero enfatiza
la importancia de la planificacion, evaluacién y modificacion. que ayuda a establecer objetivos,
metas y un plan logico de accion. La relacion entre el salario, la motivacién y el rendimiento La
idea se basa en las ideas de Chiavenato (2010), quien afirma que cuando la empresa crea
estrategias que beneficien tanto a los empleados como a los clientes, incluso a la propia empresa,
es mas probable que se logre un aumento exponencial en el rendimiento de los empleados y la

calidad del servicio brindado. De acuerdo con Puchol (2009), se afirma que la conexién intrinseca



entre el rendimiento y la satisfaccion no existe, ya que las recompensas actian como
intermediarios. Sin embargo, aunque esta area de investigacion sigue siendo un foco de
investigacion, se ha unido todo en un modelo integrativo de motivacién que explica lo siguiente:
la habilidad, la motivacion y la percepcion personal del trabajo se combinan para generar un
rendimiento o desempefio.

A su vez, este Gltimo produce recompensas que, si se consideran justas, conducen a la
satisfaccion y el buen desempefio. Koontz, 2009 La remuneracion sigue siendo el factor mas
importante de motivacion, aunque hay teorias que sostienen que el sueldo no motiva. Es verdad
que cuando uno se despierta hacia el trabajo no necesariamente piensa en dinero; una
compensacion inteligente deberia incluir un salario fijo variable y beneficios para un buen entorno
de trabajo.

Para concluir, una empresa que incorpora la evaluacion del desempefio de sus empleados
en sus planes de accion puede mejorar sus habilidades y permitir que los empleados se desarrollen
dentro de la empresa. Esto beneficia a todos los involucrados y los motiva a sentirse parte de la
empresa, motivando a los trabajadores y a los jefes de departamento a realizar incentivos no solo
de caréacter monetario sino tambien con palabras de apoyo y confirmacién de un buen trabajo

realizado. Ya que un trabajador motiva se esmera e que su rendimiento sea cada vez mayor.

BASES LEGALES

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela de 1999 establece las

siguientes disposiciones: El Articulo 308 del CRBYV establece que para fortalecer el desarrollo

econdmico del pais y apoyar la iniciativa popular, el Estado protegerd y promovera la pequefia y



mediana industria, las cooperativas, las cajas de ahorro, las empresas familiares, las
microempresas Yy cualquier otra forma de asociacion comunitaria para el trabajo, el ahorro y el
consumo bajo régimen de propiedad colectiva. La capacitacion, la asistencia técnica y el
financiamiento oportunos se garantizaran.

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”. EI Estado tomara las medidas
necesarias para gque todos puedan encontrar trabajo productivo, una vida digna y decorosa y el
pleno ejercicio de este derecho. Fomentar el empleo es el propdsito del Estado. La legislacion
tomara medidas para asegurar el cumplimiento de los derechos laborales de los trabajadores no
dependientes. No habra otras limitaciones a la libertad de trabajo que las establecidas por la ley.

El gobierno tomara medidas y establecera organizaciones para controlar y fomentar estas
circunstancias. El articulo 112 de la Constitucion de la Republica de Venezuela establece los
derechos econdmicos de todos los ciudadanos de la Republica de Venezuela: Todas las personas
tienen derecho a participar libremente en cualquier actividad econdémica que deseen, sin
restricciones que las previstas en esta Constitucion y las establecidas por las leyes, por motivos
de desarrollo humano, seguridad, sanidad, proteccion del medio ambiente u otras cuestiones de
interés social. La produccion de bienes y servicios que satisfagan las necesidades de la poblacion,
la libertad de trabajo, la empresa y el comercio, asi como la creacion y distribucion justa de la
rigueza, impulsaran la iniciativa privada, industria, sin perjuicio de su facultad para dictar medidas
para planificar, racionalizar y regular la economia e impulsar el desarrollo integral del pais.

Derechos Laborales Segun la Ley Organica del Trabajo del Trabajo, los trabajadores
requieren un entorno de trabajo armonioso en el que se sientan seguros fisica, econémica y

emocionalmente. Esto se evidencia en el cuarto titulo relacionado con las condiciones de trabajo,



que se encuentran en la Ley Organica del Trabajo del Trabajo. El Capitulo Il especifica que "la
duracion maxima de la jornada de trabajo sera de 8 horas diurnas, 7 horas nocturnas y 7,5 horas
mixtas" (Articulo 195). Las horas extras no deben superar las 10 horas semanales ni las 100 horas
anuales (Articulo 207). Estos articulos estan relacionados con el tema de la motivacion porque
debemos disfrutar plenamente del tiempo libre porque es un lugar donde podemos hacer lo que
queramos despues de cumplir con nuestras responsabilidades y porque nos permite recuperarnos
del trabajo. Es importante aprovecharlo en lo que nos enriquece espiritualmente, ya sea deporte,
cultura o esparcimiento.

Por otro lado, el articulo 117 del Capitulo Il de la Ley Organica del Trabajo de los
Trabajadores (2014) establece que "toda persona es libre para dedicarse al ejercicio de cualquier

actividad que no esté prohibida por la Ley".

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Los términos se definen a continuacion.
Calidad interna: Es la capacidad de un producto o servicio para satisfacer las necesidades del
usuario.
Comunicacion: comunicar e intercambiar informacion es importante para el pleno desarrollo de
las actividades de una organizacion. La escasa 0 mala comunicacion puede convertirse en un grave
problema para el desarrollo de las labores de los trabajadores.
Estrategias: son herramientas que ayudan a las personas a desempefiarse mejor. Por lo tanto, son
el resultado de la aplicacion de todos los recursos de una empresa en una direccion especifica para

lograr los objetivos previamente establecidos.



Estructura: organigrama sobre el cual se organizan los trabajadores de la empresa segln sus
tareas, obligaciones y horas de trabajo.

Eficacia: es una medida de produccion en relaciéon con los impetus humanos y otros recursos;
como criterio organizacional que revela la capacidad administrativa para alcanzar las metas o
resultados propuestos anterioridad.

Identidad: sentido de pertenencia y de identidad que deben sentir los trabajadores hacia la
organizacion en la cual laboran.

Organizacion: se refiere a un conjunto deliberadamente organizado de actividades realizadas por
dos 0 mas personas, cuya colaboracién es fundamental para la supervivencia de la organizacion.
Solo existe una organizacion cuando hay personas capaces de comunicarse y dispuestas a trabajar
juntas para lograr un objetivo comun.

Responsabilidad: La responsabilidad es un valor que esta en la conciencia de una persona que
le permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus acciones, siempre
desde un punto de vista moral.

Conocimiento: se refiere a la medida en que el cliente puede apreciar los beneficios del servicio
y la atencidn; es fundamental comprender cdmo mejorar continuamente aquellos servicios que
requieren una mayor eficiencia para mantener la excelencia en la atencién al cliente. Todos los
niveles de gerencia deben participar activamente en el esfuerzo de mejoramiento.

Formacion de Equipos: los empleados deben participar en el proceso de cambio y mejora
utilizando su experiencia y conocimiento. Planes de negocios: informar a los grupos de interés

sobre el rumbo de la organizacion y su propaésito.



Sistema con variables

Es importante destacar que segun Alvarez (2008), los diferentes tipos de variables
involucradas en una investigacion se pueden clasificar y diferenciar de diferentes maneras
dependiendo de los diferentes tipos de valores utilizados. Sin embargo, es necesario iniciarse en
el campo de la investigacion. Definicion del concepto “Las variables representan a los elementos,
factores o términos que pueden asumir diferentes valores cada vez que son examinados, o que
reflejan diferentes manifestaciones seguin sea el contexto en el que se le presenta” (p. 35). Una
vez que se han identificado las variables, cada una de ellas debe definirse conceptualmente.

La definicion conceptual de la variable es el significado que le atribuye el investigador y
debe entenderse en ese sentido durante todo el trabajo. Korn (Citado por Balestrini, 2008) sugiere
que se deben seguir los siguientes pasos: objetivo especifico, variable y definicion conceptual de
la variable a medir. Las variables son el centro de estudio en los trabajos de investigacion y se
presentan incorporadas en los objetivos especificos. También se pueden clasificar segin la

relacion gue tienen entre si.

Definicién Operacional

Al respecto, Arias (2009), sefialan que la operacionalizacion de la variable “representa el
desglosamiento de esta en forma cada vez mas sencilla que permite la maxima aproximacion para
poder medirla y que estos aspectos se agrupan bajo las denominaciones e indicadores, y de ser
necesario subindicadores, las dimensiones representan el area o las areas de conocimiento que
integran la variable y de la cual se desprenden los indicadores”. (p.36). En las investigaciones de

campo, se agrega una columna adicional a la matriz mencionada. En esta columna, se debe indicar



correlativamente el numero de items del instrumento que miden los indicadores y subindicadores.
En el mismo orden de ideas Arias (2009) coincide en que es importante tener en cuenta para
realizar la operacionalizacion de las variables la definicion conceptual y operacional de las
mismas. (p. 78) En este sentido, la operacionalizacion de la variable motivacion al logro, se realiza

a través de las dimensiones: metas de desarrollo personal, instrumentacion, compromiso en las

tareas y creencias facilitadoras de logro.

Cuadro 1

Operacionalizacion de las Variables

Titulo: andlisis del clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral

de los empleados del area de talento humano de la empresa Corpoelec, Estado Barinas.

VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEMS
Clima Segln el autor Humberto Serna Estructura 1

Organizacional ~ Gomez (2006) define que: Responsabilidad 2
El servicio al cliente es el conjunto Operativa Recompensa 3
de estrategias que una compafiia Desafios 4
disefia para satisfacer, mejor que Relaciones 5
sus competidores, las necesidades
y expectativas de sus clientes Cooperacion 6
externos. (pag.19) Higiene y Seguridad 7
De esta definicion deducimos que Laboral Conflictos 8
el servicio de atencidn al cliente es Conocimiento 9
indispensable para el desarrollo de Disciplina 10
una empresa.
Es en el desempefio laboral donde Actitud cooperativa 11
el individuo manifiesta las Iniciativa 12
competencias laborales Presentacidon personal 13
alcanzadas en las que se integran, Interés 14

Talento humano  como un sistema, conocimientos, Técnica Capacidad de realizacion 15
habilidades, experiencias, Conocimiento del trabajo 16
sentimientos, actitudes, Calidad
motivaciones, caracteristicas Cantidad 17
personales 'y  valores que Trabajo en equipo 18
contribuyen a alcanzar los Liderazgo 19
resultados que se esperan, en 20

Fuente: Sosa (2024).

correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y
de servicios de la empresa
Chiavenato (2010).



Capitulo 111

Marco Metodoldgico

Paradigma de Investigacion

La presente investigacion se caracteriza por ser un estudio descriptivo, por lo que la misma
estd orientada en: Determinar el clima organizacional como factor clave para optimizar el
rendimiento laboral de los empleados del area de talento humano de la empresa Corpoelec, Estado
Barinas. Con relacion al proyecto factible Hernandez (2009), expresa que este “es donde se
observan los hechos estudiados tal como se manifiesta en su ambiente natural, y en este sentido,
no se manipulan manera de intencional las variables” (p. 205). Por lo que esta modalidad

determina las caracteristicas favorables del estudio.

Tipo de la Investigacion

De acuerdo con lo desarrollado en el planteamiento del problema se utilizara la
investigacion documental con un disefio de campo. Definido por Arias (2009), es “una accion para
resolver un problema practico o satisfacer una necesidad. Es esencial que la investigacion sea
respaldada por una investigacion que demuestre su viabilidad o posibilidad de ejecucion. Segun
Sampieri, la investigacion de campo se refiere a la recoleccion de datos mediante un registro

sistematico, valido y confiable de comportamientos y situaciones observables.



Disefio del estudio

En el libro de metodologia de la investigacion de Sabino (2007) se afirma que el objetivo
principal del disefio de la investigacion es proporcionar un modelo de verificacion que permita
contrastar hechos con teorias, y su forma es una estrategia o plan general que determina las
operaciones necesarias para hacerlo. La siguiente investigacion se considera de campo segun el
tipo de disefio. Segun él, se basa en informacién o datos primarios que se obtienen directamente
de larealidad a través del trabajo del investigador y su equipo. Estos datos se denominan primarios
porque son datos de primera mano, originales y producto de la investigacion en curso sin

intermediarios. (pg.30).

Poblacion y Muestra
Poblacion

Segtin Hernandez (2009) la poblacion o universo de estudio, corresponde a “la totalidad
del fendbmeno a estudiar en donde las unidades de poblacién (personas o casos) poseen una
caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion™ (p.32) para
efectos de esta investigacion la poblacion estuvo conformada por (22) trabajadores del

departamento de talento humano de la empresa representando el 100% de la poblacién

Muestra
Las Normas para la Elaboracion, Presentacion y Evaluacion de los Trabajos Especiales de

Grado de la UNELLEZ (2008), definen la muestra como “un subgrupo de la poblacién que



debe ser representativo de la misma, y que se extrae cuando no es posible medir a cada una de las
unidades de la poblacion” (p. 47), Para las poblaciones finitas se empled un método estadistico
con la finalidad de alcanzar la muestra mas adecuada para el estudio. El tamafio de la muestra
quedo constituido por (22) trabajadores del departamento de talento humano de la empresa
CORPOELEC representando la poblacion general, por considerarla representativa para la

investigacion.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de informacion

La técnica de recoleccion de datos aplicada en la investigacion fue; la aplicaciéon de un
cuestionario. A modo de complemento en la aplicacion de esta técnica se utilizé como instrumento
la observacidn aplicada en este trabajo de grado permitié la basqueda de los datos necesarios que
con llevaron a formalizar la propuesta.

Sabino (2007), define al cuestionario como “un instrumento indispensable para llevar
entrevistas formales” (p. 111). Para el desarrollo de la presente investigacion, se aplicaron los
métodos deductivos y descriptivos; el primero porque a partir de una problematica se consideran
conceptos, asi como deducciones y porque de toda una generalidad se puede extraer parte de ese
todo y el segundo porque recurrio a estadisticas y se utilizaron instrumentos de medicién con la
intencion de determinar la problematica a través de la aplicacidn del cuestionario, la cual permitié

describir los hechos tal y como se observaron.

Técnica de Analisis de Datos

El procesamiento corresponde a la seleccion, ordenamiento y clasificacion de los datos

recogidos, para realizar su analisis posterior, como lo indican las Normas para la Elaboracién,



Presentacion y Evaluacion de los Trabajos Especiales de Grado de la Universidad UNELLEZ
(2013), expresan que “en este punto se deben describir brevemente las etapas y/o fases que se
cumplieron para la realizacion de la investigacion e identificar y definir métodos y técnicas
aplicadas” (p. 45).

Para la informacion obtenida del producto de la aplicacion del cuestionario a los integrantes
de la muestra, se procedié a ordenarla y tabularla para su presentacion en cuadros estadisticos
representativos mediante distribucion de frecuencia ordenadas para cada preguntas y alternativa
con el calculo de los valores porcentuales reunidos en cada uno de los items, los cuales quedaron

representados en cuadros porcentuales.

Validez del Instrumento

Para las Normas para la Elaboracion, Presentacion y Evaluacion de los Trabajos Especiales
de Grado de la Universidad UNELLEZ (2013), “la validez se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Para determinar esta caracteristica
pueden tenerse en cuenta diferentes tipos de evidencias relacionadas con el contenido, el criterio
y el constructo” (p. 51). De igual forma destaca que la validez se determina sometiendo el mismo
al juicio de tres (3) expertos, de los cuales dos son especialistas y el otro es metodélogo.

A cada uno se le entrega para la evaluacion, una copia que contemple el titulo de la
investigacion, copia de la operacionalizacion de las variables, copia del instrumento y copia de la
matriz para el juicio de expertos. Para el presente estudio se utilizé la matriz de validacion, que
consiste en dos partes, una de ellas un cuadro con diversas categorias, en la que los expertos

sefialaran el nivel de coherencia de la pregunta, asi como su relacion con la tematica en estudio.



Después de obtener la evaluacion de los tres expertos, se procede a llenar la matriz de validacion,
de acuerdo con la siguiente escala: uno (1) deficiente, dos (2) regular (3) bueno y (4) excelente.
Después de obtener la evaluacion de los tres expertos, se procede a llenar la matriz de validacion.

Formula para el Calculo del indice de Validacion.

120
V=yX= __ 4
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Confiabilidad del Instrumento

Segun las Normas para la Elaboracion, Presentacion y Evaluacién de los Trabajos
Especiales de Grado de la Universidad UNELLEZ (2013), “la confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados” (p. 52). Es una representacion fiel de una poblacion a investigar, es decir, aun cuando
la confiabilidad por si sola no es suficiente, no puede haber buenos resultados cientificos en una
investigacion sin instrumentos confiables.

La determinacion de la validez interna se determind de acuerdo con el método de
coeficiente de Kuder Richardson (KR20), dicho coeficiente se aplica para instrumentos cuyas
respuestas son dicotdmicas (si 0 no), lo que permite examinar como ha sido respondido cada item
en relacion con los restantes. Es decir, este coeficiente se utiliza cuando las preguntas tengan dos
alternativas de respuesta (preguntas cerradas). Este lleva la determinacion del coeficiente de
confiabilidad que oscila entre cero (0) y uno (1), representando el cero (0) una confiabilidad nula
y el (1) la confiabilidad méxima, es necesario resaltar que de acuerdo con las bases teoricas este
se aplico al 15% de la muestra, lo que representa cinco (5) personas. Seguidamente se representa

la formula:
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O+ = variacion de las cuentas de la prueba.
n = a un numero total de items en la prueba

pi = es la proporcion de respuestas correctas al item.

La confiabilidad del instrumento luego de aplicar la formula quedo estructurada en 0.74



Capitulo IV

Andlisis De Informacion

El presente capitulo expone el analisis de los resultados obtenidos a través del cuestionario
estructurado y aplicado a los trabajadores de la empresa CORPOELEC., especificamente en el
departamento de talento humano, se llego a los siguientes andlisis e interpretaciones de los items
formulados en el estudio. De igual manera, este apartado, tiene como finalidad, presentar los
resultados de la investigacion, donde se destaca la informacion obtenida, con la aplicacion del

instrumento disefiado, considerando las variables de acuerdo con el objetivo de la exploracion.
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Cuadro N° 2 ;Tiene usted conocimiento sobre la estructura laboral de la empresa?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 8 17%
NO 14 83%

TOTAL 22 100%

Gréfico N.° 1 ; Tiene usted conocimiento sobre la estructura laboral de la empresa?

Graéfico 1. Se evalta la estructura laboral

Fuente: cuadroN.° 2

Analisis: Como se puede observar en el cuadro y grafico N.° 1 el 83% representado por 14
de los trabajadores encuestados manifestaron no tener conocimiento sobre la estructura dela
empresa CORPOELEC, mientras que el 17% representado por 8 trabajadores que manifiestan
si conocer la estructura de la empresa, esto da como respuesta el desconocimiento que existe
entre ellos de cédmo esta conformada la empresa y sus departamentos, las labores que deben
realizar dando origen a la problemética existente
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Cuadro N°3 (En el departamento de talento humano existe informacion concreta de sus
responsabilidades?

CuadroN.°3
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 22 100%
NO 0 0%
TOTAL 22 100%

Gréafico N°2 (En el departamento de talento humano existe informacion concreta de sus
responsabilidades?

Grafico 2. Se evalla las responsabilidades

Fuente: Cuadro N° 3

Analisis: Se evidencia que el cien por ciento 100% representado por 22 trabajadores del
departamento de talento humano manifestaron que en el departamento si existe la
informacion concreta a cerca de sus responsabilidades, lo que quiere decir que la
desmotivacion o la falla que se esta presentando en el desempefio no tiene relacién con la
falta de informacion.
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Cuadro N°4 ;Considera usted que el trabajo que realiza en la empresa tiene su recompensa?

CuadroN.°4
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 07 27%
NO 15 73%
TOTAL 22 100%

Grafico N.° 3 ;Considera usted que el trabajo que realiza en la empresa tiene su recompensa?

I

e

Grafico 3. Se evalua la estructura laboral

Fuente: cuadro N.° 4

Andlisis: codmo se puede observar el setenta y tres por ciento 73% representado por 15 de los
encuestados respondieron que no se sienten recompensados en la empresa por el trabajo que
realizan, mas que con el beneficio del sueldo, mientras que el 27% manifestaron
afirmativamente ante tal planteamiento lo que permite evidenciar la disparidad de criterios

en los trabajadores y el sentido de pertenencia de estos.
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Cuadro N°5 ;Siente que existe un constante desafio en el cumplimiento de sus actividades?

CUADRON.°5
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 5 17%
NO 17 83%
TOTAL 22 100%

Grafico N.° 4 ;Siente que existe un constante desafio en el cumplimiento de sus actividades?

Grafico 4. Se evalta el desafio de sus actividades

Fuente: Cuadro N.°5

Andlisis: cédmo se puede observar el ochenta y tres por ciento 83% representado por 17 de
las personas encuestadas responden que no existen ni desafios ni experiencias de trabajo
nuevas o innovadoras, que el trabajo a realizar es cotidiano y estdndar, mientras que el 17%
gue equivale a 5 empleados manifiestan que se encuentran en constante desafio en el

departamento.
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Cuadro N°6 ¢Percibe gque existe una constante cooperacion entre directivo de la Institucion y
los empleados del Area?

CUADRON.°6
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 0 0%
NO 22 100%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 5 ;Percibe que existe una constante cooperacion entre directivo de la Institucion y
los empleados del Area?

Grafico 5. Se evalla la cooperacion

Fuente: cuadro N.° 6

Analisis: Como se puede observar el cien por ciento 100% representado por 22 de las
personas encuestadas responden que no que existe una constante cooperacion entre directivo
de la Institucion y los empleados, lo que indica que este es uno de los factores que influyen
en la actividad laboral acrecentando el problema.



Analisis de Informacion 42

Cuadro N° 7 ¢En la institucion le exigen cumplir con ciertos estandares de Higiene y Seguridad?

CUADRON.°7
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 2 3%
NO 20 97%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.°6 ¢En la institucion le exigen cumplir con ciertos estandares de Higiene y Seguridad?

Gréfico 6. Se evalla la Higiene y seguridad

Fuente: Cuadro N.°7

Andlisis: como se puede observar el noventa y siete por ciento 97% representado por 20
trabajadores encuestados manifiesta que la empresa no exige ningun tipo de cumplimento
estandar en cuanto a higiene y seguridad mas que el uso de uniforme y algun dispositivo de
proteccién. Lo que permite evidenciar que los trabajadores cumplen sus funciones de manera

rutinaria sin requerimiento alguno.
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Cuadro N°8 ;Ha participado usted en la resolucion de conflictos en el espacio donde labora?

CUADRON.°8
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 15 90%
NO 7 10%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 7 ;Ha participado usted en la resolucion de conflictos en el espacio donde labora?

A\

Gréafico 7. Se evalua los conflictos

Fuente: cuadro N.° 8

Analisis: Como se puede observar que el noventa por ciento 90% representado por 15 de los
trabajadores encuestados, responde que si han participado en resolucion de conflictos en el
espacio donde labora, ya que mantener un ambiente laboral adecuado es vital para un buen
desempefio, mientras que el 10% manifiesta que no y seria una solucién a los problemas que

presenta la empresa.
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Cuadro N°9 ;Usted conoce la mision, vision y objetivos de la institucion?

CuadroN.°9
Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 0 0%
NO 22 100%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 8 ;Usted conoce la mision, vision y objetivos de la institucion?

Grafico 8. Se evalla el conocimiento de mision, vision y objetivos

Fuente: Cuadro N.°9

Analisis: Como se puede observar el cien por ciento 100% correspondiente a 22 personas
encuestadas responden que no conocen la mision, vision y objetivos de la empresa, aun
cuando saben que existe y tienen el material a disposicion, no se han tomado la molestia de

revisarlo y aprenderlo, ademas que la empresa no les ha brindado esa capacitacion basica.
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Cuadro N°10 ¢Considera usted que se mantiene la disciplina laboral en el area de trabajo?

CUADRON®10

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 12 53%
NO 10 47%
TOTAL 22 100%0

GRAFICO N.°9¢Considera usted que se mantiene la disciplina

Fuente: Cuadro N.° 10

Grafico 9. Se evalta la disciplina

Andlisis: Se puede observar que el cincuenta y tres por ciento 53% de los trabajadores

responden que, si se mantiene la disciplina en el &rea de trabajo, ya que el estilo de liderazgo

gue ejerce la direccion de la empresa es claro y estricto, mientras que el otro cuarenta y siete

por ciento 47% restante opina lo contrario, lo que es poco favorable a la empresa.

laboral en el éarea de trabajo?
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Cuadro N°11 ¢ Participa de manera cooperativa con sus compafieros en el cumplimiento de las

actividades en el Area donde labora?

CUADRON®11

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 0 0%
NO 22 100%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 10 ¢ Participa de manera cooperativa con sus comparieros en el cumplimiento de las

actividades en el Area donde labora?

Grafico 10. Se evalla la cooperativa

Fuente: Cuadro N.° 11

Analisis: Se puede observar que el total de los encuestado, es decir el cien por ciento 100%
de los trabajadores responden que no colaboran con sus compafieros en el area de trabajo de
manera cooperativa debido a que las cargas de trabajo no coinciden en horario, ni capacidades

de grupo, con las funciones que desempefia en cada puesto
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Cuadro N°12 ;Se siente usted motivado en tomar iniciativas para dinamizar las diferentes

actividades dentro del departamento?

CUADRON®°12

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 7 33%
NO 15 67%
TOTAL 22 100%o

GRAFICO N.° 11 ;Se siente usted motivado en tomar iniciativas para dinamizar las

diferentes actividades dentro del departamento?

Grafico 11. Se evaluta la iniciativa

Fuente: Cuadro N.° 12

Andlisis: Se puede observar que el sesenta y tres por ciento 67% de los trabajadores
responden que no se sienten motivados a tomar iniciativas al momento de realizar actividades,
mientras que el 33% manifiestan si sentirse motivados a dinamizar las actividades, pero al

ser minoria no se logra.
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Cuadro N°13 ;Consideran usted que en su trabajo es importante la presentacion personal?

CUADRON®°13

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 0 0%
NO 22 100%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 12 ;Consideran usted que en su trabajo es importante la presentacion personal?

Graéfico 12. Se evalua la presentacion personal

Fuente: Cuadro N.° 13

Analisis: Se puede observar que el cien por ciento 100% de los trabajadores, representado
22 personas responden que no es importante el aspecto personal ni la presentacién para
realizar su trabajo, ademas cuentan con uniformidad aportado por la empresa y dudan que

ello mejore su desempefio laboral
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Cuadro N°14 ;Mantiene usted un equilibrio entre sus intereses personales y profesionales

con los objetivos y necesidades de la institucion?

CUADRON®14

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 22 100%
NO 0 0%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 13 ;Mantiene usted un equilibrio entre sus intereses personales y profesionales

con los objetivos y necesidades de la institucion?

Gréficol 3. Se evalta el interés

Fuente: Cuadro N.° 14

Andlisis: Se puede observar que el cien por ciento 100% de los trabajadores, representado 22
personas responden que si mantienen un equilibrio entre sus intereses personales y
profesionales con los objetivos y necesidades de la institucién o al menos eso intentan ya que

desconocen los objetivos, pero si conocen las necesidades.
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Cuadro N°15 ;Usted demuestra su capacidad profesional para desempefiar de manera constante

sus funciones laborales?

CUADRON®15

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 22 100%
NO 0 0%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 14 ;Usted demuestra su capacidad profesional para desempefiar de manera

constante sus funciones laborales?

Gréfico 14. Se evalla la capacidad

Fuente: Cuadro N.° 15

Analisis: Se puede observar que el cien por ciento 100% de los trabajadores, representado
22 personas responden que si demuestra su capacidad profesional para desempefiar de manera

constante sus funciones laborales esto los motivan diariamente a seguir laborando.



Analisis de Informacion 51

Cuadro N°16 ¢La organizacion contribuye a mejorar los niveles de conocimiento que puedan
tener sus trabajadores respecto a los procesos laborales?

CUADRONZ®° 16

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 7 33%
NO 15 67%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.°15;La organizacién contribuye a mejorar los niveles de conocimiento que puedan

tener sus trabajadores respecto a los procesos laborales?

Gréfico 15. Se evalta la estructura laboral

Fuente: Cuadro N.° 16

Andlisis: Se puede observar que el sesenta y tres por ciento 67% de los trabajadores
responden que no se sienten que la organizacién contribuya a mejorar los niveles de
conocimiento en los trabajadores, mientras que el 33% manifiestan si se preocupan por el

conocimiento de los procesos laborales.
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Cuadro N°17 ;/Mantiene usted un nivel adecuado de calidad en la atencion al personal con

el que interactua?

CUADRO N° 17

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 22 100%
NO 0 0%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 16 {Mantiene usted un nivel adecuado de calidad en la atencion al personal
con el que interactua?

Grafico 16. Se evalula la calidad

Fuente: Cuadro N.° 17

Andlisis: Se puede observar que el cien por ciento 100% de los trabajadores, representado
22 personas responden que si mantiene un nivel adecuado de calidad en la atencién al
personal con el que interactia en pro de mantener un desempefio optimo e las actividades

de la empresa.
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Cuadro N°18 ;Considera que existe relacion entre lo que gana y la cantidad de horas de
trabajo?

CUADRON®°18

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 0 0%
NO 22 100%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 17 ;Considera que existe relacion entre lo que gana y la cantidad de horas de
trabajo?

Graéfico 17. Se evalta la cantidad

Fuente: Cuadro N.° 18

Analisis: Se puede observar que el cien por ciento 100% de los trabajadores, representado
22 personas responden que no existe relacion entre lo que ganan y el trabajo que realizan, ya
gue en muchas ocasiones realizan trabajos extra de la jornada laboral sin recibir incentivo de

ningun tipo.
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Cuadro N°19 ¢Percibe que existe una adecuada coordinacion de trabajo en equipo en el

departamento que labora?

CUADRON®19

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 7 33%
NO 15 67%
TOTAL 22 100%

GRAFICO N.° 18 ;Percibe que existe una adecuada coordinacion de trabajo en equipo en el
departamento que labora?

Gréfico 18. Se evalla la trabajo en equipo

Fuente: Cuadro N.° 19

Andlisis: Se puede observar que el sesenta y tres por ciento 67% de los trabajadores
responden que no se sienten una adecuada coordinacion de trabajo en equipo, mientras que
el 33% manifiestan si percibir coordinacion y trabajo en buen ambiente, lo que genera

disparidad de opiniones en los trabajadores.
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Cuadro N°20 ¢Reconoce un liderazgo efectivo y eficiente en la direccion de la organizacion?

CUADRON®20

Categoria Frecuencia Porcentaje
Sl 0 0%
NO 22 100%o
TOTAL 22 100%o

GRAFICO N.° 19 ;Reconoce un liderazgo efectivo y eficiente en la direccién de la organizacion?

Gréfico 19. Se evalla el liderazgo

Fuente: Cuadro N.° 20

Analisis: Se puede observar que el cien por ciento 100% de los trabajadores, representado
22 personas responden que no reconoce un liderazgo efectivo y eficiente en la direccion de la

organizacion, razon por la cual no se ven motivados a aportar el minimo esfuerzo.



Analisis General

Al analizar los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento se puede evidenciar
gue los empleados no manejan mucha informacién sobre la estructura de la empresa y la
especificacion de tareas y labores de cada cargo con respecto a la responsabilidad que

conlleva ese compromiso.

En tal sentido al hablar de recompensa los empleados de departamento de talento
humano no se muestran conformes con las recompensas obtenidas y menos con la cantidad
de desafios que se presentan a diario, aunado a ello que las relaciones entre compafieros y
jefes de departamento no son las mejores, debido a la cantidad de horas y la poca cooperacion

para la realizacion de actividades.

Asimismo, segun el planteamiento correspondiente a higiene y seguridad los
trabajadores apenas cumplen con la normativa relacionada a los uniformes y uno que otro
implemento de seguridad que se toma en cuenta como la presentacion personal, tambien es
importante mencionar la aparicion de conflictos de interés que coartan el clima
organizacional del departamento aun cuando se tiene conocimiento sobre el tema y la
disciplina de organizacion para las labores, siendo la parte de iniciativa la principal falla para

obtener la calidad que se necesita en la empresa.

La mayor premisa es el trabajo en equipo para lograr la motivacién idénea de un trabajo
eficiente y asi cumplir las metas de servicio en la empresa, lo que conlleva a un liderazgo
sélido y eficaz, sin embargo, a pesar de contar con un liderazgo competente, la falta de
motivacion por parte de los trabajadores puedes obstaculizar el desempefio laboral.



Capitulo V

Conclusiones Y Recomendacién

Conclusiones

Al concluir este estudio, se presentan las siguientes conclusiones:

Las estrategias de compensacion laboral desempefian un rol fundamental en cualquier
empresa, ya que tienen un impacto crucial en la motivacién de los empleados. Una compensacion
adecuada motiva a los trabajadores a desempefiarse eficazmente y a comprometerse con los

objetivos de la compaifiia.

Es vital implementar y comunicar claramente los lineamientos estratégicos a los
empleados. El estricto cumplimiento de estos lineamientos garantiza que el personal comprenda

y alinee sus esfuerzos con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Se ha observado que la falta de lineamientos estratégicos claros en cuanto al talento
humano y desempefio laboral en CORPOELEC ha generado insatisfaccién y falta de motivacion
entre el personal. Esto subraya la importancia de establecer y comunicar lineamientos estratégicos
de compensacion que incentiven a los empleados, lo cual es crucial para maximizar la ejecucion

y el desarrollo exitoso de los procesos organizacionales.

La implementacidn de estrategias motivacionales que mejoren el ambiente organizacional

puede nutrir e incentivar a los empleados. Un entorno laboral positivo y



motivador contribuye a la gestion efectiva de las actividades y procesos, mejorando asi el

rendimiento general de la organizacion.

Estas conclusiones resaltan la necesidad de que los directivos de CORPOELEC
comprendan y valoren las ventajas de contar con lineamientos estratégicos sélidos. La motivacion
y satisfaccion de los empleados no solo afectan su desempefio individual, sino también el éxito y

sostenibilidad a largo plazo de la organizacion.

Recomendaciones

Después de llevar a cabo el estudio y obtener los resultados, se sugiere a la Alta Gerencia

de CORPOELEC tomar las siguientes medidas:

Investigar y conocer las diversas formas de compensacion que se pueden implementar en
la empresa. Esto abarca tanto compensaciones financieras como no financieras, como

reconocimientos, oportunidades de crecimiento personal y beneficios adicionales.

Poner en marcha evaluaciones dinamicas que evalten el comportamiento y la aceptacién
de las directrices estratégicas de compensacion. Estas evaluaciones deben tener en cuenta el grado
en que se satisfacen las necesidades de los empleados y buscar un enfoque mutuamente

beneficioso.

Variar las estrategias de compensacion para incluir una variedad de incentivos, como
reconocimientos publicos, oportunidades de desarrollo profesional y otros beneficios que puedan

motivar a los empleados.



Implementar sistemas de compensacion alineados con los perfiles especificos de cada
puesto dentro de la organizacion. Esto garantiza que las compensaciones sean pertinentes y

motivadoras para cada rol especifico.

Llevar a cabo evaluaciones regulares del clima organizacional para asegurar que este se
mantenga favorable. Un buen clima organizacional es fundamental para el éxito de cualquier

sistema estratégico de compensacion.

Establecer un comité encargado de organizar, dirigir y mantener las estrategias de
compensacion laboral. Este comité debe estar compuesto por representantes de diferentes areas

de la empresa para garantizar una vision integral y equilibrada.

Estas recomendaciones estan disefiadas para mejorar la satisfaccion y motivacion de los
empleados, lo cual es crucial para maximizar su rendimiento y, en consecuencia, el éxito

organizacional.
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ANEXOS



ANEXO A

MODELO DE INSTRUMENTO



NO

items

Sl

NO

1 ¢ Tiene usted conocimiento sobre la estructura laboral de la empresa?

2 | ¢En el departamento de talento humano existe informacion concreta de sus
responsabilidades?

3 ¢Considera usted que el trabajo que realiza en la empresa tiene su recompensa?

4 | ;Siente que existe un constante desafio en el cumplimiento de sus actividades?

5 ¢Considera que existe una adecuada relacion entre los trabajadores de la
Institucion?

6 ¢ Percibe que existe una constante cooperacion entre directivo de la Institucién y
los empleados del Area?

7 ¢En la institucion le exigen cumplir con ciertos estandares de Higiene y
Seguridad?

8 ¢Ha participado usted en la resolucion de conflictos en el espacio donde labora?

9 | ¢Usted conoce la mision, vision y objetivos de la institucion?

10 | (Considera usted que se mantiene la disciplina laboral en el éarea de
trabajo?

11 | ;Participa de manera cooperativa con sus compafieros en el cumplimiento de las
actividades en el Area donde labora?

12 | ¢Se siente usted motivado en tomar iniciativas para dinamizar las
diferentes actividades dentro del departamento?

13 | (Consideran usted que en su trabajo es importante la presentacion
personal?

14 | (Mantiene usted un equilibrio entre sus intereses personales y
profesionales con los objetivos y necesidades de la institucion ?

15 | ¢Usted demuestra su capacidad profesional para desempefiar de manera
constante sus funciones laborales?

16 | ¢La organizacion contribuye a mejorar los niveles de conocimiento que puedan
tener sus trabajadores respecto a los procesos laborales?

17 | (Mantiene usted un nivel adecuado de calidad en la atencién al personal
con el que interactda?

18 | (Considera que existe relacion entre lo que gana y la cantidad de horas
de trabajo?

19 | ¢(Percibe que existe una adecuada coordinacion de trabajo en equipo en
el departamento que labora?

20 | ¢Reconoce un liderazgo efectivo y eficiente en la direccion de la organizacion?




ANEXO B

VALIDACION



(L
Cuadro de Validacion para el cuestionario que sera aplicado

Datos del Experto

Nombre y Apellido: (oo W 5
1)

CLN: 12092796

Fecha de Validacion:

r
Profesion: i Cew ciande 2w Aduwiustragiow .

1Y de Mayo oled 2025

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendaciones
Si No Si No Si No Aceptar | Modificar | Eliminar
1 x P X, X
2 v % X X
3 X X X ¥
4 X L4 X X
5 X K b 3
6 ps < < L
7 X x X i
8 I¥% X x X
9 X d 5 X
10 W X ¥ X
11 X X e X
2 | ¥ X Na <
13 S N < va
14 Y. X X NS
15 S a v 2
16 Na pa P ><_
17 v e < Nz
19 A £ < L
200 % X X
Observaciones: =

Fir,




UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ_BARINAS

VICERECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

PROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES

SUBPROGRAMA LIC. ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, ( %,a“ o E Wexo. Titular de la Cédula de Identidad N° 120928 y /)

por medio de la presenta hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado *Analisis del clima organizacional
para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del departamento de talento
humano en la empresa Corpoelec C.A Municipio Barinas estado Barinas afio 2023-2024.,

presentado por la Bachiller: Sosa Fiorella, titular de la cedula de Identidad N°29.747.433, para

optar el Titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los[Y del mes Mady0  del 2024,

Firma del Experto

Cedula de ldentidad

[20WAY.




Cuadro de Validacion para el cuestionario que serd aplicado

Datos del Experto

Nombre y Apellido: Jost A Henaamoer 2 -

CLN% V" 165:}5_304 Protesion: [ C . 6*( AﬂM l/'Jl STMU-UN

Fecha do Validacion: (4 [05/2

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendaciones
Si No Si No St No Aceptar | Modificar | Eliminar
1 X X X £
2 X X X r
3 X X A b
4 X K X X
5 X X X X
6 X X X ¥
7 X K X X
8 X X X X
9 X A X X ¥
11 X ¥ X X
12 X x % Y
% X X Y
14 Y x X X
15 X X X X
16 't X X Y
17 K X X i
> X X X %
G : | L
servaciones: C_APlccanSE, Tha/ose A 51 & 77




VICERECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO
PROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES
SUBPROGRAMA LIC. ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, JOSE A HEMMOE?: Titular de la Cédula de Identidad N° V-16-575-304

por medio de la presenta hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de

datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado “Analisis del clima organizacional
para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del departamento de talento
humano en la empresa Corpoelec C.A Municipio Barinas estado Barinas aio 2023-2024.,

presentado por la Bachiller: Sosa Fiorella, titular de la cedula de Identidad N°29.747.433, para

optar el Titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los [4 del mes MOMO  del 2024,

Cedula de Identidad
V- [ 6575304




Lo
‘ Cuadro de Validacion para el cuestionario que sera aplicado

Datos del Experto

Nombre y Apellido: ﬁ/fbrg é%fg &%om

cLN: [782877 Profesion: b [mtieniss
Fecha de Validacion: / ‘{/ o8 / Zﬂzy

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendaciones
XS]’ No Si No = Si No Aceptar | Modificar | Eliminar

! X X X
B g X X
3 | X X X X
+« 1 X X X X
s | X X X X
i X £ X X
X X X X
8§ | X X 4 X
4 X X X
X .4 X X
X X X X
X X X X
: X X X

X X X x|

. 4 < D

! X A

; X S

Observaciones: £ LL

— . TN

"



UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ BARINAS
VICERECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA DE CIENCIAS SOCIALES

SUBPROGRAMA LIC. ADMINISTRACION

Carta de Validacion

vo.Smp £ W o Tiwlar de la Cédula de Identidad N° /236877
por medio de la presenta hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de
datos correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado “Andlisis del clima organizacional

para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del departamento de talento
humano en la empresa Corpoelec C.A Municipio Barinas estado Barinas afio 2023-2024..
presentado por la Bachiller: Sosa Fiorella, titular de la cedula de Identidad N°29.747.433. para

optar el Titulo de Licenciado en Administracién, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas alos  del mes del 2024,

Firma de] Experto

AL
'caﬁ‘ﬁf de Identidad
/2836877




ANEXO C

CONFIABILIDAD
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