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RESUMEN

La presente investigacion se centra en el analisis de la influencia de la
motivacion en valoracién de los trabajadores de la C.A. Hidrologica del
Centro (HIDROCENTRO) Para ello se seleccionara una muestra
representativa de las empresa como lo es el personal de la gerencia de
contrataciones para asi diagnosticar la situacion actual del nivel de
satisfaccion y motivacién, describir las causas que afectan la motivacién del
personal y poder concluir acerca del contexto organizacional de las
empresas de servicio con relacién a los planes de motivacion con el fin de
proponer estrategias motivacionales que garanticen la satisfaccién en el
trabajo. La investigacion a desarrollar es de tipo descriptivo y se apoya
también en el estudio de campo, ya que se basa en informaciones o datos
primarios, obtenidos directamente de la realidad. Para la recoleccion de
datos se utilizara las técnicas de la recopilacion documental y el cuestionario
y con los resultados alli obtenidos se concluira sobre la valoracién de la
motivacion de los trabajadores en la empresa caso de estudio.

Palabras Claves: Valoracion, motivacion, recurso humano, servicio.
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ABSTRACT

This research focuses on the analysis of the influence of motivation in
assessing of the workers of the Hidrocentro Company. For this a
representative sample of the company such as personnel management
contracts in order to diagnose the current state of satisfaction and motivation
is selected, describe the causes that affect staff motivation and to conclude
about the organizational context of service companies regarding plans to
propose motivational strategies to ensure job satisfaction.

Develop research is descriptive and is also supported by the field study as it
is based on primary information or data obtained directly from reality. For data
collection techniques of documentary collection and the questionnaire and the
results from that will be completed on the assessment of the motivation of
employees in the company used as case of study.

Keywords: Assessment, motivation, human resources, service.
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INTRODUCCION

Durante los ultimos anos, las empresas tanto publicas como privadas,
han venido asumiendo la responsabilidad cada vez mayor con respecto al
desarrollo profesional y la motivacion de sus empleados, adicional a tener
que enfrentarse a la apertura econémica ante la necesidad de competir en el
mercado nacional e internacional, es por ello que las organizaciones
requieren de un recurso humano consecuente, comprometido y capaz de
adaptarse a los cambios. Cabe destacar que para lograr una vision
estratégica y anticipdndose a las necesidades y planificar estrategias

tendientes a la satisfaccion de los trabajadores.

Es por ello que la Gerencia de Contrataciones de la empresa
HIDROCENTRO, no se escapa de esta realidad, donde el personal que
labora presenta un comportamiento desinteresado, al momento de
desempefar sus actividades laborales ya que siente que nos son
valorizados por parte de su supervisor inmediato. (Valoracién) se entiende
como valoracion de personal al procedimiento que permite recoger,
comprobar, compartir, ofrecer y utilizar informacién obtenida de y sobre las
personas en el trabajo con el animo de mejorar su actuacién en él tal como
lo define Segun Wiliam B. Werther Jr. y Keith Davis, en su libro

Administracién de Personal y Recursos Humanos. Pag. 62 .

Por lo antes expuesto es que la presente investigacion tiene como
objetivo: Analizar la influencia de la Motivacion en valoracién de los
trabajadores de la Gerencia de Contrataciones de la Empresa
HIDROCENTRO, en el Municipio Guacara, Estado Carabobo. desarrollando

los siguientes Capitulos:



El Capitulo 1. se refiere al planteamiento del problema, en este se describe
la situacién actual y formulacién del problema, los objetivos tanto generales o
especificos perseguidos por esta investigacion, la justificacién, alcances vy

limitaciones de la misma.

El Capitulo Il trata lo relacionado al marco tedrico, en el cual se
desarrollan los antecedentes y teorias que sustentan la investigacion,

bases teoricas.

El Capitulo Il presenta el marco metodolégico compuesto por el tipo,
diseio de la investigacidon. Ademas, especifica técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccion y analisis de datos sistema de variables entre

otros.

El Capitulo IV que abarca la recoleccion y analisis de datos recopilados a
través la aplicacién del instrumento disefiado para esta investigacion, asi
como la representacion de las gréaficas y tablas interpretadas.

Finalmente, el Capitulo V Se determinan las recomendaciones y

conclusiones, fundamentadas en la investigacion realizada.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En la actualidad, la globalizacion a nivel mundial ha mostrado una serie de
cambios en las organizaciones, debido a las tendencias econdmicas,
representadas en la apertura de los mercados nacionales, la libre circulacion
de bienes y capitales, asi como la interconexion de los mercados financieros
y de servicios. Es por ello, que la globalizacion de los mercados, el aumento
de la competitividad, el rapido y creciente desarrollo tecnoldgico y las
exigencias de la fuerza laboral, obligan a las organizaciones empresariales a
replantearse y reconsiderar, bajo nuevas perspectivas el desarrollo de su
recurso humano.

Durante los ultimos afios, se ha evidenciado que las empresas tanto
publicas como privadas, han venido asumiendo una responsabilidad cada
vez mayor, enfrentdndose a la apertura econdmica ante la necesidad de
competir en el mercado nacional e internacional, estando conscientes del
entorno que es incierto, cambiante y riesgoso. Tal como lo expresa Aldana, J.
(2009).

Ha desencadenado que exista un gran nivel de
competencia por parte de las empresas en busqueda de
obtener los primeros lugares en los diferentes mercados
en los cuales se desenvuelven y poder asi darse a
conocer no so6lo a nivel nacional sino a nivel mundial.
(Pag. 02).

Venezuela no escapa de esa situacion, ya que este proceso ha
envuelto a todos los paises por igual, debido a que su principal objetivo es

unificar el mundo empresarial hacia una misma meta, las empresas

venezolanas en cualquiera de los sectores de produccion o de servicios,



bien sea publicas o privadas han tratado de adaptar sus tecnologias,
procesos y capital humano a la globalizacién, en lo referente a los
aspectos internos de las organizaciones existen requieren profundos
cambios para adecuarse a las tendencias de tratamiento del trabajador,
su calidad de vida en el trabajo, asociadas a la motivacién de los seres

humanos dentro de su ambiente laboral.

Para toda empresa el motivar a sus trabajadores debe ser parte de sus
tacticas, por lo tanto, no puede pasar por alto este proceso; ya que un
personal que no se sienta motivado simplemente no va a rendir el maximo,
lo cual puede influir directamente en el logro de sus objetivos. En este
sentido, los recursos humanos juegan un papel muy importante, debido a que
en una organizacion donde los trabajadores estén satisfechos con su labor,
estan lo suficientemente motivados como para realizar cada dia mejor su

trabajo y asi, poder alcanzar las metas establecidos en la misma.

En tal sentido, a nivel de las organizaciones, es necesario establecer
relaciones interpersonales con sus trabajadores acorde con sus intereses,
todo esto con la prioridad de aumentar la produccién, reducir costos y lograr
satisfacer las necesidades de los consumidores a través de productos y
servicios de excelente calidad. Por esta razén el hombre, como ser racional,

necesita estar motivado en las diferentes tareas que realiza.

Es importante sefalar que para formar una organizacién se debe contar
con el personal capacitado para el buen desemperio de su cargo, tomando
en cuenta que la manera en que el mismo realice sus actividades dentro de
la misma, sera un factor fundamental para el logro de sus éxitos. Ahora bien,
las empresas que prestan servicio al Estado (empresas publicas), donde los
trabajadores que son catalogados como servidores publicos se desenvuelven

en un medio que se denomina “Administracion Publica”, consiste en llevar a



cabo el trabajo del Gobierno, coordinado con los esfuerzos, de modo que
puedan colaborar unidos en el logro de sus propoésitos. John M. Pfiffner

pag. 57.

En este contexto, y basado en la experiencia de la investigadora por
cuanto ha trabajado en la Administracién Publica, se puede decir que
actualmente en la Gerencia de Contrataciones de la Empresa
HIDROCENTRO, ubicada en el Municipio Guacara, Estado Carabobo, se
observa que administra de una manera errénea el personal que se
encuentra bajo su cargo, debido a que no hay aplicacién de técnicas
motivacionales para que los trabajadores desarrollen sus tareas con la mayor

eficiencia posible.

Se observa con frecuencia que se designan personas en cargos no
acordes al perfil requerido para el puesto de trabajo, no existen politicas de
adiestramiento y capacitacién o si existen no son aplicadas, y no hay una
adecuada delegacién de funciones, el mas significativo de los factores, en
este caso el personal que integra HIDROCENTRO, que se convierte en un
serio obstaculo por la falta de motivacion que presentan, al no definirles
claramente sus funciones, desempefio, ademas de no reconocerles su

rendimiento y productividad.

Es comunmente notable que existe, una ausencia de conocimientos de lo
que representa la optimizacién en el manejo adecuado de las herramientas
motivacionales, liderazgo, integracion de equipos, participacién en pro del
trabajador y de la organizacion, proporcionandole todo el apoyo requerido
que incluye capacitacién y formacién en todos los aspectos para generar de

esta manera un ambiente acorde con los objetivos organizacionales, por



ende, y en vista de la falta de motivacion y desconocimiento de estas

herramientas.

Es por este motivo que el personal que labora en la Gerencia de
Contrataciones de la empresa HIDROCENTRO, pierde el interés en sus
funciones laborales, ocasionando un clima tenso y de descontento, lo cual es
reflejado a los comparieros e incluso al personal directivo de la empresa.
Asimismo, se observa una falta de la gerencia al no asignar los cargos de
acuerdo al perfil profesional que presentan los trabajadores, provocando
también desinterés, baja productividad o rendimiento, asi como también
manifestacion de apatia ante sus funciones laborales, actuando como
personas conformistas que realizan su trabajo solo porque reciben una

remuneracion a cambio.

En este mismo orden de ideas quiere decir que los trabajadores se
desempefian de una manera desganada, ya que sus actividades son
impuestas su superior, atentando de esta manera con la conducta ética y
moral que debe prevalecer en el ser humano, ocasionando un clima de
descontento, inseguridad y peor aun falta de interés hacia el trabajo y en la
estabilidad de la empresa, es por ello que se plantea la siguiente
interrogante ¢ De que manera puede influir la motivaciéon en la valoracién de
los trabajadores en la Gerencia de Contrataciones de la Empresa
HIDROCENTRO, en el Municipio Guacara, Estado Carabobo?. Es a través
de la siguiente interrogante, que surgen los objetivos que se tomaran en

cuenta para poder dar solucion a dicha problematica planteada.



Obijetivos de la investigacion
Objetivo General.

Determinar la influencia de la Motivacion en la valoracién de los
trabajadores de la Gerencia de Contrataciones de la Empresa
HIDROCENTRO, en el Municipio Guacara, Estado Carabobo.

Objetivos especificos
v" Diagnosticar la situacion actual a través del nivel de motivacién que

poseen los empleados que integran la Gerencia de Contrataciones de
HIDROCENTRO, en el Municipio Guacara, Estado Carabobo.

v Describir las causas que afectan la motivacién del personal que
laboran en la Gerencia de Contrataciones de HIDROCENTRO, en el
Municipio Guacara, Estado Carabobo.

v" Fundamentar el grado de compromiso en términos de motivacién de la
Gerencia de Contrataciones de HIDROCENTRO con el personal y del
personal con la Empresa.

Justificacion de la investigacion

Hoy en dia se debe tomar en cuenta que la motivacién, es de vital
importancia en las organizaciones para que todos los trabajadores se sientan
en un ambiente de agradable, y que perciban que la empresa si esta
interesada en que realice su labor a gusto y con resultados positivos, a su
vez que le permitan a ellos alcanzar sus metas, por estas razones la
motivacion en estos momentos forma parte de una tarea diaria, pues un
personal que sea tratado con un nivel de inferioridad va a sentir de una

manera subliminal que no pertenece a la organizacién, es por ello es que se



debe demostrar que la empresa es de todos y para todos para obtener el

mayor nivel de metas alcanzadas.

Por este motivo, se considera importante efectuar un estudio sobre la
situacién planteada, en este caso la poca motivacion que poseen los
empleados en la Gerencia de Contrataciones de HIDROCENTRO, que
afectan negativamente a todo el capital humano desde la alta gerencia hasta
el dltimo empleado que se desempefna en ella. Entre las razones que

justifican la realizacién de esta investigacion se tiene lo siguiente:

Desde el punto de vista practico el analisis del clima organizacional en la
motivacion de los empleados de la Gerencia de Contrataciones de
HIDROCENTRO, es importante debido que permitira aumentar el nivel de
satisfaccion a las personas que laboran en dicha Empresa y de esta forma
poder lograr los objetivos tanto de las empresas como de los trabajadores.
Tal ayuda permitird que exista una buena comunicacién entre los jefes y
empleados de dicha organizacién para lograr el buen desenvolvimiento de

todas las actividades que se tengan que realizar.

Por otra parte, resulta conveniente para HIDROCENTRO en especial para
la Gerencia de Contrataciones, por tratarse de una empresa que presta el
servicio publico, aportar beneficios, como flexibilidad en el manejo de los
empleados y la posibilidad de contar con un personal motivado y orientado al
logro de los objetivos de la misma; lo que se quiere lograr con esta
investigacién es llegar a obtener una mayor productividad que a la final se

convierte en mayor ganancia monetaria.



En este mismo orden de ideas, la linea de investigacibn es de
Recursos Humanos y Globalizacién, el cual aportara el desarrollo vy
aplicaciéon de resultados en las areas de comportamiento referente a la
motivacion, orientando a nuevos investigadores y generando informacién
relacionadas con la satisfaccién laboral y mejora del clima organizaciones, lo
cual contribuye al investigador, desarrollar destrezas y habilidades que
permitan involucrar este tema de motivacién a todos los niveles necesarios,
bien sea en la vida diaria, en el sitio de trabajo o donde quiera que la

motivacion se necesite.

Ademads, se pretende promover un cambio en la Empresa objeto de
estudio, tal es el caso de la Gerencia de Contrataciones de HIDROCENTRO,
basandose en la perspectiva de la motivacion y el aprendizaje. Esta
investigacién promulga o sirve de soporte para el desarrollo de las futuras

investigaciones relacionadas al tema.

Como aporte social; este trabajo generara un alto nivel de conocimiento
que contribuira al mejoramiento del capital humano en la Empresa
HIDROCENTRO, ademas de servir como base para ser aplicado en otras
organizaciones publicas o privadas, promoviendo lineas de accién que
permitirdn mejorar las habilidades, capacidades y conocimientos de los
recursos humanos de la Administracién Pudblica de esta region, y por tal

motivo incrementaran su capital intelectual.

Por otra parte los gerentes con esta informacién podran mejorar el
aspecto organizacional en cuanto a la delegacién de las tareas, conocimiento
de métodos para motivacién e incentivo del personal, de igual manera la
presente investigacion se justifica en tanto que involucra a funcionarios
publicos en la construccion de medidas de motivacion para incrementar la

productividad de estas organizaciones que son claves para el buen



funcionamiento de la Administracion Publica, que coadyuva con la

responsabilidad de satisfacer las necesidades del colectivo.

Finalmente, pero no menos importante, la presente investigacién pretende
servir como aporte a futuras investigaciones, con la intencién de que pueda
servir como referencia biografica para expansion de conocimientos a nivel de
pregrado y postgrado. Ademas, ampliar las perspectivas en el campo de
ejercicio de los profesionales dedicados al estudio de las Relaciones
Laborales.

10



CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion.

Una vez que se ha definido el problema de la investigacion y se han
precisado los objetivos generales y especificos del estudio, es necesario
situar el marco de referencias tedricas que sustentan la investigacion,
pretendiendo ubicar e integrar el problema dentro de un ambito en el cual
tenga sentido y coherencia, permitiendo una mayor comprension de la

investigacion.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se hizo una revision
minuciosa de trabajos documentales de quienes con anterioridad analizaron
y plantearon problemas similares, tomando en cuenta que fueron realizados
bajo un sistema de variables, espacio y tiempo diferente, sin embargo de

mucha importancia para la sustentaciéon de la misma.

Los mismos estuvieron representados por tesis de postgrado y trabajos de
investigaciéon de otras casas, conservando concordancia con el problema
planteado. Los antecedentes de otras investigaciones constituyen una fuente
de informacion, que a pesar de haber sido desarrollados con procesos y
herramientas diferentes, persiguen fines similares. En virtud de esto, se
encontraron las siguientes investigaciones relacionadas con el presente

estudio.
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Un estudio realizado por la Lic. Ailhin D. Rojas S. (2011) titulado
“propuesta de estrategias motivacionales para optimizar el desarrollo del
proceso productivo en las empresas del sector alimenticio del Grupo La
Caridad.”, para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresa
Mencién: Gerencia tuvo com
motivacion para optimizar el
empresas del sector alimenticiv uci Giupu La vanuau, 1ue realizado este
trabajo bajo la modalidad de de proyecto factible, apoyado en una
investigacién de campo de tipo desc y con revision bibliografica y

documental.

Para la investigacion de campo se aplicé un cuestionario de preguntas
estructuradas con escala de likert, previo calculo de confiabilidad por el
método de Alpha de Cronbach y validado por juicio de tres expertos. Los
instrumentos, aplicados de manera parcial fueron: la observacién, el diario de
campo, la revisidbn documental y el cuestionario (Motivacién Laboral), con la
finalidad de obtener una tendencia hacia donde se dirigen los resultados de

la investigacion.

Es importante sefialar que para la aplicacién de la prueba piloto del
cuestionario denominado “Motivacién laboral”’, se consideraron 15 elementos
del espacio muestral, escogiendo al azar 5 operarios, 05 empleados
profesionales y 05 empleados no profesionales. En este sentido, el

procesamiento de éstos tiene como obijetivo final construir hechos, cuadros.

Asi mismo Rojas, A. (2011) “Propuesta de estrategias motivacionales para
optimizar el desarrollo del proceso productivo en las empresas del sector
alimenticio del Grupo La Caridad” Trabajo de Grado para optar al titulo de
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Magister en Administracion de Empresa — Mencion: Gerencia, de la
Universidad de Carabobo. El objeto fue disefiar estrategias de motivacion
para optimizar el desarrollo del proceso productivo en las empresas del
sector alimenticio del Grupo La Caridad.

El trabajo fue elaborado bajo la modalidad de de proyecto factible,
apoyado en una investigacion de campo de tipo descriptiva y con revisién
bibliografica y documental. Para la investigacion de campo se aplicé un
cuestionario de preguntas estructuradas con escala de likert, previo calculo
de confiabilidad por el método de Alpha de Cronbach y validado por juicio de
tres expertos. Los instrumentos, aplicados de manera parcial fueron: la
observacion, el diario de campo, la revision documental y el cuestionario
(Motivacién Laboral), con la finalidad de obtener una tendencia hacia donde
se dirigen los resultados de la investigacion.

La presente investigacion tiene relacion con el tema planteado porque
muestran cuales serian las estrategias empleadas para la mejorar
motivacional y de esta manera poder llevar un ambiente de armonia y alto

nivel de desempenio laboral.

Asi mismo Aurrecochea, V., Pérez, N. y Vazquez, Y. (2009) desarrollaron
un estudio titulado “La motivacion Laboral y la Satisfaccion de los
Trabajadores del Departamento Administracion & Finanzas de la Empresa
Ancor Pet Packaging de Venezuela, S.A.”, para optar al titulo de Especialista

en Recursos Humanos.

El objeto fue la insatisfaccion laboral de los empleados; provocando asi,
una desmotivacion de parte de todo el personal que labora en dicha
empresa; debido a que se les asignaba diversas de actividades a realizar en
un corto tiempo, y que no correspondian a su perfil del cargo ademas de
tener que trabajar horas extras y de no existir criterio alguno a la hora de
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establecer los salarios. Situacién por lo cual provocé que el personal
mostrara una actitud de apatia y con poco interés para realizar las distintas
tareas dentro de la empresa.

El presente trabajo se realizo a través de un estudio de campo, utilizando
como instrumento un cuestionario. De acuerdo a los resultados obtenidos se
realizo un analisis de fortalezas y debilidades, con las cuales se elaboraron
las conclusiones y recomendaciones. En tal sentido concluyen: las personas
demuestran altos niveles de desempefio cuando se sienten suficientemente
motivados, esto es cuando los mismos ven satisfechas sus necesidades
basicas y luego las de crecimiento, sélo asi desarrollan los valores dentro de
una organizacion; entre dichos valores se tiene: trabajos constructivos,

solidaridad, responsabilidad, lealtad entre otros.

En el articulo "Motivacion Laboral" presentado en el trabajo
“Comportamiento Humano en el Trabajo”, por Davis y Newtrom (2009), se
establece que la motivacién esta constituida por todos los factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es
un elemento importante en la administraciébn de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara en

condiciones de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

Evidentemente los antecedentes sefialados representan un aporte
importante, porque las organizaciones estdn compuestas por diversos
elementos, encontrandose entre ellos, los trabajadores; por tanto funcionara
en gran parte de acuerdo con el esfuerzo de estos; en otras palabras con el
comportamiento de sus miembros, por lo que es importante valorar a la
motivacion como uno de las principales bases para la referidas

investigaciones, tal como se ha sefalado en cada una de ella permiten tener

14



presente aspectos que son fundamentales a la hora de evaluar cualquier
aspecto relacionado con la tematica de la motivacion.

Bases Teoricas
Motivacion

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. De acuerdo con Robbins, C.
(1999:168) motivacion es "la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo
hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual", y necesidad de acuerdo
al mismo Robbins, C. (199:168) es "algun estado interno que hace que

ciertos resultados parezcan atractivos".

En este orden de ideas, Moreno C. (2001) establece que es posible
también distinguir distintos tipos de motivacion, teniendo en cuenta cuales
son los factores que en cada circunstancia determinan preponderantemente
la conducta del sujeto. Existen tres tipos de motivaciéon a saber: La
motivacion intrinseca. Corresponde a la satisfaccion que siente el sujeto
producida por la misma conducta o tarea al ser realizada. La motivacién
extrinseca es lo que mueve a la persona es el beneficio obtenido como
resultado de su desemperio. Por su parte Davis y Newstrom (1999:129-130)

senalan que existen cuatro niveles de motivacion:

“Motivacién de logro. Es el impulso que poseen algunas
personas de perseguir y alcanzar metas. Motivacion
afiliativa. Es el impulso a relacionarse socialmente con los
demas. Motivacion hacia la competencia. Es el impuso a
ser bueno en algo, lo que permite al individuo a
desempenar un trabajo de alta calidad Motivacion por el
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poder. Es el impulso de influir en los demas y modificar
situaciones.”

Rol de la Gerencia y la Motivacion

Los gerentes y los investigadores de la administracion llevan mucho
tiempo suponiendo que las metas de la organizaciéon son inalcanzables, a
menos de que exista el compromiso permanente de los miembros de la
organizacion. La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana
que contribuye al grado de compromiso de la persona. Incluye factores que
ocasionan, canalizan y sustenta la conducta humana en un sentido particular
y comprometido. Motivar es el proceso administrativo que consiste en influir
en la conducta de las personas, basado en el conocimiento que hace que la

gente funcione.

La motivacién y el motivar se refieren al rango de la conducta humana

consciente, en algun punto entre dos extremos:

1- Los actos reflejos, por ejemplo un estornudo o un parpadeo.

2- Las costumbres adquiridas, por ejemplo cepillarse los dientes o la

forma de escribir.

Técnica de motivacion

En el siguiente cuadro se muestra las diversas técnicas motivacionales

que pueden emplear los administradores.
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Figura 1: Cuadro de la técnica motivacional

DINERO:
El valor concedido a éste

puede exceder el wvalor
monetario y se lo puede
denominar también como
categoria o poder.

f

PARTICIPACION:
Este apela a la Necesidad de
asociacion |y aceptacion, ya que
produce que los empleados formen
parte de los problemas y soluciones
que le son propias de la organizacion.

| TECNICAS MOTIVACIONALES |

'

CALIDAD DE VIDA EN EL
TRABAJO:

Se disefian puestos con objetos
de enriquecer las tareas de las
mismas, combinando sistema
socio-técnicos con enfoques
de administracion.

R

ENRIQUECIMIENTO DE
LOS PUESTOS:

Se le da una mayor
importancia al cargo de la que
éste ocupa abarcando ademas
Iimitaciones y eficacia de los
mismos.

Fuente: David Madler y Edgard, Lamler, (1969)

Ciclo Motivacional

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, la

misma es una fuerza dinamica y persistente que origina el comportamiento.

Cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del

organismo, produciendo un estado de tensién, insatisfaccion, incomodidad y
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desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o accién,
capaz de liberar la tension o de liberarlo de la incomodidad y del

desequilibrio.

Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion a su
necesidad, y por lo tanto la descarga de la tensién producida por ella.
Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio
anterior, a su forma de adaptacién al ambiente. Si se enfoca la motivacion
como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo que se denomina el

ciclo motivacional, se esquematiza en la figura siguiente:

Figura 2: Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

- N

CICLO
IO TIVACTO-
AL

~ " 4

Fuente: Gestion de talento humano, Adalberto Chiavenato, (2002)
Clasificacion de las Teoria de las Motivacion

Las teorias de la motivaciéon se clasifican en dos categorias, las teorias
de contenido y las teorias de procesos. La teoria del contenido son los
aspectos intrinsecos de las personas, y la teoria de procesos

18



proporcionan una descripcion y analisis sobre cémo se da

el comportamiento de los individuos.

La presente teoria se relaciona con la investigacion ya que es a través de
la misma que se puede enfocar los niveles de necesidad del individuo

a través de la motivacién que estos posean en su ambito laboral, tal es el
caso de la Gerencia de Contrataciones de HIDROCENTRO, Municipio
Guacara. Donde se muestra a diario la apatia y desmotivacion en las labores

a desempenfar.
Jerarquias de las Necesidades de Maslow

Abraham Maslow, citado por Chiavenato, |. (2.001:72), plantea que las
necesidades se van a clasificar de acuerdo al grado de importancia que
éstas tengan, y que se considera una piramide de jerarquizacién de las
necesidades mas importantes a las necesidades de menos importancia y
qgue se pueden clasificar en necesidades fisiolégicas, de seguridad, sociales,
de autoestima y de autorrealizacion.

Las necesidades fisiolégicas agrupan el nivel mas bajo de las necesidades
humanas. Son las necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion,
sueno, reposo, abrigo o deseo sexual; asimismo las  necesidades de
seguridad agrupan el segundo nivel de las necesidades humanas, las
cuales llevan a los individuos a que se protejan ante situaciones de
peligro.
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Figura 3. Grafico de la teoria de las necesidades de Abrahan Maslow

NECESIDADES DE
AUTOREALIZACION

NECESIDADES
SECUNDARIAS
NECESIDADES DE ESTIMA

NECESIDADES SOCIALES O DE PERTINENCIA

NECESIDADES DE SEGURIDAD

NECES\WADES |
PRIMARIAS |
NECESIDADES FISIOLOGICAS |

Fuente: Gestion de talento humano, Adalberto Chiavenato, (2002)

En resumen, cada una de estas necesidades se deben cubrir en
orden y hasta que una de estas necesidades no esté cubierta no
se puede satisfacer otra, donde el punto mas élgido dela piramide es
el de autorrealizacion; este planteamiento se sustenta en la teoria
de Maslow, segun la cual todas las necesidades han quedado
debidamente satisfechas, los trabajadores estaran mas motivados por
la necesidad de autorrealizacion.

Por lo tanto buscaran en su trabajo la razé6n de ser de éste, el

crecimiento personal y trataran de tener enforma activa otras
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responsabilidades. La autorrealizacibn es pues, el deseo de
convertirse en 1o que es capaz de llegar a ser una persona
o un trabajador en su entorno, ademas de desempefar sus funciones
tratando de sacarle el maximo provecho posible tanto para la

organizacion como para el mismo.

En lo que respecta a las necesidades sociales esta teoria esta
relacionada con la presente investigacion ya que; se vincula con la vida del
individuo en sociedad, como necesidad de asociacién aceptacion,
participacion afecto, amistad y amor; asi, las necesidades de autoestima
estan relacionadas con la manera como se ve y se evalla la persona, es
decir, con la autoestima y la autoevaluacién; en este orden de ideas, las
necesidades de autorrealizacion son las que llevan a las personas a
realizarse durante toda la vida y a desarrollar su potencial. Son las
necesidades mas elevadas.

Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Otro enfoque a la teoria de la motivacion es el planteado por Herzberg,

citado por Chiavenato, I. (2.001) quien plantea:

“La motivaciéon de las personas depende de dos
factores: a) Factores Higiénicos: Condiciones que rodean
al individuo cuando trabaja; comprenden las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervisidén
recibida, el clima de las relaciones entre la directiva y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes.

Corresponde a la perspectiva ambiental y constituye
los factores que las empresas han utilizado
tradicionalmente para lograr la motivacién de los
empleados. b) Factores Motivacionales: Tiene que ver con
el contenido del cargo, las tareas y los deberes
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relacionados con el cargo en si; producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad
hasta niveles de excelencia, es decir, muy por encima de
los niveles normales. Cuando los factores motivacionales
son 6ptimos, elevan la satisfaccion de modo sustancial;
cuando son precarios, provocan la pérdida de
satisfaccion. Por estas razones, se denominan factores
motivacionales.” Pag. 76

En esta teoria queda de manifiesto la importancia que llegan a tener las
condiciones fisicas, ambientales y de salario; en general juega un papel
de suma importancia el entorno y las actividades que generan los
individuos dentro de la Gerencia de Contrataciones de HIDROCENTRO. Por
otra parte derivada de los factores motivacionales, se genera un
compromiso y un anhelo de reconocimiento y la suposicion de un
crecimiento del valor personal del individuo. En tal sentido se observa una
concordancia con la teoria de autorrealizacion de Maslow; en forma
generalizada se presentan los mismos factores la diferencia se centra

en cémo se presentan unos de otro.

Asi mismo en la teoria de Herzberg se dan los dos factores sin
especificar cual se da primero o cémo se dan; mientras que la
teoria de Maslow presenta una jerarquia de ellos y la consecucién de
uno con respecto al otro. Lo mas resaltante de ambas teorias es
que destacan que la motivacién varia dependiendo del individuo y de
sus condiciones, tanto de la accion como la reaccion ante ellas.

Sin embargo la teoria de Herzberg propone enriquecimiento de las
areas, que consiste en aumentar deliberadamente las responsabilidades,
los objetivos y el desafio de las tareas del cargo generando alto
niveles motivacionales. Sin embargo hoy dia es equiparable un
aspecto con otro, es decir, los factores higiénicos con los
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factores motivacionales, a tal punto de generar una satisfaccion o
insatisfaccion integra de los factores hacia los individuos.
Teoria de las Tres Necesidades (David McClelland):

a) Necesidad de Logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito.
Esta clasificacién agrupa a aquellas personas que anteponen en su
accionar el éxito en si mismo a los premios, buscan situaciones en las
cuales puedan asumir responsabilidades y les disgusta el logro de
meritos por azar.

b) Necesidad de Poder: Necesidad de que otros realicen una conducta
que sin su indicacion no habria observado. Las personas que la
poseen disfrutan de la investidura de “jefe”, tratan de influir en los
demas y se preocupan por lograr influencia que por su propio

rendimiento.

c) Necesidad de Afiliacibn: Deseo de establecer relaciones
interpersonales. Quienes la poseen prefieren situaciones de
cooperacién a las de competencia, destacandose las primeras por un
alto grado de colaboracion.

Para efectos de este trabajo se tomara como referencia la Teoria de las
Tres Necesidades (David McClelland), enfocadas durante el desarrollo de la

investigacion.

Factores Motivacionales.

Es la energia que el impulso necesario para conducir a las personas a
depositar sus fuerzas con el objetivo de alcanzar los resultados. Ejemplo:
Grado de responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de progreso.
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Compensacion

Como se dijo en lineas anteriores, este sistema constituye todos los
aspectos econémicos que intervienen en la organizacién, para elevar el
crecimiento de la productividad. Por esta razén, el pago por el desempefio es
una de las mejores formas para motivar a las personas y estimular un

incremento en la productividad.

Desempeno Laboral

El concepto del desempeno laboral ha tenido diversas concepciones a
medida que se han ido estructurando las diversas teorias que las sustentan.
Desemperio es la realizacién por parte de una persona de las funciones
propias del cargo o trabajo. Es decir, desempeno es conducta, Landy y
Conte (2005) lo definen como las acciones y comportamientos observados
en los empleados que importan a la organizacion para el alcance de sus
objetivos; se miden en términos de las competencias de cada individuo, su

rendimiento y su nivel de contribucion a la empresa.

Campbell, citado por Varela y Salgado (2010) menciona que el
desempeno se refiere al conjunto de conductas relevantes para alcanzar las
metas de la organizacién. El desempefio humano en el cargo segun

Chiavenato, I. (2002) es extremadamente situacional y varia de una persona
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a otra, y de situacidén en situacion, pues depende de innumerables factores

condicionantes que influyen en gran manera.

Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados, el cual constituye la estrategia individual para lograr objetivos. Se
pueden considerar otras caracteristicas individuales, que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacién para generar comportamientos
que puedan incidir en los resultados y los cambios que se estan dando en las
organizaciones, entre estas caracteristicas se encuentran las capacidades,

habilidades, necesidades y cualidades.

El valor de las recompensas, y la percepcion de que las recompensas
dependen del esfuerzo determinante del volumen del esfuerzo individual,
que la persona esta dispuesto a realizar. Cada persona evalia la relacién
costo—beneficio para saber cuanto vale la pena hacer determinado esfuerzo.

Factores que Influyen en el Desempeno Laboral

Es necesario considerar que para tener un buen desempefio en los
trabajadores, deben las organizaciones considerar los factores que se
encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el desempenfo de
éstos, para este trabajo de investigacion se van a considerar la satisfaccion
del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacién para el
trabajador.

Satisfaccién en el Trabajo

La satisfaccion en el trabajo se relaciona con la naturaleza de éste y con
todo el contexto laboral, vale decir, la supervisién, el equipo de trabajo, la
estructura de trabajo, comunicacion en el trabajo, entre otras. En este sentido
Davis y Newtrom (1991-2003), mencionan que “es el conjunto de
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sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su
trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”. Los
gerentes pueden predecir el efecto que van a tener las tareas en la conducta
de sus trabajadores en el futuro, al conocer estas actitudes.

Autoestima

La autoestima corresponde a una de las necesidades de los individuos, y
es otro elemento a tratar, ya que en las organizaciones los trabajadores
manifiestan la necesidad por lograr una nueva situacion y sienten el deseo de
ser reconocidos dentro del equipo de trabajo.

Trabajo en Equipo

El pertenecer a un equipo les brinda a los trabajadores la oportunidad de
mejorar su desempefio. Robbins, C. (2004:258) senala: “Un equipo de
trabajo genera sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado. Asi los
esfuerzos individuales resultan en un nivel de desempefo que es mayor a la

suma de las contribuciones”

De esta manera se puede entender porqué las organizaciones tratan de
reestructurarse alrededor de los equipos de trabajo. La administracién esta
en busqueda de encontrar esa sinergia positiva para mejorar el desemperio

de sus trabajadores.
Capacitacion del Trabajador

Un aspecto importante que se debe considerar, es la capacitacion,
definida por Chiavenato, |. (2007:386) como: “El proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias
en funcion objetivos definidos.

26



La capacitacién es un proceso de formacién que implementa el area de
recursos humanos con la finalidad de que el personal desempefie su papel lo
mas eficientemente posible. El objetivo de la capacitacion es cambiar la
actitud de las personas, esto ayudara a crear un clima mas satisfactorio entre
ellas o bien para aumentarles la motivacién y hacerlas mas receptivas a las

nuevas tendencias de la administracion.

Conflicto

Valdez (1998:44-46) comenta que desde tiempos remotos los problemas, los
conflictos y la agresion forman parte de la vida del hombre; actualmente de la
forma en que esté capacitado para resolverlos dependera gran parte de su
éxito y su desarrollo.

El autor complementa el comentario anterior mencionando que en la
actualidad el conflicto es facil y claramente identificable en todos los aspectos
de la vida, ya que se encuentra en medio de luchas fraticidas, de diferencia

de clases e ideologias.

Robbins, C. (1999:434) define conflicto como "un proceso que empieza
cuando una parte percibe que otra parte ha afectado, o esta por afectar

negativamente, algo que le importa a la primera parte".

A su vez Davis y Newstrom (1999:337) definen conflicto como "toda
situacién en la que dos 0 mas partes se sienten en oposicion. Es un proceso
interpersonal que surge de desacuerdos sobre las metas por alcanzar o los

métodos por emplear para cumplir esas metas".

Valoracion del Rendimiento Laboral
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Es crucial el proceso, de valoracién y recompense que vincula a los pagos
extrinsecos por la contribuciones de los empleados y los beneficios que
generan para los demas, es esencial, concentrase en la “mision por encima
del dinero” si la relacién es estrictamente trasnacional, sin ninguna calidad
compensatoria de rendimientos a estandar mas elevado” o construccion de

un mundo mejor el resultado tendra una escala de longevidad.

Factores de valoracion para una buena calidad de vida en el trabajo

- Un trabajo digno, condiciones de trabajo seguras e higiénicas, pagos y
prestaciones adecuadas.

- Seguridad en el puesto

- Supervision competente

- Oportunidad de aprender y crear en el trabajo.

- Clima laboral positivo.
Planes de valoracion a grupos

Son excelentes como un medio de distribucion de recompensa
proporcionada a nivel individual y de grupos. Con una comunicacion continua
los miembros del grupo son capaces de determinar su posicidon respecto a su
eficacia personal y su candidatura para obtener recompensa extrinseca.

Planes de incentivos a equipos

Los equipos son grupos formales integrados independiente responsable
de alcanzar una meta. Los equipos funcionales: estos estan integrados por
un gerente y sus subordinados y pertenecen a una area funcional especifica

de la empresa con frecuencia participan en area por mejorar actividades o
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resolver problemas especificos, dentro de ellos predomina, la comunicacion

la toma de decisién el liderazgo y la interaccion.

Diferentes formas de motivar a su equipo

1- Proporciones informacién sobre la empresa.

2- Proporciones retroalimentacion, informacién del proceso.
3- Resolver a los empleados.

4- Fomente la autonomia.

5- Celebre los éxitos

Las claves emocionales de la motivacion.

Todo comienza con la motivacion. El arte de la venta, el buen trabajo en
equipo, el servicio total al cliente y el liderazgo eficiente comienzan con la
motivacion, asi como también la Inteligencia Emocional tiene mucho que
‘decir’ en la motivacion, porque para quien ha dirigido grupos de personas
estd muy claro que las causas de motivacion mas poderosas no son

externas, sino internas.

Bases Legales

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV: 1999),
segun Gaceta Oficial Extraordinaria N2 5.453.

Articulo 144: La ley establecera el Estatuto de la funcion
publica mediante normas sobre el ingreso, ascenso,
traslado, suspension y retiro de los funcionarios o
funcionarias de la Administracién Publica, y proveera su
incorporacion a la seguridad social.
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Este articulo expresa: La ley establecera el Estatuto de la funcién publica
mediante normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de
los funcionarios o funcionarias de La Administracién Pulblica, y proveera su
incorporacion a la seguridad social. La ley determinara las funciones y
requisitos que deben cumplir los funcionarios publicos y funcionarias
publicas para ejercer sus cargos. Aunque este articulo abarca aspectos
generales concernientes a funcionarios publicos, indica deberes y derechos
que influyen sobre la motivacion y satisfaccién laboral de los empleados,
tales como ascensos, traslados, seguridad social.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras. Gaceta
Oficial N° 6.076.

La motivacién también esta sustentada legalmente en la Ley Organica del
Trabajo a través de los siguientes articulos:

Articulo 2: El Estado protegera y enaltecera el trabajo,
amparara la dignidad de la persona humana del trabajador
y dictard normas para el mejor cumplimiento de su funcién
como factor de desarrollo, bajo la inspiracion de la justicia
social y de la equidad.

Articulo 3: En ningln caso seran renunciables las normas
y disposiciones que favorezcan a los trabajadores.

Articulo 68: El contrato de trabajo obligara a lo
expresamente pactado y a las consecuencias que de él se
deriven segun la Ley, la costumbre, el uso local y la
equidad.

Articulo 130: Para fijar el importe del salario en cada clase
de trabajo, se tendra en cuenta la cantidad y calidad del
servicio, asi como la necesidad de permitir al trabajador y a
su familia una existencia humana y digna.

Articulo 137: Los aumentos de productividad en una
empresa y la mejora de la produccion causaran una mas
alta remuneracion para los trabajadores.

A estos fines, la empresa y sus trabajadores acordaran, en
relacion a los procesos de produccidén en un departamento,
seccidn o puesto de trabajo, planes y programas orientados
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a mejorar tanto la calidad del producto como la
productividad y en ellos consideraran los incentivos para los
participantes, segun su contribucion.

Articulo 187: El aprovechamiento del tiempo libre para la
cultura, para el deporte y para la recreacion estara bajo la
proteccién del Estado. Las iniciativas de los patronos, de los
trabajadores o de organizaciones publicas o privadas sin
fines de lucro para tales objetivos, gozaran de los privilegios
y exoneraciones que se establezcan por leyes especiales o
reglamentos.

Ley del Estatuto de la Funcion Publica, segun Gaceta Oficial N° 37.522

de fecha 06 de septiembre de 2002.

Articulo 63: El desarrollo del personal se lograra mediante
su formacion y capacitacion y comprende el mejoramiento
técnico, profesional y moral de los funcionarios o
funcionarias publicos; su preparacién para el desemperio de
funciones mas complejas, incorporar nuevas tecnologias y
corregir deficiencias detectadas en la evaluacién; habilitarlo
para que asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los
cambios culturales y de las organizaciones, y progresar en
la carrera como funcionario o funcionaria publico.

Definicion de Términos Basicos

Aburrimiento: Pobreza de estimulos, “interior de la persona que se asocia
a una escasa capacidad y profundidad de vivencias y experimentadas por el

sujeto como un vacio en su sentimiento de la vida”.

Actitud: Modo de direccién a un objetivo, modo de proceder selectivo en la
realizacion de una tarea. Segun All Port es “una disposicién psiquica y
nerviosa organizada por la experiencia, que ejerce una influencia orientadora
o dinamica sobre las reacciones del individuo frente a todos los objetivos y

situaciones a lo que esta relacionado”.
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Afiliacion: Asociacion de una o varias personas sin expresa referencia a

un fin concreto (colaboracion, convivencia, amor y satisfaccion sexual).

Ambiente de Trabajo: Condiciones exteriores a la persona del trabajador
con relacién al espacio y demas condiciones en las cuales desarrolla su

labor.

Apatia: Impasibilidad del animo. Dejadez, indolencia, falta de vigor o
energia. Trastorno emocional que se manifiesta en falta de interés,

indiferencia y escasa receptividad de sentimientos.

Ascenso: Traslado de un trabajador a una posicién superior a la que
actualmente ocupa. Sistema establecido para el mejoramiento escalonado de

los trabajadores, tanto en categoria como en remuneracion.

Confianza: Caracteristica de los equipos de alto desempeno, en que los
miembros creen en la integridad, caracter y capacidad de cada uno de los
demas.

Desempeno: Etapa durante la cual los miembros de un equipo trabajan
con eficacia para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas

establecidas con anterioridad.

Efectividad: En psicologia del trabajo, la relacién entre esfuerzo y
resultado o rendimiento. Tiene significado motivacional.

Estandar: Anglicismo por promedio / cantidad y/o calidad asignada a un
trabajo para ser ejecutada en un tiempo determinado y proveniente de un
estudio de tiempo y movimiento que servira como medida, criterio o patrén

comparativo de cada funcion o tarea.

Etica: Parte de la filosofia que estudia el bien y el mal en la conducta
humana y, con ello, los principios que informan el obrar del hombre.
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Evaluacion de Desempefio: Proceso de evaluacién formal para codificar el
desempenfo laboral en el que se identifica a quienes merecen aumento o
ascenso y se detecta los que requieren mayor capacitacioén. Esta evaluaciéon

suele ser semestral o anual.

Mérito: Conjunto de hechos, circunstancia que dan derecho a merecer
algo. Lo que da cierto valor a una cosa.

Moral: Actitud mas o0 menos positiva, que una persona o0 grupo
presenta frente a su trabajo. El mantenimiento de una elevada
moral se reflejara en las tareas a cumplir, haciendo el trabajo
mas eficaz. En esta forma la moral deviene de un util elemento

para medir la eficacia de una organizacion.

Motivacion: Efecto de motivar / programas de mejoramiento laboral,
por medio de los cuales se busca dar incentivo o razéon de ser a
cada uno de los trabajadores que integran una organizacion.

Recompensa: Reconocimiento que se hace a un trabajador por
servicios excepcionales que no son atribuciones especificas de un
trabajo, referidos a la actividad general del patrono o al interés de los
demas trabajadores. Tal reconocimiento puede efectuarse en dinero, en

objetos 0 en constancias escritas.

Sistema: Clasificacion y combinacion de factores en orden a establecer un
medio operativo para la consecucion de un objetivo. Forma como se

encuentra organizada una sociedad, empresa o grupo.

Valor: Las cuestiones psicologicas se refieren entre otras cosas, al origen

de los sistemas de valores, asi existen primordialmente en el hombre o son
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adquiridos, a la vivencia de los valores, al proceso de evaluacion, con los
temas relacionados de orientacion de valores y su construccién en un

sistema de valores en los individuos y en los grupos de cultura.

Valores: En psicologia experimental, resultado de medidas - escala de

punto de valor, punto de valor.

CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacion

La investigacion a desarrollar es de tipo descriptivo; de acuerdo a este
tipo de estudio Hernandez, Fernandez y Baptista (1999:60) dicen que “los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido
a analisis”. Es decir se descomponen en partes el fendbmeno a investigar,
para, luego hacer un analisis mas detallado de cada una de ellas y obtener

resultados de mayor relevancia.

Esta investigaciéon se va apoyar también en el estudio de campo, porque
permitié registrar datos, incorporar detalles, acciones y palabras. Se concibe
este tipo de investigacion como "El andlisis sistematico de problemas en la
realidad, con el propésito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes". Partiendo de dicha concepcion el
presente estudio se realizd bajo la modalidad de una investigacién de campo.
Por su parte, Sabino, C. (2000:94) sefala, con relacién a la investigaciéon de

campo que:

No obstante, para la realizacion de la investigacion se recurrio a la revision
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bibliogréafica y de campo, lo cual permitié ubicar a la investigadora a evaluar y
analizar las incidencias del problema. El presente estudio estuvo enmarcado
bajo un paradigma cuantitativo, ya que la realizacién del mismo conllevé un
trabajo de campo para medir las variables que describen la realidad de los
sujetos de la investigacion, tal como efectuar la exploracién
documental bibliografica para desarrollar el analisis del problema.

Diseino de la Investigaciéon

Al respecto, Hernandez, Collado y Baptista (2006:108), explican lo
siguiente “el disefio senala al investigador lo que se debe hacer para
alcanzar sus objetivos de estudio, contestar las interrogantes que se han
planteado y analizar con certeza la(s) hipdtesis formulada(s) en un
contexto particular”. Esto servird de soporte en el proceso de planeacién del
trabajo que se quiere abordar dentro de la perspectiva del conocimiento

cientifico.

Es necesario destacar, que el presente trabajo de investigacion
también esta basado en una revision exhaustiva de tipo documental, al cual
Sabino, C. (2004:47), define como “el analisis critico de toda informacién
obtenida de los diferentes documentos (no directamente de Ila
realidad): revistas, libros, documentos, encuestas informes de investigacion,
peliculas, fotos, dibujos y cintas de grabacion. Teniendo como finalidad
lograr un analisis critico de las fuentes documentales para luego llegar al
aporte personal por parte de los investigadores.

Poblacion

Desde el punto de vista estadistico, una poblacién o universo puede

estar referido a cualquier conjunto de elementos de los cuales se pretende
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indagar y conocer sus caracteristicas o una de ellas, y para el cual seran
validas las conclusiones que se obtengan de la investigacion.

En esta fase se procede a delimitar a la poblaciéon que sirvi6 como
objeto de estudio, la cual estuvo representada por un total de veinte (20)
personas que conforman el total de personas que laboran dentro de la
Gerencia de Contrataciones de la empresa HIDROCENTRO, del Municipio

Guacara Estado Carabobo.

Muestra

Una muestra es un subconjunto que tiene las mismas
caracteristicas generales de la poblacién. Esta tiene que ser representativa
para que los datos que se obtengan puedan ser generalizados a toda la
poblacion. Cuando una muestra no es representativa, se dice que es
sesgada; por ello, la elecciéon de la muestra dependera de lo que se piensa
hacer con ella 'y de lo que se crea que se puede hacer con ella.

Segun C. Sabino (2004:102), la muestra bajo enfoque cuantitativo
“es una parte o subconjunto de la poblacion objeto de estudio, en la que se
su pone estan presentes las caracteristicas motivos del estudio y que
identifican a la totalidad de los individuos”. Dentro de este marco de
ideas, el total de encuestados diez (10) personas que representan la

muestra.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
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Respecto a la obtenciéon de los datos que apoyan la investigacion,
Arias, F. (1999:53), sefala que: “Las técnicas de recoleccién de datos, son
las, distintas formas o maneras de obtener informacién”, asi mismo, al
referirse al tipo de técnicas a aplicar el autor antes mencionado apunta que:
“la encuesta en sus dos modalidades (entrevista o cuestionario), el analisis
documental, analisis de contenido, la observacion directa, entre otros, son
ejemplo de técnicas”. En referencia a los instrumentos para llevar a cabo la

recoleccion de datos, sostiene lo siguiente:

“Los instrumentos son los medios materiales que se emplea
para recoger y almacenar la informacién. Las fichas, los
formatos, la letra de cortejo, grabadores, escala de
actividades u opinion (tipo Likert) entre otros, son ejemplares
de instrumentos.”

La recopilacion documental como refiere Delgado citando a
Ander- Egg (1988:214) “sefiala que existe una amplia variedad y diversidad
de documentos utilizables para una investigacion, entre los principales:
documentos escritos, documentos numéricos o estadisticos, documentos
cartograficos, documentos de imagen y sonido, y documentos objeto” que
serviran como antecedentes al objeto de estudio, a tal efecto en la presente

investigacion se utilizo la técnica de la encuesta.

Por otra parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (1991:285) dicen
que “el cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o
mas variables a medir’. Es decir éste me permitira obtener la informacion

necesaria respecto al clima organizacional presente en la organizacion.
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Es importante tomar en cuenta que el instrumento a utilizar debe
tener validez, en este caso, Herndndez, Fernandez y Baptista (1991:236), la
definen “es el grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide”, es decir que tan acoplado se encuentra el

instrumento con lo que se esté investigando.

Validez

La validez del instrumento de acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (1998:243), se refiere “al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir”. A fin de determinar la validez que tiene
el cuestionario formulado, el autor suministré la informacién a tres
profesionales expertos en metodologia, contenido y estadistica. Esto se
realizard por medio de un juicio de expertos, basado en la determinacién y
evaluacién del mismo, a fin de determinar dicho grado de confiabilidad.(ver
Anexo).

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento de medicibn a ser aplicado, segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2003:242) “es el grado en que una
aplicaciéon repetida produce iguales resultados”. Para que el instrumento sea
confiable se aplicara una prueba piloto, que segun Ballestrini (1998: 147),
consiste en “una muestra pequena con caracteristicas idénticas y en
situaciones similares a la poblacién donde se definira la muestra definitiva de
la investigacién planteada”. En este caso se aplico la El alfa de Cronbach
(KR-20) dando una ponderacién 0,86 por lo tanto fue confiable.

Analisis de los Datos
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Para realizar un andlisis estadistico de la informacion recolectada en los
instrumentos de recoleccién de datos, es necesario llevar a cabo una serie
de herramientas y técnicas de analisis. El analisis de los resultados permite
encontrar las respuestas a las interrogantes iniciales de la investigacién.
Bavaresco (1999:133), sefiala que “esta etapa es cuando el investigador
siente que su labor se esté viendo culminada”. Antes de continuar con la
presentacion de los resultados, cabe destacar, que la informacién recabada
es el producto de una observacion directa.

Dentro de este marco de ideas, Valera, C. (1995: 36), afirma que el
cuadro estadistico “es aquel que presenta informacidén en forma conveniente,
util y comprensible, donde se utilizan conjuntos finitos para presentar,

organizar y analizar datos, comparandolos y luego comunicandolos”.

Una vez aplicado el instrumento, la primera actividad que se cumplira es
la tabulacién de los datos, que no es otra cosa que el conocimiento de los
registros en forma constitutiva, donde su procedimiento se basa en la
utilizacién correcta de tablas, graficos y calculos.  Para la presentacién de
los datos fueron utilizados cuadros y graficos representados en porcentajes y
cada uno tiene un analisis que permite entender mejor el resultado obtenido
reducido a valores facilmente manejables, y también se estudié la entrevista,
para luego ambos ser interpretados y analizados, y poder asi realizar las
conclusiones y recomendaciones pertinentes acorde a los resultados

alcanzados.

Sistema de Variables

El sistema de variables consiste en especificar, en forma clara y concisa,

los factores o elementos que se desea investigar. A tales efectos, debe
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elaborarse un cuadro en el que se definan los objetivos de estudio, asi como
sus respectivas variables, dimensiones e indicadores, tal como se presenta

seguidamente:
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Objetivo _General: Determinar la influencia de la Motivacion en valoracién de los trabajadores de la Gerencia de

Objetivos
especificos

Variables

Cuadro N2 1. Operacionalizacion de Variables

Es la voluntad de ejercer altos

Dimensiones

Contrataciones de la Empresa HIDROCENTRO, en el Municipio Guacara, Estado Carabobo.

Indicador

Técnica e

| Instrumento |

items

en el Municipio
Guacara, Estado
Carabobo.

Diagnosticar la niveles de esfuerzo hacia las Encuesta
situacién actual a metas organizacionales, Cuestionario
traves del nivel y condicionados por la Proceso administrativo a través
motivacion que capacidad del esfuerzo de de estrategias de todas las Instrumento
poseen los satisfacer alguna necesidad Administrativo. actividades que se realizan en la N2 1
empleados que Motivacion individual. Motivacional Gerencia  Contrataciones  de - 1
integran la Gerencial. HIDROCENTRO
Gerencia de Laboral Cada objetivo cumple con un fin - 2
Contrataciones de en comun a través de las normas
HIDROCENTRO, organizacionales.
en el Municipio
Guacara, Estado
Carabobo.
Describir las causas Se utiliza para denominar al Encuesta
que afectan la conjunto de empleados de Cuestionario Instrumento N®
motivacion del alta calificacion que se S 1
e . Eficiencia
ersonal ue encarga de dirigir y gestionar . vt . = 3
IF;boran en a la . los asuntos de una empresa. |~ Direccion. Logro de I.OS objet_lvos .
e —— de Gerencia Metas. Coherencia y pemnenmg Fie tqdos : 4
. Control los rocesos  administrativos
Contrataciones de ” Ao e
HIDROCENTRO, Gestion. dentro del ambito organizacional _ 5

)
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Fundamentar el

grado de
compromiso en
términos de
motivacion de la
Gerencia de

Contrataciones de
HIDROCENTRO
con el personal y
del personal con la
Empresa,
identificando la
percepcion de los
trabajadores ante la
gestion Gerencial y
las expectativas de
la Gerencia con el
desempeno de las
funciones de sus
trabajadores.

Gestién

Accion o tramite que hay que
llevar a cabo para conseguir o
resolver una cosa.

Conseguir estrategias
correspondientes para la mejora
en el desempeno laboral de cada
uno de los empleados

Encuesta
Cuestionario

10

11

12

Fuente: Guevara, A. (2014)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Este capitulo de investigacion nos permite alcanzar los objetivos
especificos y, en consecuencia, el objetivo general; mediante la aplicacién de
técnicas de recoleccion de datos como lo son la encuesta, la observacion y

las entrevistas informales no estructuradas.

Cabe destacar, que cada una de las preguntas realizadas a través del
cuestionario nos permitié obtener respuestas oportunas que nos ayudaran a
mejorar la situacion actual que tiene la Gerencia de Contrataciones, con
relacion al analisis de la influencia de la motivacién en la valoraciéon de los

trabajadores de la empresa HIDROCENTRO del municipio Guacara.

A continuacion encontrara una serie de preguntas que para responder sélo
debera marcar una (X) en el espacio correspondiente a la respuesta que
considere adecuada segun su opinidn. Agradeciendo de antemano la
colaboracion prestada y esperamos que los resultados obtenidos contribuyan
para mejorar el ambito de trabajo en la Gerencia de Contrataciones de la
empresa HIDROCENTRO C.A.



CUESTIONARIO

1.¢Cuenta la Gerencia de Contrataciones con la descripcion de funciones
que indique la actividad de cada uno de sus integrantes?

Cuadro N2 2

Descripcién de funciones que indique la actividad de cada uno de sus
integrantes

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Si 9 90%

No 1 10%
10 100%

Grafica N° 1

Descripcion de funciones que indique
la actividad de cada uno de sus
integrantes

1; 10%

o Si
= No

9; 90%

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis: De acuerdo a los resultados arrojados en la encuesta el 90% de los

encuestados afirmaron tener conocimiento de cada una de las descripciones
de funcion que indican las actividades de cada uno de los integrantes de la
Gerencia de estudio, mientras que el 10%, indicaron no tener claro cuales
son esas funciones, basado a la teoria de David McClelland el desempefio
es la realizacion por parte de una persona de las funciones propias del cargo,
es por ello que todo el personal debe de tener bien definido sus funciones
dentro de la empresa.
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2.;,Se cumple en la Gerencia de Contrataciones con las funciones de
cada uno de sus integrantes de acuerdo a su perfil de su cargo?
Cuadro N2 3
Funciones de cada uno de sus integrantes de acuerdo a su perfil de su cargo

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 6 60%
No 4 40%
10 100%

Grafica N° 2

Funciones de cada uno de sus
integrantes de acuerdo a su perfil de
su cargo

6; 60% m No

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis: el 60% de los empleados que laboran en la Gerencia

Contrataciones dicen que se cumple con las funciones respectivas a su
cargo de acuerdo a su perfil, mientras que el 40% dicen que es poca la
informacion que manejan, por tanto, en ocasiones no cumplen con sus
funciones. En este mismo orden de ideas refiere David McClelland que
todos los trabajadores deben cumplir con sus funciones de acuerdo a su

perfil, por lo tanto deben estar bien informados.

3.;,Cree Ud que se debe aplicar técnicas motivacionales para que los

trabajadores desarrollen sus tareas con la mayor eficiencia posible?

45



Cuadro N2 4

Técnicas motivacionales

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 7 70%
No 3 30%
10 100%
GraficaN°3

Técnicas Motivacionales

@ Si
m No

7; 70%

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis: el 70% dicen que si se deben aplicar técnicas motivacionales

dentro de Gerencia de Contrataciones, mientras que el 30% menciona que
no es necesario porque ellos se encuentran conforme con las mismas. David
McClelland refiere que es indispensable utilizar y conducir a las personas a
través de los factores motivacionales como: el reconocimiento, la posibilidad
de progreso dentro de la empresa lograr que todo el personal desarrollé sus
actividades labores con gran aptitud y responsabilidad.

4.;Considera Ud. que es un serio obstaculo la falta de motivacion que

presentan el personal adscrito a la Gerencia de Contrataciones, para el
buen desempeno de sus actividades laborales?
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Cuadro N¢ 5

Falta de motivacidén que presentan el personal adscrito a la Gerencia de

Contrataciones, para el buen desempeno de sus actividades laborales

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 7 70%
No 3 30%
10 100%

Grafica N° 4

falta de motivacidén que presentan el
personal adscrito a la Gerencia de
Contrataciones, para el buen
desempeno de sus actividades

laborales
3; 30%
@ Si
m No
7; 70%

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis: el 70% dicen que si es un obstaculo la falta de motivacion de los

empleados, debido a que es al no estar bien motivados los mismos no
cumplen con las funciones correspondientes en su area de trabajo, mientras
que el 30% menciona que en vista que es muy extensa la informacién no
consideran obstaculo la falta de motivacion porque no se sienten
desmotivados, dentro de este orden de ideas David McClelland refiere en su
teoria como factores motivacionales, la compensacién, capacitacién

constante, la asignacion de cargos acordes con su perfil.
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5.;Observa Ud. la ausencia de conocimientos de lo que representa la
optimizacién en el manejo adecuado de las herramientas motivacionales,
liderazgo, integracién de equipos, participacién en pro del trabajador y de la
organizacion?

Cuadro N2 6

Ausencia de conocimientos de lo que representa la optimizacién en el

manejo adecuado de las herramientas motivacionales

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 8 80%
No 2 20%
10 100%

Grafica N°5

Ausencia de conocimientos de lo que
representa la optimizacion en el
manejo adecuado de las herramientas
motivacionales

2; 20%

@ Si
= No

8; 80%

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis: El 80% considera que si observa la ausencia de herramientas

motivacionales en el ambiente de trabajo ocasionando desinterés a la hora
de realizar las labores correspondientes en su area de trabajo. Mientras que
el 20% no observa ninguna carencia.

6.,La falta de interés en sus funciones laborales ocasiona un clima

tenso y de descontento entre los comparneros?
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Cuadro N2 7

Falta de interés en sus funciones laborales ocasiona un clima tenso y

de descontento entre los comparieros

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 8 80%
No 2 20%
10 100%

Grafica N°6

falta de interés en sus funciones
laborales ocasiona un climatensoy
de descontento entre los companeros

2; 20%

o Si
m No

8; 80%

Autora: Guevara, A. (2014)

Analisis. El 80% de los empleados que laboran dentro de la Gerencia de
Contrataciones de HIDROCENTRO consideran que la falta de interés en
realizar sus funciones puede ocasionar un clima de descontento el cual
torna un ambiente de trabajo tenso, mientras que el 20% indica que no
son afectados porque solo se dedican a realizar las funciones que se les
ordenan. En este sentido Davis y Newton (1991-2003) con respeto a las
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satisfaccion en el trabajo, manifiesta que es el conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo.
7.¢Cree que en la empresa se fomenta el comparierismo y la unién entre

los trabajadores?

Cuadro N2 8

Comparierismo y la unién entre los trabajadores

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 7 70%
No 3 30%
10 100%
GraficaN°7

Companerismo y la uniéon entre los
trabajadores

o Si
m No

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis. El 70% de los trabajadores si creen que se fomenta el
companerismo y unién entre ellos muy a pesar de la carencia motivacional.
Mientras que el 30% indica que no hay companerismo que existe y prevalece
el individualismo. En este aspecto Robbins, C. (2004-258) sefiala: Un equipo
de trabajo genera sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado, asi los
esfuerzo individuales resultan en un nivel de desempefo que es mayor a la

suma de las contribuciones, es por ello que las organizaciones deben tratar
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de estructurar los equipos de trabajo y lograr asi el buen desempefio de los
mismos.

8. ¢ El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas?

Cuadro N2 9

Ambiente de trabajo es propicio para el desarrollo de las tareas

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 2 20%
No 8 80%
10 100%
GraficaN°8

Ambiente de trabajo es propicio para el
desarrollo de las tareas

2; 20%

o Si
@ No

8; 80%

Autora: Guevara, A. (2014)

Analisis. El 20% indica que el ambiente de trabajo donde desarrollan sus
tareas si es propicio para el desempefio de sus tareas, mientras que un
80% sefala que no el un ambiente acorde en vista de que hay personas
que muy a pesar de su cargo no poseen las herramientas mobiliarias
correspondientes para el desenvolvimiento de sus labores. De acuerdo a
lo que manifiesta Herzbertg citado por Chivenato, | (2.001) Factores
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Higiénicos: Condiciones que rodean al individuo cuando trabaja,
comprende las condiciones fisicas y ambientales de su trabajo, quiere
decir que los trabajadores deben contar con areas confortables para

realizar sus actividades y de esta manera lograr las objetivos.

9.;Considera que la empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias
del empleado, teniendo las mismas cierta influencia en la toma de

decisiones?

Cuadro N2 10

Opiniones o sugerencias del empleado

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 2 20%
No 8 80%
10 100%

Grafica N°9

Opiniones o sugerencias del empleado

2; 20%

@ Si
m No

8; 80%

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis. De acuerdo a la pregunta un 20% de los trabajadores que laboran
dentro de la Gerencia de Contrataciones de HIDROCENTRO, indican que los
jefes si toman en cuenta las opiniones de sus empleados. Mientras que el
80% dicen que no son tomados en cuenta lo que hace que el nivel
motivacional disminuya. En referencia este aspecto David McClelland en su
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teoria de las tres necesidades, refiere la Necesidad de Afiliacion es el deseo
de establecer relaciones interpersonales, quienes la poseen prefieren
situaciones de cooperacion a las de competencia, destacandose las primeras

por un alto grado de colaboracién

10.¢Cuenta Ud. con los recursos suficientes para realizar las actividades

laborales?

Cuadro N¢ 11

Recursos suficientes para realizar las actividades laborales

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 2 20%
No 8 80%
10 100%

Grafica N°10

Recursos suficientes para realizar las
actividades laborales

2; 20%

o Si
= No

8; 80%

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis. El 80% de los trabajadores senalan que no cuentan con los
recursos necesarios para el desempeno de sus labores. Mientras que el 20%

dice que si tienen todos los recursos.

11.; Considera que motivando al personal a través del salario que

reciban puedan lograr mejorar su desempeno y esfuerzo?
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Cuadro N2 12
Mejora del desempeno y esfuerzo

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 7 70%
No 3 30%
10 100%

Grafica N° 11

Mejora del desempeno y esfuerzo

@ Si
m No

7; 70%

Autora: Guevara, A. (2014)
Analisis. El 70% indica que en efecto si hay un aumento salarial eso podria
servicio de incentivo para el aumento motivacional y mejor desempeno de las
labores que se les asignan dentro de la Gerencia de Contrataciones de
HIDROCENTRO. Sin embargo el 30% sefnala que no ya que consideran que
su sueldo es acorde a su puesto de trabajo. En este mismo orden de ideas
David McClelland en su teoria de las tres necesidades refiere que la
compensacion, constituye todos los aspectos econémicos que intervienen en

la organizacion, para elevar el crecimiento de la productividad, es por ello
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que el pago por el desempefio es una de las mejores formas para motivar y

estimular un incremento en la productividad.

12.¢, Cree que Ud. que desempefiando con perseverancia sus funciones
laborales y preparandose mas a nivel académico, tiene posibilidad de
progresar en la Gerencia de Contrataciones tomando en cuenta los

planes motivacionales que planteen?

Cuadro N2 13

Progresar en la Gerencia de Contrataciones tomando en cuenta los planes

motivacionales

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Si 9 90%
No 1 10%
10 100%

Grafica N°12

Progresar en la Gerencia de
Contrataciones tomando en cuenta los
planes motivacionales

1, 10%

@ Si
m No

9; 90%

Autora: Guevara, A. (2014)
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Analisis. En efecto un 90% de los empleados de la Gerencia de
Contrataciones de HIDROCENTRO estan de acuerdo en que a través de los
planes motivacionales que se les de los mismos podrian progresar no solo
en el desempenio laboral sino a nivel personal dentro y fuera de la empresa
brindando mayor apoyo y garantizando la eficiencia y efectividad de su
trabajo. Mientras un 1% dice que esos planes motivacionales no ayudaran en
el progreso de los mismos y en el ascenso de cargo o puesto de trabajo.

De acuerdo a la teoria de las tres necesidades de David McClelland refiere
que loa factores motivacionales son el impulso necesario para conducir a las
personas a depositar sus fuerzas con el objetivo alcanzar los resultados,
ejemplo: Grado de responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de

progreso.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se considera que el capital humano es uno de los principales elementos
de las empresas, cuya motivacion permite incrementar la productividad de la
empresa, por lo tanto, una vez alcanzados los objetivos que conducen a
determinar la influencia de la Motivacion en la valoraciéon de los trabajadores
de la Gerencia de Contrataciones de la empresa HIDROCENTRO, en el
Municipio Guacara, en la cual se enarcé este estudio, mediante la aplicacion
del instrumento para la recoleccibn de datos, asi como también la
observacion directa, resulta necesario establecer las siguientes:

- En relacion al objetivo especifico numero 1: “Diagnosticar la
situacion actual a través del nivel de motivacion que poseen los
empleados que integran la Gerencia de Contrataciones de
HIDROCENTRO, en el Municipio Guacara, Estado Carabobo, se logré
identificar que la misma cuenta con herramientas que ayudan a
describir las funciones de cada uno de los trabajadores que laboran
alli, sin embargo las mismas, no son cumplidas. por ello que se deben
tomar en cuenta las condiciones de trabajo seguras e higiénicas y
ambientales, seguridad en el puesto, Supervisibn competente,
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Oportunidad de aprender y crear en el trabajo y un clima laboral
positivo.

En cuanto a las condiciones motivacionales internas, se evidencia en los
trabajadores el deseo de realizar actividades que permitan el empleo en el
trabajo de las habilidades y conocimientos personales y el mejoramiento de
tales capacidades y conocimientos, conllevando asi a la autorrealizacion.
Pero la empresa objeto de estudio hace que los ismos pierdan el interés y

realicen sus funciones de forma errénea.

En el caso del objetivo numero 2: “Describir las causas que afectan la
motivacion del personal que laboran en la Gerencia de Contrataciones de
HIDROCENTRO, en el Municipio Guacara, Estado Carabobo”. En esta parte
es importante sefalar que las principales razones de permanencia o
abandono de los trabajadores se centran en razones de tipo emocional. Los
profesionales cada dia valoran mas aspectos como la flexibilidad, la
autonomia, los programas de apoyo, la formacion, las medidas de
conciliaciéon de la vida personal y laboral, el buen ambiente laboral, entre
otros.

Sin embargo existen diversas causas que afectan dire
en la motivacién de los trabajadores de HIDROCENTRO, especialmente los
que se desempefian dentro de la Gerencia de Contrataciones, donde no les
brinda el incentivo necesario bien sea emocional o0 econémico que los ayude
a mejorar y a sentirse comprometidos con la misma, lo que resulta evidente
que es necesario crear planes motivacionales donde ellos se sientan

conformes con sus asignaciones.
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Como en todos los fendmenos psicolégicos, se observan grandes
diferencias individuales tanto en las condiciones motivacionales internas
como en las externas, en tal sentido, las personas difieren en cuanto a los
medios que prefieren emplear para obtener retribuciones deseadas en sus
respectivos trabajos, en la presente investigacion se presenta en los
trabajadores un comportamiento caracterizado, ya sea por la dedicacién de
tiempo, el esfuerzo y la iniciativa en el trabajo, asi como por el deseo de
superaciéon y de mostrar responsabilidad y calidad, ademas, por derivar algun
beneficio primario del hecho mismo de la ejecucion. Se trata de la intencién
de poner al servicio de la tarea, recursos, medios y condiciones personales

con que cuenta el individuo.

Finalmente, en el objetivo numero 3: “Fundamentar el grado de
compromiso en términos de motivacién de la Gerencia de Contrataciones de
HIDROCENTRO con el personal y del personal con la Empresa, identificando
la percepcidn de los trabajadores ante la gestion Gerencial y las expectativas
de la Gerencia con el desempefio de las funciones de sus trabajadores”.
Desde el punto motivacional externo, los trabajadores coinciden en las
condiciones intrinsecas del trabajo, es decir, al contenido del mismo, que
proporcionan a la persona que lo ejecuta varios grados de autonomia,
variedad, acceso a la informacién sobre su contribucion a un determinado

proceso o producto, y la valoracion que la persona hace de esas condiciones.

Es importante destacar que por parte de la gerencia el saber transmitir
adecuadamente el proyecto empresarial y hacer sentir a los empleados y

empleadas su implicacion en el mismo.
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Recomendaciones

Expuestos los resultados y las conclusiones que se derivan de ellos, sélo

cabe mencionar algunas recomendaciones, esperando que éstas sean de

utilidad, tanto para la empresa y sus trabajadores, como a otros

investigadores "motivados" por esta linea de investigacion.

A la Gerencia de Contrataciones de la Empresa HIDROCENTRO

Las claves para motivar al equipo de trabajo, son las técnicas mas
simples de motivacion, como la de sorprender a los empleados
cuando estan haciendo algo bien, es decir, darles reconocimiento. Por
otro lado, cuando estan cometiendo un error, en vez de castigarlos, la
clave es disimular las fallas y tratar de corregirlas hasta que
comiencen a estar bien. Son muchos los factores que pueden llevar a
un empleado a cometer un error, y castigarlo lo desmotivaria. Un

elemento importante a la hora de motivar es la comunicacién.

Otro punto para motivar es que el empleado tenga claros los objetivos
de su trabajo y qué se espera de él. Esto es clave. Esto es
participacion, y por tanto motivacién. La persona siente que ocupa un
lugar importante dentro de la cadena, mas alla del trabajo que
desemperie.
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Ofrecer charlas y talleres de motivacién personal y motivacién al
trabajo, destinados a los trabajadores en general.

Las supervisiones han de ser concebidas como medios para mejorar
la ejecucion de una tarea, y no s6lo como estrategia de evaluacién, e
incluso como medio de sancién; para ello es necesario brindar toda la

informacion posible y capacitar al personal.

Brindarle seguridad al trabajador creando programas que fomenten su

confianza.

Fomentar la superacion de los trabajadores en dependencia de los
requerimientos del puesto que ocupen.

Continuar trabajando sobre la base de una adecuada motivacion,
teniendo en cuenta que los factores motivacionales que llevan al
hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccion

social, el respeto, la aprobacion, el status y el sentimiento de utilidad.

Realizar programas de capacitacion a los directivos y trabajadores en
general acerca de la importancia de una adecuada motivacion laboral,
demostrarles que esta es crucial para lograr los objetivos

organizacionales.

Exhortar a los trabajadores a que sean alegres, optimistas vy
perseverantes, que mantengan el colectivismo, profesionalidad y

sencillez.

En las medidas para motivar a los trabajadores es fundamental el
tener claro que no hay una guia con medidas adecuadas para todos y
todas, hay que tener en cuenta la situacidén personal de cada persona

con el fin de que nadie indirectamente se sienta discriminado.
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A los empleados que laboran directamente en la Gerencia de
Contrataciones de HIDROCENTRO

- Cumplir con las normas y requisitos necesarios para poder lograr crear
un ambiente organizacional seguro y confortable donde puedan
desempefar sus labores liboremente y de manera adecuada para el

logro de las metas tanto personales como empresariales.

- Brindar ideas que puedan ser utilizadas para optimizar el nivel de
valoracion motivacional de todos los trabajadores.

A la Universidad

- Seguir brindando apoyo incondicional a todos y cada uno de los
estudiantes que se desarrollan educativamente en esta casa de
estudio para seguir formando profesionales capaces y responsables
de cada uno de sus actos.
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Pﬁm
UNIVERSIDAD DE CARABOBO u
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCI
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION DE RECURSOS HUMANOS
BARBULA

JUICIO DE EXPERTO N° 1

Yo, : C.I: ,
Especialista en , por medio de la presente hago
constar que revise y evalué de manera exhaustiva el instrumento de
recoleccion de informaciéon del trabajo de grado de la Licenciada Ana
Guevara, cedula de identidad V- 6.884.915, el cual lleva por titulo:
“Valoracion de la Motivacion de los Trabajadores. Caso de Estudio:
Gerencia de Contrataciones de la Empresa Hidrocentro, en el
Municipio Guacara, Estado Carabobo”. Dicho instrumento es
considerado VALIDO, ya que reune las condiciones necesarias para el
cumplimiento del objetivo planteado

FIRMA
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UNIVERSIDAD DE CARABORN
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO cripsPAGED
ESPECIALIZACION DE RECURSOS HUMANOS "=t
BARBULA

JUICIO DE EXPERTO N°2

Yo, : C.I: ,
Especialista en , por medio de la presente hago
constar que revise y evalué de manera exhaustiva el instrumento de
recoleccion de informacion del trabajo de grado de la Licenciada Ana
Guevara, cedula de identidad V- 6.884.915, el cual lleva por titulo:
“Valoracién de la Motivacion de los Trabajadores. Caso de Estudio:
Gerencia de Contrataciones de la Empresa Hidrocentro, en el
Municipio Guacara, Estado Carabobo”. Dicho instrumento es
considerado VALIDO, ya que reune las condiciones necesarias para el
cumplimiento del objetivo planteado

FIRMA
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AREA DE ESTUDIOS DE POSTGR/
ESPECIALIZACION DE RECURSOS HUMANOS
BARBULA

JUICIO DE EXPERTO N°3

Yo, : C.I: ,
Especialista en , por medio de la presente hago
constar que revise y evalué de manera exhaustiva el instrumento de
recoleccion de informacion del trabajo de grado de la Licenciada Ana
Guevara, cedula de identidad V- 6.884.915, el cual lleva por titulo:
“Valoracion de la Motivacion de los Trabajadores. Caso de Estudio:
Gerencia de Contrataciones de la Empresa Hidrocentro, en el
Municipio Guacara, Estado Carabobo”. Dicho instrumento es
considerado VALIDO, ya que reune las condiciones necesarias para el
cumplimiento del objetivo planteado

FIRMA
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