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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo desarrollar Estrategias
Gerenciales Para el Fortalecimiento de la Motivacion del Personal Ejecutivo en Base
a los Nuevos Tiempos en Corpoelec Cojedes. Para €ello, se delimitd el estudio
empresa antes sefialada, con el fin de proporcionar a los trabajadores; una herramienta
gue la motivacion en su area de trabajo. La metodologia utilizada consistié en el
enfoque cuantitativo con disefio no experimental, de tipo de campo a nivel
proyectivo. La poblacion la conformaron treintaiocho (38) docentes y la muestra
censal definida por Herndndez, Fernandez y Baptista (2001), tomando en
consideracion el area de trabajo de los trabajadores como criterio subjetivo, quedando
constituida por 38 trabagjadores de la alta gerencia. La técnica utilizada para la
recoleccion de los datos fue la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual se
disefi6 con 13 preguntas cerradas de alternativa tipo dicotomicas; el mismo se valido
mediante el juicio de tres (03) expertosy parala confiabilidad se utilizo el coeficiente
de confiabilidad KR20 el cual arrojé un resultado muy confiable situado en 0,85 Del
analisis de los resultados se obtuvo los elementos necesarios para el Fortalecimiento
de laMotivacion del Personal Ejecutivo en Base a Los Nuevos Tiempos en Corpoelec
Cojedes; lo cual una vez aplicada las estrategias gerenciales para alcanzar tal fin,
arrojé que el programa es considerado factible de llevar a la practica de forma
constante de acuerdo a la situacion, por cuanto existen los recursos y disposicion por
parte de la Ingtitucion y del personal; de igual manera, representa una herramienta
educativa y gerencial adaptable a otras organizaciones tanto publicas como privadas
donde se determina la necesidad de mantener a los trabajadores motivados.

Palabras Claves. Estrategias gerenciales, Motivacion.
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INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones publicas, el cambio es un fendmeno social
gue ocurre en diversos contextos, con diferentes magnitudes, y con variados tipos
y manifestaciones. El cambio ha sido y es, inherente a la sociedad y a hombre
desde el mismo inicio de su existencia y aunque su ocurrencia es diaria, las
personas no pueden asumir sus repercusiones tan rapido como para no sufrir
trastornos por €ello. Si bien se podria calificar, con todo acierto, muchos periodos
histéricos como épocas de transicion, ninguno de ellos puede compararse con el
presente en términos de la naturaleza, la frecuencia y dimension de los cambios
gue losindividuos y las organizaciones tienen que enfrentar

En este sentido, € vertiginoso cambio en el entorno de las empresas,
implican que, mas que vivir en una época de cambios, se vive un cambio de
época. Las nuevas tenencias en el mundo de la economia y del trabajo y la
presencia dentro de las organizaciones de una tecnologia cada vez méas cambiante,
suponen un reto progresivamente creciente para las empresas, que solo las
mejores preparadas podran superar para asegurar su supervivencia; repetidamente
se ha comprobado, que estar mejor preparado significa simple y Ilanamente,
contar con un contingente humano integrado, sdlidamente formado, motivado,
comprometido, actuando coordinadamente y que aplique todo su potencial al
logro de los objetivos corporativos.

En medio de todo este proceso de innovacion y cambio organizacional, en
las organizaciones publicas y privadas venezolanas, se busca contribuir a la
comprension de los procesos que viven las personas sometidas a cambio
constante, por lo que este siglo XXI demanda que en las organizaciones publicas,
exista una gerencia méas proactiva, generadora de cambios y desde luego, gque los
sepa interpretar, ademas de mucha creatividad, e innovacion. Con vastos
conocimientos administrativos y contables, gerenciales y de liderazgos, adaptados
alarealidad competitiva del presente, en donde la calidad, y la productividad son
ventajas significativas dentro de la organizacion, caracterizados por las actitudes y

conocimientos positivos en pro del cambio exitoso.
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En este sentido, surge e modelo de una gerencia participativa, socialista,
protagénica que se convierte en un canal continuo de comunicacion entre los
trabajadores y la empresa; momento en el cual, la gerencia debe tomar
consciencia de la necesidad de implementar cambios para el manejo automatizado
tanto operativo, financiero, administrativo, contable, recursos materiales, entre
otros, y es ali, donde la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la
productividad que hoy exige el mercado, y donde el éxito de cualquier
emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de
innovacion que tenga la gente que participa en la organizacion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Con el transcurrir de los afios, a nivel mundial, el talento humano constituye
uno de los principales elementos de las empresas, por €llo, en el desarrollo de las
politicas de personal las organizaciones han de asumir compromisos de gestion
sensibles a las necesidades de los trabajadores, donde la gestion de estos talentos
humanos es utilizada a los fines de mejorar la motivacion laboral, tomando en
cuenta entre otros factores e clima laboral, oportunidades de desarrollo, a igual
gue el salarial, incrementandose la productividad de la empresa, es asi que
durante los ultimos afios se ha venido desarrollando a nivel global, un proceso de
redefinicion del rol y del funcionamiento del Estado, en la busqueda de una
respuesta que permita cumplir con la finalidad dltima: el bienestar de la sociedad.

De alli, que las relaciones de trabajo entre personas genera una dinamica 'y un
comportamiento propio de los individuos que en ella interacttan; por lo que
resulta necesario considerarlos dentro de un sistema, es decir, partir de la
explicacion de la organizacion a la cual pertenecen, en donde este grupo de
personas tienen responsabilidades, y que actlan juntas para el logro de su
propOsito 0 metas.

En este sentido, las caracteristicas que definen una organizacion estan en
funcién de lo que perciben y experimentan sus miembros, por lo tanto, las
condiciones y caracteristicas del trabajo influyen directamente en el
funcionamiento de la organizacién como sistema. Por lo que, todo hace suponer
gue existen factores tales como: (@) creatividad, (b) vocacion, (c) rendimiento, (d)
productividad, (€) metas, (f) riesgos, entre otros, que pueden estar afectando el
desempefio motivacional del Talento Humano con responsabilidades gerenciales.
Al respecto Summer (2006), sefiala que las actitudes constituyen un valioso
constructo para la prediccion de la conducta. De tal manera, que el conocimiento

de esos factores se pudieran hacer inferencia acerca del comportamiento de un
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individuo dentro de una organizacion. Ligados a estos factores estédn los de
caracter motivacional que inciden también en el desempefio del personal dentro de
una organizacion; tal como lo es la motivacion hacia el trabajo, las condiciones
laborales, el salario, la carga horaria, €l reconocimiento, las relaciones
interpersonales, el tiempo, son elementos de gran importancia y actlan como
reforzadores para la satisfaccion del trabajador.

Desde este arcoiris de ideas, Sanchez (2010) sefiala que “el mejoramiento de la
calidad en la gestion motivacional del talento humano con responsabilidad
gerencial dependerd, en un gran porcentgje, del animo o actitud que los
trabajadores de la misma enfoquen hacia sus tareas. De ali que estas reflexiones
conducen a afirmar lo establecido por Guerra (2006), al sefialar que algunas veces
se topa con empleados que se dedican Unica y exclusivamente a terminar a como
dé lugar sus labores y asignaciones, sin preocuparse de la calidad de las mismas,
afectando de grave manera al desarrollo de la empresa o institucion para la cual
laboran.

Al efecto, Chiavenato (2001), plantea que € clima organizacional se refiere al
ambiente existente entre los miembros de la organizacion, el cual esta ligado al
grado de motivacion de los empleados, 1o cual indica de manera especifica las
propiedades motivacionales presentes en el ambiente de trabajo; es decir, aquellos
aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre
sus miembros. Segun el referido autor, € clima organizacional esta estrechamente
ligado a las percepciones de los miembros de la organizacion y de como dicho
clima canalice las conductas de esos miembros. Es decir, que aun cuando resulta
relevante como las organizaciones quieren establecer sus ambientes, la
determinacion de éstos viene dada por la percepcion de los integrantes de dichas
organizaciones. Por lo tanto, € clima organizacional es un concepto que entrelaza
las estructuras y actividades de la organizacion con las experiencias y
percepciones de |los propios participes.

Desde esta perspectiva, el ambiente organizacional puede ser vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de la empresa y puede ser un factor de

distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, por lo tanto,
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seguin Goncalves (2005), su conocimiento proporciona retroalimentacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de
los miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

Por consiguiente, el ambiente organizacional de una empresa impacta
directamente en su buen desempefio y competitividad; su éxito dependera de la
manera como sus empleados la asumen; es decir, como perciben el clima
organizacional de la misma, pues la consideracion de si éste es positivo 0
negativo, por parte del recurso humano depende de las percepciones que de él
realicen los trabajadores, quienes suelen valorarlo como adecuado, cédlido o
positivo, cuando permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio
laboral. No obstante, igualmente puede ser percibido como negativo por parte de
los empleados cuando ellos observan un desequilibrio entre sus necesidades,
estructuray procedimientos.

De alli, que las organizaciones se encuentran en un cambio e innovacion
permanente, lo cual demanda conseguir profesionales altamente calificados y
competitivos, adecuandose a los requerimientos de las empresas actuales. Por tal
razon, segun lo planteado por Gonzalez (2007) constituye uno de los factores mas
importantes para el desarrollo en las organizaciones, al respecto, las empresas
invierten calidad de tiempo y dinero en capacitar, entrenar y seleccionar al
personal idoneo, quienes a futuro se responsabilizaran de las principales
herramientas de gestion para el logro de los objetivos empresariales. (p. 2).

En este sentido la estrategia se basa en el pensamiento estratégico , € cual es
definido por Chandler (2006) “como la determinacion de los objetivos y metas
basico de una organizacion, la adopcidn de lineas de accion y la asignacion de
recursos necesarios para la consecucion de metas y objetivos”, por su parte
Ivancevich y otros (2008) dan una conceptualizacion alternativa del pensamiento
estratégico, definiéndolo como “la pauta o el plan que integra los objetivos,
politicas y secuencias de accion en un todo coherente”. Estas dos definiciones

coinciden en la afirmacion de que el pensamiento estratégico es un proceso cuyo
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resultado es la estrategia, que congtituye el fundamento para las decisiones y
acciones subsiguientes de la organizacion.

Es evidente entonces, que la estructura de la planeacion estratégica formal une
tres tipos de planes fundamentales, que son: planes estratégicos, programas a
mediano plazo, presupuestos a corto plazo y planes operativos. La planeacion
estratégica es el esfuerzo sistematico y mas o menos formal de una institucion
para establecer sus propdsitos, objetivos, politicas y estrategias bésicas, para
desarrollar planes detallados con el fin de poner en préctica las politicas y
estrategias y asi lograr los objetivos y propdsitos basicos de lainstitucion.

De alli, que Corro (2010) considere, que la planificacion estratégica es una
herramienta por excelencia de la Gerencia Estratégica, que consiste en la
blsqueda de una 0 mas ventajas competitivas de la organizacion y la formulacion
y puesta en marcha de estrategias permitiendo crear 0 preservar sus ventajas, todo
esto en funcion de la mision y de sus objetivos, del medio ambiente y sus
presiones y de los recursos disponibles. Sin embargo Sallenave (1991), afirma
que:

La Planificacion Estratégica es el proceso por €l cual los dirigentes
ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. No es un
dominio de la alta gerencia, Sino un proceso de comunicacion
y de determinacion de decisiones en el cual intervienen todos
los niveles estratégicos de laempresa’. (p 47)

De esta manera y en base a lo planteado anteriormente cabe agregar que la

planificacion estratégica tiene por finalidad producir cambios profundos en los
mercados de la organizacion y en la cultura interna. La expresion planificacion
estratégica es un plan estratégico corporativo, el cual se identifica
fundamentalmente por contribuir a la racionalizacién de la toma de decisiones, se
basa en la efectividad institucional e integra la vision de largo plazo (filosofia de
gestion), mediano plazo (planes estratégicos funcionales) y corto plazo (planes
operativos).

Es importante destacar que en Venezuela al igual que en los demas paises en
vias de desarrollo, las instituciones publicas han tenido que enfrentar e problema
laboral que esta inmerso en ellas, por €lo, el estado venezolano se ve en la

obligacion de implementar nuevas estrategias con la finalidad de adaptar al
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trabajador, a la organizacién y que se sienta mas comprometido con la labor y
pueda ser més eficiente a la hora de ejecutar la tarea asignada, esto exige
preparacion, formacion y evaluacion continua para e cumplimiento de las
obligaciones del trabajador en la organizacion.

En este sentido, bajo la mirada de la presente indagacion, la Investigacion se
concibe como un proceso que genera conocimiento, vinculado a las necesidades
locales, regionales, nacionales y mundiales de la sociedad, en el entendido de que
las necesidades son, a su vez, concebidas como situaciones probleméticas de
diferente indole, entre las que se cuentan las de carécter cientifico, tecnolégico y
social, que remiten igualmente a dar respuestas o soluciones cénsonas con las
interrogantes que se formulan. También como progreso que analiza el
conocimiento en términos de evaluar sus alcances, sus limitesy su impacto parala
sociedad.

Las anteriores consideraciones dejan ver como las organizaciones, en su
mayoria, se desenvuelven en sistemas coercitivos y coactivos y reguladores, que
castigan las faltas cometidas o las conductas no deseadas. Donde los procesos se
basan en el temor y la sancion, y los sistemas de comunicacion estdn enmarcados
en la normatividad, informacion de procesos y formas de control que propenden
por asegurar los resultados propuestos.

Es por elo que, frecuentemente las organizaciones presentan conflictos
motivacionales en su talento humano, como sucede actualmente en la Corporacion
Eléctrica Nacional Region Cojedes, en donde el personal ejecutivo que ejerce las
funciones gerenciales, no cuentan con los procesos organizacionales laborales
adecuados lo que esta originando que el trabajador gerencial no se vinculan con su
desempefio y satisfaccion en la empresa, 1o que influye que los objetivos del
trabajador como de la empresa no vayan en la misma direccion, en donde ademas
sus necesidades fisiologicas, emocionales y personales; no son cubiertas, tales
como el aumento salarial, el area de trabgjo, el reconocimiento de la empresa
hacia los empleados, y donde también no hay libertad a los empleados a realizar
diferentes tipos actividades gque le permita al empleado que pueda demostrar que

€s competente.
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Asimismo en la organizacion se est4 presentando una situacion coyuntural que
es consecuencia de lo antes expuesto asociado a retardo desde décadas atrés hasta
la actualidad en las inversiones para su desarrollo como empresa, situacion que
crea un ambiente dificil para el manegjo operativo de la corporacion, hecho que
repercute directamente en los suministros de materiales, dotacién de personal,
equipos, herramientas, vehiculos entre otros, para garantizar la operatividad tanto
en el &rea de distribucion como €l area de comercializacion, contexto que crea una
enorme traba en libre desenvolvimiento de las funciones gerenciales o gjecutivas,
lo que trae como resultado un impacto directo en la motivacion del personal, sobre
todo e gjecutivo, dado que sumado alas precarias condiciones sociales que tienen
gue manejar cada individuo por la situacion pais, mas la tardia respuesta en la
remuneraciones por parte de la corporacion, en base a que no se discute un
contrato colectivo desde ya hace siete (07) afios.

En consecuencia, todo ello conlleva a considerar y asociar a las necesidades
intrinsecas y extrinsecas de los individuos, que pueden afectar de manera
satisfactoria o insatisfactoria el clima motivacional de la organizacion y la
productividad de la misma, que les permita dar respuesta a la situacion de su
condicion laboral y a su motivacion profesional, y en funcion de marcar una linea
de orientacion a la investigacion se plantean las siguientes interrogantes:
¢Cual es la necesidad de fortalecer la motivacion del personal gjecutivo en base a
los nuevos tiempos en CORPOELEC Cojedes? ¢Cémo son los elementos de la
motivacion del personal gjecutivo en base a los nuevos tiempos en CORPOELEC
Cojedes? ¢COmo se implementaran estrategias gerenciales para el fortalecimiento
de la motivacion del personal eecutivo en base a los nuevos tiempos en
CORPOELEC Cojedes? ¢Cuadles seran los cambios producidos durante la
implementacion de estrategias gerenciales para el fortalecimiento de la motivacion
del personal gjecutivo en base alos nuevos tiempos en CORPOEL EC Cojedes?
1.2 Objetivos de la I nvestigacion.

1.2.1 Objetivo General.
Desarrollar estrategias gerenciales para el fortalecimiento de la motivacion

laboral del personal ejecutivo en base a los nuevos tiempos en Corpoelec Cojedes.
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1.2.2 Obj etivos Especificos.

- Diagnosticar la necesidad de fortalecer la motivacion del personal ejecutivo en
base a los nuevos tiempos en CORPOELEC Cojedes.

- Describir los elementos que caracterizan la motivacion laboral del personal
gjecutivo en base alos nuevos tiempos en CORPOELEC Cojedes-

- Disefiar edtrategias gerenciales para fortalecer la motivacion del personal
gjecutivo en base a los nuevos tiempos en CORPOELEC Cojedes

- Valorar e impacto de los cambios producidos durante la implementacion de
estrategias gerenciales para el fortalecimiento de la motivacién del personal

gjecutivo en base alos nuevos tiempos en CORPOELEC Cojedes.

1.3 Justificacion dela Investigacion.

La motivacion laboral es un tema de gran importancia hoy en dia en las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista
el talento humano. En los ultimos tiempos se ha convertido en un factor de
digtincion e influencia en el comportamiento de los integrantes de las
organizaciones

Es sabido que para que una persona pueda trabajar a gusto debe sentirse bien
consigo misma y con todo lo que gira a su adrededor y entender el ambiente
donde se desenvuelve todo €l personal de la organizacion, lo cual indica que un
buen o mal clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a
nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de
la organizacion.

En sintesis la motivacion laboral es determinante en e desempefio de las
personas de una organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se
giecutan o en como se tornan las relaciones dentro y fuera de ella,
constituyéndose en un proceso de autorreflexion de la organizacion sobre su
devenir, pues la experiencia que tienen sus miembros es auto observada por éstos

gue la evallan colectivamente.
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En este sentido, lainvestigacion constituye un aporte practico ya que facilitara
informacion valiosa para la solucion concreta de problemas existentes del
personal ejecutivo en base a los nuevos tiempos en CORPOELEC Cojedes,
relacionado con la motivacién laboral y como esta afectando el desempefio de los
gerentes de esta organizacion.

Cabe agregar que éste estudio puede servir de fundamento para aplicar y
poner en préctica estrategias que motiven al trabajador mediante un ambiente
armoénico y favorable para € desarrollo de las actividades de la Organizacion de
una manera eficiente.

Desde el @mbito social, solventar esta situacion se mejoraria la efectividad y el
comportamiento ofreciendo mejores servicios, asi como también aprovechar las
riquezas de este estudio para lograr cambios en otras organizaciones y mejorar su
ambiente de trabajo.

Por otra parte, los resultados obtenidos con la presente investigacion se
podran tomar de referencia para ser extendidos a otras instituciones que presenten
caracteristicas similares, sirviendo como estimulo a cambio que éstas desean
lograr. Ademas se justifica desde la Linea de Investigacion Recursos Humanos y
Financieros perteneciente al Area de Postgrado de la UNELLEZ San Carlos, ya
gue la misma est4 orientada hacia la optimizacion de los recursos humanos,
fisicos y financieros, mediante la generacion de directrices y politicas que definan
el ambitos de accidon en el corto, mediano y largo plazo para € crecimiento
econdémico y el bienestar social de la comunidad humanay el medio donde esta se
desempefia.

1.4 Alcance.

Por medio de la presente investigacion, se pretende adquirir el mayor nimero
de informacion en lo que respecta al fortalecimiento de la motivacion laboral del
personal ejecutivo en base a los nuevos tiempos en Corpoelec Cojedes, la cual va
a estar circunscrita a las causas, efectos y consecuencias de la situacion existente
en la ingitucion, para que en funcibn de ello emprender una serie de

recomendaciones tratando de solventar la problematica existente.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes dela I nvestigacion.

A través de la revision bibliogréafica generada por la investigacion, se han
seleccionado diversos trabajos relacionados con el clima organizacional, la
motivacion y el desempefio laboral, los cuales congtituyen informacion importante
para el desarrollo del tema en estudio.

Sanchez (2012), en latesis para optar al titulo de Magister en Administracion
Mencion Gestion empresarial en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos
en Lima Perq, titulada: “Influencia de la Gestion Universitaria en el Clima
Organizacional”. En dicho trabajo se estudio el tratamiento de la gestion
universitaria, del clima organizacional y del comportamiento organizacional; en la
gue el investigador procuré captar lo que es el clima laboral dentro de ciertas
organizaciones de estudio deduciéndose, la necesidad de conocer y comparar la
gestion y el clima organizacional de las universidades, con el propdsito de lograr
una mejora para poder aplicarla dentro de las universidades.

El estudio realizado reporta que en las universidades particulares la gestion, el
climay el comportamiento organizacional dentro del cual realizan su trabajo los
docentes y no docentes, las dimensiones estudiadas resultan aceptables, mientras
gue en la universidad estatal tiene déficit de gestion en cuanto a gestion y clima
organizacional. Por lo que las universidades tienen su mayor fortaleza al tener
percepciones favorables concordantes en la motivacidon y consecuencias
favorables y aprobatorias; aspectos de excelente potencial para el cambio
organizacional.

Por su parte, Pérez (2012) en € trabajo acerca de las “Caracteristicas del
Desempefio Laboral como Instrumento de gestion del Recurso Humano del Sector
Publico”, la cual tuvo como principal objetivo determinar las caracteristicas del
desempefio laboral como instrumento de la gestion de recursos humanos en el

sector publico caso Ingtituto Universitario Experimental de Tecnologia Andrés
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Eloy Blanco de Barquisimeto, utilizando para ello una investigacion de tipo
descriptiva con disefio bibliografico de campo, la cual arrojé como resultado que
el desempefio laboral es parte importante en el proceso de gestion de recursos
humanos en vista que sienta las bases para la planificacion ingtitucional, por lo
cual los empleados deben ser adecuadamente motivados para fomentar €l espiritu
de trabajo y logro de las metas.

El trabajo antes descrito, se relaciona con la investigacion en vista que ambas
se enfocan que el éxito de toda organizacion depende de una serie de factores, en
su mayoria, referidos a la actividad de recursos humanos, lo cual es necesario en
todas las organizaciones incentivar a personal, motivarlo para contribuir al
desarrollo de la misma.

En ese mismo orden de ideas, Alamo (2014), en un trabajo de postgrado
titulado Diagnostico del Desempefio Laboral de los Egresados en Administracion
de la Universidad Nacional Experimental Rafael Maria Baralt, Nucleo Costa
Oriental del Lago, Estado Zulia, Venezuela; cuyo objetivo general estuvo referido
a determinar el desempefio laboral de los egresados de la universidad antes
mencionada, respondiendo al proceso de Evaluacion Institucional y a la insercion
de éstos profesionales en el mercado ocupacional. Para desarrollar esta
investigacion se revisaron teorias referidas a desempefio y a evaluacion
institucional, o que permitié caracterizar la variable de estudio. Se disefid6 una
investigacion enmarcado en un estudio de campo, de tipo descriptivo, bajo la
modalidad de proyecto factible. Las conclusiones arrojaron que el desempefio de
los egresados, de acuerdo con la evaluacion institucional, tiene debilidades por
cuanto estd caracterizada por indicadores como ausencias laborales,
desmotivacion, apatia y conflictos laborales, lo cual indica que su desempefio es
desfavorable.

La investigacion anterior guarda relacion con el presente estudio, ya que, tanto
las relaciones interpersonales como |os incentivos son de gran importancia dentro
del entorno laboral, ademas de ello también se pude apreciar que en ambas
investigaciones esta determinado en el hecho de afirmar que no basta contar con

un buen talento humano sino se sabe aprovechar, porque las personas pueden estar
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bien preparadas para realizar varios tipos de actividades, pero sino cuenta con un
clima adecuado, con motivacion para €l desenvolvimiento Optimo de sus
habilidades se hara muy dificil que éstas puedan fluir con toda cabalidad.

Asimismo, Morillo (2014), en la tesis de maestria titulada Disefio de Criterios
Gerenciales para Administrar € Talento Humano de la Direccion Administrativa
Regional del Poder Judicial del estado Cojedes, la cual realiz6 en la modalidad de
proyecto factible, con un estudio tipo descriptivo y un disefio de campo. La
poblacion estuvo conformada por 4 gerentes y 18 empleados, a los cuales se les
aplicaron dos instrumentos de 26 items cada uno, que a ser analizados
permitieron concluir que el elemento humano es un factor determinante para el
funcionamiento de cualquier organizacion, siendo indispensable para su
administracion el conocimiento de estrategias que permitan su eficaz conduccion
a fin de que desarrolle su conocimiento, experiencia, motivacion, interes,
habilidades y potencialidades en funcion de las metas organizacionales.

Es evidente, que los estudios antes citados son un aporte valioso para la
presente investigacion, por cuanto los mismos sefialan la importancia del
desempefio del talento humano para el logro sdatisfactorio de las metas
organizacionales, destacando ademés la importancia de incorporar estrategias que

potencias sus habilidades y actitudes dentro y fuera de la organizacion.

2.2 Bases Tedricas.

En los procesos laborales, las empresas exitosas buscan siempre reconocer a
los mejores empleados partiendo de criterios las mayoria de las veces altamente
subjetivos, de ahi que en los Ultimos afos, y gracias al desarrollo que han tenido
los departamentos de Talento Humanos o Desarrollo Organizacional, en donde se
han creado herramientas que permitan reconocer de manera eficaz y oportuna la
labor gercida por sus trabajadores. En tal sentido se definen los aspectos que se
encuentran enmarcados dentro del clima organizacional.
2.2.1LaMotivacion

El comportamiento de los seres humanos obedece generalmente a sus

motivaciones, es decir, estas actian como causa del comportamiento. La
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motivacion es un concepto muy discutido, ya que sucede en el interior de la
persona, por lo que no es observable, pero si podemos observar la conducta que se
desencadena.

Sin embargo, en la observacion de los comportamientos Omoto y Snyderm
(1995) non indican “que para inferir motivaciones debemos ser cuidadosos, dos
personas con el mismo objetivo aparente pueden estar satisfaciendo motivos muy
distintos, aguellos con objetivos diferentes pueden estar satisfaciendo motivos
similares, para un mismo acto se pueden dar motivos diferentes”.

De alli, que la motivacion es un factor o herramienta esencial del que se valen
los gerentes para aupar a las personas que dirigen. Desde esta dimension, se tiene
pues que el ser humano actla por motivos para conseguir 10 que necesita o0 para
evitar lo que teme. Conocer los motivos o resortes de la conducta humana es de un
enorme interés si se quiere influir sobre ella. Sin embargo, & conocer los motivos
gue mejor van a mover a las personas en el sentido que conviene no son tan
féciles como puede parecer a primera vista 'y en la medida que se pueda detectar
las caracteristicas del trabajo organizacional, los gerentes podran motivar a los
trabajadores, para lograr satisfacer las necesidades de éstos dentro de las empresas
U organizaciones.

Desde este arcoiris de ideas, Santo (2004) sefiala que “La motivacion no es un
acto, un momento o una accion, es mas bien, un conjunto coordinado de acciones,
€s un proceso, reflejo de la personalidad del individuo”. Por lo que el mismo autor
destaca € hecho de que la motivacion no es méas que € fiel reflejo de la
personalidad del individuo y el impacto que tenga la motivacion en el serd la
manera en que la persona ponga de manifiesto lo profundo y compleja que pueda
ser su personalidad.

Por lo tanto cuando se habla de motivar, en definitiva, se esta hablando de
crear las condiciones adecuadas para que se produzca un determinado
comportamiento deseado por la organizacion: para que se incorpore, permanezca
y desarrolle diferentes tareas de un modo adecuado y productivo.

2.2.2 Clasificacion de la M otivacion
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Existen multiples clasificaciones de motivos, atendiendo a diferentes criterios,
en tal sentido Pérez (1989) sefiala que la motivacion puede darse de la siguiente
manera

Motivos Fisiolégicos o primarios: Son motivos no aprendidos que
responden a necesidades y desequilibrios que se producen en el
organismo (por ejemplo, hambre, sed, etc.), basicamente tratan de
recuperar e equilibrio perdido en el organismo (Homeostasis).
Motivos generales no aprendidos: No responden directamente a
necesidades fisiologicas, aunque si son un mecanismo de
supervivencia y adaptacion a medio (por ejemplo: curiosidad,
manipulacion, exploracion, etc.). Motivos sociales. Son motivos
aprendidos como la necesidad de poder, prestigio, status, etc.(

pag. 48)

Todas estas consideraciones ponen en evidencia la importancia de la
motivacion laboral en las organizaciones y la de la investigacion que se va a
desarrollar por cuanto através de la misma se pretendera despertar la reflexion de
los directivos de las organizaciones publicas sobre las condiciones laborales en
las que se debe desenvolver el personal, considerando € clima organizacional
factor determinante en la eficiencia administrativa y la motivacion laboral,
teniendo como base que el comportamiento del grupo esté condicionado por la
percepcion que éste tenga de la organizacion.

En funcion de los factores que determinan la conducta del sujeto podemos
distinguir lo expresado el Pérez (ob cit) en cuanto a los diferentes tipos de
motivacion.

Motivacion Intrinseca: El sujeto se mueve por las consecuencias que
espera se produzcan en él. Motivacion Extrinseca: El sujeto se
mueve por las consecuencias que espera alcanzar. Motivacion
Trascendente: El sujeto se mueve por las consecuencias que

espera que produzca su accion en otro u otros sujetos presentes
en el entorno. (pag. 54)

De dlii, que el poder de la motivacidon son impulsos que nos hacen actuar; son
mecanismos que parten desde nuestro fuero interno, gue nos guian practicamente
hacia el exterior y nos retratan en un momento dado, produciendo una imagen

muy acertada de nuestra verdadera personalidad. En algunas personas la accion
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la situacidn, de nuestro temperamento y carécter, asi actuaremos.

Po otro lado este mismo autor indica que cuando la motivacion es vista como
un proceso, podemos tener las siguientes etapas.

Homeostasis: El organismo permanece en equilibrio. Estimulo:
Cuando aparece genera una necesidad. Necesidad: Provoca un
estado de tension. Estado de tension: Impulso que da lugar a un
comportamiento. Comportamiento: Se dirige a satisfacer la
necesidad. Satisfaccion: Si se satisface el organismo retorna al
estado de equilibrio. (pag. 67)

Por lo tanto, se pude considerar que la reaccion ante las recompensas se filtra
por la percepcion de cada persona, que es la vision del mundo que estatiene y que
esta fuertemente influida por los valores personales. Por €llo, los gerentes no
pueden motivar en base a afirmaciones racionales sin considerar que las personas
actlan de acuerdo a como ven los hechos y no como a los ve la gerencia. Siempre
se debe motivar en base a las necesidades de los empleados, pues es muy dificil

gue acepten esquemas motivacionales que la administracion desea que tengan.

2.2.3 Motivacion por logro

Diaz (2005) sefiala que la motivacion por logro es un impulso por vencer
desafios, avanzar y crecer. Por gemplo, si a un individuo en su familia, escuela,
iglesia, amigos y libros le hacian hincapié en el logro personal, su actitud hacia la
vida tendia a ser familiar. Si recalcaban las amistades y la afiliacion, las
motivaciones estaban dominadas por las actitudes sociales.

De dli, que se ha comprobado que los paises que cuentan con un mayor
nimero de personas motivadas hacia el logro personal tienden a manifestar un
desarrollo econbmico y social mas rapido. Egte tipo de motivacion conduce a
metas e impulsos més elevados, ya que las personas trabajan mejor y alcanzan
adelantos mas sobresalientes.

De esta manera, la gente orientada hacia los logros personales busca el triunfo

"per s€'. No experimenta una "sed de dinero" particularmente fuerte, aunque
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puede adquirir riquezas en su esfuerzo por acanzar e triunfo. Trabaja gracias asu
deseo de vencer obstaculos, alcanzar metas 'y ser Utiles a otros.
2.2.4 M otivacién por competencia

Chiavenato (2006) sefiala que la motivacion por competencia es un impulso
para redlizar un trabajo de gran calidad”. Los empleados que siguen esta
motivacion se esfuerzan por obtener un gran dominio de su trabajo y crecimiento
profesional. Generalmente buscan realizar buenos trabajos debido a la satisfaccion
interna que obtienen de ello. Al realizar una tarea excelente, perciben una
profunda satisfaccion interior por su triunfo.

Po lo tanto las personas motivadas por la competencia esperan también que
sus colaboradores desarrollen trabajos de gran calidad, y suelen impacientarse
cuando estos realizan trabajos deficientes. De hecho, su impulso por € trabajo
bien realizado puede ser tan grande que tienden a hacer caso omiso de la
importancia de las relaciones humanas en el empleo.

2.2.5 Teoriadelajerarquia de necesidades de Masow (M aslow, 1954)

Es quizas la teoria més clésica y conocida popularmente. Este autor identifico
cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos en una estructura piramidal, en
las que las necesidades basicas se encuentran debajo, y las superiores o racionales
arriba. (Fisiologicas, seguridad, sociales, autoestima, autorrealizacion).

Para Maslow, estas categorias de relaciones se sittian de forma jerérquica, de
tal modo que una de las necesidades solo se activa después que el nivel inferior
esta satisfecho. Unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades
inferiores, entran gradualmente las necesidades superiores, y con esto la

motivacion para poder satisfacerla. Ver Tabla Nro. 2

Tabla Nro. 1
Jerarquia de los niveles de las necesidades segin M asow
Autorrealizacién Autoexpresion, independencia, competencia, oportunidad.
Autoestima Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de cumplimiento,
prestigio.

Sociales Comparierismo, aceptacion, pertenencia, trabajo en equipo.
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Seguridad Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos, evitar los riesgos.
Fisiolégicas Alimento, vestido, confort, instinto de conservacion, sexo

Fuente: Teoriade lajerarquia de necesidades de Maslow (1954)

2.2.6. Teoria de M cClelland (1989)
McClelland enfoca su teoria bésicamente hacia tres tipos de motivacion:
Logro, poder y afiliacion:
= Logro: Es e impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los individuos
imponerse a ellos mismos metas elevadas que alcanzar. Estas personas
tienen una gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de
afiliarse con otras personas. Las personas movidas por este motivo tienen
deseo de la excelencia, apuestan por € trabajo bien realizado, aceptan
responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su actuacion
= Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y
obtener reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por este
motivo les gusta que se las considere importantes, y desean adquirir
progresivamente prestigio y status. Habitualmente luchan por que
predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad “politica”.
= Afiliacion: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas, formar parte de un grupo, etc., les gusta ser habitualmente
populares, el contacto con los demas, no se sienten cdmodos con el trabajo

individual y le agrada trabajar en grupo y ayudar a otra gente.

La naturaleza humana hace que la percepcion que podamos tener de todos
estos factores fluctle constantemente y se produzcan cambios frecuentes de
pensamiento 0 sentimientos. Segln sean éstos, nuestra conducta puede verse
reforzada, asegurando €l éxito o por e contrario podemos perder interés durante el
proceso y no lograr €l objetivo marcado. Se puede definir a la motivacion como el
impulso y el esfuerzo para satisfacer un deseo 0 meta. En cambio, la satisfaccion
esta referida al gusto que se experimenta una vez cumplido el deseo. Podemos

decir entonces que la motivacion es anterior al resultado, puesto que esta implica
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un impulso para conseguirlo; mientras que la satisfaccion es posterior al resultado,
ya que es el resultado experimentado. Las personas tratan de satisfacer al menos
una parte de sus necesidades, colaborando con otros en un grupo. En él, cada
miembro aportaalgo y depende de otros para satisfacer sus aspiraciones.

Es importante sefialar que el comportamiento individual es un concepto de
suma importancia en la motivacion. Tiene como caracteristicas el trabajo en
equipo y la dependencia de sus integrantes. Para que pueda influir en un grupo, €l
gerente no debe tratarlo como un conjunto de individuos separados, Sno como un

grupo en si.

2.2.7.Teoria de las Expectativas.

El autor més destacado de esta teoria es Vroom (1964), pero ha sido
completada por Porter y Lawler (1968), donde esta teoria sostiene que los
individuos como seres pensantes, tienen creencias y abrigan esperanzas y
expectativas respecto a los sucesos futuros de sus vidas. La conducta es resultado
de elecciones entre alternativas y estas elecciones estdn basadas en creencias y
actitudes.

El objetivo de estas elecciones es maximizar las recompensas. Las personas
altamente motivadas son aquellas que perciben ciertas metas e incentivos como
valiosos para ellos y, a la vez, perciben subjetivamente que la probabilidad de
alcanzarlos es alta. Por lo que, para analizar la motivacion, se requiere conocer

gue buscan en la organizacion y como creen poder obtenerlo.

2.2.8 Motivacion laboral

Santo (2004) “sefiala que motivacion laboral se puede definir como los
estimulos que recibe la persona que lo guian a desempefiarse de mejor o peor
manera en su trabajo, los estimulos pueden venir de cualquier parte no
necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que también pueden ser de
su familia o amigos”.

En este sentido, Martinez ( 2004), “sefiala que la motivacion laboral es una

técnica esencial en las empresas, éstatécnica se basa en mantener a los empleados
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con un ato estimulo en el cual ellos puedan desarrollar actitudes positivas, las
cuales puedan mejorar su desempefio en el trabajo, se menciona que es una
técnica esencial para las empresas, ya que " la presencia de empleados
correctamente motivados para ejecutar |0 mejor posible sus funciones y tareas
laborales es beneficiosa tanto para la organizacion, que tendra mayor probabilidad
de obtener mejores resultados, como para los propios trabajadores, quienes
experimentaran un aumento en su calidad de vida laboral.

Por su parte Minch (2008) se puede aclarar que los empleados también
resultan beneficiados al encontrarse motivados satisfaciendo sus necesidades de
superacion, ya que "la capacitacion, el desarrollo profesional y el reconocimiento
del trabajo son factores motivadores de gran importancia para la poblacion de las
empresas grandes.

2.2.9 FactoresMotivantesen e Trabajo

En el trabajo se pueden encontrar diferentes factores motivantes, los cuales la
mayoria son implementados para mejorar el desempefio de cada empleado,
Herzberg (1974) citado por Flores y Estrada, menciona que algunos de "los
factores motivadores se relacionan: con el contenido del trabajo, con las
experiencias de logro, reconocimiento y responsabilidad de la persona’.

Principalmente, se menciona que €l tipo de trabajo influye como un factor de
motivacion, ya que, si el empleado se encuentra realizando un trabajo y/o
actividad que no sea de su agrado, puede responder de una manera apatica o
demostrando inconformidad mediante sus actividades. También menciona que el
reconocimiento hacia el empleado por parte de la empresa, asi como las
experiencias personales del éxito y responsabilidad infundidas una parte por la
empresay otra por € individuo, son factores motivacionales.

Herzberg citado por Flores y Estrada (2001), afirma que "los factores de
higiene son extrinsecos o externos a trabajo, y funcionan como recompensas a
causa del alto desempefio el cual debe ser reconocido por la organizacion”.

Existen otras maneras y formas de mantener una motivacion duradera en los

empleados y se ha visto que pueden encontrarse sustitutos para la satisfaccion de
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las necesidades. De tal forma que la intensidad de la motivacion de una persona
para actuar depende de la fuerza con que cree que puede alcanzar 1o que desea 0
gue necesitay de laintensidad de ese deseo" (Rodriguez y Ramirez, 2004, p. 85).

2.2.10 Factoresdes-motivantesen € trabajo

Asi como existen factores motivantes se puede afirmar que existen factores
gue pueden llegar a interferir con nuestras actividades, y esto se debe muchas
veces a la mala comprension de lo que es la motivacion, de alli, que Olivares y
Gonzédlez (2009) mencionan lo siguiente: "en muchas ocasiones se concibe
errbneamente la motivacion como un rasgo personal previamente determinado; es
decir, algunos lo poseen y otros no. Tal designacion nos haria considerar que un
mismo individuo siempre sera perezoso y falto de motivacion”.

Por otra parte Kirchner 2007) indica que otro factor desmotivante seria que a
la empresa no le importe la destreza que pueden llegar a tener sus empleados en
actividades mayores a las actividades regulares en su jornada de trabajo, por
gilemplo; "cuando un empleado este motivado por el deseo de demostrar su
capacidad y su trabajo no le permite hacerlo, puede llegar a responder con apatia y
tratara de demostrar su competencia en otras situaciones, por gemplo, en

entretenimiento y distracciones’

2.2.11 Desempefio Laboral.

El desempefio laboral segin Chiavenato, (2000),”Es el comportamiento del
trabajador en la busgueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”.

Otros autores como Milkovich y Boudrem (1994), consideran “que hay otra
serie de caracterigticas individuales como las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones”

Es evidente, que e desempefio laboral constituye un elemento primordial

dentro de las empresas, pues éxito organizacional depende, en gran medida, de los
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modos de comportamientos de sus trabajadores. Por ello, es de vital importancia
prestar atencidon a aguellos factores que lo determinan, tales como: motivacion,
trabajo en equipo, clima organizacional, capacitacion del trabajador, supervision,
entre otros, afin de lograr eficazmente las metas establecidas

2.2.12 Clima Organizacional.

Segun Hall (1986), “el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por
los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del
empleado”.

Sin embargo Schneider (1990), indica que desde que este tema despertara
interés de los estudiosos, se le ha llamado de diferentes maneras. Ambiente,
Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, s0lo en las Ultimas décadas
se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De todos los
enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

En tal sentido, este mismo autor manifiesta que el clima organizacional es un
fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion, la productividad, satisfaccidn, rotacion, etc.

De alli, que Diaz (2005) senala “que €l clima organizacional se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion y esta
intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus participantes”. Por lo
tanto el clima organizacional va mas alla de las dimensiones de las personas y de
los grupos y se experimenta en muchas unidades estructurales que se encuentran
dentro de la organizacion, con el impacto resultante sobre el desempefio
organizacional.

Ahora bien, Chiavenato (1989), sefidla que las personas se agrupan para
formar organizaciones que les permita alcanzar objetivos comunes, imposibles de
lograr individualmente; las organizaciones que consiguen esos objetivos a menudo

tiene éxito y tienden a crecer, este crecimiento exige el mayor nimero de
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personas, cada una de las cuales tiene sus propios objetivos, esto suscita un
distanciamiento entre los objetivos personales y los objetivos de la organizacion.

Por su parte Keith, (1995), hace referencia a la calidad de vida laboral y los
sistemas socio técnicos y afirma que debido a cambio de la gente y el medio, se
tiene que prestar una gran atencion a mejorar la Calidad de Vida y trabajo siendo
necesario que los empleados se gjusten a las personas, asi como a latecnologia. El
enriquecimiento del trabajo se aplica a cualquier esfuerzo por humanizar los
empleados, particularmente la adicion de motivadores a los puestos. Plantea que
las dimensiones centrales de los puestos que particularmente ofrecen
enriquecimiento son: variedad, identidad de la tarea, significacion de la tares,
autonomiay retroalimentacion.

2.2.13 Percepcion de los Factores Organizacionales

Segun Erosa (2000), & comportamiento de un trabagjador depende de las
percepciones que tenga de los factores organizacionales; ademas, de las actitudes,
intereses y necesidades que un miembro de una organizacion trae a la misma, y
gue difieren de las de otros miembros. Asimismo, de las actividades que
desempefian los trabajadores y los factores del ambiente laboral del individuo,

factores éstos que se traducen en acciones organizacionales. Ver Tabla Nro. 2.

Tabla Nro. 2
Factores Organizacionales en e ambiente laboral

L Clima _ ,
Organizacion |[€—» Organizacional > Miembros [€> Comportamiento

T Retroalimentacion T

Fuente: Tomado de Keith Davis, “Human Behavior of Word: Human Relations
and Organizational Behavior” New York, McGraw Hill, 1979.

De acuerdo a este diagrama, los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de

los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
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individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el
clima, completando el circuito.
Finalmente el autor concluye, que el clima organizacional es el grupo de
caracteristicas que describen una organizacion y que se dividen en tres etapas:
1. Ladistinguen de otras.
2. Son de permanenciarelativa en el tiempo; e

3. Influyen en la conducta de las personas en la organizacion.

2.2.14 El Lider en d Clima

Michel (1998), sefiala ademas que el liderazgo se puede concebir como “un
intento de influencia interpersonal, dirigido, a través del proceso de
comunicacion, al logro de una o varias metas”. Esto implica el uso de influencia.
Las relaciones en comités, entre personal de linea y de staff, supervisores y
subalternos, pacientes y medicos, y amigos de un equipo de fatbol incluiran
relaciones entre lideres y seguidores. La claridad y exactitud de la comunicacion
afecta ala conductay el desempefio de los seguidores.

Por los tanto el lider eficaz se relaciona con metas individuales, grupales y
organizacionales. La eficacia del lider se considera en términos del grado de
logro de una meta o de una combinacion de varias de ellas. En realidad, la
aceptacion de las ordenes o solicitudes de un lider reposa ampliamente en las
expectativas de los seguidores. EIl poder coercitivo, de recompensay legitimo se
explica por el papel que ocupa un individuo en una jerarquia. ElI grado y el
alcance del poder experto y referente de un lider estdn dictados
fundamentalmente por los atributos personales.

En este sentido, Martinez (2000) expresa “que existe una relacion positiva
entre la capacidad para supervisar de una persona y su nivel en la jerarquia
organizacional”. De alli, que la capacidad de supervisar se define como la
utilizacion eficaz de cualesguiera précticas supervisoras que indiguen los
requisitos particulares de la situacion. Los lideres permiten una mayor cantidad de

participacion subalterna de la que realmente parece necesaria.
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Asi mismo sefiala la necesidad de que los lideres sean flexibles, de manera

gue en un lapso razonable puedan tomarse decisiones de alta calidad, que sean

aceptadas por los subalternos. Las habilidades de un lider para diagnosticar son

desde luego tan importantes, sino es que mas decisivas, como las habilidades

técnicas y administrativas.

2.2.15LaFuncién del Lider en e Clima Organizacional Laboral

Martinez (2000, p 48) describe la funcion del lider de la siguiente manera:

1.

El lider debe estar siempre atento a clima laboral, asi podra vigilar
cualquier falla que suceda dentro de la empresa.

El lider debe medir su influencia como cabeza en el clima laboral.
Mantiene cierto poder de influencia con sus empleados, pero puede darse
gue no lo perciban como un elemento positivo y se convierta en indeseado.
Receptivo a las opiniones de sus empleados y evitar el hermetismo al
momento de ser cuestionado.

Debe evaluar constantemente €l clima laboral existente y propiciar los
cambios.

El lider tiene que implementar todos los cambios necesarios para mejorar

el clima.

2.3 Base Legales

El fundamento legal de esta investigacion esta contenido en la siguiente

normativa:

La Congtitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), reza en su

Articulo 21. Todas las personas son iguales ante la ley; en consecuencia

1.

No se permitiran discriminaciones fundadas en la raza, €l sexo, € credo, la
condicion social o aguellas que, en general, tengan por objeto o por
resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o gercicio en
condiciones de igualdad, de los derechos y libertades de toda persona.

La ley garantizard las condiciones juridicas y administrativas para que la

igualdad ante la ley seareal y efectiva; adoptara medidas positivas a favor



de personas 0 grupos que puedan ser discriminados, marginados o
vulnerables; protegerd especialmente a aquellas personas que por alguna
de las condiciones antes especificadas, se encuentren en circunstancia de
debilidad manifiesta y sancionara los abusos o maltratos que contra ellas
Se cometan.
3. Sblo se dara € trato oficial de ciudadano o ciudadana; salvo las formulas
diplomaticas.
4. No sereconocen titulos nobiliarios ni distinciones hereditarias.
Articulo 26: Toda persona tiene acceso a los érganos de administracion de
justicia para hacer valer sus derechos e intereses, incluso los colectivos o difusos,
a la tutela efectiva de los mismos y a obtener con prontitud la decision
correspondiente.
El Estado garantizara una justicia gratuita, accesible, imparcial, idonea,
transparente, autonoma, independiente, responsable, equitativa y expedita, sin
dilaciones indebidas, sin formalismos o reposiciones inttiles.
Articulo 87 en su Ultimo parrafo: “Todo patrono o patrona garantizara a sus
trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuado. El Estado adoptara medidasy crearainstituciones que permitan
el control y la promocion de estas condiciones.”
Articulo 91: Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
gue le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades
basicas materiales, sociales e intelectuales. Se garantizara el pago de igual salario
por igual trabajo y se fijard la participacion que debe corresponder a los
trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es
inembargable y se pagara periddica y oportunamente en moneda de curso legal,
salvo laexcepcion de la obligacidn alimentaria, de conformidad con la ley.
Ley Organicade Trabajo (2012)
Capitulo |, Disposiciones Generales
Articulo 2: El Estado protegeray enaltecera el trabajo, amparara la dignidad del
trabajador y dictara normas para el mejor cumplimiento de su funcién como factor

de desarrollo, bajo lainspiracion de la justicia social y de la equidad.
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Articulo 3: En ninglin caso seran renunciables las normas y disposiciones que
favorezcan a los trabajadores.
Paragrafo Unico:
La irrenunciabilidad no excluye la posibilidad de conciliacion o transaccion
siempre que se haga por escrito y contenga una relacion circunstanciada de los
hechos que la motiven y de los derechos en ella comprendidos. La transaccion
celebrada por ante el funcionario competente dd trabajo tendrd efecto de cosa
juzgada.
Con los antes expuesto por esta ley se quiere demostrar que de presentarse el caso
gue un trabajador sea evaluado de una manera discriminatoria tomando en cuenta
factores tales como sexo , edad ,color y religion e mismo puede ampararse en el
seno de esta ley.
Articulo 185: El trabajo debera presentarse en condiciones que:

a) Permitan alos trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal;

b) Lesdeen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual

y paralarecreacion y expansion licita;
c) Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra
enfermedades y accidentes; y

d) Mantenga el ambiente en condiciones satisfactorias.
Articulo 236: El patrono deberatomar las medidas que fueran necesarias para que
el servicio se preste en condiciones de higiene y seguridad que respondan a los
requerimientos de la salud del trabajador, en un medio ambiente de trabajo

adecuado para € gjercicio de sus facultades fisicas y mentales.

Tabla Nro. 3
Operacionalizacion delas variables
VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES  INDICADORES ITEMS
OPERACIONAL
Promueve la gestion Responsabilidad 1-2

organizacional integral

basada en |a satisfaccion Gestion Competencias y 3
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ESTRATEGIAS  del cliente a partir de la funciones
GERENCIAL creacion de una cultura, Conocimientos 4
actitud consenso  y
ambiente laboral en €l Procedimientos
hombre y la empresa Participacion
construyen su  propio Aplicacion  Satisfaccion 7
desarrollo Metas 8-9
Son los estimulos que
recibe la persona que lo
MOTIVACION  guian a desempefiarse Motivacion Ambiente Laboral 10-11
LABORAL de mejor o peor manera Desempefio 12-13
en su trabajo.
Fuente: M gias (2018)
CAPITULO |11

MARCO METODOLOGICO

Tipo deinvestigacion

Este estudio se ubica como un proyecto factible, el cual consiste en el disefio

de una propuesta de accion, dirigida a resolver un problema o de atender una

necesidad a partir de una base diagnostica. Al respecto FEDUPEL (2003), la

define como, “la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta viable
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para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o
grupos sociales, puede referirse a la formulacién de politicas, programas,
tecnologias, métodos o procesos”.

En este sentido, la investigacion se orientd hacia la creacion de un plan de
accion en estrategias gerenciales para el fortalecimiento de la motivacion laboral
del personal gjecutivo en base a los nuevos tiempos en Corpoelec Cojedes.

El proyecto factible debe tener apoyo en una investigacion de tipo de campo,
los trabajos realizados mediante esta modalidad pretenden darle solucion a una
Situacion y satisfacer una necesidad, mediante la utilizacion de los mejores
recursos humanos, materialesy cientificos.

Disefio de la Investigacion

Egta investigacion se desarrollé adoptando el disefio no experimental, el cual
segun Palella y Martins (2006, p 96), es aguel que se realiza sin manipular en
forma deliberada ninguna variable, y en donde el investigador no sustituye
intencionalmente las variables independientes, se observa los hechostal y como se
presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego
analizarlos. Por lo tanto en este disefio no se construye una situacion especifica
Sino gue se observan las que existen.
Poblacion y Muestra
Poblacion

Segun Arias F (2006), la poblacion se refiere al conjunto para € cual seran
vélidas las conclusiones gue se obtengan: a los elementos o unidades (personas,
instituciones o0 cosas) involucradas en la investigacion. Para efecto de esa
investigacion la poblacion estudiada se encuentra conformada por treintaiocho

(38) personas, de la Alta Gerencia, adscrita la empresa Corpoelec Cojedes.

Muestra
En cuanto a la muestra ésta es definida por Arias, F. (2006), “Como un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”. En

este sentido y atendiendo a reducido nimero personas que laboran en la empresa
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Corpoelec Cojedes, no se calculd la muestra, es decir, se tomd en cuenta la
totalidad de los sujetos que integran la poblacion con la finalidad de garantizar el
criterio de representatividad tomando en cuenta lo sefialado por Miinch y Angeles
(1997), quién recomienda: “encuestar a la poblacion de manera total cuando
comprende menos de cien unidades de analisis”. (Pag. 99). Por consiguiente, se
abordaron todos los sujetos en estudio, de la Alta Gerencia de la empresa
Corpoelec Cojedes.

Técnicas e | nstrumentos de Recoleccion de Datos

Luego de haber seleccionado el disefio de investigacion con relacion al
proyecto, conocida la poblacion y la muestra objeto de estudio, la siguiente etapa
consiste en la busgueda de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
pertinentes a los indicadores involucrados en la exploracion del tema en cuestion.

Desde ésta perspectiva, la técnica empleada en la presente investigacion fue la
encuesta la cual es precisada por Villafranca (2006) como aquella que “Consiste
en obtener informacion, opiniones, sugerencias y recomendaciones, mediante
instrumentos como el cuestionario”. Tanto es su utilidad que resulta ser la mas
usada en las ciencias sociales, debido a que permite una interaccion directa con
los datos que se requieren.

La técnica aplicada en la investigacion fue la encuesta, la cual segun,
Chiavenato (Ob. Cit.), es la técnica para recolectar datos mediante preguntas y
respuestas, las cuales pueden utilizarse personalmente o por teléfono, indagando
por medio de un interrogatorio tipo pregunta respuestas en forma directa y
objetiva
Validez y Confiabilidad del Instrumento

Para efectos de esta investigacion se utilizé la Validez de Contenido a través
del juicio de expertos que segun El autor Landeau, R. (2007). “Es el grado en que
el instrumento proporciona datos gque reflejen realmente los aspectos que interesan
estudiar”. (p. 81).Para ello se tomO en consideracion a 3 expertos en el area
temdtica como fueron: dos especialistas en metodologia y un experto en el

contenido de clima organizacional. Asimismo, la Confiabilidad fue obtendra a
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partir del Método del Coeficiente Alfa de Crombach el cual actualmente es la
estadistica preferida para obtener una medida de la consistencia interna, de
acuerdo con Ary y otros (1989):

Uno de los coeficientes mas comunes es el alfa de crombach. Que
se orienta hacia la consistencia interna de una prueba. Usa la
correlacion promedio entre los items de una prueba, si estos
estén estandarizados con una desviacion estandar. Esta técnica
supone que los items estén correlacionados positivamente unos
con otros, ya que miden el grado de entidad comun. Comprende
un coeficiente de correlacion entre uno y cero (p 26).

En lo referente a la confiabilidad Hurtado (2000), destaca que “la misma se
refiere a grado en que la aplicacion repetida del instrumento a las mismas
unidades de estudio, en idénticas condiciones, produce iguales resultados, dando
por hecho que & evento medido no ha cambiado (...) se refiere a la exactitud de la
medicion” (p.438), y se determind mediante la aplicacion de la técnica de Alpha
de Crombrach que segun Bolivar (2000) “es una variante que permite estimar la
confiabilidad de consistencia integrada y se aplica en medicion de constructos a
través de la escala en las que no hay respuestas correctas ni incorrectas” (p.48).

La misma fue procesada através del Programa Excel, cuya formula es:

Dealli:
“isn-1) X(1- 54S):

a = Coeficiente de Confiabilidad de Alpha Crombrach
N= Numero de items.
¥ Siz =Varianza de los items.

¥ St2=Varianzatota del instrumento

3.8. Técnica de Analisise Interpretacion de Resultados.
En lo referente al andlisis de los datos la herramienta utilizada fue la

estadistica descriptiva, por medio de un conjunto de métodos para procesar



60

informacion en términos cuantitativos de tal forma que se les dio un significado.
De esta forma a momento del andlisis, se realizaron calculos numéricos Yy
gréficos a través de la herramienta productiva, para el procedimiento de clasificar,
calcular, analizar y resumir.

En este sentido Garzo y Garcia (1992, p 2), sefiadlan que la estadistica
descriptiva “es aguel modelo que permite acumular informacion, analizarla y
sintetizarla para describir un fenomeno”. Asi mismo, los datos que arrojaran los
instrumentos se reflejardn en cuadros de distribucién de frecuencias y porcentajes
para una mayor comprension de los resultados donde se procederd de la siguiente
manera:

e Seestudiaran los diferentes tipos instrumento de recoleccidn de datos.

e Se procederd a disefiar los instrumentos para la obtencion de la
informacion correspondiente.

e Validacion del instrumento.

e Seaplicarael cuestionario ala muestra correspondiente.

e Finalmente, se evaluaran los resultados para la elaboracion de

conclusiones y recomendaciones.

CAPITULO IV

ANALISISE INTERPRETACION DE LOSRESULTADOS

El andlisis y la interpretacion de los resultados se desarrollaron por
intermedio de la estadistica descriptiva, es decir, mediante el porcentaje simple
especificando valores y respuestas obtenidas asi como el valor numérico

porcentual obtenido. Lainterpretacion se efectud sobre la base del andlisis de cada
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item, relacionando la respuesta y el porcentaje obtenido con el aspecto de la
interrogante planteada.

Se precedi6 a registrar la informacion y/o datos obtenidos posteriores a la
aplicacion de un cuestionario contentivo de 13 preguntas dicotdbmicas con
opciones de SI Y NO los cuales mediran el alcance de los objetivos donde la
informacion recolectada serd a través las tres dimensiones explicadas
anteriormente. En este sentido la informacion representada en tablas por item
respondidos es la siguiente:

A los fines de precisar la informacion requerida por los sujetos de
investigacion para dar respuesta al objetivo especifico nimero uno, se trabajé con
la dimension: Gestion y los Indicadores de Responsabilidad, Competencias y
Funciones, y Conocimiento, obteniendo la siguiente informacion representada en
la siguiente tabla:

Tabla N° 04
Dimension: Gestion

ALTERNATIVAS

N° PROPORCION Sl NO TOTAL

F % F % F

1  ¢Consideraquelaresponsabilidad en el
area de trabajo constituye un valor 28  73.7 10 263 38
fundamental en la empresa?

2  ¢Considera que € personal que labora
en la empresa tiene alto grado de
responsabilidad respecto a
cumplimiento de sus funciones?

3  ¢Sesiente agusto con las competencias
y funciones designadas para
cumplimiento de sus actividades
laborales?

4  ;Tiene conocimiento sobre lardevancia
de llevar a cabo actividades gerenciales
para mejorar la motivacion en la
empresa?

10 263 28 737 38

5 131 33 869 38

PROMEDIO 38

%

100

100

100

100

100

Fuente: Mejias (2018)

Respecto a la dimension Gestion la cual se ve distribuida en la tabla de
frecuencias con una proporcion de cuatro (04) items correspondientes a cuatro

(04) indicadores, se llevo a cabo a determinar el indicador responsabilidad, a los
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fines de diagnosticar la relevancia de la responsabilidad en los trabajadores de la
empresa, realizando la siguiente interrogante ¢Considera que la responsabilidad en
el érea de trabajo constituye un valor fundamental en la empresa? Obteniendo que
de un tota de 38 encuestados, una abultada poblacién de 28 encuestados
representados en un 73,7% manifiesta que la responsabilidad si es un valor
fundamental para el alcance de los objetivos organizacionales, mientras que solo
10, lo que equivale a un 26,3% manifiestan lo contrario. Asimismo, se pregunté a
los encuestados sobre ¢considera que el personal que labora en la empresa tiene
ato grado de responsabilidad respecto al cumplimiento de sus funciones?
Obteniendo que solo el 26,3% es decir, 10 encuestados respondieran de forma
afirmativa, mientras que un 73,7% es decir, 28 encuestados, respondiendo de
manera negativa lo que supone un punto agido en la gestion de la empresa.

Con relacion al indicador N°3 sobre las competencias y funciones, se
pretendio diagnosticar la influencia de estos elementos, en la motivacion colectiva
de los trabajadores, por lo que se preguntd ¢Se siente a gusto con las
competencias y funciones designadas para el cumplimiento de sus actividades
laborales? Teniendo un preocupante 13,1% es decir 5 encuestados quienes
afirmaron que si, mientras que un 86,9% es decir, 33 voceros respondieron de
forma negativa.

Para diagnosticar indicador N° 4 que corresponde el conocimiento,
respecto a las actividades gerenciales de la empresa y de su impacto en la
motivacion, se preguntd a los encuestados si ¢Tiene conocimiento sobre la
relevancia de llevar a cabo actividades gerenciales para mejorar la motivacion en
la empresa? Teniendo que la totalidad de los encuestados, es decir 38 trabajadores
representados en un 100% respondieron que no tienen tales conocimientos, por lo
gue se sugiere abordar estrategias gerenciales formativas para solventar tal
probleméatica. A tales efectos, Rojas (2010), define que: “los objetivos de una
empresa “son conceptos que refieren de manera general al planteo de objetivos
gue una persona 0 grupo pueden intentar alcanzar. Ambos conceptos son medios
para lograr alcanzar un estado que se considera deseable” (p. 45).

Tabla N° 05
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Dimension: Aplicacion

ALTERNATIVAS

N° PROPORCION Sl NO TOTAL

F % F % F

5 ¢Considera que los procedimientos
administrativos llevados a cabo en la
compafiia apuntan hacia la calidad de la
misma?

6  ¢Cree usted relevante la Participacion
dedd pesona en la aplicaciéon de
estrategias gerenciales para fortalecer la
motivacion?

7  ¢Considera usted que la satisfaccion
laboral se le atribuye a la aplicacion de
estrategias gerenciales para mejorar la
motivacion del personal ?

8  ¢lLaaplicacion de estrategias gerenciales
conlleva a acance de sus meas 30 789 8 21.1 38
personales dentro de su area de trabajo?

9  ¢Considera rdlevante que € alcance de

28 737 10 263 38

25 657 13 343 38

5 131 33 869 38

las metas colectivas de la empresa se 38 100 0 0 38
debe a la buena gerencia de la misma?
PROMEDIO 38

%

100

100

100

100

100

100

Fuente: Mejias (2018)

En este orden de ideas se realiz0 una 5ta interrogante que se corresponde
con el indicador de procedimientos que tuvo como intencion medir la calidad del
mismo en la poblacion objeto de estudio, a través de la siguiente pregunta
¢Considera que los procedimientos administrativos llevados a cabo en la
comparfiia apuntan hacia la calidad de la misma? En atencién a ello se obtuvo que
un 73,7% respondieron de forma positiva lo que se traduce en 28 encuestados,
mientras que un 26,3% es decir, 10 trabajadores manifestaron que no.

Como subsiguiente interrogante de la dimension Aplicacion representada
en la tabla, se procedié a diagnosticar la relevancia de la participacion en las
actividades gerenciales para mejorar la motivacion por intermedio de la siguiente
interrogante ¢Cree usted relevante la Participacion del personal en la aplicacion
de estrategias gerenciales para fortalecer la motivacion?? En atencion a ello el
instrumento arrojo que si es importante segun un 65,7% equivalente a 25
encuestados, mientras que otros 13 representados 34,3% llegaron a la conclusion

gue la participacion no es relevante.
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Referente al objetivo especifico 2, se trabaéo con una dimension de
Incidencia para determinar las incidencias del manejo de los desechos solidos en
el medio ambiente. A continuacion, queda reflejada la informacion recabada en el
siguiente cuadro:

En atencién a 7mo indicador se trabgjo en la intencion de determinar el el
grado de satisfaccion laboral generado en los trabajadores, para ello se pregunt6 a
los mismos si ¢Considera usted que la satisfaccion laboral se le atribuye a la
aplicacion de estrategias gerenciales para mejorar la motivacion del personal ?
Teniendo una respuesta afirmativa solo por 5 encuestados equivalentes a un 13,1
% mientras que un 86,9% es decir 33 encuestados nunca han participado en
ninguna de estas actividades.

Siguiendo en la dinamica de desarrollar la segunda dimension de la
presente investigacion, se indago en el indicador, M etas, a los fines de determinar
el impacto de las estrategias motivacionales en el alcance de las metas personales
de los trabajadores, para €llo se preguntd a los encuestados, ¢La aplicacion de
estrategias gerenciales conlleva al alcance de sus metas personales dentro de su
area de trabgjo? Teniendo que un total de 30 voceros manifestaron que si incide,
esto representa a nivel porcentual un 78,9% mientras que solo 8 trabajadores han
manifestado que no existe incidencia alguna, quedando representados en un
21,1%.

En este orden de ideas se indag6 también las metas colectivas de los
trabajadores, para determinar en ellos su perspectiva respecto al impacto de las
estrategias motivacionales en la gerencia general y el alcance de las metas
organizacionales, para ello se les interrogd ¢Considera relevante que € alcance de
las metas colectivas de la empresa se debe a la buena gerencia de la misma?
Teniendo una afirmativa del 100% es decir los 38 trabajadores han manifestado
gue en base a los nuevos tiempos politicos, econdmicos sociales, es menester
implementar estrategias gerenciales orientadas a fortalecer la motivacion de los
trabajadores.

En relacion a lo anterior, resulta prescindible tomar las consideraciones de

Lopez (2003), quien sefiala que: “Latoma de decisiones es el proceso mediante el
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cual se realiza una eleccion entre las opciones o formas para resolver diferentes
situaciones de la vida en diferentes contextos. a nivel laboral, familiar, personal,
sentimental o empresarial (utilizando metodologias cuantitativas que brinda la
administracion).” (p. 95). Al respecto, es necesario que la gerencia, realice
cambios en su gestion transformandola en una gestion participativa, compartida,
proactiva y dispuesta a incentivar y motivar al talento humano en las sugerencias
de cambios asi como su implementacion en pro del mejoramiento organizacional,
dando cumplimiento tal.

Por ultimo para responder al tercer objetivo especifico de la presente
investigacion, se trabajé con la dimension de Motivacion, siendo relevante para el
estudio la cual se desgloso en un total de 02 indicadores los cuales constituyen un
factor determinante para desarrollar la propuesta, teniendo entre los indicadores:
Ambiente Laboral, Desempefio, representada por dos items por cada indicador

donde se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla N° 06.
Dimension: M otivacion

ALTERNATIVAS
N° PROPORCION Sl NO TOTAL
F % F % F %

10 ¢(Considera acorde a su puesto de
trabajo, & ambiente laboral donde 36 94.7 2 53 38 100
desempefia sus funciones?

11  ¢(Cree usted que las condiciones de la
planta fisica de la empresa genera un 20 527 18 473 38 100
buen ambiente laboral ?

12 ¢(Considera usted que & desempefio de
los trabajadores se debe a grado de
motivaciéon en los que estos se
encuentran?

13 ¢Coincide en que la motivacion es factor
relevante en el desempefio colectivo de 38 100 0 0 38 100
la empresa?

35 922 3 7.8 38 100

PROMEDIO 38 100

Fuente: Megjias (2018)

Para finalizar con los datos recolectados encontramos que la importancia

de la Motivacion depende en gran medida del ambiente laboral, de alli que se
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indago sobre la perspectiva de los trabajadores en relacion a este indicador por
intermedio de la siguiente interrogante ¢Considera acorde a su puesto de trabajo,
el ambiente laboral donde desempefia sus funciones? Obteniendo como resultados
de tal interrogante que 94,7% es decir 36 trabajadores manifestaron que si es
acorde mientras que un escaso 5,3% (02 trabajadores) manifestaron su negativa
ante esta posibilidad. En este orden de ideas, en el mismo indicador, se abordo el
ambiente laboral desde el punto de vista de la planta fisica por intermedio de la
siguiente pegunta ¢cree usted que las condiciones de la planta fisica de la empresa
genera un buen ambiente laboral? Han manifestado entonces en un 52,7% que Si
genera bienestar, mientras que un similar 47,3% se mostro con respuesta negativa
ante tal interrogante, ambos porcentajes son extraidos de las respuestasde 20 y 18
trabajadores respectivamente.

Robbins (2004) describe que “la direccion es la actividad que consiste en
orientar las acciones de una empresa, una organizacion 0 una persona hacia un
determinado fin.” (p.27). cabe resaltar que el director debe fijar metas, tomar
decisiones y guiar a sus subordinados: “La empresa ofrece Servicios de buena
calidad, sin embargo deja en evidencia importantes fallas en su direccion”

Asimismo, sobre el indicador Desempefio, relacionada con la motivacion,
se preguntd a los encuestados s ¢considera usted que e desempefio de los
trabajadores se debe al grado de motivacion en los que estos se encuentran? Un
92.2% respondieron de forma positiva lo que equivale a 35 trabajadores mientras
gue otros 3 han manifestado que no deberia, lo que es equivalente a un 7,8%. En
este orden de ideas, para finalizar, se indag6 en la importancia de la aplicacion
estrategias motivaciones para mejorar el desempefio por lo que se preguntd
¢coincide en que la motivacion es factor relevante en el desempefio colectivo de la
empresa? Obteniendo una acepcidon del 100% es decir los 38 encuestados se

muestran inclinados hacia la respuesta afirmativa de esta interrogante.
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CAPITULOV
LA PROPUESTA

4.1 Edrategias Gerenciales para fortalecer la motivacion del personal de

Corpoelec. Una alternativa en base a los nuevostiempos.

4.1.1 Presentacion de la Propuesta

El entorno empresarial actual se encuentra en constante crecimiento, la
continua busgueda de conocimiento y la formacion de nuevos profesionales en
una economia globalizada, es cada vez mayor. Esta creciente demanda se refleja
en el crecimiento en las ndminas de trabajadores en las empresas publicas y

privadas que se gestaron a partir del afio 2000, de modo que esta situacién en
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correspondencia con la situacion econdmica, politica y social del estado
venezolano el cual ha generado una ruptura entre el ambiente laboral de los
trabajadores producto del sentimiento de satisfaccion que se genera en su puesto
de trabgjo, 1o que incide de forma directa e indirectamente en el desempefio
laboral de los mismos.

Tomando en consideracion lo planteado, resulta inexorable vincular la ata
gerencia de las organizaciones, con los problemas motivacionales de los
trabajadores a los fines de optimizar el desempefio laboral como consecuencia de
un trabajador motivado. Para ello se estructura la presente propuesta, la cual
pretende abordar la motivacion de los trabajadores de Corpoelec Cojedes desde
estrategias gerenciales basadas en los nuevos tiempos.

La misma se estructura en un total de cuatro (04) acciones metodolbgicas
derivadas del diagnostico realizado en la alta gerencia de la companiia; la permite
accion metodoldgica busca evidenciar por intermedio del diagndstico FODA la
situacion coyuntural de la organizacion en cuanto a la motivacion de los
trabajadores. En segunda instancia, se presentan las acciones metodoldgicas dos
(02 y tres (03) las cuales pretenden abordar la motivacion por intermedio de la
formacion gerencial en base a los nuevos tiempos, por ultimo, como accion
metodoldgica cuatro (04) se aborda la problemética planteada con actividades de
esparcimiento y recreacion, disefiada producto de la informacion recolectada por
de primera mano.

4.1.2 Justificacion del Programa

La necesidad de disefiar Estrategias Gerenciales para fortalecer la
motivacion del personal de la Corporacién Eléctrica Nacional Regidon Cojedes, se
justifican por los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos elaborado para tal fin; asi como, de sus andlisis
correspondiente, en el cual destaca la necesidad de fortalecer la motivacion de los
trabajadores tomando las consideraciones generales en base a los nuevos tiempos,
estas consideraciones hacen alusion a la realidad del estado venezolano,

enfocandose fundamentalmente al contexto politico, social y econémico.
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En este orden de ideas, los resultados del instrumento también arrojan la
necesidad de establecer los criterios requeridos para que los trabajadores de la

empresa se encuentren motivados.

4.1.3 Factibilidad del Programa

Lafactibilidad del programa reviste en el apoyo ingtitucional y personal de
los trabajadores de la alta gerencia de Corpoelec, lo que permitio disefiar y
desarrollar Estrategias Gerenciales para fortalecer la motivacion del personal de
dicha entidad gerencial que garantice los objetivos planteados. Desde el punto de
vista técnico, la evaluacion de los recursos fisicos y tecnoldgicos existente en la
institucion como infraestructura y equipos de computacion permitieron concluir
guesi es viable la gjecucion del programa propuesto en la universidad; ademés, se
cuenta con el apoyo gerencial para ejecutar las acciones de formacion y se posee
el talento humano idéneo para aplicar las estrategias disefiadas.

En cuanto a la factibilidad econbmica, se pudo determinarse como posible de
poner en marche las estrategias gerenciales disefiadas, por cuanto Corpoelec como
objeto de estudio cuenta con los recursos financieros necesarios y la aprobacion
por parte de la gerencia ya fue otorgada, permitiendo la viabilidad de las acciones
planificadas. Del mismo modo, trabajadores estan dispuestos a participar en
dichas acciones metodoldgicas contentivas en las edrategias gerenciales
disefiadas. No obstante, mas que beneficios economicos, generara beneficios
socio-laborales que son incalculables, porque proporcionan un aporte no solo ala
institucion sino también a las comunidades que se benefician de los servicios de la
compafia dado a que la puesta en préactica de la propuesta optimizara la
motivacion de sus trabajadores y por ende su desempefio laboral.

4.1.4. Objetivos del programa

4.1.4.1. Objetivo General
Motivar a personal de Corpoelec Cojedes por intermedio de Estrategias

Gerenciales como una alternativa en base a los nuevos tiempos.

4.1.4.2. Objetivos Especificos
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Diagnosticar las debilidades gerenciales que inciden en la motivacion de los
trabajadores de Corpoelec Cojedes por intermedio de la aplicacion de la matriz
Foda.

Capacitar a los trabagjadores de Corpoelec en relacién a la importancia de la
motivacién como un elemento fundamental en la operatividad de la empresa.

Generar un ambiente laboral 6ptimo en los trabajadores de Corpoelec Cojedes por

intermedio de actividades recreativas y de esparcimiento.

4.2. Estructuradela Propuesta

Parallevar a cabo la aplicacion de la propuesta se desarrollaron 04 actividades
metodoldgicas que iran en correspondencia con el cumplimiento de cada objetivo
especifico de la investigacion. Se presentan por intermedio de la siguiente
estructura:
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ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA FORTALECER LA MOTIVACION
DEL PERSONAL DE CORPOELEC. Una Alternativa En Base a los Nuevos
Tiempos.

La capacidad de gestionar la estrategia, es el proceso de planear, organizar,
dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros de la institucion, a través de
esguemeas basicos y practicos, que permitan la suficiente flexibilidad para adaptarse
0 anticiparse a los eventos del entorno, con el fin de generar ventgjas que le
garanticen permanecer y crecer exitosamente. La planificacion es previa a las otras
funciones ya que es imposible organizar, gestionar y controlar con eficacia y
eficiencia sin disponer de unos modelos adecuados que los informen.

En este sentido, la siguiente propuesta se muestra como Una Alternativa En Base a
los Nuevos Tiempos. De ali que la gecucion de Estrategias Gerenciales Para
Fortalecer La Motivacion Del Personal De Corpoelec buscase fortalezca y
transforme el camino trazado y el cdmo recorrerlo; en base a ello, las acciones de
los gerentes de la empresa no se dejaran a la improvisacion del momento para fijar

rumbos o para solucionar problemas coyunturales.

Autor:
Jhoans Mgjias




Tabla 07.
Actividad M etodoldgica N° 01: Matriz FODA de CORPOELEC
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INTERNO

EXTERNO

FORTALEZAS
1. Taento Humano profesional y con disposiciéon a la
capacitacion.
2. Disposicion a cambio en e talento humano.
3. Lineamientosy normativas anivel central.

DEBILIDADES

1. Noexiste un Manua descriptivo de cargos.

2. Fallas en la consolidacion de equipos de trabajo
capacitados.

3. Fallas en la gecucion del proceso de seleccion y
ubicacién del talento humano.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS(FO)

ESTRATEGIAS(DO)

€) Capacidad parainnovar y ser creativos. 1. Brindar capacitacion d talento humano de Corpoelec, para d Desarrollar programas de mejora en el proceso
f) Se pueden adaptar los perfiles de cargo a la desarrollo exitoso de sus competencias de acuerdo a su de gestion.
realidad delaempresa. reubicacién profesional. Distribuir adecuadamente al persona en cada
g) Prestar unserviciodecalidad alacomunidad. |2. Estudiar de acuerdo alas areas de trabgj o, las necesidades de unidad que corresponde.
h) Articular con otras instituciones para la perfiles profesionaes, que permita la elaboracion de manual Determinar mecanismos parael control y
creacién de manual de cargos 'y normas. descriptivo de cargos. seguimiento de las actividades que se redlizan.
3. Fomentar lamoativacion, creatividad, innovacion y sentido de Establecer enlaces efectivos con otras
pertenenciaen d talento humano de Corpoelec ingtituciones.
4, Evaluar paa colocar en las &reas de trabgo, € talento
humano de Corpoelec, segin sus pefiles profesionaes y
competencias técnicas, gjustados a la normativa descriptiva
de cargos.
AMENAZAS ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS(DA)
1. Reduccion de taento humano calificado y e  Estimular a persona atraves de capacitacion 1. Sdtisfacer las necesidades.
capacitado. académicay compensacion monetaria por trabajos 2. Utilizar nuevos sistemas operativos.
2. Aumento en € retraso en los trémites extrasrealizados. 3. Elimina laburocracia.
administrativos, volvieéndose ineficientes. *  Aplicar sistemas (programas, métodos) més practicos y 4. Improvisar en lagecucion delasobras.
3. Fatade aplicacién delas politicas operativos.
ingtitucionales para & manejo y destinacion e Incentivar alagerenciaatravés de un proyecto bien
de los recursos de capacitaci on. justificado parala capacitacion
4. Extension en el periodo lluvioso dentro de la e Tomar en cuentael prondstico del tiempo parala

€jecucion de | as diferentes obras.

programacién y ejecucion de las obras.

Fuente: Mgjias (2018)
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Tabla N° 08
Actividad M etodol6gica N° 02

OBJETIVO ESPECIFICO N° 1: CAPACITAR A LOS TRABAJADORES DE CORPOELEC EN RELACION A LA IMPORTANCIA
DE LA MOTIVACION COMO UN ELEMENTO FUNDAMENTAL EN LA OPERATIVIDAD DE LA EMPRESA.

0 < ESTRATEGIA
EJE TEMATICO DURACION CONTENIDOS METODOL OGICA RECURSOS RESPONSABLE
Estudios de casos
2 horas Relacién de la Piramide de (estatus de las
académicas Maslow con la alta gerencia necesidades de los
en las organizaciones trabajadores).
hoes O SN oo Vs
M otivacion del académicas - andlisis retrospectivo y R MSc. Danny Orasma
Talento Humano operatividad de las Proyectivo del PA Bibliogréaficas
organizaciones Video Beam
Computador

Influencia de la Meritocracia
2 horas y Tecnocracia en la
académicas motivacién y gestion del
talento humano

Conferencia
andlisis retrospectivo y
Proyectivo del tema

Analisis de la Accion N° 1: Parallevar a cabo la primera accion del disefio de las estrategias, se planificd un taller de formacién contentivo de 3
modul os cada uno con una duracion de 2 horas académicas para un total de 6 horas académicas. En esta primera accion se abordé la dimension
gerencial de los eventos deportivos lo que constituy6 un g e temético abordando |os siguientes temas:

1.1 Réacion de la Piramide de Maslow con la alta gerencia en las organizaciones: Esta actividad conto con la participacion de 20
trabajadores de 38 posibles asistentes, para abordar € tema se utiliz6 @ estudio de casos @ cual consistié en realizar un andlisis
comparativo entre  alcance de las necesidades de | os trabajadores tomando en consideracion la teoria de Maslow, la dindmica arroj6é
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que la mayoria de los trabajadores (20 de los 20 que participaron) no han alcanzado € nivel mas alto (Autorrealizacion) de la
pirdmide del referido autor, por lo que seinsta ala compariia arealizar actividades orientadas a solventar dicha situacion.

1.2 El proceso administrativo (PA) aplicado a la operatividad de las organizaciones: Al igual que la actividad anterior, la presente
tuvo una duracion de 2 horas académicas con una participacion de 20 trabagjadores pertenecientes a la muestra seleccionada, para
abordar la temética se llev6 a cabo una conferencia con analisis retrospectivo y proyectivo de los procesos administrativos y su
relacion con la operatividad de las organizaciones, donde se obtuvo como resultado la comprensién sobre la aplicacion de tales
procesos en la cotidianeidad de la empresa, del mismo modo en la interaccion con |os presentes se pudo constatar € mal ambiente
laborar que se respira en la empresa producto de la negligencia de la alta gerencia en la correcta aplicacion de los procesos
administrativos.

1.3 Influencia de la Meritocracia y Tecnocracia en la motivacién y gestion del talento humano: Para desarrollar € objetivo
especifico 1 de la propuesta se trabajé en un andlisis sobre los fendmenos gerenciales de la meritocracia y la tecnocracia y su
incidencia en la motivacion y gestion del talento humano. Esta actividad permitié indagar en los distintos elementos que intervienen
en la gestién dd talento humano a los fines de aplicarlos a la organizacion gerencial o gestién por competencias de la poblacion
objeto de estudio, a igual que las actividades anteriores, la tematica fue abordada por e investigador y se utilizo la conferencia como
estrategia metodol 6gica.

Tabla N° 09
Actividad M etodolégica N° 3:

OBJETIVO ESPECIFICO N° 2: CAPACITAR A LOS TRABAJADORES DE CORPOELEC EN RELACION A LA IMPORTANCIA
DE LAMOTIVACION COMO UN ELEMENTO FUNDAMENTAL EN LA OPERATIVIDAD DE LA EMPRESA.

EJE TEMATICO DURACION CONTENIDOS ESTRATEGIA RECURSOS RESPONSABLES
METODOL OGICA
La Meritocraciay 2 horas Tecnocracia: Estudiar de acuerdo a Estudios de casos Videoteca ~ MSc. Danny Orasma

LaTecnocraciaen academicas las &reas de trabgjo, las necesidades (Revision del perfil Fuentes
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la Gestion del de perfiles profesionales, que permita profesional y su Bibliograficas
Talento Humano correcta gestion del talento humano. relacion con las Video Vean
competencias Computador

Meritocracia: Asignaciéon gerencial
2 horas segin los méritos obtenidos en a
academicas  organizacion para Fomentar la
motivacion, creatividad, innovacion y
sentido de pertenencia en e talento

humano.

Andlisis de la Accion N° 03: Para trabgjar en € segundo objetivo especifico del programa, se disefié un segundo taller contentivo de dos
maodulos establecidos en € desarrollo de la meritocracia la tecnocracia como criterios fundamentales en la motivacion del talento humano, €
taller conto con una duracién de 4 horas académicos las cuales se dividieron en dos horas para cada taller haciendo el estudio de casos practicos
asi como de andlisis de conferencias dictadas por € investigador.

desemperiadas en
Corpoelec)

3.1. Tecnocracia:_En esta actividad se abordaron los contenidos extraidos de los resultados arrojados y analizados en € capitulo iv del
trabajo, permitiendo develar que uno de los factores relevantes en la poca motivacion del personal consiste en la desatencion de la
tecnocracia al momento de realizar o llevar a cabo la asignacion gerencial en un determinado puesto de trabajo, la actividad arrojo
ademés que la alta gerencia de la organizacion no posee conocimientos sobre un tema tan rel evante como € abordado en € taller, lo que
deja en entre dicho € nivel de preparacion de sus trabajadores.

3.2. Meritocracia: La segunda actividad al igual que la anterior estuvo dirigida por € investigador y talento humano de alto curriculo en
actividades gerenciales, de esto modo la actividad se centré en € abordaje de la meritocracia como factor determinante en la gestion por
competencias y su impacto en la mativacion de los trabajadores, la actividad pudo arrojar que la gerencia de la institucion objeto de
estudio no toma en consideracion los méritos alcanzados por su personal al momento de ubicar a un trabajador en un puesto de trabajo,
sin embargo selogra apreciar que las inclinaciones politicas son mas relevantes al momento de realizar dicha asignacién gerencial.

Fuente: Mejias (2018)
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TablaN° 10
Actividad M etodoldgica N° 04: Organizacién de Evento Deportivo

OBJETIVO ESPECIFICO N° 3: GENERAR UN AMBIENTE LABORAL OPTIMO EN LOS TRABAJADORES DE CORPOELEC
COJEDESPOR INTERMEDIO DE ACTIVIDADES RECREATIVASY DE ESPARCIMIENTO.

EQUIPO MEDIOSDE MEDIOS

NOMBRE DE ESTRATEGIA PATROCINIO TECNOLOGICOS

LA ACTIVIDAD TRANSDISCIPLINARIO COMUNICACION

Corpoelec Equipos
Audiovisuales
Iglesia Catdlica

Ambiente - . Instalaciones
: Celébracion del Medios del estado Corpoelec .
Iaboernalea/utirggaj °  diade trabajador Barrio Adentro Deportivo Deportivas
I mplementos
IAPEC Deportivos

Analisis de la Actividad N° 04: A los fines de generar un ambiente laboral optimo en Corpoelec, se actividad metodol 6gica N° 04 se desarrollé
en conmemoracién del dia del trabajador donde particip6 la institucién en enlace con la iglesia catdlica, barrio adentro deportivo y € IAPEC,
debido a que las actividades se realizaron tomando en cuenta la realidad econémicay social del pais; en este sentido, se promovié una misa con la
iglesia catdlica donde se difundié un mensaje de paz hacia los participantes a los fines de que € mismo fuere replicado en su ambiente de trabajo.

En este orden de ideas, se desarrollaron actividades recreativas para los nifios del personal asi como actividades deportivas para |os trabajadores,
donde una vez redlizada las actividades se inst6 a personal la relevancia del sentido de pertenenciay € trabajo en equipo para @ alcance de los
objetivos de la institucion, asimismo se insté a realizar con mayor periodicidad €l tipo de actividades desarrolladas a objeto de lograr un buen




Fuente: Megjias (2018)
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Evaluacion dela Propuesta

En la fase de evaluacién se enmarco a un trabgjo de disefio de campo
porque “analiza sistematicamente los problemas con el proposito de describirlos,
explicar sus causas, entender su naturaleza y factores constituyen o predecir sus
ocurrencias”. (Méndez, 1995, pag. 12), es de caracter descriptivo como “aquellas
gue buscan especificar propiedades importantes como grupo de personas,
comunidades o cualquier otro fendémeno que sea sometido andlisis”. (Hernandez,
Fernandez y Bauztista, 1998. pag.60). Donde la evaluacion consiste en
gjecutarse Estrategias Gerenciales Para Fortalecer La Motivacién Del
Personal De Corpoelec. Una Alternativa En Base A Los Nuevos Tiempos
cuyo trabajo de investigacion recabo informacion, directamente en el lugar de
los hechos, donde como aquellas que buscan especificar propiedades importantes
como grupo de personas, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido andlisis. (Hernandez, Fernandez y Bautista, 1998. pag.60). Quien
expresa que “ademas de obtener la informacién plasma la realidad tal cual la
manifiestan los sujetos del estudio, solo describe sus respuesta y toma

decisiones”.
Respecto ala evaluacion del programa, se desarroll6 en tres (03) fases:

|.- Fase Aplicacién de la Técnica e instrumento y recoleccion de

informacioén

La investigacion realizada consistio en aplicar a 38 trabgjadores de
Corpoelec, Estrategias Gerenciales Para Fortalecer La Motivacion Del Personal
De Corpoelec. Una Alternativa en base a los Nuevos Tiempos, donde los
procedimientos por ser de campo constituyo en recabar la informacion de analizar
los datos obtenido y verificar la necesidad de tales estrategias en la empresa antes

descrita. Por @ cual las Técnica utilizadas fue la encuesta.

Por otra parte € Instrumentos utilizado para recoleccion de datos fue el
cuestionario que segun Palella y Martins (2006) es el listado de preguntas que

fueron respondidas por 38 trabagjadores que participaron en la aplicacion de la
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propuesta. Se aplicod u escalamiento tipo Likert (Ruiz, 2000, Herndndez Sampieri
y otros 2003). Pregunta Policotomicas: Nunca, Algunas veces, Pocas veces, Casi
siempre, Siempre. Utilizando el juicio de expertos quienes 3 Especialista en
Gerencia General aprobaron la aplicacion del instrumento.

Validez

La validez de cada contenido, que segun Ruiz, (2002), cada item debe
medir lo que espera que mida y guardar conexién con las teorias y objetivos. Los
expertos seran 3 Magister en Educacion Fisica, quienes juzgaron por su
adecuacion con los objetivos del estudio a través de la congruencia, claridad de
redaccion y correspondencia con el indicador.

Confiabilidad:

Ary, D. y otros, (1999) plantean que "la confiabilidad de un instrumento de
medicion es el grado de uniformidad con que se cumple su cometido, esta
cualidad es esencial en cualquier clase de medicion”. (p. 214) Por lo tanto, la
confiabilidad del instrumento se determind aplicando una prueba piloto a una
muestra de cinco sujetos con caracteristicas similares a las del estudio, mientras

gue alos resultados se les aplico € coeficiente Alfa de Cronbach.

Para la determinacion de la confiabilidad del instrumento de investigacion
se aplicd el célculo estadistico Alfa de Cronbach, el cual es recomendado parala
escala tipo Likert, a una prueba piloto integrada por 10 trabajadores con
caracterigticas similares a la poblacion, pero gjenos a esta investigacion, mediante
la siguiente desarrollo aplicado el paquete como Excel, STATISTICA, que
calculo el coeficientes de correlacion, lo cual facilito considerablemente la
obtencion de estos coeficientes. Se obtuvo como resultado una coincidencia
interna de 0,89 Muy alta.

II. Fase: Andlisis de los resultados obtenido en la aplicacion
estrategias gerenciales para fortalecer la motivacion del personal de

Corpoelec. Una alternativa en base a los nuevos tiempos.
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A los efectos de evaluar la aplicacién de la propuesta, se procedid a
realizar un instrumento de diagnéstico disefiado en una escala de Likert con
opciones de respuesta: Excelente, Suficiente, Bueno, Regular, Deficiente, donde
se expresa la percepcion de los trabajadores de Corpoelec en relacion al desarrollo
de las actividades. A continuacion se procede con el andlisis e interpretacion de
los resultados expresados en tablas identificadas con ela formulacion de la

pregunta dirigida a los encuestados:

Tabla N° 11

El contenido visto en las actividades es:

Respuesta Frecuencia Por centaje

Excelente 20 52.6

Suficiente 08 21
Bueno 04 10.5

Regular 05 13.1

Deficiente 01 2.6

Total 38 100%

Fuente: Mejias (2018)

En la tabla sobre la percepcion sobre las actividades desarrolladas se
aprecia una aceptacion considerable en un 73,6% en escala 100% a partir de la
unificacion de los resultados extraidos de las 20 personas (52,6%) quienes opinan
gue las actividades fueron excelentes y otros 08( 21%) quienes manifestaron que
son suficientes para alcanzar los fines pretendidos. Esto indica que el impacto de

la propuesta deja un saldo positivo en cuanto ala aceptacion de los involucrados.

Tabla N° 12
Durante € desarrollo de las actividades, quienes lo impartieron

mantuvieron una actitud:

Respuesta Frecuencia Por centaje
Excelente 25 65.7
Suficiente 07 184
Bueno 03 7.8
Regular 03 7.8
Deficiente 0 0
Total 38 100

Fuente: Mejias (2018)



Sobre la conducta de los facilitadores de la propuesta asi como del
investigador y los entes involucrados, se pregunt6 sobre la actitud de los mismos
obteniendo una valoracion positiva por parte de 65.7 % de los encuestados, es
decir 25 personas manifestaron que la actitud de los facilitadores fue excelente
acorde a las actividades desarrolladas, asimismo un 18,4 % catalogaron de
suficiente la actitud de tales individuos. Estos datos resaltan por consiguiente, el
impacto positivo en cuanto a la calidad de los contenidos de la propuesta, asi
como de los facilitadores y entes involucrados en el desarrollo de las mismas.

Tabla N° 13
Lasestrategias usadas por los facilitadores en las actividades fueron:
Respuesta Frecuencia Por centaje
Excelente 38 100
Suficiente 0 0
Bueno 0 0
Regular 0 0
Deficiente 0 0
Total 38 0

Fuente: Mejias (2018)

Sobre la metodologia y las estrategias referidas a la organizacion de las
actividades, los encuestados manifestaron una plena aceptacion debido a que se
mostraron empéticos con la idea de involucrar ala iglesia catdlica en este tipo de
actividades laborales, asi como de la liberacion del estrés producida por las
actividades ludicas y recreativas. En este sentido sobre las estrategias
desarrolladas, un 100% es decir las 38 personas encuestadas manifestaron que
tales estrategias fueron excelentes. Cifras que determinan que la organizacion de
estas actividades gerenciales, adaptadas a los nuevos tiempos, impactan en la

motivacion de los trabajadores de la poblacion objeto de estudio.

TablaN° 14
Su opinién en cuanto a lo provechoso que puede ser la propuesta para

la motivacion en su puesto de trabajo es.

Respuesta Frecuencia Por centaje

Excelente 30 78.9
Suficiente 0 0
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Bueno 8 21.1
Regular 0 0
Deficiente 0 0

Total 38 100%

Fuente: Mejias (2018)

Como item relevante en la evaluacion de la propuesta, se indago en la
opinién de los encuestados en | provechoso que seria la continuidad del tipo de
actividades desarrolladas y sobre como impactarian en la motivacion en el puesto
de trabajo, obteniendo una considerable valoracion positiva con la opinion de 30
personas quienes catalogan que seria excelente tal continuidad, por otro lado las
otras 08 personas encuestadas manifestaron que seria buena, eso equivale a un

78,9% y 21.1% respectivamente por cada respuesta.

[I1.- Fase de Conclusion y Recomendacion con la evaluacion de la

aplicacion dela propuesta
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e Universidad Nacional Experimental delosLlanos
":'_»,'_:;\;f:—:“' Occidentales “Ezequiel Zamora”
' --7 . Vicerrectorado de Infraestructuray Procesos I ndustriales
| g Coordinacion Area de Postgrado
M aestria en Gerencia Publica

Estimado Encuestado:

A continuacion se presentan una serie de interrogantes relacionadas con el Trabajo
de Grado Titulado “ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA EL
FORTALECIMIENTO DE LA MOTIVACION DEL PERSONAL
EJECUTIVO EN BASE A LOS NUEVOS TIEMPOS EN

CORPOELEC COJEDES".
La precitada investigacion se realiza de manera no experimental, con enfoque

cuantitativo a nivel proyectivo, como requisito indispensable para obtener el titulo de
Magister Scientiarum en Gerencia Publica, en e &aea de Postgrado de la
UNELLEZ; motivado a ello, se requiere su mayor sinceridad y objetividad al
responder cada interrogante.

Cabe destacar, que la informacion obtenida sera tratada confidencialmente y solo
con fines educativos, de alli pues, que el cuestionario es andnimo, por favor no lo
identifique.

Instrucciones:
A continuacion se sefialan las siguientes observaciones:

- El instrumento consta de trece (13) items de alternativas cerradas.
- Por favor lea cuidadosamente cada item antes de responder.

- Marque con unaequis (X) larespuesta de su preferencia.

- Marque sdlo una alternativa por cada item.

- Respondatodasy cada uno de los items.

Muchas Gracias...

Ing. JhoansM gias
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ALTERNATIVA

N° PREGUNTA S NO

1 g,Cor)si dera que la responsabilidad en € area de trabgo
constituye un valor fundamental en la empresa?
¢Considera que € personal que labora en la empresa tiene alto

2 | grado de responsabilidad respecto a cumplimiento de sus
funciones?

3 ¢Se siente a gusto con las competencias y funciones designadas
parad cumplimiento de sus actividades laborales?
¢Tiene conocimiento sobre la relevancia de llevar a cabo

4 | actividades gerenciales para meorar la motivacion en la
empresa?

5 ¢Considera que los procedimientos administrativos |levados a
cabo en la compafiia apuntan hacia la calidad de la misma?
¢Cree usted relevante la Participacion del personal en la

6 | aplicacion de estrategias gerenciales para fortalecer la
motivacion?
¢Considera usted que la satisfaccion laboral se le atribuye a la

7 | aplicacion de estrategias gerenciales para mejorar la motivacion
del personal?

8 ¢La aplicacién de estrategias gerenciales conlleva a alcance de
sus metas personal es dentro de su area de trabajo?

9 ¢Considera relevante que € alcance de las metas colectivas de la
empresa se debe a la buena gerencia de la misma?

10 ¢Considera acorde a su puesto de trabajo, € ambiente laboral
donde desempefia sus funciones?

11 ¢Cree usted que las condiciones de la planta fisica de la empresa
genera un buen ambiente laboral ?

12 ¢Considera usted que € desempefio de los trabajadores se debe al
grado de motivacion en os que estos se encuentran?

13 ¢Coincide en que la motivacion es factor relevante en €

desempefio colectivo de la empresa?
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

!Il!l__ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
B 1L

VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA
'! Y PROCESOSINDUSTRIALES
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

Estimado Trabajador:

Usted ha sido seleccionado como experto para la validacion del presente
instrumento relacionado con la ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA
EL FORTALECIMIENTO DE LA MOTIVACION DEL
PERSONAL EJECUTIVO EN BASE A LOS NUEVOS TIEMPOS
EN CORPOELEC COJEDES".

Su propdsito es obtener la aprobacion respectiva para lograr el sustento y
llevar a cabo el uso del programa propuesto en la organizacion estudiada como parte
final de la elaboracion del trabajo de grado como requisito para obtener el grado de
Magister Scientiarum.

En este sentido, se le adjunta el instrumento paratal fin.

Gracias por su Colaboracion

Autor: Ing. JhoansMegjias
C.l.v-
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l![ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
I DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
ﬁl VICERRECTORADO DE INFRAESTRUCTURA

hL

Y PROCESOSINDUSTRIALES
COORDI NACJON DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA

FORMULARIO PARA VALIDAR LA APLICACION DE LA PROPUESTA

1.- El contenido visto en las actividades es:

Deficiente Regular Bueno Suficiente Excelente

2.- Durante el desarrollo de las actividades, quienes lo impartieron mantuvieron una

actitud:

Deficiente Regular Bueno Suficiente Excelente

3.- Las estrategias usadas por los facilitadores en |as actividades fueron:

Deficiente Regular Bueno Suficiente Excelente

4.- Su opinion en cuanto a lo provechoso que puede ser el programa para la

motivacion de la compaiiia es:

Deficiente Regular Bueno Suficiente Excelente




