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RESUMEN

El actual trabajo de investigacion tiene como objetivo principal Analizar el Proceso de
Motivacion Integral aplicado a los empleados por la Seccion Calidad de Vida del
Departamento de RRHH de la Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A. En la realizacion
del presente trabajo de Campo se observé que los empleados del mencionado departamento
no se encuentran completamente motivados por dicha seccién de Calidad de Vida, debido a
que, estos no implementan totalmente los eventos motivacionales que tienen programados
para el personal, a causa de ello, se realizd una encuesta para medir la eficiencia y eficacia
de los eventos recreativos, institucionales, deportivos, salud, cultura, educacién, ambiente
organizacional y necesidad fisioldgica, lo cual reveld que el personal se encuentra
desmotivado en lo que respecta a los eventos institucionales, salud y necesidad fisiologica.
Por tal motivo, se recomendd a la empresa, brindarles a los empleados cada fin de afio
reconocimientos en honor a la antigiedad, los jubilados y por sus labores realizadas durante
el afio, asimismo habilitar un comedor en las instalaciones para proveer a dichos empleados
de un lugar donde puedan asistir a la hora de la comida, también, proporcionar un gimnasio
lo cual va incidir directamente en la salud fisica de los mismos, y por ultimo crear un buzoén
de sugerencias, el mismo sera verificado por el jefe del departamento cada fin de mes, de
esta forma los empleados podran aportar ideas que contribuyan en el alcance de las metas y

objetivos del mismo.

Xi



INTRODUCCION

El papel de las personas en la organizacibn empresarial se ha
transformado, debido a que, se hablaba de mano de obra, posteriormente se
introdujo el concepto de recursos humanos, que consideraba al individuo
COmMO un recurso mas a gestionar en la empresa. En la actualidad se habla
de personas, motivacion, talento, conocimiento, creatividad. Se considera
que el factor clave de la organizacién son las personas, debido a que, en

éstas reside el conocimiento y la creatividad.

La motivacion es un elemento fundamental para el éxito empresarial
debido a que de ella depende en gran medida la consecucién de los objetivos
de la empresa. Lo cierto es que todavia muchos sectores no se han
percatado de la importancia de estas cuestiones y siguen practicando una
gestion que no tiene en cuenta el factor humano. En ellos, ha empezado a
darse un déficit de recursos calificados y es por eso que las empresas estan

buscando formas de atraer y retener los recursos humanos.

Uno de los grandes desafios de las organizaciones es motivar al
empleado, puesto que la motivacion consiste en generar el deseo de hacer
esfuerzos importantes para  alcanzar  determinados objetivos
organizacionales, lo cual dependera de que éstos también permitan lograr
objetivos individuales, es por ello que la motivacion del personal es siempre
un tema de preocupacion para buena cantidad de empresarios, los cuales
siempre estdn preguntandose ¢como motivar al empleado para que éstos
contribuyan con las actividades que ayuden a cumplir con la misién, objetivos
y metas de la empresa?. De alli que para motivar adecuadamente al personal

empleado y obrero, es necesario conocer sus necesidades, gustos,



preferencias y sobre todo a quien se esta motivando, pues las personas son

complejas y Unicas en su comportamiento y actitudes.

Ahora bien, aunque ninguna persona puede motivar a otra, mas que a
si misma, un gerente puede impulsar a sus empleados a liberar su propia
motivacion, sin embargo, cada organizacion debe buscar un proceso integral
de motivacién que le permita integrar a los empleados, motivarlos, ofrecerles
oportunidades y desafios para alcanzar un mejor desempefo.

El presente trabajo de investigacion esta constituido por las siguientes
fases:

FASE |: EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES. Esta fase
contiene el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion,

delimitacién, justificacion, marco metodolégico e identificacion institucional.

FASE II: DESARROLLO DEL ESTUDIO. Estda compuesto por el

analisis cuantitativo y cualitativo de la informacidn sustentada en la teoria.
FASE lll: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. En esta ultima
fase se desarrollan las conclusiones y recomendaciones que se generan por

la investigacion realizada.

Finalmente, se incluye la Bibliografia, Glosario de Términos y Anexos.



FASE |
EL PROBLEMA 'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones constituyen elementos indispensables de la vida
civilizada por varias razones: sirven a la sociedad; permiten lograr cosas que,
como individuos, no se podrian hacer con la misma eficiencia en absoluto,
ayudan a asegurar la continuidad del conocimiento, y sirven de importante
fuente de carreras. Son instituciones sociales que reflejan ciertos valores y
necesidades aceptadas culturalmente. Desde las pequefias empresas hasta
las grandes organizaciones sirven a la sociedad haciendo del mundo un lugar
mas seguro, econdmico y agradable donde vivir, debido a que estos
contribuyen en gran medida llevando la seguridad, fomentando el empleo y
rejuveneciendo las bellezas naturales y artesanales del pais.

Dentro de este marco de ideas, puede decirse que la eficacia con que
una organizacion social alcanza sus objetivos y satisface las necesidades de
la sociedad depende de cuan bien realicen su trabajo los gerentes. Si hacen
bien su trabajo, la organizacion de un pais alcanza sus metas, la nacién,
como un todo prosperard; para Chiavenato (2009), la organizacion se define
como “una entidad social compuesta por personas y recursos, que
constituyen el aparato administrativo de la organizacion, estructurada

deliberadamente y orientada a lograr un objetivo”. (p. 502)

De acuerdo a esta definicion, mediante la organizacion se ordenan las
funciones que se estiman necesarias para lograr los objetivos propuestos y
se asignan responsabilidades a las personas que deben proceder a

ejecutarlas, en concordancia con determinados niveles de autoridad.



Bajo este orden, en toda organizacion el recurso humano constituye el
elemento principal del proceso productivo. Es decir, la ejecucion de
actividades y el logro de objetivos se relacionan con la actuacion y el
comportamiento de los empleados, también la empresa debe aplicar eventos
de incentivos para que éstos se sientan satisfechos y motivados a llevar a
cabo sus tareas diarias.

La empresa mixta PDVSA PETRODELTA en el Departamento de
Recursos Humanos calidad de vida, no escapa de esta realidad, en virtud de
lo cual se realiz6 una encuesta y se detectd que no son eficientes y eficaces
alguno de los eventos motivacionales, como los institucionales, de salud y
necesidades fisioldgicas, lo cual repercute directamente en los empleados,
trayendo como consecuencia que los mismos pierdan el interés que tenian

en la realizacion de sus labores.

Por lo tanto, surge la necesidad de analizar el proceso de motivacion
integral aplicado a los empleados por la seccién calidad de vida del
departamento de RRHH de la empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A,,
con la finalidad de contribuir a que el personal del departamento logre
obtener la motivacion en su lugar de trabajo, con la intencién de alcanzar los

objetivos y metas del mismo.

En este orden de ideas, se han planteado las siguientes interrogantes,
¢, Cual es el proceso de motivacion integral aplicado a los empleados por la
Seccibn de Calidad de Vida del Departamento de RRHH.?, ¢Qué
mecanismos motivacionales utiliza la Seccion de Calidad de Vida del
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa Mixta PDVSA
PETRODELTA, S.A.-Maturin.?, Y ¢Seran Eficientes y Eficaces los eventos
motivacionales utilizados por la Seccién de Calidad de Vida?



1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo General

Analizar el proceso de motivacion integral aplicado a los empleados por
la seccién calidad de vida del departamento de RRHH de la Empresa mixta
PDVSA PETRODELTA, S.A.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Describir el proceso de motivacion integral aplicado a los empleados

por la Seccion de Calidad de Vida del Departamento de RRHH.

2. ldentificar los mecanismos motivacionales que utiliza la Seccién de
Calidad de Vida del Departamento de Recursos Humanos de Ia
Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A.-Maturin.

3. Determinar la Eficiencia y Eficacia de los eventos motivacionales

utilizados por la Seccién de Calidad de Vida.

1.3 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion pretende analizar el Proceso de Motivacion
integral aplicado a los empleados por la seccion calidad de Vida del
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa Mixta PDVSA
PETRODELTA, S.A., Ubicada en la Av. Alirio Ugarte Pelayo, Edif.
PETRODELTA, Planta Baja. Diagonal a PDVSA Maturin, al lado del Centro
Comercial Petroriente. Maturin-Monagas, Durante el periodo Febrero 2011 -

Junio 2011. Cabe destacar que en la mencionada empresa solo hay



empleados a los cuales denominan como nomina Contractual y No

Contractual.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El trabajo planteado, si bien se refiere a un elemento necesario e
indispensable en las organizaciones empresariales, en los actuales
momentos encuentra plena justificacion debido a que, cuando las personas
se integran a una organizacién, llevan consigo ciertos impulsos y
necesidades que afectaran su desempefio laboral. A veces estos elementos
son perceptibles a primera vista, pero a menudo no soélo son dificiles de
determinar y satisfacer; sino que, ademas, varian enormemente de un
individuo a otro. Aun asi es de gran utilidad comprender que las necesidades
generan tensiones que estimulan el esfuerzo de desempefio del personal,
cuando éstas se encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y
se traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de

animo, interés, colaboracién, entre otros.

Por consiguiente, el recurso humano es fundamental para el éxito de
toda organizacion que desea mantener el avance y mejoramiento en sus
funciones. Estas consideraciones suponen la satisfaccion de necesidades del
individuo para llevar a cabo con empefo el proceso productivo de la
estructura a la que pertenece. No obstante, la empresa debe idear
mecanismos para tratar de satisfacer al maximo las necesidades de los

trabajadores.

Por otra parte, esta investigacion beneficia a los trabajadores del
mencionado Departamento de Recursos Humanos de la empresa, puesto

gue de ser aplicados todos los eventos motivacionales de la seccién calidad



de vida como los institucionales, de salud y necesidades fisioldgicas,
mejorara el desempefio de las actividades laborales que realicen, lo cual va

dirigido a alcanzar las metas del departamento.

De igual manera, esta investigacidon proyectara la imagen de la
Universidad de Oriente, a través de la calidad de sus egresados al ser estos
capaces de ofrecer soluciones viables a problemas planteados en el campo
laboral. Asimismo, este trabajo formara parte del acervo cientifico de la
institucion y servird de soporte técnico y tedrico a futuros investigadores, en
el area de Motivacién Integral. Cabe destacar, que este trabajo de
investigacion enriquecera los conocimientos técnicos y teoricos de la autora,

lo que implica un crecimiento profesional.

1.5 MARCO METODOLOGICO

1.5.1 Tipo o Nivel de la Investigacion

Tomando en cuenta los objetivos planteados, para la realizacién del
trabajo de investigacion, se puede afirmar que el tipo de investigacion es de
campo, debido a que requiere de informacidn recaudada de manera directa a
través de fuentes primarias en la Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA.
S.A., a efectos de determinar de la manera mas objetiva posible la incidencia
de la motivacion en el personal que labora en el Departamento de Recursos

Humanos.



En este sentido, Arias (2006) destaca que:

La investigacién de campo es aquella que consiste en la
recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados o de la realidad donde ocurren los hechos
(datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacién
pero no altera las condiciones existentes. De alli su
caracter de no experimental. (p. 31).

El nivel de investigacion es de tipo descriptivo, en tanto se hace una
caracterizacion de los fendmenos de interés que suceden en la organizacion,

a traves del andlisis de los datos y la interpretacion de los resultados.

Al respecto, Arias (2006) sefiala:

Consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los residuos de este tipo de investigacion
se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad
de los conocimientos se refiere. (p.24).

Las investigaciones de tipo descriptivo son aquellas en las que se

busca interpretar fendmenos presentes.

En este sentido, se puntualizd el proceso de motivacion integral
aplicado a los empleados por la seccion de calidad de vida del departamento
de recursos humanos de la empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A.

1.5.2 Poblacion Objeto de Estudio

Para Arias (2006), la poblacion es “un conjunto finito o infinito de

elementos, con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las



conclusiones de la investigacion” (p. 49). A los fines de esta investigacion, la
poblacién objeto de estudio esta constituida por quince (15) empleados del
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa Mixta PDVSA
PETRODELTA, S.A- Maturin.

1.5.3 Muestra

No se calculé muestra.

1.5.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacién

Para la recoleccion de la informacion, fue necesaria la implementacion
de una serie de técnicas que facilitaron en grado sumo la tarea. Se trata de
herramientas perfeccionadas con el transcurrir de los afios y que en la
actualidad permiten al investigador organizar de manera eficiente los

aspectos relacionados con la obtencion de los datos.

Las técnicas que se utilizaron son las siguientes:

Revision bibliografica, consiste en el andlisis de fuentes
documentales mediante una lectura general de los textos, a través de la cual
se iniciara la busqueda y observacién de los hechos presentes en los
materiales escritos consultados que son de interés para la investigacion; lo
que permitié sustentar el marco teorico de la investigacion. (Ballestrini, 2006.
p. 152).

Observacion Directa, lo que permitio que el investigador este seguro
de las condiciones reales de los datos, mediante el contacto directo con la

realidad del tema objeto de estudio, en calidad de pasante del Departamento
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de RRHH seccion Calidad de Vida. La observacion “consiste en el uso
sistematico de nuestros sentidos orientados a la captacion de la realidad que
queremos estudiar” (Sabino, 2002, p.132).

Encuesta, la cual se aplicé al personal que labora en el Departamento
de Recursos Humanos de la Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A.
Maturin, para recabar la informacion requerida para los analisis respectivos.
Segun Arias (2006, p.72)... “la encuesta se define como una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos

acerca de si mismos, o en relacion con un tema particular”.

Instrumento para la recoleccién de la informacion:

Cuestionario, fue el instrumento implementado a la poblacion objeto de
estudio del Departamento de RRHH, para medir la eficiencia y eficacia de los
eventos motivacionales de la seccion de Calidad de Vida. Segun Claret
(2007, p.80)... “el cuestionario es considerado un medio de comunicacion
escrito y basico, entre el encuestador y el encuestado, facilita traducir los
objetivos y las variables de la investigacion a través de una serie de
preguntas muy particulares, previamente preparadas de forma cuidadosa,

susceptibles de analizarse con relacion al problema estudiado”.

Procedimiento para la presentacion y analisis de la informacion:

La informacion recabada se presenta en graficos de torta (frecuencia

absoluta y porcentual) y se analiza cuantitativa y cualitativamente.
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1.6 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

1.6.1 Ubicacién

Nombre: EMPRESA MIXTA PDVSA PETRODELTA, S.A.-MATURIN
Direccion: Av. Alirio Ugarte Pelayo, Edif. PETRODELTA, Planta Baja.
Diagonal a PDVSA Maturin, al lado del Centro Comercial Petroriente.

Maturin-Monagas.

Teléfonos: 0291-6901700 0291-3007053

Fecha de Fundacion: 1992

Presidente: Ernesto Becerra

Gerente General: José Suarez

Gerente de Recursos Humanos: Leonardo Roquez

1.6.2 Resefa Historica

En 1992, la nacién Venezolana para incentivar la inversion nacional y
extranjera en el pais celebr6, a través del Ministerio de Energia y Mina y
Petréleo de Venezuela Sociedad Andénima (P.D.V.S.A.), la primera ronda de
convenios operativos, en la que la empresa Benton Oil & Gas Company,
gana la licitacion de la unidad de Monagas Sur que comprende los campos:

Uracoa, Bombal y Tucupita.

En el afio 1993, Benton Oil & Gas Company adsorbe el 20% de la
empresa Nacional Venezolana de Inversiones y Construcciones clérigo, C.A.
(Vinccler) y queda constituida como el consorcio Benton Vinccler, C.A, Para
el afio 1994 el desarrollo sustancial propiciado por esta organizacion acelero

la actividad en la Unidad sur del Estado Monagas, generando esto que el
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Consorcio Benton Vinccler, C.A, propiciara un convenio con LAGOVEN, filial

de PDVSA (Petréleo de Venezuela, S.A), para operar como contratista.

Benton Vinccler, C.A, para el afio 2002 cambia de nombre. Esta nueva
denominacion comercial obedece a un cambio del accionista mayoritario, la
estadounidense Harvest Natural Resources Inc. Por ello, la petrolera pasa
a llamarse Harvest Vinccler, C.A., acordando un porcentaje de la
participacion de los accionistas: Harvest Natural Resources con 80% vy

venezolana de Inversiones y Construcciones Clerico C.A. con 20%.

Con el proposito de asegurar la plena soberania Petrolera, en el afio
2007 se hace la conversidon de convenios operativos que existian entre
PDVSA y Operadoras Petroleras extranjeras a la modalidad de Empresa
Mixtas. Bajo los lineamientos de la Ley Organica de Hidrocarburo y en
cumplimiento de la plena soberania petrolera, Petroleos de Venezuela, a
través de la Corporacion Venezolana del Petroleo (CVP) y la empresa
publica de capital estadounidense Harvest Vinccler, firmaron el contrato para
la conversion de la Empresa Mixta Petrodelta, en el que PDVSA tiene 60%
de las acciones y el socio 40%, estableciéndose sus areas de accion
mediante Gaceta Oficial 38.706 del viernes 15 de junio de 2007.

1.6.3 Misién

Presidir la explotacion, perforacion y produccion petrolera en el sur del
Estado Monagas, de manera segura, cuidando el ambiente, en linea con los
objetivos establecidos por PDVSA vy el Estado Venezolano, a través de la
planificacion y coordinacion de operaciones, construcciones, actividades de
extraccion, mantenimiento y manejo de materiales, con el mejor talento

humano motivado y entrenado, aprovechando los recursos y la tecnologia en
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forma Optima para generar rentabilidad y afiadir valor, contribuir al desarrollo
sustentable del pais y su pueblo como participante en el proyecto Socialista

Orinoco.

1.6.4 Visién

Ser la empresa Mixta con mas rapido crecimiento, como consecuencia
de la adicion de nuevas areas operativas, donde las comunidades y el
Estado venezolano obtendran mayores beneficios con el logro de una mejor

eficiencia y distribucion de los recursos.

Estructura Organizacional de la Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA,
S.A.

Gerente general, tiene como funcién implementar, coordinar y desarrollar
politicas y mejoras en los métodos, técnicas y estandares de la corporacion.
Asuntos legales, este departamento tiene la responsabilidad primaria de
ejercer la asesoria legal y atender los aspectos juridicos. Asiste a las
Direcciones Generales en los aspectos de control de legalidad que se
efectuen.

Gerente de RRHH, su funcion se encuentra relacionada directamente con la
parte laboral de la empresa, se encarga de la seleccién, y mejoramiento
profesional del personal; asi como también del aspecto laboral (calculo de
nomina, beneficios, seguros, etc.)

Gerente finanzas, dirige, controla y coordina las funciones administrativas
de la Empresa a fin de asegurar la disponibilidad oportuna y
aprovechamiento adecuado de los recursos.

Gerente técnico y de operaciones, se encarga de la toma de decisiones

eficientes y efectivas relacionadas con la produccion.
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Gerente de AIT, se encarga de las funciones relacionadas con la
planificacion, organizacién, direccion, coordinacion y supervision para el
adecuado uso de las tecnologias de informacion y de conectividad de la
empresa.

Gerente SIAHO, se encarga de establecer las medidas de seguridad y
ofrecer al trabajador las condiciones necesarias, a fin de evitar accidentes e
incidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales. Asi mismo, se encarga
de la evaluacion de los aspectos ambientales de las actividades que se
realizan en las areas operacionales.

Gerente de PCP, se encarga de implementar un control efectivo para la
prevencion y control de pérdidas, asi como el resguardo de la seguridad e
integridad fisica de los trabajadores e instalaciones.

Gerente de desarrollo social, se encarga de los aspectos referidos a las
relaciones con las comunidades adyacentes a los campos operacionales, asi
como recibir y procesar los requerimientos de estas comunidades, a objeto
de que permanezca y se desarrollen en el tiempo reciprocamente a las
actividades de la empresa.

Gerente de administracion y planificacién, se encarga de documentar la
planificacion y seguimiento a la ejecucion del presupuesto asignado a cada
gerencia para la puesta en marcha de los proyectos de gastos e inversiones
de la empresa. De igual forma llevar los registros de los avances de la
gestion de todas las gerencias, a fin de ser presentadas ante la junta

directiva y los organismos que asi lo requieran.
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Figura N° 1 Organigrama de PETRODELTA S.A
Fuente: Gerencia de RRHH, PDVSA PETRODELTA, S.A. 2011

Descripcion del Departamento donde se realizé la Pasantia

La pasantia se realizO en el departamento de Recursos Humanos-
Seccién Calidad de Vida de la Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A -
Maturin, el mismo es de suma importancia para la empresa y para sus
trabajadores, las principales funciones que se realizan en el departamento

son:

Gestionar y contribuir con el desarrollo integral de los trabajadores,
jubilados, familiares y comunidades organizadas a través de su participacion
activa en los programas de recreacion, cultura y deportes que permitan el
mejoramiento de su calidad de vida y la adecuada utilizacién del tiempo libre
en pro de una mejor productividad, a través del cumplimiento de las politicas,

normas Yy lineamientos aprobado por PDVSA Corporativo, para garantizar el
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logro de los objetivos propuestos en el departamento y por ende lograr el

bienestar y crecimiento de la organizacion.
Politicas de la Seccion de Calidad de Vida

Propiciar, el desarrollo de la salud integral de los trabajadores,
jubilados, familiares y comunidades organizadas, a través de la Recreacion,
la Cultura, el Deporte y Eventos Institucionales con el propdsito de contribuir
al logro de la integracion e identificacion con los Valores de la Empresa y la

Nacion.

Objetivos Especificos

e Estimular y fortalecer la funcibn de los Centros de Recreacion
existentes, como instrumentos de integracion y afirmaciéon de la
institucion familiar.

e Desarrollar programas para estrechar vinculos con las comunidades
organizadas.

¢ Difundir los beneficios consecuentes de los diferentes programas

¢ Propiciar la formacion de lideres sociales para que sirvan de apoyo a la
gestion de Calidad de Vida.

e Educar para la participacion y autogestion en el tiempo libre y calidad
de vida.

e Disefar y ofrecer programas adecuados a la realidad de cada region.

e Cultivar y fortalecer el sentido de solidaridad.

El propésito de la administracion de recursos humanos es mejorar las

contribuciones productivas del personal a la organizacion de PETRODELTA,
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de manera que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético

y social.

Estructura Organizacional del Departamento de Recursos Humanos de
la Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A.

Figura No 2 Organigrama del Departamento de Recursos Humanos de la
Empresa Mixta PDVSA PETRODELTA, S.A.
Fuente: Gerencia de RRHH, PDVSA PETRODELTA, S.A



FASE Il
DESARROLLO DEL ESTUDIO

Esta fase contiene la informacion obtenida mediante la aplicacion del
cuestionario a la poblaciéon objeto de estudio, la misma se muestra en

concordancia con los objetivos especificos.

2.1 PROCESO DE MOTIVACION INTEGRAL APLICADO A LOS
EMPLEADOS POR LA SECCION DE CALIDAD DE VIDA DEL
DEPARTAMENTO DE RRHH

Segun Chiavenato (2009), el proceso de motivacion se puede explicar

de la siguiente manera:

1. Las necesidades y carencias provocan tensién e incomodidad en la
persona, lo que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar

esa tension.

2. La persona escoge un curso de accién para satisfacer determinada
necesidad o carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta

(impulso).

3. Si la persona satisface la necesidad, el proceso de motivacion habra
tenido éxito. La satisfaccion elimina o reduce la carencia. No obstante,
si por algun obstaculo no logra la satisfaccion, surge la frustracion, el

conflicto o el estrés.

4. Esa evaluacion del desempefio determina algun tipo de recompensa

(incentivo) o sancion para la persona.

17
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5. Se desencadena un nuevo proceso de motivacion y se inicia otro ciclo.
(p. 238-239)

En la realizacion de la investigacion se pudo constatar mediante el
cuestionario, que existen ciertas necesidades que la seccion de calidad de
vida no toma en cuenta para motivar al personal del Departamento, una de
ellas es la necesidad fisiologica, debido a que, el personal carece de un
comedor en las instalaciones de la empresa, lo que genera que éstos deban
dirigirse a sus casas 0 incluso caminar a un comedor de otra instalacion
(PDVSA esem), esto provoca tension e incomodidad en el personal, pues el
horario de descanso para la comida es de 12:00 pm a 1:30 pm, por tal motivo

dicho personal disminuye el rendimiento en su labor.
Teoria de la motivacion
Existen diversas teorias que han intentado explicar la motivacién para
estimular al ser humano, ahora bien, la que se encuentra acorde con la
investigacion realizada es la siguiente:
Jerarquia de las Necesidades
Chiavenato (2001), sefald que la teoria de la motivacion desarrollada por

Maslow afirma que las necesidades humanas se organizan en una jerarquia

de necesidades que forman una piramide.
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LY
4

Autorrealizacion

Crecimiento

Sociales

Supervivencia

Figura No 3 Piramide de Maslow

Las necesidades humanas son:

Necesidades Fisiol6gicas, necesidades vegetativas relacionadas con
hambre, cansancio, suefo, deseo sexual, etc. Estas necesidades tienen que
ver con la supervivencia del individuo y de la especie, y constituyen
presiones fisioldgicas que llevan al individuo a buscar ciclicamente la

satisfaccion de ellas.

Necesidades de Seguridad, llevan al individuo a proteger de todo peligro
real o imaginario, fisico o abstracto. La busqueda de seguridad, el deseo de
estabilidad, la huida del peligro, la busqueda de un mundo ordenado y
previsible son manifestaciones tipicas de estas necesidades de seguridad. Al
igual que las necesidades fisiol6gicas, las de seguridad se relacionan con la

supervivencia del individuo.

Necesidades Sociales, relacionadas con la vida social del individuo con
otras personas: amor, afecto y participacion conducen al individuo a la
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adaptacion o no a lo social. Las relaciones de amistad, la necesidad de
recibir afecto, la busqueda de amigos y la participacidn en grupos estan

relacionadas con este tipo de necesidades.

Necesidades de Estima, relacionadas con la autoevaluacion y la autoestima
de los individuos. La satisfaccion de las necesidades de estima conduce a
sentimientos de confianza en si mismos, autoaprecio, reputacion,
reconocimiento, amor propio, prestigio, estatus, valor, fuerza, poder,
capacidad y utilidad. Su frustracibn puede generar sentimientos de
inferioridad, debilidad y desamparo.

Necesidades de Autorrealizacion, relacionadas con el deseo de cumplir la
tendencia de cada individuo a utilizar todo su potencial, es decir, lograr su
realizacion. Esta tendencia se expresa mediante el deseo de progresar cada
dia mas y desarrollar todo su potencial y talento. (p. 304

A continuacion se muestra los gréaficos relacionados:

¢Cudles de las siguientes necesidades no tienen satisfecha en el

Departamento?

Gréfico N° 1 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinion del personal
encuestado sobre las necesidades insatisfechas en el Departamento.
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El presente grafico muestra que la poblaciébn encuestada coincide en
cuanto a la carencia de mecanismos o condiciones que satisfagan las
necesidades sociales y de seguridad en un (4%), mientras que el (36%)
indicé la necesidad de estima, asimismo el (56%) restante asevero la
necesidad fisiologica.

Chiavenato (2001), indica que:

Toda necesidad se relaciona con el estado de satisfaccion o
insatisfaccion de otras necesidades. Una vez satisfecha las
necesidades basicas de alimentacion, vestido y abrigo, el
hombre desea amigos y se torna social y grupal. Una vez
satisfecha estas necesidades adquisitivas, desea
reconocimiento y respeto de sus amigos, realiza su
independencia y competencia. Satisfechas estas necesidades
pasa a buscar larealizacion de si mismo.

Una vez realizada la investigacibn se pudo constatar que en el
Departamento carecen de mecanismos 0 condiciones que ayuden a
satisfacer de las necesidades fisioldgicas particularmente en la alimentacion,
debido a que, los empleados se encuentran en la obligacion si bien de
dirigirse a sus casas o al comedor de las instalaciones de PDVSA esem, la
cual queda un tanto alejada de la empresa mixta PETRODELTA. La
necesidad fisica, debido a que los mismos no cuentan con un gimnasio en el
que puedan conservar su salud fisica, todo esto repercute directamente en la
motivacion del personal, de tal manera que, los mismos no van a realizar sus
labores eficientemente, como lo podrian hacer contando con estos

beneficios.

¢,Como considera usted el clima organizacional en el Departamento de

Recursos Humanos?
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Gréfico N° 2 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinién del personal
encuestado sobre como considera el clima organizacional en el
Departamento de Recursos Humanos.

El presente grafico muestra que el (73%) de los encuestados
consideran que el ambiente organizacional es bueno, mientras que el (20%)
indicoé que es regular, asimismo el (7%) restante asevero que el ambiente en

el departamento es excelente.

Al respecto Chiavenato (2000), expresa que:

El clima puede ser considerado como sinbnimo de ambiente
organizacional. Desde este punto de vista se incide en las
condiciones fisicas del lugar de trabajo (instalaciones), asi
como en el tamafo, la estructura y las politicas de recursos
humanos que repercuten directa o indirectamente en el
individuo. (p. 15).

El clima organizacional es un filtro o un fendmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo,
toma de decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto a

productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, entre otros.

La apreciacién que se obtuvo en el Departamento coincide con los
resultados arrojados mediante este estudio, debido a que, primeramente las

condiciones fisicas de las instalaciones son muy buenas, de alli que el clima
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organizacional es considerado bueno més no excelente en su totalidad, por
lo que pude indicar que no se cumple en su totalidad, lo cual observaran en

la siguiente interrogante.

¢, Como considera usted el programa de educacién que brinda la Empresa?

Gréfico No 3 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinién del personal
encuestado acerca de los programas de Educacion.
El presente grafico muestra que el 67% de la poblacion encuestada
califica como bueno el programa de educacion que brinda la empresa, el

27% lo indica como regular y el 6% sostuvo que es malo.

La empresa mixta PETRODELTA ofrece los programas de educacién y
desarrollo como un excelente medio para elevar la motivacion de los
trabajadores y de esta manera lograr un equipo eficiente, eficaz y productivo
dentro de la organizacion, ademas de satisfacer sus necesidades de
crecimiento personal, a través de cursos y talleres, que van desde los

aspectos técnicos hasta los de desarrollo personal y social.

La empresa puede ver los resultados de los planes de capacitacion y
adiestramiento, al momento de evaluar a los empleados, se va a notar un

mejor desempefio en sus labores lo que va a repercutir en los logros de los
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objetivos propuestos y a la creacion de un clima de trabajo atractivo, todo
con el fin de que los trabajadores den lo mejor de si, beneficiandolos a ellos y

a la organizacion.

2.2 MECANISMOS MOTIVACIONALES QUE UTILIZA LA SECCION DE
CALIDAD DE VIDA DEL DEPARTAMENTO DE RRHH DE LA EMPRESA
MIXTA PDVSA PETRODELTA, S.A.

Los mecanismos motivacionales de la seccion de Calidad de Vida son:

Programa Recreativo, herramienta de ocupacion voluntaria que utiliza la
Empresa, como medio de satisfaccion integral de necesidades de
esparcimiento, asi como propicia la recreacion como actividad ludica para el
disfrute del tiempo libre y el mejoramiento de las relaciones laborales e

interpersonales.

Figura N° 4 Programa de Eventos Deportivos
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Programa Socio-Cultural, conjunto de actividades y eventos formativos,
recreativos y socio-culturales que contribuyen con el bienestar, el sano
esparcimiento, auto desarrollo y crecimiento personal. Propicia actividades
socio-recreativas para el logro de una mejor interaccion, socializacion e

integracion del personal para con su ambito laboral.

Figura N° 5 Programa de Eventos Socio-Culturales

Programa de Eventos Institucionales, conjunto de actividades y eventos
referidos a reconocer méritos personales, comunitarios y laborales al
personal activo y jubilado de la Empresa. Propicia la participacion masiva a
través de la celebracion de Eventos que permitan la interaccién del

trabajador activo y jubilado.
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Figura N° 6 Programa de Eventos Institucionales

Seguido de esta informacion se presentan las siguientes graficas:

¢, Cuales de los siguientes incentivos utiliza la seccién de Calidad de Vida,
para motivar al personal del Departamento de Recursos Humanos?

Gréfico N° 4 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinion del personal
encuestado sobre cuales de los incentivos utiliza la Seccion de Calidad de
Vida para motivar al personal del Departamento.
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El presente grafico muestra que el (13%) asegura recibir buenos planes
de salud, mientras cultura con un (3%) manifesté recibir eventos culturales,
asimismo un (5%) indicd que reciben eventos recreativos que inciden en su
motivacion, en cambio el (27%) revel6 estar a gusto con los programas
Deportivos, como también el (38%) esta satisfecho con los sueldos y salarios
recibidos, asi pues el (14%) asegurd estar de acuerdo con el plan de

educacion.

La motivacion empresarial se basa en conceptos simples, pero en
muchas ocasiones dificiles de implementar. Todo comienza en la alta
gerencia quien debe implementar tacticas atractivas de motivacion e
incentivos; pues es preciso acotar que un personal motivado es sinénimo de

mayor productividad.

Como se puede observar mediante la grafica los empleados del
Departamento aseguran que uno de los incentivos que tienen mayor peso

son el sueldo y salario, lo que beneficia en parte la motivacion de los mismos.

Los incentivos desde sueldos y salarios hasta salud juegan un papel
fundamental en el éambito laboral. Es importante que el jefe del
Departamento mantenga al personal con una motivacion tanto extrinseca
como intrinseca, puesto que contribuye en buena medida a estimular a
los mismos a que desempefien su trabajo a cabalidad, asimismo debe
tomar en consideracion el factor Incentivo Laboral brindandole a sus
empleados mejores beneficios para que éstos puedan satisfacer sus
necesidades personales como familiares dentro y fuera de la misma,
esto permitird que el trabajador se sienta mas motivado en el momento

de realizar su labor.
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¢, Como considera usted el plan de salud que le brinda la Empresa?

Gréfico N° 5 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinién del personal
encuestado acerca del Plan de Salud.

El presente grafico muestra que el 53% de los empleados encuestados
califican como bueno el plan actual de salud que brida la empresa, el 40% lo

califica como regular y el 7% sostuvo gque es excelente.

Invirtiendo en la salud de su capital humano, las organizaciones pueden
incluso posicionarse con respecto a sus pares, en materia de prevencion y
seguridad. Un buen funcionamiento de la estructura empresarial ird
estrechamente ligado con la calidad de vida que tengan sus trabajadores.

(www.wikipedia.com)

El plan de salud que brinda la empresa mixta PETRODELTA ofrece la
atencién medica a los trabajadores de la ndmina contractual, no contractual y
sus familiares, a través de atencibn médica integral, ambulatoria y
hospitalaria en centros propios o acreditados por ella, sin ningun costo; y/o
por el proceso de contra reembolso de los gastos en que éstos incurran

como consecuencias de servicios y tratamientos médicos.
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¢ Como considera usted los eventos recreativos que realiza la seccion de
Calidad de Vida?

Gréfico N° 6 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinién del personal
encuestado acerca de los eventos recreativos.

El presente grafico muestra que el (13%) de la poblacién encuestada
consideré que dichos eventos son regulares, mientras que un (20%) indica
gue son excelentes, asimismo el (67%) asevera que los eventos recreativos

realizados por la seccién Calidad de Vida son buenos.

Durante la investigacion se pudo comprobar que los eventos recreativos
son los mas utilizados por la seccion de Calidad de Vida, es decir, dicha
seccion ha tomado mas en cuenta estos eventos como un proceso de
motivacion integral al personal, el cual va dirigido al esparcimiento,

actividades deportivas, deporte recreativos, entre otros.

¢ Considera usted que la seccion de Calidad de Vida realiza eventos
Institucionales con el proposito de contribuir con la motivacién al personal del

Departamento de Recursos Humanos?
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Grafico N° 7 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinién del personal
encuestado acerca de la realizacion de Eventos Institucionales.

El actual grafico muestra que el (27%) de la poblacién encuestada
afirma que realizan tales eventos, mientras que un (73%) asegura que no se

realizan los eventos institucionales.

Este tipo de eventos van destinados a reconocer los méritos personales
y laborales de los empleados, de esta forma se incentiva al personal a seguir
trabajando en pro del alcance de la metas del Departamento, asimismo

contribuye también a la interaccion entre el personal.

Como se puede observar en el grafico el personal del departamento de
recursos humanos considera que tales eventos no se realizan, por tanto no
contribuyen a brindarles a los empleados tal motivacion, esto incide
directamente en la manera en la que éstos realizan sus labores por lo que no

ven galardonados sus esfuerzos en pro de dicho departamento.
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2.3 EFICIENCIA Y EFICACIA DE LOS EVENTOS MOTIVACIONALES
UTILIZADOS POR LA SECCION CALIDAD DE VIDA

Chiavenato (2009), expresa que:

Eficiencia, es la relacion entre costos y beneficios, entre
entradas y salidas, o sea, la realizacion entre lo que se
consigue y lo que se puede conseguir. Significa hacer
correctamente las cosas y poner énfasis en los medios
utilizados, es decir, en los métodos. La eficiencia implica
cumplir al ciento por ciento los estandares establecidos a
partir de los estudios de tiempos y movimientos. (Pag. 494)

Asimismo Chiavenato (2009), afirma que “la eficacia, indica la medida
en que se han alcanzado resultados, es decir, la capacidad para lograr
objetivos. En términos globales, es la capacidad de una organizacion para
satisfacer las necesidades del entorno o del mercado. Se refiere a los fines

perseguidos”. (Pag. 494)

La manera en la que se midid la eficiencia y eficacia de los eventos
motivacionales utilizados por dicha seccion, fue a través del cuestionario, el
cual contempla preguntas referidas tanto a los mecanismos motivacionales
como el clima organizacional, donde una vez realizado el analisis de cada
pregunta y reflejado mediante frecuencia absoluta y porcentual se constato
que no se llevan a cabo, debido a que no todos los eventos son realizados,
es decir, no se tuvo la capacidad para lograr el objetivo, al igual que no
fueron eficientes en todos, de manera que no cumplieron con el programa
establecido para la realizacion de los mismos, es decir, efectuar estudios que
contribuyeran a la correcta obtencion de los eventos con el minimo de costos

y al tiempo estimado. Cabe destacar que en la encuesta realizada también se
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apreciaron eventos positivos realizados en pro a los empleados y por ende al
alcance de los objetivos del departamento.

Seguidamente se encuentran los graficos relacionados:

¢ Considera usted que la Seccion de calidad de vida aplica incentivos

laborales que lo motiven?

Grafico N° 8 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinién del personal
encuestado, si consideran que la Seccion de calidad de vida aplica
estrategias laborales que lo motiven.

En el presente grafico se puede deducir que el (53%) de la poblacién
encuestada, refiri6 que la seccion de calidad de vida aplica incentivos
laborales que motivan al personal del Departamento de Recursos Humanos,
mientras un (47%) manifestdé que actualmente esta seccion no aplica

estrategias laborales para motivarlos.

Las personas se sienten basicamente motivadas a comportarse de
cierta forma de acuerdo a los incentivos que van a recibir por ello, debido a
que estas son las cosas que impulsan al personal a realizar determinadas
acciones, esto los induce a insistir hasta llegar al cumplimiento de sus

objetivos; Herzberg, en su teoria de los factores expresa que “la motivacion
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es lo que hace que un individuo actie y se comporte de una determinada

manera’.

¢, Cual de los siguientes sintomas se han generado en usted?

Gréafico N° 9 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinion del personal

encuestado acerca de cual de éstos sintomas se han generado en ellos.
El actual grafico muestra que el (7%) se han encontrado en situacién de
bloqueos mentales, mientras que un (53%) sefial6 que se han encontrado

desmotivado, en cambio el (40%) asegura estar en presencia del estres.

El estrés asi como la desmotivacién ocasionan un deterioro importante
de la salud fisica y mental en las personas, origina un mal desempefio en las
actividades laborales, relaciones sociales y de la persona como individuo.
Este deterioro es la respuesta del cuerpo a circunstancias como exceso de

trabajo, aspiraciones no satisfechas, ansiedad laboral, entre otros.

Mediante el analisis se aprecidé que el estrés y la desmotivacién han
estado presentes en algunas labores del departamento de recursos humanos
de la Empresa mixta PDVSA PETRODELTA, como en el proceso de
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captacion y reclutamiento del personal, esto ha causado a su vez blogueos
mentales en el personal.
¢, Con cuanta frecuencia la Seccion de calidad de Vida emplea incentivos que

lo motiven?

Gréafico N° 10 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinion del personal
encuestado sobre la continuidad con que la seccion Calidad de Vida emplea
estrategias que motiven al personal.

En el presente grafico se observdo que el (47%) de la poblacién
encuestada, refirid6 que la seccion de calidad de vida aplica estrategias
laborales mensualmente, mientras que un (33%) considera que semestral,
asimismo un (7%) indic6 que los eventos se realizan anualmente, ademas el

(13%) manifestd que la seccidén nunca aplica dichos incentivos.

La frecuencia entre un evento y otro es importante, debido a que,
mientras se realicen los eventos con mas frecuencia, asimismo mayor sera la
motivacion y el grado de satisfaccion en los empleados del departamento.
¢, Considera usted que recibe un justo reconocimiento de su labor por parte

de sus compairieros y jefe?
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Gréafico N° 11 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinion del personal
encuestado sobre el reconocimiento de su labor por parte de comparieros y
jefe.

El presente gréfico muestra que el (40%) de la poblacion encuestada
indica no recibir reconocimientos, mientras que el (53%) afirma que si reciben
declaraciones justas por parte de sus Compafieros y Jefe, asimismo el (7%)

restante aseverd no estar seguros.

Como se observa en la grafica los empleados estan conformes con el
reconocimiento por parte de sus comparieros y jefe, lo cual es de mucha
importancia, debido a que, mientras entre ellos se elogian, los mismos ven su
labor de cada dia tomada en cuenta vy sienten el valor que tanto entre ellos
como el jefe tienen dentro del Departamento, observando esta iniciativa los

empleados se sientes mas seguros y complacidos.

¢ Considera usted, que toman en cuenta las opiniones o0 sugerencias del

empleado dentro del Departamento?
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Gréafico N° 12 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinion del personal
encuestado con respecto a si toman en cuenta la opinion o sugerencias de
éstos en el Departamento.

El presente gréfico indica que el (7%) de la poblacion encuestada
asegura que no han sido escuchadas sus opiniones y sugerencias, asimismo
el (20%) afirma no estar seguros, mientras que el (73%) restante asevero

estar de acuerdo.

Dentro de toda organizacibn es importante tomar en cuenta las
opiniones de sus empleados, debido a que éstos son los que se encuentran
en constante seguimiento de sus labores y serian los mas adecuados para
contribuir con la excelencia de la labor por ellos realizada. Es importante
resaltar que en el Departamento de Recursos Humanos de la Empresa Mixta
PDVSA PETRODELTA, S.A., han sabido valorar las opiniones de cada uno
de los miembros de ésta.

¢,Cree usted que en la empresa son accesibles en cuanto la periodo

vacacional?
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Gréfico N° 13 Frecuencia absoluta y porcentual de la opinién del personal
encuestado acerca del Periodo Vacacional.

El presente grafico muestra que el (13%) de la poblacién encuestada
seleccionaron la opcion no sé, mientras que el (20%) aseveroé que no estan
de acuerdo, ademas el (67%) restante asegura estar de acuerdo con el

periodo vacacional.

Articulo 219 LOT:

Cuando el trabajador cumpla un (1) afio de trabajo
ininterrumpido para un patrono, disfrutara de un periodo de
vacaciones remuneradas de quince (15) dias habiles. Los
afios sucesivos tendra derecho ademas a un (1) dia adicional
remunerado por cada afio de servicio, hasta un maximo de
quince (15) dias habiles. A los efectos de la concesion del dia
adicional de vacaciones previsto en éste articulo, el tiempo de
servicio se empezara a contar a partir de la fecha de entrada
en vigencia de esta Ley. Paragrafo Unico: El trabajador podra
prestar servicio en los dias adicionales de disfrute a que
pueda tener derecho conforme a su antigledad, a su libre
decisién. En este caso tendrd derecho al pago adicional de
los salarios que se causen con ocasion del trabajo prestado.

La Empresa mixta PETRODELTA, S.A., posee eminentemente un

sentido social, pues tiene como fin conceder un descanso al trabajador, para
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gue éste se reponga del desgaste mental y fisico, asi como su integracion
familiar. Constituye el periodo de descanso impuesto por la Ley cuando el
trabajador cumple determinado tiempo de servicio ininterrumpido. Para el
trabajador constituye un derecho y para el patrono una obligacion de

concederlas, con su correspondiente remuneracion.



FASE Il
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.1 CONCLUSIONES

El analisis de los resultados del presente trabajo conduce a manifestar
las siguientes conclusiones derivadas del proceso de investigacion en el

orden de los Objetivos Especificos:

El proceso de motivacion integral que aplica la Seccion de Calidad de
Vida del Departamento de RRHH, no se cumplen en su totalidad, como es el
caso de los eventos institucionales, los cuales deberian propiciar la
participacion masiva a través de la celebracion de eventos que permitan

reconocer y dar meritos a los empleados del mencionado departamento.

Entre los mecanismos motivacionales que utiliza la seccién Calidad de
Vida, se encontré que una buena parte de ellos logra incentivar al personal,
como lo son, los eventos deportivos, educativos, salud, recreativos, entre
otros, los cuales han fomentado la participacion de los empleados. La
motivacion es un elemento fundamental para el éxito empresarial debido a
que de ella depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la

empresa.

Asimismo, el proceso de motivacion integral de la empresa esta
orientado a que los individuos al tener una necesidad proceden a la
busqueda de la satisfaccion de ésta, en el cual interviene la seccion Calidad
de Vida con sus mecanismos motivacionales, que de acuerdo con los

resultados arrojados se pudo constatar que existe un déficit en las

38
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necesidades fisiologicas, debido a que, los empleados no cuentan con un
comedor en las instalaciones, lo que genera frustracion y desanimo en el

trabajo.

Al medir la eficiencia y eficacia de los eventos motivacionales, se
determind que dichos eventos no son efectuados de manera eficiente y
eficaz, por lo que no se llevan a cabo en el tiempo especifico establecido en
el programa de Eventos anual y no cubren las expectativas de los empleados
del Departamento de Recursos Humanos en su totalidad. Concluyo que el
personal necesita estar seguro de que son apreciados y valorados, que sus
esfuerzos y aportes son reconocidos, que gracias a estas acciones
obtendran gratificaciones, y que sus puestos de trabajo son espacios seguros
y confiables, de donde obtienen el sustento, para sobrevivir y para alcanzar
un constante desarrollo personal. Este bienestar del trabajador se traduce en
alto rendimiento, mayor productividad econémica y de imagen para la

empresa.
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3.2 RECOMENDACIONES

Con base en los resultados del estudio realizados a continuacion se

presentan algunas recomendaciones:

« Brindarles a los empleados cada fin de afio reconocimientos que ayuden a
llevar la motivacion como por ejemplo: honor a la antigiiedad, a los jubilados
y por sus labores realizadas durante el afio, esto con el fin de reconocer al
empleado la dedicacion para con sus funciones dentro del Departamento, asi
como mensualmente nombrar el empleado del mes, el cual haya cumplido
con las metas de sus labores asignadas.

» Proporcionar otros beneficios a los empleados que les permita su
recreacion y aumentar el sentido de pertenencia dentro de la empresa, como:
habilitar un comedor en las instalaciones de la misma, para proveer a los
empleados de un lugar donde pueden asistir a la hora de la comida y
proporcionar un Gimnasio, lo cual va incidir directamente en la salud fisica de
los mismo, lo que nos deja un personal activo, de esta manera se sentiran
apreciados, tomados en cuenta y a su vez incentivados a realizar sus
funciones con mayor animo.

e Crear un Buzdén de sugerencias en el Departamento de Recursos
Humanos, el cual deberd ser verificado por el Jefe del mencionado
departamento cada fin de mes, por lo menos, con la intensién de que cada
empleado pueda dar sus opiniones a fin de contribuir con el alcance de las
metas y objetivos del mismo.
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3.3 GLOSARIO DE TERMINOS

Capital Humano: conjunto integrado de conocimientos, habilidades y
competencias de las personas de una organizacion. Al igual que el capital
estructural, el capital humano es propiedad de las personas y no de la
organizacion. Es la parte renovable del capital intelectual. (Chiavenato, 2009,
Péag. 490)

Clima Organizacional: se refiere al ambiente interno y externo existente
entre los miembros de una empresa, y esta estrechamente relacionado con
su grado de motivacion. El clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de
la empresa y que influye en su comportamiento. (Chiavenato, 2001, PAag.
314)

Departamento: area, divisibn o rama de una empresa sobre la cual un
administrador tiene autoridad respecto al desempefio de actividades y
resultados especiales. (Op. Cit. P4g. 735).

Empresa: organizacion con fines e lucro dedicada a la producciéon y/o la

comercializacién de bienes y servicios. (Chiavenato, 2009, Pag. 494)

Evento: el término evento se refiere a cualquier acontecimiento,

circunstancia, suceso o caso posible. (http://www.wikipedia.com).

Estructura: define las relaciones oficiales de las personas en el interior de

las organizaciones. (Davis, 1987, Pag.6).


http://www.wikipedia.com/
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Funcién: conjunto de tareas o atribuciones que son ejercidas de manera
sistematica y reiterada por un ocupante del cargo, o por un individuo que, sin
ocupar un cargo, desempefie provisoria o0 definitivamente una funcion
(Idalberto, 1988, Pag.275).

Incentivo: el motivo para actuar de una determinada manera, agregado de
un motivo ya operante, cualquier fortalecimiento de una tendencia hacia un
fin u objeto de valores de cualquier tipo a menudo equivalente a tendencia

(http://www.wikipedia.com)

Meta: es la cuantificacion del objetivo especifico. Indica la cantidad y unidad
de medida del resultado deseado y el tiempo y lugar para lograrlo.

(http://www.monografias.com).

Motivacion: la motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. (Stonner, J.
Freeman R. y Gilbert D; 1997, P&g. 3).

Motivadores Extrinsecos: son recompensas externas que ocurren
separadamente del trabajo y no proveen satisfaccion directa en el momento

en que se esta desempefiando el trabajo (Davis y Newstrom, 1999, Pag.80)

Motivadores Intrinsecos: son recompensas que una persona siente cuando
desempefia un trabajo, por lo que existe una conexién directa entre el

trabajador y la recompensa. (Davis y Newstrom, 1999, p.80)

Objetivos: es el fin que se pretende alcanzar, ya sea en la realizacion de

una sola operacion, de una actividad concreta, de un procedimiento, de una


http://www.monografias.com/
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funcion completa o de todo el funcionamiento de una empresa

(http://www.wikipedia.com).



http://www.wikipedia.com/
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ANEXOS



Universidad de Oriente
Nucleo Monagas
Escuela de Ciencias Sociales y Administrativa

Departamento de Administracion

En esta oportunidad me dirijo a ustedes para solicitarle su colaboracion
e informacion necesaria para la elaboracion del informe de pasantias de
grado, el cual esta titulado: “ANALISIS DEL PROCESO DE MOTIVACION
INTEGRAL APLICADO A LOS EMPLEADOS Y OBREROS POR LA
SECCION CALIDAD DE VIDA DEL DEPARTAMENTO DE RRHH DE LA
EMPRESA MIXTA PDVSA PETRODELTA, S.A.”. Este tiene como finalidad,
el recabar toda la informacion necesaria acerca de la eficiencia y eficacia de
la motivacion al personal. Cabe destacar que los datos suministrados seran
tratados de forma estrictamente confidencial y no seran utilizadas para
ningun proposito distinto a la investigacion llevada a cabo, de igual forma
tiene como caracteristica principal el anonimato por lo que los datos

personales del encuestado no se requieren.



ENCUESTA

1.- ¢(Cudles de las siguientes necesidades no tienen satisfecha en el

Departamento?

> Estima

> Sociales

> Fisiologicas
> Seguridad

2.- ¢Como considera usted el clima organizacional en el Departamento de

Recursos Humanos?

Y V VYV V

3.- ¢Como considera

Excelente
Regular
Bueno
Malo

Empresa?

> Excelente
> Regular
> Bueno

> Malo

usted

el programa de educacién que brinda la



4.- ¢ Cuales de los siguientes incentivos utiliza la seccion de Calidad de Vida,

para motivar al personal del Departamento de Recursos Humanos?

Salud
Cultura
Educacion

>

>

>

> Recreacion
> Sueldos y Salarios
>

Deporte
5.- ¢, Como considera usted el plan de salud que le brinda la Empresa?

> Excelente
> Regular
> Bueno

> Malo

6.- ¢ Como considera usted los eventos recreativos que realiza la seccion de
Calidad de Vida?

Excelente
Regular
Bueno
Malo

Y V V VY



7.- ¢Considera usted que la seccion de Calidad de Vida realiza eventos
Institucionales con el proposito de contribuir con la motivacién al personal del

Departamento de Recursos Humanos?

> Si
> No
> No se

8.- ¢Considera usted que la Seccion de calidad de vida aplica incentivos

laborales que lo motiven?

> Si
> No
> No se

9.- ¢, Cual de los siguientes sintomas se han generado en usted?

Desesperacion
Depresion
Desmotivacion
Bloqueos Mentales
Estrés

Inseguridad

YV V. V V V V V

Ninguno

10.- ¢ Con cuanta frecuencia la seccion de Calidad de Vida emplea incentivos

que lo motiven?

> Anual



> Mensual
> Semestral
> Nuca

11.- ;Considera usted que recibe un justo reconocimiento de su labor por
parte de sus compaferos y jefe?

> Si
> No
> No se

12.- ;Considera usted, que toman en cuenta las opiniones o sugerencias del

empleado dentro del Departamento?

> Si
> No
> No se

13.- ¢Cree usted que en la empresa son accesibles en cuanto la periodo

vacacional?
> Si
> No

> No se
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