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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion consiste en definir la estrategia
requerida en la Gerencia de Recursos Humanos de Petréleos de Venezuela, S.A
(PDVSA) Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre,
respecto a la motivacién, fundamentado en la teoria de los psicologos J. Richard
Hackman y G. R. Oldham, relativa a las caracteristicas del puesto. En cuanto a la
metodologia de la investigacion: el nivel fue descriptivo, el disefio de campo, la
poblacion y muestra conformada por 20 trabajadores y la técnica empleada para
recoger la informacion fue la encuesta, modalidad cuestionario. Los resultados
fueron presentados en cuadros y gréficos estadisticos, empleadndose la estadistica
descriptiva para el procesamiento y analisis de los mismos. Se concluye que el
personal de la gerencia posee las habilidades necesarias para ejecutar las
funciones, consideran interesante el cargo que desempefian y hay motivacién en
las funciones que realizan; ademas, las labores realizadas estdn acorde con las
instrucciones recibidas. Sin embargo, no han realizado la capacitacién necesaria
para la ejecucion de sus funciones y no reciben la apreciacién de las labores
ejecutadas por parte del supervisor inmediato. También, las condiciones
econdmicas actuales del pais afectan en un alto grado el nivel de motivacion en
las tareas que se realizan, asi mismos, las condiciones sociales como la
inseguridad, la delincuencia y la pobreza, afectan en un alto grado la motivacion
en las actividades que llevan a cabo.

PALABRAS CLAVES: Motivacion, Gerencia, Estrategias.
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INTRODUCCION

La estrategia proviene de la palabra griega “strategos”, cuyo significado es
“jefe de un ejército” ya que tiene sus origenes en el campo de las ciencias y artes
militares. Esta connotacion corresponde a denominar asi a quien esté a cargo de
un conjunto de personas a las cuales dirige, quienes a su vez deben estar
previamente capacitadas y entrenadas para lograr objetivos especificos. Con
respecto a lo anterior, Andrews (1976), dice que las estrategias centran la atencion
en el conjunto de objetivos, metas, planes y politicas que una empresa debe
implantar, para conseguir dichos prop6sitos en un plazo de tiempo determinado.

En consecuencia, surge la gerencia estratégica en las organizaciones, la
cual se enfoca en identificar las principales fortalezas y capacidades competitivas
que ellas poseen, de manera que se pueda hacer frente con éxito a las dificultades
que se presentan en el entorno, dados los nuevos escenarios que se enfrentan.
Desde entonces, hasta nuestros dias, todos estos conceptos son aplicados en las
distintas organizaciones empresariales y/o de personas, con el propdésito de
adaptar al mismo tiempo recursos y capacidades de ellas a un entorno
constantemente cambiante para enfrentar las turbulencias que han venido
afectando el ambiente en el cual se desenvuelven dichas organizaciones. Por lo
cual, el enfoque de la gerencia estratégica busca dar respuestas a situaciones
préximas y prever aquellas circunstancias que podrian afectar de manera positiva
0 negativa el alcance o consecucién de los objetivos establecidos previamente; es

decir, saber cdmo alcanzar esos objetivos.

Uno de los objetivos primordiales que busca alcanzar una organizacion es
el de mantener a su personal motivado, estos representan uno de los recursos mas
importantes dentro de las mismas, y permiten el funcionamiento efectivo de la
misma. Este recurso, Ilamado actualmente talento humano o capital intelectual, a
través de la motivacion, puede lograr un alto rendimiento en su desempefio con

miras hacia el alcance de los objetivos organizacionales. Este objetivo también



trae como resultado la formulacion de estrategias atiles para el desarrollo
motivacional de los trabajadores debido a que la motivacién es de suma
importancia, por cuanto representa un elemento fundamental para que todos
aquellos que hacen vida en cada una de las organizaciones o empresas tengan un

buen desemperio laboral.

La formulacion de la estrategia representa el proceso referido a la fijacion
de la misién y vision de la empresa, identificar las debilidades, fortalezas,
oportunidades y amenazas, realizando diversos analisis que comparen factores
internos y externos, de modo que se establezcan los objetivos y estrategias acorde
a las necesidades de la organizacion. Las estrategias que se formulen en esta
primera etapa, deberan aprovechar, de forma efectiva, las fortalezas de una
industria, mercado o ambiente interno o externo a la organizacion, buscando
enfrentar y vencer sus propias debilidades, sacando provecho de sus

oportunidades externas y evitando las amenazas externas.

Por tal razdn, este trabajo de investigacion busca determinar la estrategia
requerida en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva
Produccion Costa Afuera, Cumana — Edo. Sucre, con respecto a la motivacion. El
presente proyecto de investigacion desarrolla la tematica antes mencionada de la

siguiente manera:

e Capitulo I: En este capitulo, se establece el planteamiento del problema de
la investigacion, el cual representa el punto de partida de la investigacion.
También, se establece el objetivo general de la investigacion asi como los
objetivos especificos. A su vez, se refleja en este capitulo la justificacion
de la investigacion, en la cual se exponen los motivos por los cuales se ha

desarrollado tal investigacion.

e Capitulo II: En este capitulo se ven reflejados los antecedentes que

denotan trabajos de investigacion previos al tema en cuestion que sirven



como soporte. También se establecen en este capitulo las bases tedricas,
las cuales sustentan a través de varios enfoques tedricos el tema de
investigacion desarrollado; las bases legales que dan soporte legal y
acredita confiabilidad al trabajo de investigacion desarrollado, y por
ultimo, la definicion de términos basicos, el cual se establece como un
complemento tedrico que sirve de soporte para dar definiciones a aquellos

términos presentes en los enfoques tedricos generales.

Capitulo HI: En este capitulo se encuentran plasmadas las bases
metodoldgicas, las cuales abarcan el nivel de la investigacion, el disefio de
la investigacion, poblacién y muestra y las técnicas e instrumentos para la

obtencion, analisis e interpretacion y presentacion de la informacion.

Capitulo 1V: En este capitulo se encuentra todo lo relacionado a las
caracteristicas del puesto, el impacto de los factores internos y externos,
las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas y el andlisis interno
y externo de la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion
Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumanad — Estado Sucre; asi como
también las acciones estratégicas requeridas en esta Gerencia, con respecto

a la motivacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Cuando se habla del “problema”, no s6lo se describen circunstancias
negativas. Un problema pudiese describirse como una situacion que se considera
optimista y que en apariencia resulta ser alentadora, o simplemente requiere de un
estudio minucioso, o de otro modo, mejorar el conocimiento con la expectativa de
encontrar la solucion a dicho problema. En consecuencia, este podria definirse
como el “problema” de investigacion. Segun Bunge (1973): “El término
‘problema’ designa una dificultad que debe resolverse a través de una
investigacion conceptual o empirica. Un problema es, pues, el primer eslabon de

una cadena: Problema-Investigacion-Solucion...” (p. 195).

El objeto de estudio demanda para su solucion de una investigacion, con
un disefio bien sea documental, de campo o experimental, y sobre el asiento de los
resultados adquiridos se ostentaran soluciones al problema planteado. Este
capitulo contempla el planteamiento del problema, los objetivos, la justificacion y

alcance de la investigacion que a continuacion se desarrollan.

1.1. Planteamiento del Problema de Investigacion

El problema y su formulacién suponen la inquietud de la cual parte el
investigador, y de alli los elementos que la integran. Partiendo de ello, a traves de
los afios en la historia de la raza humana, el hombre ha buscado tener ventaja para
asi posicionarse sobre sus oponentes y competir con ellos de manera objetiva y
precisa. Por tal motivo, nace la necesidad de querer “pronosticar” e ir un paso
adelante en el futuro en el que podrian identificarse determinados escenarios con
alta probabilidad de ocurrencia de presentar oportunidades significativas, de
manera que puedan apropiarse de ellas, o en caso contrario, poder construir dichas
oportunidades en el entorno inmediato de la organizacion. En tal sentido, las

organizaciones se ven en la necesidad de establecer estrategias que les permitan



aprovechar dichas oportunidades.

Cleary (2003), establece que las estrategias tienen sus origenes en el
campo de las ciencias y artes militares, la cual proviene de la palabra griega
“strategos”, cuyo significado es “jefe de un ejército”, lo que hace referencia a un
“comandante” en la jerarquia militar. Esta connotacion corresponde a denominar
quien esté a cargo de un conjunto de personas a las cuales dirige, quienes a su vez
deben estar previamente capacitadas y entrenadas para lograr objetivos
especificos. Para Andrews (1976), las estrategias centran la atencién en el
conjunto de objetivos, metas, planes y politicas que una empresa debe implantar,
para conseguir dichos propdsitos en un plazo de tiempo determinado. Drucker
(1980), hace ver que el término “estrategia” esta referido a un proceso que
comprende al espacio que debe cubrir una organizacion, desde el negocio en que
en el presente estd y en el que deberia estar, seguin la planificacion realizada para

un determinado periodo de tiempo futuro.

La definicion de estrategias cdnsonas con la realidad imperante en el
entorno de la organizacion, permitird prever lo que serd en el futuro y al mismo
tiempo enfrentarse a ello. Por tal razon, surgié en forma sistematizada lo que se
denomino posteriormente como la disciplina de la gerencia estratégica. Disciplina
que fue planteada por diferentes autores, y se da como consecuencia de producirse
una serie de hechos y circunstancias que tuvieron su origen en los afios posteriores
a 1960, como lo fueron: el estancamiento en la economia mundial después de un
ciclo largo de crecimiento, post-segunda guerra mundial, lo que trajo el
surgimiento de un ambiente mucho mas competitivo en los diferentes sectores
industriales, dado que la oferta de bienes en las principales economias superaba a

la demanda en forma constante.

Se van originando asi, una serie de turbulencias unidas a las empresas que
comenzaban a competir abiertamente en las economias internacionales, tal fue el

caso de las empresas asiaticas; por ejemplo, provocandose en el mundo un



incremento del nivel de competencia empresarial, junto con una serie de
problemas financieros. Esta situacion obligd a las organizaciones a buscar
respuestas adecuadas por medio de una administracion que evaluara estas
situaciones, y pudiera guiar a las empresas con eficiencia en este marco de

turbulencias que preocupaba a la economia mundial.

El enfoque de la gerencia estratégica en una primera etapa, pasod a
preocuparse en identificar las principales fortalezas y capacidades competitivas
que poseia una organizacion, de manera que con ellas pudiera hacer frente con
éxito a las dificultades que se presentarian en el entorno, dados los nuevos
escenarios que se enfrentaban. Desde entonces, hasta nuestros dias, todos estos
conceptos son aplicados en las distintas organizaciones empresariales y/o de
personas, con el propdsito de adaptar al mismo tiempo recursos y capacidades de
ellas a un entorno constantemente cambiante para enfrentar las turbulencias que
han vendido afectando el ambiente en el cual se desenvuelve dichas
organizaciones. Este enfoque busca dar respuestas a situaciones proximas y prever
aquellas circunstancias que podrian afectar de manera positiva 0 negativa el
alcance o consecucidon de los objetivos establecidos previamente, es decir, saber

coémo alcanzar esos objetivos.

David (2003), afirma que la gerencia estratégica se define como: “el arte y
la ciencia de formular, implantar y evaluar las decisiones a través de las funciones
que permitan a una empresa lograr sus objetivos” (p. 5). Es un instrumento que
busca lograr el desenvolvimiento y puesta en marcha de determinados proyectos.
Es un proceso tanto consecuente como mecanico, que da sentido de direccién y
continuidad a las actividades diarias de la organizacién, de manera tal que dicha
organizacion pueda enfocarse hacia el futuro, para asi identificar los recursos
necesarios, principios y valores que permitan ubicarse en un lugar de ventaja en
comparacion con la competencia; lugar donde se encuentran esas oportunidades
que se aspiran alcanzar, para lo cual se requiere establecer una serie de pasos y

estrategias que puedan definir los objetivos a largo plazo, identificando metas,



objetivos y desarrollar estrategias para alcanzar dichos objetivos, y a su vez
facilitar la localizacion de recursos para la aplicacion de tales maniobras.

Ello amerita transitar por las distintas etapas de la gerencia estratégica de
forma eficiente, de manera tal que se obtenga el fin esperado. Para David (2003),
estas etapas son: la formulacién, implantacion y evaluacion de la estrategia. Las
mismas se llevan a cabo en los tres niveles jerarquicos de una organizacion:
estratégico, operativo y funcional (si ésta es una empresa grande). En caso
contrario, si la empresa es pequefia, puede ser que no posea los niveles operativos,
asi que, los niveles estratégicos y funcionales participaran en el proceso de la

gerencia estratégica.

La formulacion de la estrategia representa el proceso referido a la fijacion
de la mision y visién de la empresa, identificar las debilidades, fortalezas,
oportunidades y amenazas, realizando diversos analisis que comparen factores
internos y externos, de modo que se establezcan los objetivos y estrategias acorde
a las necesidades de la organizacion. Las estrategias que se formulen en esta
primera etapa, deberan aprovechar, de forma efectiva, las fortalezas de una
industria, mercado o ambiente interno o externo a la organizacién, buscando
enfrentar y vencer sus propias debilidades, sacando provecho de sus

oportunidades externas y evitando las amenazas externas.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), sostienen que el ambiente externo
presente y futuro debe evaluarse en términos de amenazas y oportunidades. La
evaluacion se enfoca en la situacion competitiva, asi como en factores
econdmicos, sociales, politicos, legales, demograficos y geograficos; ademas, el
ambiente se examina en busca de desarrollos tecnoldgicos, productos y servicios
en el mercado, y otros factores pertinentes para determinarla situacion competitiva

de la empresa.

Durante muchos afios, el analisis FODA se ha utilizado para identificar las



fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de una compafiia. Esta matriz
permite analizar la situacion competitiva de una compafiia, o incluso una nacion,
que lleve al desarrollo de alternativas estratégicas distintas; tiene un alcance
mayor y una importancia, por cuanto ofrece un marco conceptual para un analisis
sistematico que facilita la comparacion de amenazas y oportunidades externas
respecto de las fortalezas y debilidades internas de la organizacion. (Koontz,
Weihrich y Cannice, 2012)

Lo anterior requiere cumplir con tres actividades, como: investigacion,
analisis y toma de decisiones. La investigacion debe ser tanto interna como
externa. En ella se pueden desarrollar encuestas y manejar datos relevantes para
examinar factores internos, tales como: el estado de animo de los empleados, la
eficiencia de la produccion, etc. Y en altimo lugar, de acuerdo a los resultados
obtenidos posterior al analisis de los datos, se presenta la toma de decision, en el
que se considerara el curso de accion a tomar para la consecucion de los objetivos

establecidos por la organizacion.

Un objetivo primordial en una organizacion, es mantener a su personal
motivado, ya que permite lograr un alto rendimiento de los mismos para el
alcance de los objetivos organizacionales. Este objetivo, lleva a la aplicacién de
estrategias Utiles para el desarrollo motivacional de los trabajadores. La
motivacion es de suma importancia, por cuanto representa un elemento
fundamental para que todos aquellos que hacen vida en cada una de las

organizaciones o empresas tengan un buen desempefio laboral.

La motivacion se puede realizar de diferentes formas en una organizacion,
esto con el fin de que los trabajadores rindan y den al maximo su desempefio en
el area de trabajo. Si se aplica de la manera correcta, podra ayudar a los
trabajadores en la obtencidon y alcance de altos niveles de productividad. Es
importante para el desempefio laboral de los individuos, de modo que pueda

adquirirse mayores y mejores resultados, puesto que no se debe olvidar que esta es



de gran relevancia si se desea tener un buen desempefio de los trabajadores.

Por medio de la motivacion, el individuo podra actuar de determinada
manera, esto en pro del alcance de los objetivos establecidos y el cumplimiento de
las metas de la organizacion para ampliar la obtencion de beneficios individuales
y colectivos. También ayuda a describir la conducta de todos los que hacen vida
en la organizacion. EI ser humano necesita de diferentes formas motivacionales
que le faciliten el rendimiento individual y corporativo. EI desempefio de los
participantes o trabajadores se ve reflejado en las actividades que realizan en su
area de trabajo, todo esto depende del grado de motivacion que estos posean.

Un trabajador motivado, en condiciones para realizar sus actividades,
genera beneficios tanto para él, como para la organizacion, y esto contribuye a que
se desenvuelva en su ambiente laboral de manera eficiente. Gonzalez (2008),
afirma que la motivacién es un proceso interno y propio de cada persona; refleja
la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo, ya que también sirve
para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia
un proposito u objetivo y meta que él considera necesario y deseable. Representa
una mediacion, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del individuo y
la forma de la realizacion de sus actividades, de manera que tenga éxito en su

desempefio.

Puesto que la motivacidn es un proceso interno y propio de cada persona,
cada individuo la comprende desde diferentes angulos. Partiendo de este supuesto,
surgen diversas teorias que son consideradas las primeras teorias de la motivacion.
Para Robinss y Judge (2009), las teorias méas conocidas, que tratan este tema, son:
la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Abraham Maslow; Douglas
McGregor desarroll6 la Teoria “X” y la Teoria “Y; Herzberg, con la teoria de los
Dos Factores de Motivacion-Higiene, también conocida como la Teoria
Bifactorial; McClelland, con su Teoria de las Necesidades, que trata acerca del

logro, el poder y la afiliacion.



Quintanar (2005), indica que existen otras teorias las cuales son de gran
importancia en el mundo de la gerencia y han sido un gran aporte en la toma de
decisiones gerenciales en las organizaciones, tales como: las teorias de proceso,
entre ellas la teoria de la Valencia-Expectativa de Vroom, que plantea que los
individuos toman decisiones partiendo de sus expectativas y de las retribuciones
que acompafan determinadas conductas y que la motivacion es producto de la
valencia o el valor que el individuo coloca en los posibles resultados de sus
acciones y la expectativa de que sus metas podran ser logradas. La Teoria de la
Expectativa de Nadler y Lawler, quienes proponen cuatro hipétesis sobre la
conducta en las organizaciones, en el sentido de que la conducta es determinada
por una combinacién de factores correspondientes a las personas y factores del

ambiente.

También, esta la teoria basada en las necesidades de existencia, relaciones
y crecimiento de Clayton Aldelfer. En ella, se postulan sélo tres niveles primarios
de necesidades: existencia, relacion y crecimiento. Otra de las teorias es la basada
en las caracteristicas del puesto, formulada por dos psicologos: J. Richard
Hackman y R. Oldham, la cual propone cinco dimensiones fundamentales o
caracteristicas especificas del trabajo o puesto, que son: la diversidad de
habilidades, la identidad de la tarea, la importancia de la tarea, la autonomia, y la
retroalimentacion, siendo esta la teoria en que se fundamenta la investigacion,

para realizar el analisis interno de la organizacion.

Las organizaciones, sea cual sea su fin o su razon de existencia, estan
constantemente en la busqueda de alcanzar altos niveles de rendimiento en sus
trabajadores mediante la aplicacién de teorias y técnicas motivacionales que van
a enfocar a los mismos hacia los objetivos organizacionales. Una organizacién
surge de la necesidad humana de favorecer el medio ambiente en el cual se
encuentra ubicada dicha organizacion, asi como también a los participantes de la
misma, de manera tal que busca la satisfaccion de necesidades tanto individuales

como colectivas. Los seres humanos se han visto en la obligacion de cooperar
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para obtener fines personales, debido a sus limitaciones fisicas, bioldgicas,
psicoldgicas y sociales. Particularmente, pueden presentarse situaciones en que
esta cooperacion puede ser mas fructifera 0 menos costosa si se adecua una

estructura de organizacion.

Una estructura organizacional solida se fundamenta en un capital humano
bien calificado, lo que permite altos niveles de funcionamiento eficiente; en
ciertos casos, pudiera ser beneficioso mantener cierto grado de imprecision en la
organizacion, pues de esta forma, el personal se ve forzado a colaborar para poder
ejecutar sus tareas. Es obvio que existan personas capaces, que deseen colaborar
entre si, trabajardn mucho mas efectivamente si todos conocen el papel que deben
cumplir y la forma en que sus funciones se relacionan unas con otras y benefician

en un mejor desenvolvimiento de sus unidades departamentales.

Koontz y Weihrich (1990), consideran que una organizacion es un
conglomerado de cargos cuyas politicas y normas de conducta, deben regular a
todos sus miembros de modo que, al utilizar los medios provistos por la
organizacion, esta alcanzara determinados objetivos. Entre las organizaciones
existentes en Venezuela que busca alcanzar objetivos bien definidos se encuentra
Petroleos de Venezuela, S.A. (PDVSA); corporacion estatal de la Republica
Bolivariana de Venezuela, la cual se encarga de la exploracion, produccion,

manufactura, transporte y mercadeo de los hidrocarburos.

PDVSA, a través de su sucursal PDVSA Gas, se dedica a la exploracién y
explotacion de gas no asociado, asi como a la extraccion y fraccionamiento de
Liquidos del Gas Natural (LGN), al transporte, distribucion y comercializacion
del Metano, en todos sus procesos. Esta filial cumple con lo establecido en el Plan
Estratégico de PDVSA 2006-2012 que tuvo como objetivo primordial profundizar
de manera eficiente los planes de negocio de la corporacion y especificamente los
nuevos desarrollos de GAS, a nivel nacional. Es por ello que Petréleos de

Venezuela (PDVSA) crea la organizacién Costa Afuera, con sede en la ciudad de
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Cumana, Estado Sucre, cuyo principal objetivo es desarrollar proyectos de
hidrocarburos en aguas territoriales venezolanas, en particular el sector gasifero,
por lo que se estima que en los proximos afios colocara a Venezuela como

potencia mundial en este recurso energético.

PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera propone una
estructura que se adapte a las necesidades del negocio, para responder a la alta
oferta de proyectos y la potencial constitucion de unidades de negocios orientados
a la ejecucion de actividades relacionadas con la perforacion de pozos, extraccion
de hidrocarburos costa afuera (petréleo y gas) de los yacimientos, procesamiento,
transporte, compresion y manejo de los mismos. El ambito territorial en el que se
emplazan las actividades de exploracion, produccién, manejo, industrializacion y
comercializacion de los hidrocarburos gaseosos y no gaseosos de la Direccion
Ejecutiva Produccion Costa Afuera, cubre todo el territorio maritimo del Caribe y
del Atlantico perteneciente a Venezuela, asi como también aquellas areas de
influencia poblacional, en los que se acometen los programas de desarrollo
sustentables, orientados a fortalecer el bienestar de la poblacion y calidad de vida,
en una extensién que va desde la peninsula de la Guajira (al oeste), hasta la

Guayana Esequiva (en el este).

La Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera estd liderada
principalmente por una Direccion y dos Gerencias Generales (Oriente y
Occidente) que representan el nivel estratégico de la institucion, con el apoyo de
unidades principales tales como la unidad de Finanzas y Gerencia de Recursos
Humanos, asi como también la unidad de Ambiente, Ingenieria de Costos,
Transporte, Logistica, Aseguramiento y Control de la Calidad, Apoyo Técnico,
entre otras. En su nivel operativo, estd representada por dos Sub-Gerencias
(Operativa y Proyectos Mayores) contando con un Distrito Operativo el cual a su
vez cuenta con el apoyo de las unidades de operaciones de produccion,
Yacimientos y Metocean.
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La Gerencia de Recursos Humanos de la Direccién Ejecutiva Produccion
Costa Afuera, cuenta con aproximadamente 80 personas que hacen vida en la
institucion, a través de las distintas localidades que comprende la Gerencia
General Oriente: Cumana, Gliria, Carupano, Puerto la Cruz y Guamache.
Especificamente en la localidad de Cumang, actualmente unos 20 empleados
cumplen con sus funciones en la Gerencia de Recursos Humanos de esta

institucion.

Esta gerencia establece como su principal mision “captar, mantener y
desarrollar talento humano, aplicando oportunamente las mejores practicas de
gestion y desarrollo organizacional para contar con un equipo motivado y
comprometido con los lineamientos corporativos y las necesidades operacionales
a fin de apoyar efectiva y eficientemente la continuidad operacional y
administrativa de esta.” Sin embargo, una de sus principales debilidades radica en
gue actualmente no estan en desarrollo estrategias o planes para mantener a su
personal motivado, mas alld de los planes y politicas de beneficios que no
representan otra cosa mas que beneficios econémicos tales como seguros médicos

y ayudas o becas de estudios, entre otros.

La motivacion es importante para el desempefio de las actividades de los
trabajadores, y es necesario tener en cuenta la opinién de estos para saber como se
sienten, y de alguna manera, ayudar al desempefio laboral. La relacion estrecha
entre estas dos variables es que los trabajadores tengan en la organizacién el
puesto de trabajo adecuado, por lo que esta investigacion se apoya en la teoria de
la motivacién basada en las caracteristicas del puesto, por cuanto, para lograr una
verdadera iniciativa en el trabajador, debe haber una buena politica y cultura
organizacional y no dejar atras un buen clima laboral en constante evolucién que
favorezca el desarrollo de los individuos en ese ambiente y permita obtener lo
mejor de ellos, y permita que estos se sientan satisfechos con el papel que
desempefian, el lugar que ocupan, las actividades que realizan y en general el

logro de sus metas y aspiraciones personales, y de trabajo.
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Se ha intuido que el aumento de la motivacion en la Gerencia de Recursos
Humanos de la Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, generaria en los
empleados un alto rendimiento y brindaria asi resultados que coadyuven a la
empresa al logro de sus objetivos. La motivacion permite un mayor grado de
desempefio en la ejecucion de actividades propias del trabajo, si las actitudes son
positivas; es decir, que cualquier intento por mejorar el rendimiento en el trabajo,
tiene relacion con la motivacion y el estado en el que el trabajador se encuentra,

con el fin de que ellos optimicen sus actividades en el area de trabajo.

En toda organizacion, uno de los objetivos primordiales es mantener a su
personal motivado; pues, permite obtener un alto rendimiento de los mismos, para
el alcance de los objetivos. Lograr esto, amerita la definicion de estrategias tiles
que conduzcan al desarrollo motivacional de los trabajadores, por cuanto, la
motivacion es de suma importancia, porque representa un elemento fundamental
para que todos aquellos que hacen vida en cada organizacion tengan un buen
desempefio laboral. Siendo importante realizar un analisis a lo interno y externo
en la Gerencia de Recursos Humanos de la Direccién Ejecutiva Produccion Costa
Afuera, que busque indagar sobre las debilidades, fortalezas, oportunidades y

amenazas de la motivacion en dicha gerencia.

Para todo gerente es importante conocer el sentir de sus trabajadores, por
ello, la investigacion propone indagar cinco dimensiones fundamentales del
puesto: la diversidad de habilidades, la identidad de la tarea, la importancia de la
tarea, la autonomia y la retroalimentacion; por cuanto favorece el desempefio de

los mismos. De alli que, surge la interrogante:
¢Qué estrategia es requerida en la Gerencia de Recursos Humanos de
PDVSA Direccion Ejecutiva Produccién Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre,

con respecto a la motivacion?

Surgiendo asi otras interrogantes:
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¢Como son las caracteristicas del puesto en la Gerencia de Recursos
Humanos de la Direccion Ejecutiva Produccion de PDVSA Costa Afuera,

Cumana — Estado Sucre?

¢ Como afectan los factores externos a la Gerencia de Recursos Humanos
de la Direccion Ejecutiva Produccion de PDVSA Costa Afuera, Cumana — Estado

Sucre?

¢Cudles son las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas en la
Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccién Ejecutiva Produccion

Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre, con respecto a la motivacion?

¢Cuél es el impacto de los factores internos y externos en la Gerencia de
Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera,

Cumana — Estado Sucre, con respecto a la motivacion?

¢Qué acciones estratégicas son requeridas en la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccién Costa Afuera, Cumana —

Estado Sucre, con relacion a la motivacion?
1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo General

Definir la estrategia requerida en la Gerencia de Recursos Humanos de
PDVSA Direccion Ejecutiva Produccién Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre,

con respecto a la motivacion.

1.2.2. Objetivos Especificos

e ldentificar las caracteristicas del puesto en la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccién Costa Afuera,

Cumané — Estado Sucre.
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e ldentificar los factores externos que afectan a la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera,

Cumana — Estado Sucre, con respecto a la motivacion.

e ldentificar las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas en la
Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva
Produccion Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre, con respecto a la

motivacion.

e Identificar el impacto de los factores internos y externos en la Gerencia de
Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccién Costa

Afuera, Cumana — Estado Sucre, con respecto a la motivacion.

o Definir las acciones estratégicas requeridas en la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera,

Cumané — Estado Sucre, con relacion a la motivacion.

1.3. Justificacion y Alcance de la Investigacion

Para Navarro (2009), en este punto se exponen las razones que
generalmente se argumentan a partir de la importancia de los resultados de la
investigacion en los ambitos cientificos, social, institucional, profesional y

personal.

La motivacién es un evento que toma en cuenta el nivel de estimulo que
tienen los trabajadores al realizar sus labores dentro de las unidades
departamentales. Forma parte esencial del capital intelectual de una organizacion,
lo cual funciona como indicador para evaluar el grado de desempefio y
rendimiento de los mismos, de modo que ésta logre posicion en su entorno
competitivo, lo que deja en entendido la importancia de este tema y su relevancia

en la disciplina de los recursos humanos y la gestion del capital intelectual.
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Ello debido a que se vive en un mundo liderado por la globalizacion de los
mercados y el desarrollo continuo en la innovacion de tecnologias, lo que trae
como consecuencia que en la actualidad una organizacién debe comprender lo
vital que es innovar de forma permanente los planes estratégicos en cuanto a
motivacion se refiere, ya que esto le permite estar posicionado en el mercado
global. El desarrollo motivacional del talento humano en las empresas forma la
columna vertebral o eje principal de las nuevas economias que impulsan a las
organizaciones a mejorar sus estrategias para subsistir en la era de la informacion

y de la tecnologia.

Del mismo modo, impulsa el desarrollo de la sociedad en general, lo cual
permite generar incremento sostenido en los indices de empleo, mejoras al
entorno en el cual se encuentra la empresa y la calidad de los ciudadanos como
consecuencia de los beneficios contractuales percibidos por los trabajadores

dentro de la empresa en la cual prestan sus servicios.

Desde el punto de vista institucional, PDVSA Direccion Ejecutiva
Produccidén de Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre, esta caracterizada por estar
orientada a la ejecucion de actividades relacionadas con la perforacion de pozos,
extraccion de hidrocarburos costa afuera (petroleo y gas) de los yacimientos,

procesamiento, transporte, compresion y manejo de 1os mismos.

Es por ello que, esta investigacion estd enfocada en definir la estrategia
para la motivacién en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion
Ejecutiva Produccion de Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre. De modo que se
demuestre la importancia que tiene formular estrategias de motivacion en la
gerencia antes mencionada, lo que mantendra al personal con altos estandares de
eficiencia, productividad y un alto rendimiento en sus labores para la consecucién
de las metas de la unidad y los objetivos personales de cada empleado y los de la

empresa.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

El marco teorico describe detalladamente cada uno de los elementos que
componen las teorias que seran directamente utilizadas en el desarrollo de una
investigacion. Balestrini (2002), plantea que al desarrollar el marco teérico, se
debe “relacionar las posturas tedricas que se asumen, orientadoras del sentido de
la investigacion, permanentemente con el problema analizado” (p.96). Mediante
este, se busca centrar el problema en cada aspecto tedrico presentado, con la
finalidad de extenderlo y sustentarlo. Este capitulo comprende los antecedentes de
la investigacion, bases teoricas, bases legales, glosario de términos vy

sistematizacion de variables.
2.1. Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion estan compuestos por investigaciones
realizadas previamente, las cuales, tienen alguna relacién directa o indirecta con el
problema objeto de estudio. Para Navarro (2009), en los antecedentes se elabora
una sintesis de las investigaciones anteriores, que estan relacionadas con el

problema formulado.

e Quintanar Gibran. (2005). En su trabajo de investigacion titulado
“Factores Motivacionales que Influyen en los Trabajadores a Nivel de Piso
en un Centro Comercial Ubicado en Pachuca, Hidalgo, México”: el
objetivo de esta investigacion es identificar y jerarquizar cual es el
principal factor como: la estima, afiliacion, incentivo econémico, poder y

logro, como factor motivante a los trabajadores de piso.

En el transcurso de esta investigacion, se menciona una serie de teorias
gue se han trabajado e investigado sobre el tema; sin embargo, la intencion
principal de esta investigacion es hacer un analisis de la teoria de
McClelland y sustentarla de acuerdo a los resultados que se obtuvieron a partir

de la aplicacion del instrumento que se utiliz6. Para llevar a cabo la realizacion de
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la exploracion del tema fue necesario un tipo de estudio explicativo-descriptivo.
Para la recopilacion del material se utilizo bibliografia de diferentes fuentes como

libros, revistas, articulos e Internet.

Posteriormente, se analizaron los diferentes factores como logro, poder y
afiliacion, que hipotéticamente en esta investigacion se presume son los
principales motivadores, que impactan en los trabajadores de piso en Soriana,
Pachuca. Asi mismo, la Estima como la Afiliacion de la que nos habla McCleland,
donde la estima fue uno de los principales factores que inciden en los trabajadores
de piso de Soriana. Otro factor que se incluyd para esta investigacion fue el factor
Incentivo Econdémico que dentro de la organizacion juega un papel muy

importante para los trabajadores de piso de la empresa.

Finalmente, se hace un andlisis de los resultados que se obtuvieron en la
investigacion de campo de acuerdo a la edad, escolaridad, sexo, estado civil y
antigliedad en la empresa, retomando la teoria de McCleland para explicar los
factores Logro, Poder y Afiliacion, que fueron los que se utilizaron en esta
investigacion, asi mismo como el incentivo econdémico y estima. Estos dos
factores se integraron con los demés factores con la finalidad de saber que tan

importante son para los trabajadores de piso de la empresa Soriana.

e Sum Monica (2015). Motivacion y Desempefio Laboral, Quetzaltenango,
Guatemala. La motivacion es de gran relevancia si se desea tener un buen
desempefio de los colaboradores, la que lleva a que el individuo actle de
cierta manera en una organizacion y se pretende alcanzar los objetivos

establecidos y el cumplimiento de las metas y asi traer grandes beneficios.

El desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las actividades que
ellos realizan en su area de trabajo, todo esto depende también de la forma y la
manera que los trabajadores de una organizacion estén motivados. La motivacion
también ayuda a describir la conducta de los colaboradores en el trabajo, el ser
humano necesita de sus diferentes formas para que tengan un buen rendimiento y

Ilegue alcanzar sus objetivos y metas. Por tal razén, esta investigacion tiene como
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objetivo establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del
personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de

Quetzaltenango, Guatemala.

Durante esta investigacion se comprob6 que el nivel de motivacion que
tienen los colaboradores es alto para su desempefio en la organizacién. Se realizo
con 34 sujetos del personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona
1 de Quetzaltenango. La investigacion es de tipo descriptivo y se utilizd una
prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado del desempefio laboral que tienen los colaboradores, los
resultados obtenidos durante la investigacion determinan que la motivacion

influye en el desempefio laboral de los colaboradores.

e Gonzélez Gustavo (2007). Propuesta de Gerencia Estratégica para la
Empresa Arcontrol Ingenieria, C.A, Caracas, Venezuela: EI proposito del
presente trabajo fue el de disefiar una propuesta de gerencia estratégica
para la empresa Arcontrol Ingenieria, C.A., de manera tal que pueda tomar
decisiones sobre bases sélidas y tener conciencia sobre su situacién actual

en el mercado.

Para ello se realizd6 un anélisis basado en sus antecedentes, situacion
actual, estructura organizacional y lineamientos estratégicos. Realizandose luego
una evaluacion externa (oportunidades y amenazas), construyendo la matriz del

perfil competitivo, y la respectiva evaluacion interna (fortalezas y debilidades).

Con todo el estudio anteriormente sefialado, se procedio a realizar el
andlisis para la seleccion de la estrategia, elaborandose la matriz FODA, la matriz
de la posicion estratégica y evaluacion de la accion (PEEA), la matriz de los
factores internos - externos (IE) y por ultimo la matriz de la estrategia principal,
todo esto con el propésito de poder formular y seleccionar las estrategias que

Arcontrol Ingenieria, C.A. debe seguir para lograr sus objetivos.

El proceso implicé involucrar a gran parte del personal de la empresa, asi
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como a los directivos y a la gerencia media de la misma, propiciando siempre el
trabajo en equipo en pro de la consecucion de los objetivos planteados.
Adicionalmente, se expondran estos lineamientos, estrategias y especificaciones a

la alta gerencia, para su aprobacion y posible implementacion.

e Calderon Marly (2008). Gas Natural Comprimido (GNC) Alternativa de
Monetizacion del Gas Costa Afuera de Venezuela a Centroamerica.
Caracas, Venezuela: El proposito del presente trabajo fue evaluar la
utilizacion de la tecnologia de gas natural comprimido como alternativa de
monetizacion del gas natural costa afuera de Venezuela hacia centro

América.

Para ello, se establecio: la oferta actual de gas costa afuera, la demanda
energética de centro América, especificamente en generacion eléctrica, evaluando
las potencialidades del sector termoeléctrico como posible mercado para la oferta
de gas planteada, se estudiaron las distancias a estos mercados, las caracteristicas
y ventajas de la tecnologia de gas natural comprimido comparandola con algunas
de las tecnologias disponibles en el mercado, se establecieron las premisas
legales, técnicas y comerciales y los posibles escenarios a mediano plazo, para la
evaluacion economica de la propuesta y se elabord la misma con los datos y los

escenarios planteados.

Concluyendo que Venezuela tendria la posibilidad de penetrar en el
mercado de exportacion Centroamericano con la Tecnologia de Gas Natural
Comprimido (GNC), ya que es econdmicamente rentable considerando el
escenario planteado con una disponibilidad de volumen de 500MMPCED de gas
natural, una distancia maxima al mercado de 3.167 km y con la certeza de un

mercado que esta en franca expansion.
2.2. Bases Tedricas
El proposito de las bases tedricas consiste en exponer, segun el contexto,

definiciones principales, expresiones o variables que estén relacionadas con el
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problema formulado. De acuerdo con Navarro (2009), las bases tedricas: “estan
conformadas por todas las posturas tedricas de diferentes autores vinculados con

el problema en estudio y que van a orientar la investigacion.”
2.2.1. Estrategias

La estrategia se refiere a un proceso metddico y adecuadamente definido
que comprende el &rea 0 entorno que una organizacion debe abordar, desde la
posicién donde se encuentra la empresa, hasta la posicion donde ésta se proyecta
estar, segun la planificacion elaborada previamente para un determinado periodo

de tiempo futuro.
2.2.1.1. Origen y Evolucidn de la Estrategia

Referente a este punto, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), exponen que:
“El término estrategia (derivado de la palabra griega ‘strategos’, que significa
general) se ha utilizado de diferentes maneras. Para estos autores, estrategia se
refiere a la determinacion de la mision (o el propésito fundamental) y los
objetivos basicos a largo plazo de una empresa, seguidos de la adopcién de cursos
de accion y la asignacion de los recursos necesarios para alcanzar las metas; por

tanto, los objetivos son parte de la formulacién de la estrategia.”

Para Drucker (1980), diferentes autores concuerdan en que la estrategia es
un concepto que pueden ser considerado como relativamente nuevo, debido a que
su aplicacion comienza practicamente en la década de los 70, como consecuencia
de producirse una serie de situaciones que tuvieron su origen en los afios
posteriores a 1960. Situaciones, las cuales fueron: el estancamiento en la
economia mundial después de un ciclo largo de crecimiento, situaciones y hechos
producto de la segunda guerra mundial, que permitié la aparicion de un ambiente
absolutamente mas competitivo en los diferentes sectores industriales presentes en
el mercado, dado que la oferta de bienes y servicios en las principales economias

del mundo sobrepasaba a la demanda en forma constante.
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Lo anteriormente expuesto, se articula al lanzamiento de las empresas para
competir ampliamente en las economias internacionales, como fue el caso de las
empresas asiaticas; lo que provoco que en el mundo se incrementara el nivel de
competencia empresarial entre las compariias existentes, acompafiado con una
serie de problemas financieros. En ese mismo periodo ocurre la primera alza
significativa en el precio del petrdleo, agregdndose también a esta situacion, un

acentuado proceso inflacionario con las consecuentes alzas en las tasas de interés.

Debido a esto, las organizaciones se vieron en la obligacion de buscar
respuestas apropiadas, evaluando estas situaciones por medio de la utilizacion de
una administracion que pudiera guiar a las empresas con eficiencia en este marco
de turbulencias que preocupaba a la economia mundial. Por tal razon, se da paso
al enfoque de la planeacién estratégica en una primera etapa, que permitiria
identificar las principales fortalezas y capacidades competitivas que poseia una
organizacion, de manera que con ellas pudiera hacer frente con éxito a las
dificultades que se presentarian en el entorno, dados los nuevos escenarios que se
enfrentaban (Drucker, 1980).

2.2.1.2. Definicién de Estrategias

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), aclaran que: “la estrategia es la
determinacion de la mision (o el propdésito fundamental) y los objetivos basicos a
largo plazo de una empresa, seguidos de la adopcién de cursos de accién y la

asignacion de los recursos necesarios para alcanzar las metas.”

Esta, es una parte esencial dentro de la planeacion en el proceso de
administracion, debido que unida a esta Gltima; para Robbins y Coulter (2005),
“representan el conjunto de decisiones y acciones administrativas que determina
el desempefio a largo plazo de la organizacion. Es una tarea importante de los

gerentes y comprende todas las funciones administrativas basicas”.
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2.2.1.3. Importancia de la Estrategia

La importancia de la estratégica radica en uno de los motivos mas
significativos, el cual es marcar la diferencia en el desempefio de la organizacion.
De acuerdo a Robbins y Coulter (2005), “las preguntas esenciales sobre la
estrategia se refieren a porqué las empresas triunfan o fracasan y porqué, al
enfrentarse a las condiciones del entorno, su desempefio varia”. Es por tal razon
que en los estudios de los factores que aportan al desempefio organizacional se

muestra una relacion positiva entre planeacion y desempefio.

Dicho de otra manera, la aplicacion de estrategias busca lograr mejor
desempefio en las organizaciones que recurren a ella. Por eso es tan importante la
formulaciéon de estrategias. Otra razén de la importancia de la aplicacion de
estrategias, se refiere al hecho de que organizaciones de todas clases y tamafios se
ven afectadas por diversas situaciones que cambian continuamente. Estos cambios
son de menor o mayor relevancia, pero son cambios de los que tienen que

ocuparse los gerentes.
2.2.1.4. Tipos de Estrategias

Los tipos de estrategias pueden estar enfocadas en distintas areas de una
organizacion. Koontz, Weihrich y Cannice (2012), se refieren a que, ya sea en una
empresa con fines de lucro, o en otros tipos de organizaciones que son
modificadas en algunos de sus elementos, se pudiesen aplicar estrategias
principales que en general orientan la operacion de estas. Por lo cual, ellos hacen
la siguiente distincion de los tipos de estrategias segun el &rea organizacional en
donde se plantean, tales como: estrategias de crecimiento, estrategias de finanzas,
estrategias de Personal, estrategias de productos o servicios y estrategias de

marketing.
e Estrategias de Crecimiento

Segin Sanchis (2018), las estrategias de crecimiento son una “opcion
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mediante la cual la empresa se plantea como objetivo un aumento de tamafio o de
dimension. Generalmente, se traduce en una mejora de la posicion competitiva o

en la consolidacion de la posicién ya alcanzada por parte de la empresa.”

Segun el modelo del ciclo de vida, la estrategia de crecimiento serd la
opcidn adecuada para afrontar una fase de introduccién o de crecimiento del ciclo
de vida de la empresa. Esta corresponde al primer nivel de la estrategia, es decir,

que corresponderia a las estrategias corporativas. (Sanchis, 2018)

Existen dos modalidades de estrategias de crecimiento segin el objetivo

que se persigue:

o Estrategia de Crecimiento Estable: Esta busca mantener los objetivos
actuales de la empresa para consolidar su posicion competitiva en el

mercado. Se trata de una estrategia defensiva o conservadora.

o Estrategia de Crecimiento Real: Se establecen con miras en busqueda de
nuevos objetivos de crecimiento para mejorar su posicion competitiva en

el mercado. Se trata de una estrategia ofensiva o de ataque.

También, estan las formas de estrategias de crecimiento segin el &mbito de

actividad o matriz de crecimiento de Ansoff, las cuales son cuatro:

o La Consolidacion o Penetracion de Mercados: Esta es utilizada cuando la
empresa persigue reforzar su posicion competitiva en el segmento de

mercado en el que interviene actualmente.

o La Expansion Via Desarrollo de Mercados o Expansion Geogréafica: Esta
estrategia es implementada por la empresa, cuando esta decide aumentar
su ambito de actuacion mediante la entrada en nuevos mercados (nuevos

clientes o nuevas zonas geograficas).

o La Expansion Via Desarrollo de Productos: Con esta estrategia la empresa
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busca aumentar su cartera de productos mediante el lanzamiento de un

nuevo producto al mercado actual.

o La Diversificacion: Permite incrementar su posicion competitiva mediante
la ampliacién de la cartera de producto y la cartera de clientes o

ampliacion de mercados conjuntamente.

Otra forma de estrategias de crecimiento, son aquellas segun el tipo de

recursos y capacidades que utiliza la empresa, son tres:

o Estrategia de Crecimiento Interno: en ella, la empresa se desarrolla

haciendo uso de sus propios recursos y capacidades.

o Estrategia de Crecimiento Externo: En ella, la empresa se desarrolla
haciendo uso de los recursos y capacidades de otras empresas, bien sea
estableciendo un acuerdo de cooperacién o mediante una fusion o

adquisicion.

o Estrategia de Crecimiento Hibrido o Mixto: la empresa busca
desarrollarse utilizando sus propios recursos y los recursos de otras

empresas distintas. (Sanchis, 2018)

e Estrategias de Finanzas

Para Sanchez (2009), la estrategia de finanzas “es la parte del proceso de
planificacion y gestion estratégica de una organizacion, que se relaciona
directamente con la obtencién de los recursos requeridos para financiar las
operaciones del negocio y con su asignacion en alternativas de inversion que
contribuyan al logro de los objetivos esbozados en el plan, tanto en el corto como

en el mediano y largo plazo”.
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Principales Estrategias Financieras:

o Estrategias Financieras a largo plazo

— Sobre la Inversion: En este caso, corresponde precisar de qué modo resulta
conveniente crecer, existiendo diferentes posibilidades entre las que se

destacan los llamados crecimiento interno y externo.

El crecimiento interno de cada empresa u organizacion, obedece a la
necesidad de ampliar el negocio como consecuencia de que la demanda ya es
mayor que la oferta, o por el hecho de haber identificado la posibilidad de nuevos
productos y/o servicios que demanden la ampliacion de la inversion actual, o
sencillamente porque los costos actuales afectan la competitividad del negocio. En
estos casos generalmente las decisiones hay que tomarlas considerando
alternativas de incremento de los activos existentes, o de reemplazo de estos por

otros mas modernos y eficientes.

El crecimiento externo se lleva a cabo siguiendo la estrategia de eliminar
competidores generalmente mediante fusiones y/o adquisiciones horizontales, o
sea, de la misma naturaleza del negocio en cuestion, o como resultado de la
necesidad de eliminar barreras con clientes y proveedores buscando un mayor
control en estos casos mediante fusiones y/o adquisiciones verticales, o sea, de
diferente naturaleza del negocio, pero que asegure la cadena de produccion —
distribucion correspondiente.

— Sobre la Estructura Financiera: El criterio a seguir para la definicion de
esta estrategia financiera es la basqueda en alcanzar el mayor resultado por
unidad monetaria invertida, sea contable o en términos de flujo. Por tal
razon, esta estrategia es recomendada para el uso del método de las
rentabilidades con base el flujo de efectivo, en tanto coadyuva a la

eficiencia ademas desde la perspectiva de la liquidez.
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— Sobre la Retencion y/o Reparto de Utilidades: Esta estrategia se define
conforme a determinados aspectos, entre los que pueden mencionarse: la
posibilidad del acceso a préstamos a largo plazo para financiar nuevas
inversiones, la posibilidad de los duefios de alcanzar mayor retribucién en
una inversion alternativa, el mantenimiento del precio de las acciones en
los mercados financieros en el caso de las sociedades por acciones, entre

otros aspectos.

o Estrategias Financieras a Corto Plazo

— Sobre el capital de trabajo: Las estrategias financieras sobre el capital de
trabajo obedecen al criterio de seleccidn del axioma central de las finanzas
modernas, a saber, la relacién riesgo — rendimiento. EXxisten tres
estrategias basicas: agresiva, conservadora e intermedia.

— Sobre el Financiamiento Corriente: El criterio para la definicion de esta
estrategia apunta hacia la seleccion de aquellas fuentes que, combinando
adecuadamente la relacion riesgo — rendimiento adoptada por la empresa
en correspondencia con su estrategia de capital de trabajo, proporcione el

menor costo financiero total.

— Sobre la Gestion del Efectivo: La aplicacion de esta estrategia busca la
administracion eficiente del efectivo, con relacion a las cuentas por cobrar,
los inventarios y los pagos, lo que contribuye a mantener la liquidez de la

empresa.

e Estrategias de Personal

De acuerdo a Zamora (2007), la estrategia de personal es el plan o el
enfoque global que adopta una empresa para garantizar la contribucion efectiva
(eficiente y eficaz) de su personal con el propésito de cumplir la estrategia

empresarial.
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Ventajas de la Planificacion Estratégica de Personal:

Estimular la proactividad mas que la conducta reactiva.

Comunica explicitamente los objetivos de la empresa.

Generar pensamiento critico y examinar regularmente los supuestos.
Identifica las lagunas entre la situacion actual y situacion proyectada.
Fomenta la participacion de los directores de linea.

Identifica las limitaciones y oportunidades de recursos humanos.

Crea lazos comunes

Estrategias de Personal y el Rendimiento Empresarial. La contribucion de

la estrategia de personal al rendimiento empresarial sera mas efectiva:

Cuanto maés se ajuste la estrategia de Recursos Humanos al conjunto total
de estrategias organizativas.

Cuanto més se armonice la estrategia de Recursos Humanos al entorno en
el que se desenvuelve la empresa.

Cuanto méas se adapte la estrategia de Recursos Humanos a las
caracteristicas peculiares de la empresa.

Cuanto méas permita la estrategia de Recursos Humanos a la empresa
aprovechar sus capacidades competitivas diferenciales.

Cuanto mas consistentes sean o0 mas se refuercen las estrategias de

Recursos Humanos entre si.

Alineacion de las Personas con la Estrategia de Personal. Las nuevas
fuentes de ventaja competitiva sostenida de las empresas se centran en el
personal, en su creatividad y talento, en sus aspiraciones, esperanzas y en

sus suenos.
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Las empresas de exito ofrecen a sus trabajadores: significado, sentido,

contexto y marco que aliente el aumento del potencial individual.

Para colocar a las personas en el centro de la estrategia de la empresa, se
debe saber hasta qué punto es humano este talento. Colocar a las personas en el
centro de la estrategia influye en la manera en que pensamos sobre la empresa y

en lo que haremos con ellos.

e Estrategias de Productos o Servicios

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), explican que las estrategias de
productos o servicios buscan determinar la forma de como una empresa
proporcionara los nuevos productos o servicios a su mercado. En consecuencia de
la oferta de dichos productos o servicios y las utilidades obtenidas por la venta de
ellos, en un sentido muy real, son simplemente una medida (aunque importante)

de lo bien que atiende a sus clientes.

Las preguntas clave en esta area pueden resumirse asi:

o ¢Cuél es el giro de nuestra empresa?

o ¢Quiénes son nuestros clientes?

o ¢Que quieren nuestros clientes?

o ¢Cuénto comprardn nuestros clientes y a que precio?

o ¢Queremos ser lider del producto?

o ¢Cudl es nuestra ventaja competitiva?

o ¢Queremos desarrollar nuestros propios productos nuevos?

o ¢Qué ventajas tenemos para atender las necesidades del cliente?

o ¢Como debemos responder a la competencia existente o potencial?
o ¢Hasta donde podemos llegar al atender las necesidades del cliente?
o ¢Que utilidades podemos esperar?

o ¢Qué forma basica debe asumir nuestra estrategia?
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e Estrategias de Marketing

Las estrategias de marketing son aquellas que orientan a los gerentes a
proveer de productos o servicios a los clientes y alentarlos a comprarlos. Dichas
estrategias estan estrechamente relacionadas con las de productos, ya que ellas,

deben estar interrelacionadas y apoyarse mutuamente.

En tal sentido, Drucker considera que las dos funciones bésicas de la
empresa son la innovacion (la creacion de nuevos bienes o servicios) y el
marketing, y que apenas podra sobrevivir sin al menos una de estas funciones y,
de preferencia, las dos.

Las preguntas clave que sirven como guias para establecer una estrategia

de marketing son:

o ¢En ddnde estan nuestros clientes y por qué compran?

o ¢Coémo compran nuestros clientes?

o ¢Cudl es la mejor forma de que vendamos?

o ¢Tenemos algo que ofrecer diferente a lo de los competidores?

o ¢Queremos tomar medidas legales para desalentar a la competencia?

o ¢Necesitamos y podemos proporcionar servicios de apoyo?

o ¢Cudles son las mejores politicas y estrategias de asignacion de precios
para nuestra operacion?

o ¢Cbémo podemos atender mejor a nuestros clientes?
Tipos de Estrategias Segun Fred David: de acuerdo a David (2003), existen

otras alternativas de estrategias ya disefiadas que se pueden aplicar

particularmente en las empresas, estas estrategias son:
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Estrategias de Integracion

Integracion Hacia Delante: Tiene como finalidad la obtencién de la
propiedad o aumento del control sobre distribuidores o vendedores a
minoristas. Aqui se especifican seis indicadores que ayudan a determinar
cuéndo la integracién hacia delante podria ser una estrategia muy eficaz,

estos son:

Cuando los distribuidores actuales de una empresa son muy costosos, poco
confiables o incapaces de satisfacer las necesidades de distribucion de la
empresa.

Cuando la disponibilidad de distribuidores de calidad esta muy limitada en
cuanto a ofrecer una ventaja competitiva a las empresas que siguen una
integracion hacia delante.

Cuando una empresa compite en una industria en crecimiento y se espera
que ésta siga creciendo con rapidez; éste es un factor a considerar porque
la integracion hacia delante reduce la capacidad de una empresa para
diversificarse si su industria basica se tambalea.

Cuando una empresa cuenta con el capital y los recursos humanos
necesarios para dirigir la nueva empresa de distribucion de sus propios
productos.

Cuando las ventajas de la produccién estable son en particular altas; éste
es un factor importante porque una empresa aumenta la capacidad de
prediccion de la demanda de su producto a través de la integracion hacia
delante.

Cuando los distribuidores o vendedores a minoristas actuales poseen altos
margenes de rendimiento; esta situacion sugiere que una empresa podria
distribuir de manera rentable sus propios productos y establecer precios

mas competitivos por medio de la integracion hacia delante.

Integracion Hacia Atras: Busca alcanzar la propiedad o el aumento del
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control sobre los proveedores de una empresa. Dentro de esta estrategia se
definen siete indicadores que aconsejan cuando la integracion hacia atras

podria ser una estrategia eficaz, en particular son:

Cuando los proveedores actuales de una empresa son muy costosos, poco
confiables o incapaces de satisfacer las necesidades de la empresa, en
cuanto a refacciones, componentes, partes de ensamblaje o materias
primas.

Cuando el nimero de proveedores es escaso y el de competidores es
grande.

Cuando una empresa compite en una industria que crece con rapidez; éste
es un factor a considerar porque las estrategias de integracion (hacia
delante, hacia atras y horizontal) disminuyen la capacidad de una empresa
para diversificarse en una industria en declinacion.

Cuando una empresa cuenta con capital y recursos humanos para dirigir la
nueva empresa proveedora de sus propias materias primas.

Cuando el mantener precios estables proporciona ventajas muy
importantes; es factor que se debe tomar en cuenta porque una empresa
puede estabilizar el costo de sus materias primas y el precio relacionado de
sus productos a través de la integracién hacia atras.

Cuando las provisiones actuales obtienen margenes de rendimiento
elevados; lo que sugiere que la empresa proveedora de productos o
servicios en esa industria representa una operacion valiosa.

Cuando una empresa necesita adquirir un recurso indispensable con

rapidez.

Integracién Horizontal: Busca la propiedad del aumento del control sobre
los competidores. Aqui se establecen cinco indicadores cuando la

integracion horizontal podria ser una estrategia muy eficaz:

Cuando una empresa adquiere caracteristicas de monopolio en un &rea o
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region especifica sin que el gobierno federal cuestione su “tendencia
importante” a reducir la competencia.

Cuando una empresa compite en una industria en crecimiento.

Cuando el incremento de las economias de escala proporciona mayores
ventajas competitivas.

Cuando una empresa cuenta con el capital y el talento humano necesarios
para dirigir con éxito una empresa mas grande.

Cuando los competidores titubean debido a la falta de habilidad de la
gerencia o a la necesidad de recursos particulares que una empresa posee;
observe que la integracion horizontal no seria adecuada si el rendimiento
de los competidores fuera deficiente, porque, en ese caso, las ventas

generales de la industria declinarian.

Estrategias Intensivas

Penetracion en el Mercado: Tiene como objetivo la busqueda del aumento
de la participacion en el mercado de los productos o servicios actuales a
través de importantes esfuerzos de mercadotecnia. Cinco indicadores
determinan cuando la penetracion en el mercado podria ser una estrategia

muy eficaz:

Cuando los mercados presentes no estdn muy saturados con un producto o
servicio en particular.

Cuando la tasa de uso de los clientes actuales se podria incrementar de
manera significativa.

Cuando la participacion en el mercado de los competidores principales ha
disminuido mientras que las ventas totales de la industria han aumentado.
Cuando la correlacién entre las ventas en ddlares y los gastos de
mercadotecnia en ddlares ha sido alta por tradicion.

Cuando el incremento de las economias de escala ofrece mayores ventajas
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competitivas.

Desarrollo del Mercado: Busca introducir productos o servicios actuales a
través de importantes esfuerzos de mercadotecnia. Seis indicadores que
sefialan cuando el desarrollo del mercado podria ser una estrategia muy

eficaz son:

— Cuando existan nuevos canales de distribucion disponibles, confiables,
baratos y de buena calidad.

— Cuando una empresa tiene mucho éxito con lo que realiza.

— Cuando existan nuevos mercados inexplorados o poco saturados.

— Cuando una empresa cuenta con el capital y los recursos humanos para
dirigir operaciones de mayor expansion.

— Cuando una empresa posee un exceso de capacidad de produccion.

— Cuando la industria basica de una empresa adquiere con rapidez un

alcance global.

Desarrollo de Productos: Esta busca el incremento de las ventas por medio
del mejoramiento de los productos o servicios actuales o del desarrollo de
nuevos productos. Cinco indicadores establecen cuando el desarrollo de
productos podria ser una buena estrategia a seguir:

Cuando una empresa cuenta con productos exitosos que estan en la etapa
de madurez del ciclo de vida del producto; la idea en este caso es atraer a
los clientes satisfechos para que prueben productos nuevos (mejorados)
como resultado de su experiencia positiva con los productos o servicios
actuales de la empresa.

Cuando una empresa compite en una industria que se caracteriza por
avances tecnolégicos rapidos.

Cuando competidores importantes ofrecen productos de mejor calidad a

precios similares.
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Cuando una empresa compite en una industria de crecimiento rapido.
Cuando una empresa posee capacidades de investigacion y desarrollo muy

importantes.

Estrategias de Diversificacion

Diversificacion Concéntrica: Busca la adicion de productos o servicios
nuevos relacionados, para los clientes actuales. Seis indicadores
determinan cuéndo la diversificacion concéntrica podria ser una estrategia

eficaz:

Cuando una empresa compite en una industria sin crecimiento o de
crecimiento lento.

Cuando la adicién de productos nuevos, pero relacionados, mejoraria las
ventas de los productos actuales en forma significativa.

Cuando los productos nuevos, pero relacionados, se pudieran ofrecer a
precios muy competitivos.

Cuando los productos nuevos, pero relacionados, tengan niveles de ventas
de temporada que sirvan de contrapeso a los picos y valles existentes de
una empresa.

Cuando los productos de una empresa se encuentren en la etapa de
declinacion del ciclo de vida del producto.

Cuando una empresa posee un equipo de gerentes sélido.

Diversificacién Horizontal: Esta busca la adicion de productos o servicios
pero no relacionados para los clientes actuales. Cuatro indicadores
establecen cuando la diversificacion horizontal podria ser una estrategia

muy eficaz:

Cuando los ingresos derivados de los productos o servicios actuales de una
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empresa aumentarian en forma significativa por medio de la adicién de
nuevos productos no relacionados.

Cuando una empresa compite en una industria muy competitiva 0 sin
crecimiento, segun indican los rendimientos y los margenes de utilidades
industriales bajos.

Cuando los canales de distribucion presentes de una empresa se pueden
utilizar para venderlos nuevos productos a los clientes actuales.

Cuando los nuevos productos tienen patrones de ventas contrarios a los

ciclos de ventas de los productos actuales de una empresa.

Diversificacion de Conglomerados: Esta estrategia busca agregar
productos o servicios nuevos pero no relacionados. Seis indicadores
establecen cudndo la diversificacion de conglomerados podria ser una

estrategia muy eficaz a sequir:

Cuando la industria basica de una empresa experimenta una declinacion de
las ventas y utilidades anuales.

Cuando una empresa posee el capital y el talento de direccidén necesarios
para competir con éxito en una nueva industria.

Cuando una empresa tiene la oportunidad de adquirir una empresa no
relacionada que sea una oportunidad de inversion atractiva.

Cuando existe sinergia financiera entre la empresa adquirida y la empresa
compradora (observe que una diferencia clave entre la diversificacion
concéntrica y la diversificacion de conglomerados es que la primera se
basa en la semejanza de los mercados, productos o tecnologia, mientras
que la otra se basa mas en consideraciones sobre las utilidades).

Cuando los mercados existentes para los productos actuales de una
empresa estan saturados.

Cuando la accion antimonopolio amenaza a una empresa que se ha

concentrado por tradicion en una sola industria.
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Estrategias Defensivas

Recorte de Gastos: Tiene como objetivo reagrupar por medio de la
reduccion de costos y activos para revertir la disminucién de las ventas y
utilidades. Cinco indicadores determinan cuando el recorte de gastos es

una estrategia muy eficaz a seguir:

Cuando una empresa posee una capacidad distintiva definida, pero no ha
logrado sus objetivos y metas en forma constante con el paso del tiempo.
Cuando una empresa es uno de los competidores débiles en una industria
en particular.

Cuando una empresa estd plagada de ineficiencias, escasa rentabilidad,
baja moral de los empleados y presiones de los accionistas para mejorar el
rendimiento.

Cuando una empresa ha fracasado en aprovechar las oportunidades
externas, reducir al minimo las amenazas externas, explotar las fortalezas
internas y superar las debilidades internas a través del tiempo; es decir,
cuando los gerentes estratégicos de la empresa han fracasado (y quiza
serén reemplazados por individuos mas competentes).

Cuando una empresa ha crecido tanto y tan rapido que se requiere una

reorganizacion interna importante.

Enajenacion: Se refiere a la venta de una division o parte de una empresa.
Seis indicadores muestran cuando la enajenacion podria ser una estrategia

eficaz a sequir:

Cuando una empresa ha seguido una estrategia de recorte de gastos y no
ha logrado los mejoramientos necesarios.

Cuando una division requiere mayores recursos para ser competitiva que
los recursos que la empresa le puede proporcionar.

Cuando una divisién es responsable del escaso rendimiento general de una
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empresa.
Cuando una division no se adapta al resto de la empresa, lo que conduce a
mercados, clientes, gerentes, empleados, valores o necesidades totalmente
distintos.

Cuando se necesita con rapidez una gran cantidad de efectivo y no es
posible obtenerlo de manera razonable de otras fuentes.

Cuando la accién antimonopolio gubernamental amenaza a una empresa.

Liquidacion: Se refiere a la venta de activos de una empresa, en partes, por
su valor tangible. Tres indicadores establecen cuando la liquidacion podria

ser una estrategia muy eficaz a seguir:

Cuando una empresa ha seguido tanto una estrategia de recorte de gastos
como de enajenacién y ninguna ha sido exitosa.

Cuando la unica alternativa de una empresa es la bancarrota; la liquidacion
representa un medio ordenado y planeado para obtener la mayor cantidad
posible de efectivo de los activos de una empresa. Una empresa puede
declararse legalmente en bancarrota primero y después liquidar diversas
divisiones para obtener el capital necesario.

Cuando los accionistas de una empresa tienen la oportunidad de reducir al

minimo sus pérdidas por medio de la venta de los activos de la empresa.

2.2.1.5. Jerarquia o Niveles de las Estrategias

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), hablan acerca de una jerarquizacion

de las estrategias, dentro de la estructura organizativa. Segun ellos, en las

compafiias grandes y diversificadas, la estrategia general puede tener una forma

jerérquica. En la cima de la piramide esta la estrategia a nivel corporativo, donde

los ejecutivos preparan la estrategia general para una compaiiia diversificada; las

decisiones se toman respecto de las industrias en las que la compafiia quiere
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competir, y a menudo se selecciona un portafolio de empresas para alcanzar

sinergias entre las unidades de negocio.

El segundo nivel de la jerarquia son las estrategias de negocio, que casi
siempre desarrolla el gerente general de una unidad de negocio; después, el
director ejecutivo las revisa y aprueba, o bien las rechaza. La meta de la estrategia
de negocio es ganar una ventaja competitiva en un area particular de una linea de

productos.

En el tercer nivel jerarquico se desarrollan las estrategias funcionales o
politicas, que se disefian para los diferentes departamentos u otras unidades de la
organizacion como finanzas, produccion, marketing, servicio y personal; la meta
es apoyar el negocio y las estrategias corporativas. (Koontz, Weihrich y Cannice
2012). (Figura N° 1)

Figura N° 1. Niveles de las Estrategias

Estrategia
a nivel corporativo Alta gerencia o ejecutivos
Seleccidn de empresas — corporativos

en las cuales invertir

Estrategias de negocio
Se busca ganar una ventaja competitiva en una
linea de producto especifica

Director general de una
unidad de negocio

Estrategias funcionales Distintos departamentos
Apoyan al negocioy a las estrategias corporativas = de una empresa

Fuente: Piramide de Jerarquia de la Estrategia. Koontz, Weihrich y Cannice (2012)
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2.2.1.6. El Proceso de Planeacion Estratégica

La estrategia se refiere a la direccion en la que se aplicaran los recursos
humanos y materiales para aumentar la oportunidad de alcanzar los objetivos
elegidos. Para ser efectivas, las estrategias deben ponerse en préctica mediante
planes, con detalles crecientes hasta llegar a lo esencial de la operacion. Los
planes de accion a través de los cuales se realizan las estrategias se conocen como

tacticas, y éstas deben ser efectivas para el apoyo de las primeras.

En este sentido, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), exponen un modelo
de planeacion estratégica en que se especifican los pasos para la formulacion de
una estrategia. En este proceso se desarrollan, al menos conceptualmente, los
elementos claves que inciden de forma directa en la decision estratégica; cuyos
elementos son los siguientes: Insumos a la organizacion, analisis de la industria,
perfil empresarial (Orientacion Ejecutiva y Propdsito), desarrollos de estrategias
alternativas (Amenazas y Oportunidades Externas, Fortaleza y Debilidades
Internas), evaluacion y decision de estrategia, prueba de congruencia y planeacion
de contingencia, Instrumentacion (Planeacion a Mediano y Corto Plazo,
Reingenieria de Estructura Organizacional e Integracidon de Personal). (Figura N°
2)

Figura N° 2. Modelo del Proceso de Planeacion Estratégica
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e Insumos a la Organizacion

Estos se refieren a los diversos solicitantes que demandan insumos de la
organizacion, los cuales representan distintos actores en los que se incluyen los
insumos meta de los solicitantes, entre los que se pueden mencionar: empleados,

consumidores, proveedores, accionistas, gobiernos, comunidad y otros.

Los insumos del ambiente interno (insumos que requiere la misma
organizacion) en los que se pueden incluir personas, capital, habilidades
gerenciales, y conocimientos y habilidades técnicas. Ademés de otros solicitantes

0 grupos de personas u organismos que requieren algo de la empresa.

e Andlisis de la Industria

Seguidamente, después de identificar los diversos solicitantes externos,
denominados solicitantes meta, que demandan insumos de la empresa y los
solicitantes internos como son los solicitantes de la misma organizacion, se
procede al andlisis de la industria. Koontz, Weihrich y Cannice (2012), citan a
Porter, el cual sugiere que la formulacion de una estrategia necesita la evaluacion
del atractivo de una industria mediante el analisis del ambiente externo,
atendiendo tanto al tipo de competencia dentro de una industria y a la posibilidad
de que nuevas empresas ingresen al mercado, como a la disponibilidad de
productos o servicios sustitutos y a las posiciones de negociacion de los

proveedores, compradores o clientes.
Porter (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012), afirma que este andlisis se
convierte en la base para formular las estrategias genéricas, identificando cinco

fuerzas dentro la industria:

o Lacompetencia entre compaiiias.

o Laamenaza de nuevas compafiias que entran al mercado.
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o La posibilidad de usar productos o servicios sustitutos.
o El poder de negociacién de los proveedores.

o El poder de negociacién de los compradores o clientes.

Sobre la base del andlisis de la industria, una compafiia puede adoptar
estrategias genéricas, que se denominan asi porque pueden adecuarse a un amplio
nivel para diferentes tipos de organizaciones; sin embargo, cualquier empresa

puede usar mas de una estrategia.

o Perfil de la Empresa

Esta etapa del proceso representa el punto de partida para determinar en
doénde se encuentra y hacia donde debe ir la organizacién, de modo que la alta
gerencia pueda fijar o revisar la mision de la compafia y aclarar su orientacion
geogréfica, es decir, su operacion local, regional y nacional en el pais de origen o,
incluso, en diferentes paises, ademas de que evalla la posicion competitiva de la

organizacion.

o Orientacion, Valores y Vision de los Ejecutivos.

Dentro de esta etapa del proceso se establece la orientacién y valores los
cuales son de suma importancia para formular la estrategia. Ellos establecen el
clima organizacional y determinan la direccion de la compafia a traves de su
visién al contestar la pregunta referente a lo que se quiere llegar a ser. En
consecuencia, sus valores, preferencias y actitudes hacia los riesgos deben

examinarse con cuidado, porgue influyen a la estrategia.

o Mision (proposito), objetivos Principales e Intencion Estratégica

La misidn, es la que en ocasiones también es llamada propdsito. Esta

representa la respuesta en cuanto a cual es el negocio en el que se esta
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inmerso. Los objetivos principales son los puntos finales hacia los que se
dirigen las actividades de la empresa. La intencién estratégica es el
compromiso de ganar en el ambiente competitivo y en toda la organizacion.
Ella requiere esfuerzo y compromiso personal y se conserva a lo largo del

tiempo, enfocandose en la esencia de ganar.

e Desarrollo de Estrategia Alternativas

o Ambiente Externo Presente y Futuro

Antes de establecer las posibles estrategias alternativas los gerentes deben
explora de forma constante el ambiente externo, al cual se debe enfrentar
respondiendo con distintas alternativas estratégicas. En consecuencia el ambiente
externo presente y futuro debe ser evaluado en términos de amenazas y
oportunidades. Evaluacién que enfoca la situacion competitiva, asi como en
factores econdmicos, sociales, politicos, legales, demograficos y geograficos;
ademas, el ambiente se examina en busca de desarrollos tecnoldgicos, productos y
servicios en el mercado, y otros factores pertinentes para determinarla situacién

competitiva de la empresa.

o Ambiente Interno

Posteriormente, en el caso del ambiente interno de la empresa, se debe
auditar y evaluar sus recursos, fortalezas y debilidades en investigacion y
desarrollo, produccion, operacion, compras, marketing, productos y servicios.
Para formular una estrategia, también deben evaluarse otros factores internos
importantes, incluidos los recursos humanos y financieros, asi como la imagen de
la compaiiia, la estructura y el clima de la organizacion, el sistema de planeacion y

control, asi como las relaciones con los clientes.

Finalmente, se desarrollan las estrategias alternativas, debido a que estas se

fundamentan en el andlisis del ambiente externo e interno elaborado
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previamente. Una organizacion puede buscar diferentes tipos de estrategias, ya
que, en la practica, muchas compafiias buscan combinar distintos tipos de
ellas. En esta etapa del proceso de planeacion estratégica generalmente es
usada la matriz FODA, la cual genera cuatro estrategias alternativas que son
producto del analisis externo e interno. Posteriormente en esta investigacion se

hablara de la matriz FODA como herramienta de anélisis de la situacion.

e Evaluacion y Eleccion de Estrategias

En esta etapa del proceso se evalla con cuidado las diversas estrategias
antes de elegir alguna; las elecciones estratégicas deben considerarse a la luz de
los riesgos que se involucran en una decision particular: quiza se desaprovechen
algunas oportunidades rentables, porque fracasar en un proyecto arriesgado
ocasionaria la quiebra de la empresa. Otro elemento dificil al elegir una estrategia
es el momento adecuado: hasta el mejor producto puede fracasar si se introduce al

mercado en un momento inapropiado.

e Pruebas de Congruencia y Planeacién de Contingencias

El Gltimo aspecto clave del proceso de planeacion estratégica es la prueba
de congruencia y la planeacién de contingencias. Las pruebas de congruencia son
esenciales durante todas las fases del proceso de planeacion estratégica. Como el
futuro no puede predecirse con un alto grado de certidumbre, es necesario

preparar planes de contingencia.
e Instrumentacion

Planeacion a Mediano y Corto Plazo, Instrumentacién Mediante
Organizacién, Integracién de Personal, Direccion y Control: La planeacion a
mediano y corto plazos, asi como la instrumentacién de los planes no son parte
del proceso de planeacion estratégica, pero, aun asi, se deben considerar durante

todas las fases del proceso. En esta ultima parte se requiere:

45



- Organizar (someter a la organizacion a un proceso de reingenieria).
Integrar al personal (cubrir y mantener cubiertos los puestos de la
estructura organizacional).

— Ejercer liderazgo mediante la motivacion y comunicacion efectivas.

De la misma manera se deben también instalar controles para monitorear
el desempefio respecto de los planes, la importancia de la realimentacion se

muestra con los ciclos del modelo.

2.2.1.7. Herramientas para el Analisis de la Situacion

2.2.1.7.1. Matriz o Analisis FODA

En la actualidad, existen diversas herramientas que son de gran utilidad
dentro del proceso de planeacion estratégica en el analisis de la situacion. Dentro
de las herramientas mas destacadas se encuentran algunas matrices que muestran
las relaciones entre variables determinantes. Entre las matrices se encuentra el
analisis FODA, el cual se utiliza para identificarlas fortalezas, oportunidades
debilidades y amenazas de una compafiia. Por tal motivo, se introdujo este tipo de
herramienta para analizar la situacion competitiva de una compafiia en cualquiera
de sus formas o fines, incluyendo paises, que lleve al tratamiento de cuatro series

de alternativas estratégicas distintas.

e Definicion de Matriz o Analisis FODA

Definido por Robbins y Coulter (2005), “El analisis FODA es una
herramienta Util que permite examinar las destrezas, capacidades, preferencias

vocacionales y oportunidades laborales en una empresa”. (p.186)

Esta matriz tiene mayor alcance e importancia que, en cierto modo, difiere
de la matriz de portafolio de empresas, aunque la primera no reemplaza la

segunda. Esta matriz ofrece un marco conceptual para un analisis sistematico que
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facilita la comparacion de amenazas y oportunidades externas respecto de las
fortalezas y debilidades internas de la organizacion.

Toda empresa deberia identificar sus fortalezas y debilidades, asi como
oportunidades y amenazas del ambiente externo pero en esta etapa de analisis se
produce confusion, y en ocasiones se ignora el proceso de combinar estos
factores; proceso que requiere distintas elecciones estratégicas. Para sistematizar
dichas elecciones se ha propuesto la matriz FODA, donde F representa las

fortalezas, O las oportunidades, D las debilidades y A las amenazas. (Figura N° 3)

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012), la matriz FODA es una
herramienta que permite la evaluacion del entorno de la empresa, enfocandose en
las amenazas, debido a que en muchas situaciones una compafiia emprende la
planeacion estratégica por una crisis, problema o amenaza percibidos. Esta se
compone de cuatro estrategias alternativas, las cuales, se basan en el analisis de
los ambientes externo (amenazas y oportunidades) e interno (debilidades y

fortalezas):

o La estrategia DA busca minimizar debilidades y amenazas, y se conoce
como estrategia mini—mini (por minimizar-minimizar); puede requerir que
la compafiia, por ejemplo, establezca una coinversion, se reduzca o hasta

se liquide.

o La estrategia DO intenta minimizar las debilidades y maximizar las
oportunidades. Asi, una empresa con debilidades en algunas areas puede
desarrollarlas desde el interior o adquirir las competencias necesarias
(como tecnologia o personas con las habilidades necesarias) en el exterior

para aprovechar las oportunidades en el ambiente externo.

o La estrategia FA utiliza las fortalezas de la organizacion para ocuparse de

las amenazas en el ambiente. La meta es maximizar a las primeras y
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minimizar a las segundas. Asi, una compafiia puede usar sus fortalezas
tecnoldgicas, financieras, gerenciales o de marketing para hacer frente a
las amenazas de un nuevo producto introducido al mercado por su

competidor.

o La estrategia FO, capitaliza las fortalezas de una compafiia para
aprovechar las oportunidades, es la méas deseable; de hecho, la meta de las
empresas es moverse desde otras posiciones en la matriz hacia ésta. Si
tienen debilidades buscaran superarlas para convertirlas en fortalezas; si

enfrentan amenazas lidiaran con ellas para poder enfocarse en las

oportunidades.
Figura N° 3. Matriz FODA
Factores internos | Fortalezas internas (F) Debilidades internas (D)

Como las administrativas, operativas, Como las de las areas mostradas

financieras, de marketing, investiga- en el recuadro de Fortalezas
Factores externos ciony desarrollo e ingenieria
Oportunidades externas (0) Estrategia FO: maxi-maxi Estrategia DO: mini-maxi
(Incluides los riesgos) como las condi- Es potencialmente la estrategia mas | Como la estrategia de desarrollo
ciones economicas actuales y futuras, exitosa, pues utiliza las fortalezas de | para superar debilidades y asi apro-
los cambios politicos y sociales, y nuevos | la organizacion para aprovechar las | vechar las oportunidades
productos, servicios y tecnologias oportunidades
Amenazas externas (A) Estrategia FA: maxi-mini Estrategia DA: mini-mini
Como los fallos en el surninistro de ener- | Uso de las fortalezas para hacer frente | Como la reduccidn, liquidacion
gia, la competencia y areas similares a a amenazas o evitarlas 0 coinversian para minimizar las
las del recuadro Oportunidades debilidades y amenazas

Fuente: Matriz FODA para la Formulacion de Estrategias. Koontz, Weihrich y Cannice (2012)

2.2.1.7.2. Matriz de Impacto DOFA - Ponderado

Una matriz es una herramienta para la integracion del andlisis cuantitativo
y cualitativo con el fin de formular planes de accion. En ese sentido, la matriz de
impacto nos indica cuél es nuestra posicion actual y cuél es la tendencia de futuro.
Todas las acciones que se emprendan a partir de esta matriz deben perseguir el
mantenimiento de nuestra posicion y la potenciacion de nuestros puntos fuertes,

asi como la correccion de nuestros puntos debiles.
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Este analisis consiste en definir cual es el impacto de cada fortaleza,
debilidad, oportunidad o amenaza en el negocio. Y por lo tanto convertirla en
factor clave de éxito. Para ello debe elaborarse una matriz de impactos DOFA —
Ponderado, en la cual se defina y categorice cada factor en relacion con el impacto

en el negocio.

De acuerdo con Serna (1997), los factores que se incluyen en el DOFA
ponderado son aquellos de méas alto impacto en cada uno de los cuadrantes. Su

enumeracion debe ser de alto o bajo impacto en forma descendiente.

La matriz de impacto estratégico ayuda a los gerentes y a toda la
organizacion a profundizar en el conocimiento de las iniciativas a implementar
para lograr los objetivos. Simultaneamente, permite evaluar la relacion existente

entre los diferentes objetivos e iniciativas.

Luego de haber efectuado un adecuado analisis FODA (Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas), con los resultados de ese analisis se
elabora la Matriz de Impacto. A continuacion se muestra un modelo de matriz de
impacto DOFA — Ponderado.

Figura N° 4. Matriz de Impacto DOFA — Ponderado

Fortalezas Impacto Oportunidades Impacto
alto | medio | bajo alto | medio | bajo
alto | medio | bajo alto | medio | bajo
Debilidades Amenazas

Fuente: Serna (1997)

Cualquiera sea el resultado de la matriz de impacto, el programa de

objetivos debera perseguir las siguientes metas:
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e Corregir los puntos debiles.
e Mantener los puntos fuertes.
e Afrontar las amenazas.

e Explotar las oportunidades.

A partir de este momento, ya estamos en condiciones de elaborar un Plan
de Accidn, que va a concretarse en unos objetivos (¢Qué queremos conseguir?) a
largo y corto plazo basados en la estrategia (;Como vamos a conseguir el
objetivo?). EI mismo debe ser un reto asumido por toda la organizacion,

implicando a todos los miembros de ella y a los grupos de interés:

e Los objetivos deben ser concretos y evaluables.
e Los objetivos deben ser pactados, aceptados e integrados como propios
por todos aquellos miembros de la organizacidn que van a participar en su

consecucion.

2.2.2. Motivacion

Los gerentes comunmente llevan a cabo actividades importantes vy
desafiantes que permiten motivar y recompensar a los empleados. Ellos deducen
que lo que motiva particularmente a los trabajadores puede tener un efecto leve o

nulo en los demas.

Solo por el simple hecho de que un empleado este motivado por formar
parte de un equipo de trabajo unido no se debe suponer que el resto ellos lo estan.
La gerencia eficaz desea que los empleados contribuyan con su maximo esfuerzo;
esto permite reconocer que se necesita saber cdmo se puede motivar a sus
empleados y los que realmente los motiva, de manera pues, que se adapten
practicas motivacionales que satisfagan las necesidades y deseos de esos

empleados.
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En consecuencia, en primera instancia se debe conocer que es la
motivacion, su importancia y cuales son los factores que inciden sobre ella. De
igual forma, conocer las diversas teorias que rigen la motivacion en los
trabajadores. (Robbins y Coulter, 2005)

2.2.2.1. Definicion de Motivacion

Quintanar (2005), explica que la motivacién esta compuesta por factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objeto especifico.
Esta palabra proviene de “motivo”; motivo se deriva del verbo latino moveré

motun, de donde también procede mavil, motor, emocidn, terremoto, etc.

Asi mismo hace referencia que para entender el tema de motivacion, se
debe observar esta variable desde diferentes perspectivas de acuerdo a variadas
definiciones que mencionan distintos autores. Estos son descritos por el

investigador de manera cronoldgica que a continuacion se sefialan:

Autor Definicion
La motivacidn es el nombre general que se da a los actos de un
Murphy (1947) organismo que estén, en parte, determinados por su propia

naturaleza o por su estructura interna.

La motivacion es el proceso que determina la expresion de la
Maier (1949) conducta e influye en su futura expresion por medio de
consecuencias que la propia conducta ocasiona.

La motivacion es persistente, nunca termina, fluctia y es
Maslow (1954) compleja, vy casi es una caracteristica universal de
practicamente cualquier situacion organismo.

El término motivacion subraya la fuerza final de la tendencia de
la accidn que la persona experimenta como un “Yo quiero”. El
propdsito particular del estado de motivacion momenténeo se
define por su situacién

Atkinson (1958)

Considera una variante motivacional especifica:

1) Si tiende a facilitar o a vigorizar varias respuestas diferentes;
2) Si, a continuacién de una nueva respuesta su terminacion o
su retiro hace que se prenda dicha respuesta;

Brown (1961) 3) Si un aumento subito en la fuerza variable hacen que se
abandonen las respuestas,

4) Si sus efectos sobre la conducta no pueden atribuirse a otros
procesos, como el aprendizaje, la sensacion, las capacidades
innatas y las circunstancias.

La motivacion es el proceso para despertar la accion, sostener

Young (1961) la actividad en proceso y regular el patrén de actividad.

La motivacion aparece en el ser humano a partir de sus
Nuttin (1961) relaciones, es decir, se trata de una facultad que surge del
acercamiento que tenemos con otros individuos.
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Autor

Definicién

Krench (1962)

La motivacion es el impulso a actuar que puede provenir del
ambiente (estimulo externo) o puede ser generado por los
procesos mentales internos del individuo. En este Ultimo
aspecto la motivacion se asocia con el sistema de cognicion del
individuo, la cognicién es aquello que las personas conocen de
si mismas y del ambiente que los rodea; el sistema cognitivo de
cada persona implica a sus valores personales, que estan
influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura
fisiologica, por sus necesidades y sus experiencias.

Kart y Rosenzweig (1970)

Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una manera
determinada o, por lo menos origina una proporcién hacia un
comportamiento especifico.

Cofer y Appley (1975)

El termino motivacion se refiere

1) A la existencia de una secuencia de fases organizadas,

2) A subdireccion y su contenido y

3) A su persistencia en una direccion dada o a su estabilidad de
contenido.

Shaun (1989)

La motivacion se puede definir como una fuerza interna que
induce a los seres humanos a comportarse de diversas maneras,
y es una parte importante en el estudio de la individualidad
humana.

Mankeliunas (1994)

La motivacién es un conjunto genérico (Constructor teérico —
hipotético), que designa a las variables que no pueden ser
inferidas directamente de los estimulos externos, pero que
influyen en la direccién, intensidad y coordinacion de los
modos de comportamiento aislados tendientes a alcanzar
determinadas metas; es el conjunto de factores innatos
(bioldgicos) y aprendidos (Cognitivos, afectivos y sociales) que
inician, sostienen o detienen la conducta.

Arias y Heredia (1996)

La motivacidn esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

Ardovil, Bustos, Gay6
y Jarpa (2000)

La motivacion es el interés o fuerza intrinseca que se da en
relacién con conductas en una direccion particular.

De las definiciones citadas anteriormente, Quintanar (2005), concluye que

“la motivacion es un estado subjetivo que mueve a la conducta a una direccion,

puede existir desde el interior de la persona como la existencia a un deseo o una

necesidad y desde el exterior como la existencia de un fin, meta, u objetivo,

Ilamado también como incentivo en la medida en que se percibe o advierte como

instrumento de satisfaccion del deseo o necesidad”.

Por tal razon, de la comprension de las anteriores definiciones sobre la

motivacién, se puede deducir que existen dos tipos de motivacién: motivacion

intrinseca y motivacion extrinseca, que van dirigidas hacia esferas distintas.
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2.2.2.2. Tipos de Motivacion

e Motivacion Intrinseca: Quintanar (2005), explica que es la motivacion que
dirige el interés hacia el estudio o el trabajo, demostrando siempre
superacion y personalidad en la consecucion de sus fines, sus aspiraciones
y sus metas, la cual va a estar definida por el hecho de realizar una
actividad por el placer y la satisfaccion que se experimenta mientras
aprende, explora o trata de entender algo nuevo.

En este tipo de motivacion se relacionan varios constructos tales como la
exploracion, la curiosidad, los objetivos de aprendizaje, la intelectualidad
intrinseca y, finalmente, la MI para aprender. Quintanar menciona dos tipos de

motivacion intrinseca y su orientacion:

o Motivacion intrinseca hacia la realizacion: En la medida en la cual los
individuos se enfocan més sobre el proceso de logros que sobre resultados,
puede pensarse que estan motivados al logro. De este modo, realizar cosas
puede definirse como el hecho de incorporarse en una actividad, por el
placer y la satisfaccién experimentada cuando se intenta realizar o crear

algo.

o Motivacion intrinseca hacia experiencias estimulantes: Opera cuando un
individuo realiza una accion, a fin de experimentar sensaciones (ejemplo,

placer sensorial, experiencias estéticas, diversion y excitacion).

e Motivacion Extrinseca: Aqui la motivacion dirige el interés hacia factores
externos que vienen dados por el entorno, lo que permite que las personas
realicen su trabajo para ganar una recompensa o evitar un castigo externo,
es decir, que las personas realizan una actividad con el objetivo de ganar

algo a cambio.
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Mientras haya premios que ganar, habra un objetivo y seguidamente una
motivacion. Sin embargo, si los incentivos se agotan a lo largo del tiempo, no
habra objetivo y en consecuencia no habra motivacion. Una vez los motivos estén
establecidos, daran seguridad, una conducta firme y consistente que dirija y
movilice la energia y el esfuerzo hacia el desarrollo de estrategias para
conseguirlos. (Quintanar, 2005)

2.2.2.3. Teorias de la Motivacién

Quintanar (2005), en su investigacion, expone un conjunto de teorias de la
motivacion que han sido desarrolladas a lo largo de los afios. Entre las teorias que
menciona, estan las teorias del contenido o teorias del porqué y las teorias del
proceso o teorias del para qué, siendo esta ultima clasificacion donde estd inmersa
la teoria de motivacion basada en las caracteristicas del puesto, la cual serd
aplicada en la presente investigacion. Las distintas teorias expuestas por

Quintanar (2005) se explican a continuacion:

2.2.2.3.1. Teorias del Contenido o Teorias del Porqué

e Teoria de Maslow sobre la Jerarquia de las Necesidades

Esta teoria se basa en la premisa de que el hombre es un ser que posee
necesidades que desea satisfacer y cuya conducta esta dirigida a la consecucion de
objetivos. Maslow postula un catalogo de necesidades a diferentes niveles que
estan dispuestas en un orden jerarquico. Dentro de esta estructura, cuando las
necesidades de un nivel son satisfechas, no se produce un estado de apatia, sino
que la atencidn pasa a ser ocupado por las necesidades del proximo nivel que se
encuentra en el lugar inmediatamente mas alto de dicha jerarquia, y son estas
necesidades las que se buscan satisfacer. La teoria de Maslow plantea que las
necesidades inferiores son prioritarias, y por lo tanto, mas potentes que las

necesidades superiores de la jerarquia.
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Es asi, como podemos observar que las necesidades del individuo
planteadas por Maslow, van de lo material a lo espiritual, desde las necesidades
fisioldgicas y bioldgicas basicas, hasta las necesidades superiores, culturales,

intelectuales y espirituales, esto es:

o Fisiologicas: La primera prioridad, en cuanto a la satisfaccion de las
necesidades, ésta tiene que ver como las condiciones minimas para la
sobrevivencia; por ejemplo, alimento, bebida, suefio, reproduccion, aire,
reposo, abrigo, etc. Cuando estas necesidades no son cubiertas por un
tiempo largo, las otras necesidades pierden su importancia, por lo que

quiza dejen de existir.

o Seguridad: Estas estan relacionadas con un estado de mantenimiento de un
estado de orden y seguridad que se conserva frente a las situaciones de
peligro, dentro de estas encontramos: Conservacion de propiedad, sentirse

seguros, de tener un orden, estabilidad y dependencia.

o Pertenencia y amor: El hombre por naturaleza tiene la necesidad de
relacionarse y estas necesidades estan orientadas de manera social; la
necesidad de una relacion intima con otra persona, la necesidad de ser
aceptado en un grupo organizado, la necesidad de un ambiente familiar, la
necesidad de participar en una accién de grupo de trabajo para el bien

comun con otros.

o Estima: En este nivel se hace necesario recibir reconocimiento de los
demés en término de respeto, estatus, etc. y son aquellas que se
encuentran asociadas a la constitucion psicolégica de las personas.
Maslow agrupa estas necesidades en dos clases: Las que se refieren al
amor propio, al respeto a si mismo, la estimacion propia y a la auto
evaluacion; y las que se refieren a los otros, las necesidades de reputacion,

condicion, éxito social, fama y gloria.
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o Actualizacion: Son Unicas y cambiantes, dependiendo del individuo. Estan
ligadas con la necesidad de satisfacer la naturaleza individual y con el
cumplimiento del potencial de crecimiento. Uno de los medios para
satisfacer esta necesidad es el realizar la actividad laboral o vocacional que
uno desea y, ademas de analizarla, hacerlo del modo deseado: realizacion
del potencial, utilizacion plena de los talentos individuales, etc.

e Teoria de Skinner

De acuerdo a Skinner, todos los seres humanos son productos de los
estimulos que recibimos del mundo exterior. Si se especifica lo suficientemente el
medioambiente, se pueden predecir con exactitud las acciones de los individuos.
Lo propuesto por Skinner es dificil aplicarlo debido a que no se puede especificar
al medio ambiente en forma tan completa como para poder predecir el

comportamiento.

Dentro de sus escritos, habla que la conducta del ser humano es
modificada a partir de refuerzos, estos refuerzos se clasifican en: positivos y
negativos por el simple hecho de aumentar o disminuir cierta conducta. Los
refuerzos positivos consisten en la recompensa en el trabajo bien efectuado,
produciendo cambios en el comportamiento, generalmente, en el sentido deseado.
Los refuerzos negativos estan constituidos por las amenazas de sanciones, que en
general produce un cambio en el comportamiento pero en forma impredecible e
indeseable. El castigo es producido como consecuencia de una conducta indeseada
que no implica la supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegura que la

persona esté dispuesta a comportarse de una forma determinada.

En sintesis, Quintanar afirmar lo que menciona Stoner (1996), “La
motivacién se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que la conducta que
tiene consecuencias positivas suelen ser repetidas, mientras que las conducta que

tiene consecuencias negativas tiende a no ser repetida.”
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e Teoria de Argyris

Argyris sugiere que las metas y necesidades de los individuos son
incompatibles con las de la organizacién, por lo que esta impondra regularmente
demandas poco convenientes al trabajador. El explica que los valores
fundamentales de la organizacion son burocraticos, es decir, impersonales y
superficiales, los cuales siembran en el individuo la desconfianza, el conflicto y la
falta de eficiencia. También considera que la eficiencia de las motivaciones esta
condicionada a una serie de causas: aspiraciones de los trabajadores, escala de
valores, capacidad, situaciones econdmico- social, grado de satisfaccion de

necesidades.

El autor opina que el efecto de estas motivaciones es restringido debido a
la desmotivacién y despersonalizacion que causa sobre los individuos los sistemas
de la organizacion formal, impidiendo el desarrollo de sus potencialidades.
También menciona que la direccion y el control sobre el personal son
extremadamente estrechos y detallados para efectuar una seleccion de
posibilidades. Asimismo, este tedrico agrega que el fundamento del trabajo en una
organizacion formal considera al trabajador inmaduro, subordinable, pasivo,
dependiente, entre otros, por lo que debe ser sometido a sistemas rigidos que
incrementan la productividad, siendo que el hombre se desarrolla en un estado
pasivo a otro de actividad creciente; de un estado de dependencia a uno de

independencia, de falta de conocimiento a control de su persona.
e Teoria de Mayo sobre las Necesidades Sociales

Mayo se preocupé por el desarrollo del hombre en el trabajo y los efectos
que tiene el entorno de trabajo sobre el trabajador Elton, quien es el iniciador de
las teorias humanistas, donde él y su escuela de relaciones humanas hicieron la
suposicion de que la pertenencia de grupo y la afiliacion eran las necesidades

humanas fundamentales.
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Mayo, Roethligsberger y Dickson llevaron a cabo experimentos en la
planta Hawthorne de la Western Electric Co. de Chicago, los cuales se volvieron
clasicos para el estudio de las relaciones humanas. El objetivo inicial era estudiar
el efecto de la iluminacion en la productividad, pero los experimentos revelaron
algunos datos inesperados sobre las relaciones humanas, mismo que tuvieron
consecuencia significativas para la investigacion posterior en las ciencias de la

conducta. Las conclusiones fueron las siguientes:

o La vida industrial le ha restado significado al trabajo, por lo que los
trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades humanas de otra
forma, sobre todo mediante las relaciones humanas.

o A los trabajadores no solo les interesa satisfacer sus necesidades
econdmicas y buscar la comodidad material.

o Los aspectos humanos desempefian un papel muy importante en la
motivacidn, y a este respecto la investigacion recalcé la importancia de las
necesidades humanas y la influencia del grupo de trabajo.

o Los trabajadores responden mejor a la influencia de sus colegas que a los
intentos de la administracién por controlar los mediante incentivos
materiales.

o Si los estilos de administracion producen una fuerza de trabajo amenazada,
frustrada y alineada, los trabajadores tenderan a formar grupos con sus
propias normas y estrategias disefiadas para oponerse a los objetivos que

se ha propuesto la administracion.

Las principales lecciones aprendidas por los administradores a partir de los
datos en Hawthorne, consisten en que las necesidades personales y sociales de los
empleados son muy importantes y en que la concentracion por parte de la
administracion exclusivamente en la productividad y en cuestiones materiales y

ambientales puede conducir al fracaso.
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e Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Maslow sustentd su teoria de la motivacion en las diversas necesidades
humanas enfocado hacia el interior de la persona. Mientras que Herzberg basé su
teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo enfocado hacia el
exterior. Este la clasificO en dos categorias; “Factores de Higiene” y los

“Motivacionales”.

Los factores de higiene son las condiciones ambientales en una situacion de
trabajo: El salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision, el clima de las relaciones entre los directivos y los empleados que
requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion. Se trata
esencialmente de factores negativos en cuanto que su descuido provoca
insatisfaccion pero, a su vez, no pueden promover de manera activa la satisfaccion
o motivar a los trabajadores. La expresion “Higiene” refleja su caracter preventivo

y profilactico, y muestra que sélo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion.

Este tedrico llama necesidades “motivadoras” a las que procuran
satisfaccién en el trabajo, dado que motivan al empleado a dar su maximo
rendimiento. Esta necesidad motivadora tiene que ver con contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo. Segun Herzberg, la motivacion y la
satisfaccion sélo pueden surgir de fuentes internas y de las oportunidades que

proporcione el trabajo para la realizacién personal.

De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como
carente de sentido puede reaccionar con apatia aunque se tenga cuidado con los
factores ambientales. Por tanto, los administradores tienen una responsabilidad
especial para crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo necesario a fin de
enriquecer el trabajo. Las ideas de Herzberg generaron mucha controversia puesto
que indican ser de aplicacion general y no toma en cuenta las diferencias

individuales. Sin embargo, su insistencia en que la motivacion surge en el interior

59



de cada individuo y en que los directivos o el gerente no pueden realmente
motivar sino estimular o inhibir la motivacion, lo que es una contribucion

importante.

Por altimo, esta teoria colabora a que se dé la debida importancia a los
aspectos intrinsecos al trabajo y a la propiedad de motivar al personal. Para que
haya una mayor motivacion en el cargo, Herzberg propone el enriquecimiento de
las tarecas “Job Enrichmen”, que consiste en aumentar deliberadamente la

responsabilidad, los objetivos y el desafio de las tareas del cargo.

En sintesis sobre la teoria que propone Herzberg, de los dos factores
afirma que: La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes del cargo, estos son los llamados factores
motivadores. La insatisfaccion del cargo depende del ambiente, supervision, de
los colegas y del contexto general del cargo: Estos son los llamados factores

higiénicos.

e Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Para este tedrico, la motivacion estd basada en los trabajos hechos por
Maslow. Sin embargo, este propuso que la administracion establece dos tipos de
suposiciones sobre las persona, a las cuales denomina: Teoria X y Teoria Y. En la
teoria X, prevalece la creencia tradicional de la que el hombre es perezoso por
naturaleza, poco ambicioso y que tratard de evadir la responsabilidad y en

consecuencia, trata de trabajar tan poco que como pueda hacerlo.

De acuerdo a las caracteristicas de los seres humanos de aversion al
trabajo, la gente debe de ser coaccionada, controlada y dirigida, amenazada con
castigos para lograr que tenga un esfuerzo adecuado hacia el logro de los objetivos
organizacionales lo que da como resultado que la motivacién de los trabajadores

anda por niveles muy bajos, en el uno y dos de la escala propuesta por Maslow.
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El ser humano prefiere evitar la responsabilidad, teniendo poca ambicion y
sobre todo desea seguridad. McGregor sefiala un contra argumento el cual,
manifiesta especialmente que es casi imposible satisfacer las necesidades de los
niveles mas altos (por ejemplo, de estatus o reconocimiento personal) en la
mayoria de los empleados, porque en principio no estan dispuestos a trabajar con
eficiencia. Segin McGregor, si los empleados estan renuentes a cooperar con la
administracion de los objetivos en los logros organizacionales, esta renuencia es
atribuible a la administracion mas que a las deficiencias del empleado. Sefiala que
las recompensas ofrecidas por los gerentes de la teoria X (pago, prestaciones, etc.)

solo son Utiles a los trabajadores cuando dejan el trabajo y van a su hogar.

Las actitudes de la teoria X, segin McGregor, son la causa principal de
que los trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen para dafar al
sistema siempre que les sea posible. La administracion  espera este

comportamiento y consigue que ellos actuen asi.

Por otra parte, la teoria Y tiene una vision benévola acerca de la naturaleza
humana, supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz de brindar
placer y realizacion personal. Segln la teoria Y, la tarea principal de un
administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el
desarrollo de la autonomia, la seguridad en si mismo y la actualizacion personal a
través de la confianza y mediante la reduccion de la supervision al minimo. Esta

teoria se resume en las seis suposiciones que McGregor explica a continuacion:

o El gasto de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
juego o el descanso: Esta suposicion implica que el hombre no tiene una
aversion inherente al trabajo sino que depende de las condiciones de las
cuales tiene control la administracion, puede percibirse al trabajo como
voluntaria y satisfactoriamente desempefiada, o lo contrario, como no

satisfactoria y evitarlo en la medida que sea posible.
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o El control externo y las amenazas de castigo no son los Unicos medios de

producir el esfuerzo hacia los objetivos organizacionales.

o El'hombre ejercera auto direccion y autocontrol al servicio de los objetivos
que esta desempefiando. La dedicacion a los objetivos es funcion de las
recompensas asociadas con su logro. Si las recompensas logradas en el
trabajo dan como resultado la satisfaccion de las necesidades egoistas y de
autorrealizacion, entonces los trabajadores dirigiran sus esfuerzos hacia los

objetivos organizacionales.

o El ser humano en promedio aprende, en condiciones adecuadas, no sélo a

aceptar la responsabilidad, sino a buscarla.

o La capacidad para ejercer un grado relativamente alto de imaginacion,
ingenio y creatividad en la solucién en los problemas organizacionales esta

distribuida en la organizacion en una forma aplicada, no precaria.

o En las condiciones de la vida industrial moderna, las potencialidades
intelectuales del promedio de seres humanos sélo son utilizadas en forma

parcial.

La teoria Y implica que es posible la colaboracidn entre la fuerza laboral y
la administracién, en tanto que las suposiciones de la teoria X ofrecen a la

administracion una racionalizacion facil para los fracasos organizacionales.
e Teoria de Campo de Lewin
Referente a que el comportamiento es el resultado de la reaccion
individual al ambiente (es decir que el comportamiento, es una funcion de P,
persona y A, ambiente), Lewin llegd a las siguientes conclusiones acerca de la

motivacion:
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“Esta depende de la percepcion individual subjetiva sobre la relacion con
su ambiente; el comportamiento se determina por medio de la interaccion de
variables, es decir, la tension en el individuo, la validez de una meta y la distancia
psicoldgica de una meta, en otras palabras, la existencia de una necesidad, la

percepcion de la posibilidad de realizacion y la realidad de esta posibilidad.

Los seres humanos operan en un campo de fuerzas que influyen en la
conducta, como las fuerzas de un campo magnético, por lo que la gente tiene
diferentes impulsos motivadores en distintos momentos; en el contexto del trabajo
algunas fuerzas inhiben por ejemplo: la fatiga, normas de grupo restrictivas, una
administracion deficiente mientras que otras motivan por ejemplo: la satisfaccion

en el trabajo, una supervision efectiva, las recompensas”.

2.2.2.3.2. Teorias de Proceso o Teorias del Para Qué

Segun Quintanar (2005), de las teorias que se mencionaron anteriormente
sobre la forma como se adquiere o surge la motivacion en los individuos, se
desprende el analisis de las teorias de proceso, entendiendo que la motivacién no

surge de la nada, sino que su respuesta es resultado de un conjunto de pasos.

Dentro de la motivacion existe un sinnimero de factores que llevan al ser
humano a realizar una meta u objetivo. Por lo cual méas adelante se mencionan
algunas teorias que explican cual es la finalidad de la motivacion que existe en
cada ser humano, y cual es el transcurso que hay desde la necesidad de emitir
cierta conducta hasta llegar a la meta u objetivo de esa conducta. Estas teorias son

las siguientes:

e Teoria de la Valencia-Expectativa de Vroom

Vroom desarrollé esta teoria que rechaza las nociones antes concebidas y

reconoce las diferencias individuales. Esta teoria tiene un enfoque exclusivo a la
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motivacion para producir. Propone que las personas toman decisiones a partir de
sus expectativas y de los premios que acomparian determinada conducta y que la
motivacion es producto de la valencia o el valor que el individuo pone en los
posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se

cumpliran.

Segun Vroom, hay factores determinantes en cada individuo para la

motivacion de produccion:

o Los objetivos individuales que son la fuerza de voluntad para alcanzar
todos los objetivos.

o La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de
sus objetivos individuales.

o La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la

medida en que cree poder hacerlo.

La teoria se expresa en la siguiente formula:

Fuerza (F) = Valencia (V) x Expectativa (E)

La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la individualidad
y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las generalizaciones

implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.

La importancia de los resultados que se desean depende de cada individuo.
Del valor psicolégico que se concede al resultado (valencia), depende de su fuerza
motivadora y en ciertas ocasiones las consecuencias no son tan satisfactorias,
como se suponia. Sin embargo, el grado de expectativas es lo que decide si el

sujeto pondra empefio por alcanzarlas
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e Teoria de la Expectativa Nadler y Lawler

Nadler y Lawler proponen cuatro hipotesis sobre la conducta en las
organizaciones, las cuales estdn basadas en el enfoque de las expectativas de

Vroom:

o La conducta es determinada por una combinacién de factores
correspondientes a la persona y factores del ambiente.

o Las personas toman decisiones consientes sobre su conducta en la
organizacion.

o Las personas tienen diferentes necesidades deseos y metas.

o Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus

expectativas que dicha conducta conducira a un resultado deseado.

Estos son base del modelo de las expectativas, el cual consta de tres

componentes:

o Las expectativas del desempefio-resultado: Las personas esperan ciertas
consecuencias de su conducta.

o Las expectativas de Valencia: el resultado de una conducta determinada
tiene una valencia o poder para motivar, concreta, que va de una persona a
otra.

o Las expectativas de esfuerzo-desemperio: las expectativas de las personas
en cuanto al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio afectara
las decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado de desempefio que

les dard mas posibilidades de obtener un resultado que sea valorado.

e Teoria de la Motivacion, basada en las necesidades de existencia,

relaciones y crecimiento.

Esta teoria fue creada por Clayton Aldelfer, y esta estrechamente relacionada
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con la teoria que postulé Maslow, pero Alderfer, sin embargo, la convirtié en la
teoria ERG. En ella, postula solo tres niveles primarios de necesidades:

o Existencia: Son las que agrupan el nivel mas bajo consideradas dentro de
la teoria de Maslow, ocupan el lugar inferior y estan centradas en la
supervivencia. Dentro de este rubro encontramos el alimento, el agua, la
vivienda, el buen ambiente de trabajo, acompafiada de una relativa
seguridad que otorga el puesto. Esta categoria esta ligada a conseguir

metas tangibles.

o Relacion: Estas necesidades requieren, para su satisfaccion, de la
integracion de otras personas que designa basicamente la relacion con los
otros y la satisfaccion que brinda a través del apoyo emocional, el respeto;
estas necesidades son las que Maslow designa como autoestima.

o Crecimiento: Estan representadas por el deseo de crecimiento interno de
las personas centradas en el yo, incluyendo el deseo de desarrollo y
crecimiento personal. Incluyendo el comportamiento interno de la

clasificacion de estima y autorrealizacion.

Es importante sefialar que el cumplimiento de una de ellas no lleva
necesariamente a la aparicion de otra de nivel superior. En esta teoria, cuando el
empleado siente una necesidad de relacion y ésta no se satisface, renunciara a ella

y s6lo se centrara en las de existencia.

La teoria de Clayton Alderfer es convincente desde el punto de vista l6gico
e intuitivo; se presta, ademas, a una aplicacion mas directa del mundo del trabajo,
a pesar de ser tan prometedora, hasta la fecha no ha sido objeto de muchas
investigaciones y por lo tanto aun no podemos emitir un juicio definitivo sobre su

valor.
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e Teoria Basada en las Caracteristicas del Puesto

Esta teoria fue formulada por los psicologos J. Richard Hackman y G. R.
Oldham. Dicha teoria proporciona cinco dimensiones fundamentales o
caracteristicas especificas del trabajo o puesto las cuales seran aplicadas en esta

investigacion; estas dimensiones son:

o Diversidad de habilidades: Esta designa el numero de destreza y
capacidades necesarias para ejecutar una tarea. Cuanto mas interesante es

el trabajo, mas importancia personal tendré para el empleado.

o ldentidad de Tareas: Detona la unidad de un puesto, éste consiste en hacer
una unidad entera, completar un producto o fabricar una parte, como
sucede en las lineas de montaje. Realizar un producto en su totalidad, crea

mayor significado que hacer una parte solamente.

o Importancia de la tarea: Se refiere a la importancia y trascendencia que el

trabajo tiene para la vida y el bienestar de los demas.

o Autonomia: Se refiere al grado de independencia que tiene un empleado
en la programacion y organizaciéon de trabajo. Cuanto méas subordinado
esté una persona en su rendimiento e iniciativa, mayor sera el sentido de
responsabilidad de éste, sabe que la realizacion de las tareas se basa mas
en su habilidad que en las del supervisor.

o Retroalimentacion: Esta caracteristica tan obvia del trabajo, denota la

cantidad de informacion que recibe el empleado sobre la cantidad de

rendimiento.
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2.2.3. La Motivacion y la Estrategia

La motivacion se ha convertido en una estrategia empresarial que permite
a los gerentes y colaboradores la superacion de una serie de paradigmas que
amplian su productividad y cohesion en su centro de trabajo. Es el proceso que
hace al personal trabajar eficientemente. Ella explica porque algunas personas
tienen un alto rendimiento en sus labores y otras no. Para Krench (Quintanar,
2005), las metas y las politicas no tienen muchas posibilidades de éxito, si los
gerentes no implementan las estrategias motivacionales adecuadas para su
ejecucion. Dentro de la gerencia estratégica, se incluyen por lo menos cuatro
componentes importantes que buscan alcanzar la motivacion en los colaboradores,
entre ellos se encuentran: el liderazgo, la dindmica de grupo, los flujos de

comunicacion y el cambio organizativo.

Otros elementos claves en la motivacion de los subordinados consisten en
la necesidad de administrar el cambio debido a diversos factores internos y
externos, puesto que el cambio es una realidad en la vida de las organizaciones.
La tasa, la velocidad, magnitud y direccion de los cambios varian con el
transcurso del tiempo, de acuerdo con el tipo de industria y de organizacion. En
consecuencia, los gerentes deberan tratar de crear un ambiente laboral en el cual el
cambio se reconozca como necesario y beneficioso, de tal manera que las

personas se puedan adaptar a €l con mayor facilidad.

Es por ello, que la gerencia estratégica aplicada a la motivacion en las
empresas es de vital importancia en todas las organizaciones. Este proceso se
aplica de igual forma tanto a empresas grandes como pequefias. Desde el
momento de su concepcidn, toda organizacion posee una estrategia, aunque ella
tenga su origen Unicamente en las operaciones cotidianas. Algunos problemas que
presentan las empresas al aplicar los conceptos de gerencia estratégica a la
motivacion, se basan en que las pequefias industrias no poseen capital suficiente

para explotar las fortalezas de la empresa. Las investigaciones recientes concluyen
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que las empresas pequefias que realizan la planificacion estratégica enfocada a la
motivacion de los trabajadores tendran un mejor desempefio que las que no lo

hacen.

2.2.4. Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva
Produccion Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre.

Petroleos de Venezuela, S.A. (PDVSA), es una empresa estatal venezolana
cuyas actividades son la explotacion, produccion, refinacion, mercadeo vy
transporte del petréleo venezolano. Es una compafiia propiedad de la Republica
Bolivariana de Venezuela. Fue creada por el Estado en 1975, en cumplimiento a la
Ley Organica que reserva al estado, la industria y comercio de hidrocarburos. Sus
operaciones son supervisadas y controladas por el Ministerio del Poder Popular
para la Energia y el Petréleo.

Figura N° 5. Organigrama de Petrdleos de Venezuela, S.A. (PDVSA)
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PDVSA es responsable en Venezuela del desarrollo de la industria de los
hidrocarburos, asi como también de planificar, coordinar, supervisar y controlar
las actividades de empresas, tanto en Venezuela como en el exterior. La mayoria
de sus filiales en el exterior estan involucradas en las actividades de refinacion y
comercializacion, y se encuentran ubicadas principalmente en los Estados Unidos

de América, Europa y el Caribe.

La filial PDVSA Gas S.A., se encarga de las operaciones referentes al
negocio del gas, que representa en la actualidad una importante oportunidad de
crecimiento para la industria nacional. PDVSA Gas S.A., maneja la
comercializacion, exploracién y explotacion de los hidrocarburos gaseosos en el

mercado nacional e internacional.

Ahora bien, el comité ejecutivo de PDVSA, en reunion N° 2007-01, el dia
27 de enero de 2007, acordo la creacion de la Division Costa Afuera adscrita a la
vicepresidencia de Exploracién y Produccién de PDVSA PETROLEOS S.A,
nombrando como su titular al Ingeniero Ricardo Coronado. Dicha Division
tendria la responsabilidad de realizar actividades relacionadas con el negocio de

exploracién y produccion Costa Afuera en el territorio venezolano.

La Division Costa Afuera queda claramente establecida en el Plan Maestro
2012-2020, el cual contempla que “la mision de la Division Costa Afuera es la de
explotar racionalmente las reservas de hidrocarburos liquidos y gaseosos de los
yacimientos ubicados en los espacios acuaticos de la zona econdmica exclusiva y
la plataforma continental, de manera rentable, segura, transparente y con
tecnologia avanzada, regidos por el basamento legal vigente y protegiendo el
ambiente, fundamentado en los valores éticos y socialistas del personal y su alta
capacidad técnica, a fin de mantener la soberania nacional, con el firme propdsito
de generar bienestar social y economico, enmarcado en el Plan Siembra

Petrolera”.
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El 08 de octubre de 2013, en seccion N° 2013-22; el Comité Ejecutivo de
Petrleos de Venezuela, S.A. aprueba modificar la Estructura Bésica
Organizacional de la Vicepresidencia de Exploracion y Produccion, y procede a
crear la Estructura Basica Organizacional de la Direccion Ejecutiva Produccion

Costa Afuera de la Vicepresidencia de Exploracion y Produccion.

Figura N° 6. Organigrama de la Direccién Ejecutiva Produccion
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PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera propone una
estructura que se adapte a las necesidades del negocio, para responder a la alta
oferta de proyectos y la potencial constitucion de unidades de negocios orientados
a la ejecucion de actividades relacionadas con la perforacion de pozos, extraccién
de hidrocarburos costa afuera (petréleo y gas) de los yacimientos, procesamiento,

transporte, compresion y manejo de los mismos.

El ambito territorial en el que se emplazan las actividades de exploracion,
produccion, manejo, industrializacion y comercializacion de los hidrocarburos
gaseo0sos y no gaseosos de la Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, cubre
todo el territorio maritimo del Caribe y del Atlantico perteneciente a Venezuela,
asi como también aquellas areas de influencia poblacional, en los que se acometen
los programas de desarrollo sustentables, orientados a fortalecer el bienestar de la
poblacion y calidad de vida, en una extension que va desde la peninsula de la
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Guajira (al oeste), hasta la Guayana Esequiva (en el este).

El ambito territorial en el que se emplazan las actividades de exploracion,
produccién, manejo, industrializacion y comercializacion de los hidrocarburos
gaseosos y no gaseosos de la Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, cubre
todo el territorio maritimo del Caribe y del Atlantico perteneciente a Venezuela,
que comprende unos 740.000 Kmz2 incluyendo porciones continentales
determinadas de su franja costera, en los que la Direccion Ejecutiva localizara sus
facilidades o plantas, asi como también aquellas areas de influencia poblacional,
en los que se acometerdn los programas de desarrollo sustentables, orientados a
fortalecer el bienestar de la poblacién y calidad de vida, en una extension que va

desde la peninsula de la Guajira (al oeste), hasta la Guayana Esequiba (en el este).

La Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera estd liderada
principalmente por una Direccion y dos Gerencias Generales (Oriente y
Occidente) que representan el nivel estratégico de la institucion, con el apoyo de
unidades principales tales como la unidad de Finanzas y Gerencia de Recursos
Humanos, asi como también la unidad de Ambiente, Ingenieria de Costos,
Transporte, Logistica, Aseguramiento y Control de la Calidad, Apoyo Técnico,
entre otras. En su nivel operativo, estd representada por dos Sub-Gerencias
(Operativa y Proyectos Mayores) contando con un Distrito Operativo el cual a su
vez cuenta con el apoyo de las unidades de operaciones de produccion,

Yacimientos y Metocean.

La Gerencia de Recursos Humanos de la Direccién Ejecutiva Produccion
Costa Afuera, cuenta con aproximadamente 80 personas que hacen vida en la
institucién, a través de las distintas localidades que comprende la Gerencia
General Oriente: Cumana, Gliria, Carupano, Puerto la Cruz y Guamache.
Especificamente en la localidad de Cumand, actualmente unos 50 empleados
cumplen con sus funciones en la Gerencia de Recursos Humanos de esta

institucion.
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Figura N° 7. Organigrama de la Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera.
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e Mision

| TRANSPORTE

CATASTRO

APOYO TECNICO

Captar, mantener y desarrollar talento humano, asegurando un entorno

laboral de relaciones armonicas, mediante la aplicacion oportuna de las mejores

practicas de gestion y desarrollo organizacional, con un equipo competente,

motivado y comprometido con los lineamientos corporativos, las necesidades

operacionales y el rol protagonico de la empresa en el ambito social y ambiental, a

fin de apoyar
administrativa de la Direccion Ejecutiva Costa Afuera.

efectiva y eficientemente
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e Vision

Ser reconocida como una organizacion competitiva y comprometida de
manera eficaz y eficiente con la constante transformacion de una empresa
moderna, cuyo éxito se centre en captacion oportuna, retencion y desarrollo del
capital humano, contando con tecnologia de punta y de un personal con las
competencias necesarias para satisfacer en calidad, cantidad y oportunidad las

necesidades del negocio.

2.3. Bases Legales de la Investigacion

En esta parte del Trabajo de investigacion se incluyen todas las referencias
legales que soportan el tema y objeto de investigacion. De alli que: la
Constitucién Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), la Ley
Orgénica de Hidrocarburos (2006), y la Ley Organica del Ambiente (2006),
representan las bases legales que dan sustento a esta investigacion.

e Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

La constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela es la carta magna,
fundamental y escrita del Estado soberano, de ella se derivan y se rigen todas las
demas leyes que existen en el pais. La Constitucidn contiene articulos que hacen
referencia a la actividad de hidrocarburos, donde hace mencion a la soberania del
Estado venezolano en los distintos espacios continentales, de igual modo,
establece que son propiedad del Estado los yacimientos encontrados en los
espacios marinos, asi como también regula las actividades que son susceptibles a
ocasionar dafios en el ambiente y designa a PDVSA como institucion para ejercer
todo las actividades de hidrocarburos; estos articulos seran expuestos a

continuacion:

Articulo 11. La soberania plena de la Republica se ejerce en los espacios
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continental e insular, lacustre y fluvial, mar territorial, &reas marinas interiores,
historicas y vitales y las comprendidas dentro de las lineas de base recta que ha
adoptado o adopte la Republica; el suelo y subsuelo de éstos; el espacio aéreo
continental, insular y maritimo y los recursos que en ellos se encuentran, incluidos
los genéticos, los de las especies migratorias, sus productos derivados y los
componentes intangibles que por causas naturales alli se hallen.

El espacio insular de la Repablica comprende el archipiélago de Los Monjes,
archipiélago de las aves, archipiélago de Los Roques, archipiélago de La Orchila,
isla La Tortuga, isla La Blanquilla, archipiélago Los Hermanos, islas de
Margarita, Cubagua y Coche, archipiélago de Los Frailes, isla La Sola,
archipiélago de Los Testigos, isla de Patos e isla de Aves; y, ademas, las islas,
islotes, cayos y bancos situados o que emerjan dentro del mar territorial, en el que
cubre la plataforma continental o dentro de los limites de la zona econémica

exclusiva.

Sobre los espacios acuaticos constituidos por la zona maritima contigua, la
plataforma continental y la zona econémica exclusiva, la Republica ejerce
derechos exclusivos de soberania y jurisdiccién en los términos, extension y

condiciones que determinen el derecho internacional publico y la ley.

Corresponden a la Republica derechos en el espacio ultraterrestre supra yacente y
en las areas que son o puedan ser patrimonio comun de la humanidad, en los
términos, extension y condiciones que determinen los acuerdos internacionales y

la legislacion nacional.

Acrticulo 12. Los yacimientos mineros y de hidrocarburos existentes en el
territorio nacional, bajo el lecho del mar territorial, en la zona econémica
exclusiva y en la plataforma continental, pertenecen a la Republica, son bienes del
dominio publico y, por tanto, inalienables e imprescriptibles. Las costas marinas

son bienes del dominio publico.
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Articulo 129. Todas las actividades susceptibles de generar dafios a los
ecosistemas deben ser previamente acompafiadas de estudios de impacto
ambiental y socio cultural. EI Estado impedira la entrada al pais de desechos
toxicos y peligrosos, asi como la fabricacion y uso de armas nucleares, quimicas y
bioldgicas. Una ley especial regulara el uso, manejo, transporte y almacenamiento
de las sustancias toxicas y peligrosas.

En los contratos que la Republica celebre con personas naturales o
juridicas, nacionales o extranjeras, 0 en los permisos que se otorguen, que afecten
los recursos naturales, se considerara incluida aun cuando no estuviera expresa, la
obligacion de conservar el equilibrio ecoldgico, de permitir el acceso a la
tecnologia y la transferencia de la misma en condiciones mutuamente convenidas
y de restablecer el ambiente a su estado natural si éste resultara alterado, en los
términos que fije la ley.

Acrticulo 302. El Estado se reserva, mediante la ley organica respectiva, y
por razones de conveniencia nacional, la actividad petrolera y otras industrias,
explotaciones, servicios y bienes de interés publico y de carécter estratégico. El
Estado promovera la manufactura nacional de materias primas provenientes de la
explotacion de los recursos naturales no renovables, con el fin de asimilar, crear e
innovar tecnologias, generar empleo y crecimiento econémico, y crear riqueza y

bienestar para el pueblo.

Acrticulo 303. Por razones de soberania econdmica, politica y de estrategia
nacional, el Estado conservard la totalidad de las acciones de Petr6leos de
Venezuela, S.A., o del ente creado para el manejo de la industria petrolera,
exceptuando las de las filiales, asociaciones estratégicas, empresas y cualquier
otra que se haya constituido o se constituya como consecuencia del desarrollo de

negocios de Petrdleos de Venezuela, S.A
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e Ley Organica de Hidrocarburos (2006)

Desde la creacion de la Ley Organica de Hidrocarburos, el petrdleo era un
recurso valioso. Hoy comprende uno de los recursos naturales no renovables mas
importantes para el Estado venezolano, por ser el primer ingreso mas relevante
después de los tributos. Por tanto, esta ley se propone regular de manera
progresiva y armanica, el desarrollo y aprovechamiento de los inmensos recursos
de hidrocarburos de Venezuela. Es la encargada de regular todo lo concerniente a
los diferentes procesos que se realizan de la exploracién hasta la comercializacion
de hidrocarburos de Venezuela; a continuacion se hace mencion a los articulos

mas importantes para el trabajo de investigacion:

Articulo 1. Todo lo relativo a la exploracion, explotacion, refinacion,
industrializacion, transporte, almacenamiento, comercializacién, conservacion de
los hidrocarburos, asi como lo referente a los productos refinados y a las obras
que la realizacién de estas actividades requiera, se rige por esta Ley.

Acrticulo 2. Las actividades relativas a los hidrocarburos gaseosos se rigen
por la Ley Organica de Hidrocarburos Gaseosos, salvo la extraccion de
hidrocarburos gaseosos asociados con el petréleo que se regiran por la presente

Ley.

Articulo 3. Los yacimientos de hidrocarburos existentes en el territorio
nacional, cualquiera que sea su naturaleza, incluidos aquéllos que se encuentren
bajo el lecho del mar territorial, en la plataforma continental, en la zona
econdmica exclusiva y dentro de las fronteras nacionales, pertenecen a la
Republica y son bienes de los dominios publicos, por lo tanto inalienables e

imprescriptibles.

Articulo 9. Las actividades relativas a la exploracion en busca de

yacimientos de los hidrocarburos comprendidos en esta Ley, a la extraccion de
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ellos en estado natural, a su recoleccion, transporte y almacenamiento iniciales, se

denominan actividades primarias a los efectos de esta Ley.

De conformidad con lo previsto en el articulo 302 de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, las actividades primarias indicadas, asi
como las relativas a las obras que su manejo requiera, quedan reservadas al Estado

en los términos establecidos en esta Ley.

e Ley Organica del Ambiente (2006)

El medio ambiente es todo lo que afecta a un ser vivo y condiciona
especialmente las circunstancias de la vida de las personas o la sociedad en su
vida. La Ley Organica del Ambiente se crea con el proposito de proteger el medio
ambiente y su ecosistema. Todos los procesos que involucran la actividad de
hidrocarburos, deben estar aprobadas previamente por el Ministerio Popular del
Ambiente y regida por esta ley, todo esto en la busqueda de promover un
bienestar tato a la poblacion como al planeta, a continuacién se exponen los

articulos relacionados con el hidrocarburo:

Articulo 1. Esta Ley tiene por objeto establecer las disposiciones y los
principios rectores para la gestion del ambiente, en el marco del desarrollo
sustentable como derecho y deber fundamental del Estado y de la sociedad, para
contribuir a la seguridad y al logro del maximo bienestar de la poblacién y al
sostenimiento del planeta, en interés de la humanidad.

De igual forma, establece las normas que desarrollan las garantias y
derechos constitucionales a un ambiente seguro, sano Y ecologicamente

equilibrado.

Articulo 24. La planificacion del ambiente forma parte del proceso de

desarrollo sustentable del pais. Todos los planes, programas y proyectos de
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desarrollo econémico y social, sean de caracter nacional, regional, estatal o
municipal, deberan elaborarse o adecuarse, segin proceda, en concordancia con
las disposiciones contenidas en esta Ley y con las politicas, lineamientos,
estrategias, planes y programas ambientales, establecidos por el ministerio con

competencia en materia de ambiente.

Articulo 36. Las personas naturales o juridicas, publicas y privadas,
responsables en la formulacién y ejecucion de proyectos que impliquen la
utilizacion de los recursos naturales y de la diversidad biologica, deben generar
procesos permanentes de educacion ambiental que permitan la conservacion de

los ecosistemas y el desarrollo sustentable.

Articulo 37. Las instituciones publicas y privadas deberan incorporar
principios de educacion ambiental en los programas de capacitacion de su

personal.

Articulo 49. EI aprovechamiento de los recursos naturalesy de la
diversidad bioldgica en las diferentes cuencas hidrogréaficas, ecosistemas, areas
naturales protegidas, areas privadas para la conservacion y demas areas
especiales, estara sujeto a la formulacion e implementacion de los respectivos
planes de manejo. En los correspondientes instrumentos de control se fijaran las

condiciones y limitaciones a las que queda sometida la actividad.
e Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras.
Esta Ley establece en el articulo 133 algunos beneficios sociales a los
cuales tendra derecho el trabajador venezolano, los cuales deben ser

implementados por las organizaciones ya sean publicas o privadas.

Articulo 133, paragrafo 3: se entienden como beneficios sociales no

remunerativos: los servicios de comedores, provision de comidas y de guarderias;
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los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos, las provisiones
de ropa de trabajo, provisiones de Utiles escolares y juguetes, becas o pagos de
cursos de capacitacion, pagos de gastos funerarios. Los beneficios sociales no
seran considerados como salarios salvo que en las 22 convenciones colectivas se

hubiere estipulado lo contrario.

En este articulo se expresa claramente cuéles son los beneficios a los
cuales tendrd derecho el trabajador los cuales deben ser otorgados por las
diferentes organizaciones a nivel nacional. Con esto se busca mejorar la calidad de

vida de las personas.

e Convencion Colectiva de Trabajo de PDVSA

Esta convencién especifica claramente cuales son los beneficios a los que
tienen derecho los trabajadores que laboran en PDVSA amparados por la misma.
Ampara a los trabajadores de los extintos convenios operativos y asociaciones de
la faja petrolifera del Orinoco que migraron a empresas mixtas, quienes por
primera vez se encuentran incluidos en la contratacion, conforme al decreto 5.200

firmado por el presidente de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Adicionalmente, se incluyen a mas de 760 trabajadores que laboran en el
area de control de solidos, actividad que aun se ejerce en los taladros productivos,
fue excluida en 1999 de la contratacion colectiva. Otros avances trascendentales
para los trabajadores petroleros fueron los nuevos consensos alcanzados en
materia de seguridad, proteccion y ambiente, e inclusién social en general, pues se
cerraron brechas abiertas en el pasado, al discriminar beneficios de acuerdo al tipo
de ndmina donde se ubica el trabajador. (PDVSA, 2007: 9)

La Convencion Colectiva de trabajo contempla una serie de beneficios,

entre los que se cuentan los que seran objeto de interés en esta investigacion:
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o Beneficio para casos de fallecimiento de trabajadores y familiares de los
mismos.

o Plan integrado de vida, accidentes personales y funerario.

o Plan fondo de ahorros.

o Préstamo nuevo empleado.

o Ayuda especial y temporal para el pago de alquiler de vivienda.

o Préstamos de emergencia.

2.4. Glosario de Términos

Capital humano: es un término usado en ciertas teorias econdémicas del
crecimiento para designar a un hipotético factor de produccion dependiente no
solo de la cantidad, sino también de la calidad, del grado de formacion y de la
productividad de las personas involucradas en un proceso productivo.

Capital intelectual: es el conocimiento intelectual de esa organizacion, la
informacion intangible (que no es visible, y por tanto, no esta recogida en
ninguna parte) que posee y que puede producir valor.

Desempefio: es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la
excelencia y las competencias de una persona, asi como, la aportacion que hace
a la organizacion.

Economia: es una ciencia social que estudia los procesos de extraccion,
produccién, intercambio, distribucion y consumo de bienes y servicios. En
sentido figurado, economia significa regla y moderacion de los gastos; ahorro.
Eficiencia: es la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un
efecto determinado.

Empresa: es una organizacion o institucion dedicada a actividades o
persecucion de fines econdmicos o comerciales para satisfacer las necesidades
de bienes y servicios de los solicitantes a la par de asegurar la continuidad de la
estructura producto-comercial, asi como sus necesarias inversiones.

Estrategia: una planificacion de algo que se propone un individuo o grupo,

conjunto de acciones que alinean las metas y objetivos de una organizacion.
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Estructura organizacional: es el marco en el que se desenvuelve la
organizacion, de acuerdo con el cual las tareas son divididas, agrupadas,
coordinadas y controladas, para el logro de objetivos.

Explotacién (produccion): operacion que consiste en la extraccion de petroleo
y/o gas de un yacimiento.

Globalizacion: es un proceso econdémico, tecnoldgico, politico y cultural a
escala mundial que consiste en la creciente comunicacion e interdependencia
entre los distintos paises del mundo uniendo sus mercados, sociedades y
culturas a través de una serie de transformaciones sociales, econémicas y
politicas que les da un caracter global.

Mercado: mercado esta formado por todos los consumidores o compradores
actuales y potenciales de un determinado producto. El tamafio de un mercado,
desde este punto de vista, guarda una estrecha relacion con el numero de
compradores que deberian existir para una determinada oferta.

Mision: es la formulacion del propoésito para el cual existe una empresa y que
estd basada en sus ideas y capacidades, ya que ella, permite el estudio y la
generacion de distintos objetivos y estrategias.

Motivacion: puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre
en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra
ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo.

Objeto de estudio: todo sistema del mundo material, de la Sociedad, de la
Naturaleza, de la informacién o del conocimiento, cuya estructura o proceso,
presenta al hombre una necesidad por superar, es decir, un Problema de
Investigacion.

Organizaciones: son estructuras administrativas creadas para lograr metas u
objetivos por medio de los organismos humanos.

Problema: es una proposicion principal que enuncia que algo puede ser
hecho, demostrado o encontrado.

Vision: es un conjunto de valores y definicion de un estado deseado ideal que

pretende alcanzar la empresa.
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2.5. Sistematizacion de Variables
2.5.1. Definicion de Variables
Para Arias (2006), una variable es una caracteristica o cualidad, magnitud
0 cantidad, que puede sufrir cambios y que es objeto de analisis, medicion,
manipulacion o control en una investigacion de variables.
2.5.2. Tipos de Variables
Los tipos de variables pueden ser definidos de la siguiente forma:
e Segun su naturaleza las variables pueden ser:
o Cuantitativas: las variables cuantitativas son aquellas que se expresan en
valores o0 datos numéricos. Asi mismo, las variables cuantitativas se

clasifican en:

- Discretas: son las que asumen valores o cifras enteras.

- Continuas: son aquellas que adoptan nimeros fraccionados o decimales.
o Cualitativas: las variables cualitativas también llamadas categoricas, son
caracteristicas o atributos que se expresan de forma verbal (no numérica),

es decir, mediante palabras. Estas pueden ser:

- Dicotomicas: estas se presentan en solo dos clases o categorias.

- Policotopicas: se manifiestan en més de dos categorias

e Segun el grado de complejidad, tanto las variables cuantitativas como las

cualitativas, pueden ser:
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Simples: las variables simples son las que se manifiestan directamente a
través de un indicador o unidad de medida. No se descomponen en

dimensiones.

Complejas: las variables complejas son aquellas que se pueden
descomponer en dos dimensiones como minimo, luego de esto se

determinan los indicadores para cada dimension.

Segun su funcidn en una relacion causal, las variables se clasifican en:

Independientes: son las causas que generan y explican los cambios en la
variable dependiente. En los disefios experimentales la variable
independiente es el tratamiento que se aplica y manipula en el grupo

experimental.

Dependientes: son aquellas que se modifican por accién de la variable
independiente. Constituyen los efectos o consecuencias que se miden y

que dan origen a los resultados de la investigacion.

Intervinientes: son las que se interponen entre la variable independiente y
la variable dependiente, pudiendo influir en la modificacion de esta Ultima.
En un disefio experimental puro, este tipo de variable debe ser controlado
con el fin de comprobar que el efecto es debido a la variable independiente

y no a otros factores. (Arias, 2006).

Extrafas: también Ilamadas ajenas, son factores que escapan del control

del investigador y que pueden ejercer alguna influencia en los resultados.

2.5.3. Operacionalizacion o Sistematizacion de las Variables

De acuerdo a Navarro (2009), “la operacionalizacion de las variables
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consiste en descomponer la variable objeto de estudio considerando su definicion

nominal, sus dimensiones y sus indicadores”. A continuacion se presenta la

sistematizacion de las variables del presente proyecto de investigacion.

Cuadro N° 01. Sistematizacion de Variables

Variable
Dependiente

Variahle
Independiente

Dimensiones

Indicadores

Estrategias parala
hMotivacion

Entomo Intemo

Teoria Basada enlas

Caracteristicas del
Puesto

Diverzidad de Habilidades=
Identidad de Tareas
Importancia dela Tarea
Autonomia
Eetroalimentacon

Entomo Extemo

Ambiente Externo
Presente v Futuro

Econdmicos
Sociales
Politicos
legales
Demograficos
Geograficos

Autores (2018)

85




CAPITULO 11l
BASES METODOLOGICAS

Segun Arias (2006:110), la metodologia de la investigacion es: “el como

se realizard el estudio para responder a la dificultad programada”. Por lo que este

capitulo incluye todos los aspectos relacionados con las bases metodoldgicas; en

funcién a esto, comprende: el nivel de investigacion, el tipo de investigacion,

poblacién y muestra, y técnicas, estrategias y procedimientos para la obtencion,

analisis e interpretacion y presentacion de la informacion.

3.1. Nivel de la Investigacion

Para Arias (2006), el nivel de investigacion se refiere al grado de

profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de estudio. Asi mismo,

expresa que existen varios niveles de investigacion:

Investigacion exploratoria: es aquella que se efectia sobre un tema u
objeto desconocido o poco estudiado, por lo que sus resultados constituyen
una vision aproximada de dicho objeto, es decir, un nivel superficial de
conocimientos.

Investigacion descriptiva: ésta consiste en la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican
con un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos
se refiere.

Investigacion explicativa: se encarga de buscar el porqué de los hechos
mediante el establecimiento de relaciones causa—efecto. Sus resultados y

conclusiones se constituyen en el nivel mas profundo de conocimientos.

De acuerdo a lo planteado anteriormente, la investigacion realizada es

descriptiva, ya que permite combinar ciertos criterios de clasificacion para
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ordenar, agrupar o sistematizar el objeto involucrado en el trabajo realizado; es
decir, ayuda en la realizacion de Estrategias para la Motivacion en la Gerencia de
Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva de Produccion Costa Afuera,

Cumana — Estado Sucre.

3.2. Tipo de Investigacion

Con el tipo de investigacion, el investigador busca sefialar el nivel de
profundidad con que quiere abordar el objeto de estudio. Al respecto, (Arias,
2006:26) sefiala que el tipo de investigacion: “es la estrategia general que adopta
el investigador para responder al problema planteado”. Segin este autor, se

pueden mencionar varios tipos de investigacion, a saber:

e Investigacion documental o disefio documental: es un proceso basado en la
busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos
secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores
en fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electrénicas. Como en
toda investigacion, el propdsito de este disefio es el aporte de nuevos
conocimientos.

e Investigacion de campo o disefio 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 informacion
pero no altera las condiciones existentes.

e Investigacion experimental o disefio experimental: es un proceso que
consiste en someter a un objeto o grupo de individuos a determinadas
condiciones, estimulos o tratamientos (variables dependientes), para

observar los efectos o reacciones que se producen (variable dependiente).

Siguiendo con la idea anterior, el tipo de investigacion que se emplea en este

trabajo es de campo, lo que permite el contacto directo con el objeto de estudio,
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que al mismo tiempo facilita la basqueda y obtencion de informacion necesarias
para establecer estrategias para la motivacion en la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva de Produccion Costa Afuera, Cumana —

Estado Sucre.

3.3. Poblacion y Muestra

Para Arias (2006:81), la poblacion: “es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los
objetivos del estudio”. También, define la muestra como un subconjunto

representativo y finito que se extrae de la poblacidn accesible.

A los efectos de alcanzar los objetivos de la presente investigacion, la
poblacién correspondiente a este estudio es de tipo finita. Arias (2006:82), define
la poblacion finita como: “la agrupacion en la que se conoce la cantidad de
unidades que la integran”. Es de alli de donde surge la idea de no considerar
necesario la determinacion de una muestra, por cuanto la poblacién es finita,
pequefia y manejable. En tal sentido, la poblacion de esta investigacion esta
conformada por los individuos que trabajan en el area de estudio (Gerencia de
Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva de Produccion Costa Afuera,
Cumana — Edo. Sucre), ascendiendo asi a un nimero de veinte (20) personas, que

fueron los informantes clave.

3.4. Técnicas, Estrategias y Procedimientos para la Obtencidn,

Andlisis e Interpretacion y Presentacion de la Informacion

Las técnicas son indispensables en el proceso de la investigacion
cientifica, ya que integra la estructura por medio de la cual se organiza la
investigacion. Segun Arias (2006), las técnicas de recoleccion de datos son las

distintas formas o procedimientos particulares de obtener datos o informacién, y
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donde ademas se plantean varias técnicas para la recopilacion de los mismos.

Hoy en dia, la aplicacion de una técnica conduce a la obtencion de
informacidn, la cual debe ser guardada en un medio material de manera que los
datos puedan ser recuperados, procesados, analizados e interpretados
posteriormente. A dicho soporte se le denomina instrumento, que es definido por
Arias (2006:69) como: “cualquier recurso, dispositivo 0 formato (en papel o

digital) que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion.”

Existen varias técnicas para la recoleccién de datos como lo son:

e La observacion: es una técnica que consiste en visualizar o captar
mediante la vista en forma sistematica, cualquier hecho, fendmeno o
situacion que se produzca en la naturaleza o sociedad, en funcion de unos
objetivos de investigacion preestablecidos.

e La encuesta: es una técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, 0 en
relacién con un tema en particular, esta puede ser oral o escrita.

e La entrevista: mas que un simple interrogatorio, es una técnica basada en
el didlogo o conversacion ‘“cara a cara”, entre el entrevistador y el
entrevistado acerca de un tema previamente determinado, de tal manera
que el entrevistador pueda obtener la informacion requerida.

e EI cuestionario: es la modalidad de encuesta que se realiza de forma
escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una
serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrado, porque

debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador.

En esta investigacion, se usa el cuestionario como técnica para la
recoleccion de los datos, ademas del analisis documental a trabajos previos,
material bibliografico, informacion en linea (péaginas web), entre otros, que

guardan relacion con el problema de investigacion.
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CAPITULO IV
ESTRATEGIA REQUERIDA EN LA GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS DE PDVSA DIRECCION EJECUTIVA PRODUCCION
COSTA AFUERA, CUMANA — ESTADO SUCRE, CON RESPECTO A LA
MOTIVACION

Una vez aplicado el instrumento para obtener los resultados de la
investigacion, modalidad cuestionario (Anexo 1), se procedid a la tabulacion de
la informacidn recopilada para determinar los resultados (Anexo 2), que permitan
la clasificacion de los datos referentes a cada elemento objeto de estudio y su

presentacion conjunta.

Como indican Cabrera (2011) “tras la recogida de informacion y previo a
la presentacion de los resultados, aparece el proceso de analisis de los datos, que
consiste en convertir los textos originales en datos manejables para su
interpretacion”. Los datos constituyen las piezas que el investigador conecta a
través de la evidencia recogida para orientar la bldsqueda de nuevas pruebas
susceptibles para incorporarse a un esquema emergente de significados que den
confirmacion de la realidad estudiada. En tal sentido, Rodriguez y Otros (2007)
definen el analisis de datos como wun conjunto de manifestaciones,
transformaciones, reflexiones y comprobaciones que utiliza el investigador sobre
los datos, con el fin de extraer significados relevantes en relacion con la

problematica de investigacion.

Después de obtener los datos, se procedi6 a su tabulacion y
contabilizacién, esto es la ordenacion sistematica de los cédigos de respuestas,
para lo cual se elabor6 una matriz de datos con ayuda de Excel para el
instrumento. Esta matriz a su vez sirvid para facilitar las fases correspondientes a
la demostracion de resultados y permitiendo extraer estadisticas béasicas con
frecuencias y porcentajes de la presentacion de las tablas y graficos de tortas como

corresponde a los estudios de campo.
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El procedimiento grafico de presentacion de la informacion permitio, no
solo representar datos, sino también advertir relaciones y comparaciones entre las
respuestas dadas (Rodriguez y Otros, 2007), luego se continud con el analisis y
una previa discusion de los resultados obtenidos, haciendo uso de fundamentos
tedricos sobre los cuales se sustento la investigacion, esto con el fin de dar soporte
y respaldo a los resultados que se obtuvieron en medio del estudio realizado.

El cuestionario fue respondido por la totalidad de la poblacion, integrada
por los veinte (20) trabajadores de la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA
Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumand — Estado Sucre.
Posteriormente, para el diagnostico en la gerencia objeto de estudio, se presenta la
comprension de: aspectos generales relacionados con el ambiente interno, en el
que se encuentran: diversidad de habilidades, identidad de tareas, importancia de
la tarea, autonomia y retroalimentacion. Dentro del ambiente externo, se
mencionan: factores economicos, factores sociales, factores legales, factores
demogréaficos, factores politicos y factores geograficos; donde todos estos
elementos estan considerados dentro del diagndstico estratégico, analisis FODA.

En consecuencia, los resultados obtenidos se presentan a continuacion.

4.1. Caracteristicas del puesto en la Gerencia de Recursos Humanos
de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumanéa — Estado
Sucre.

4.1.1. Diversidad de Habilidades

Hackman y Oldham (Quintanar, 2005) sefialan que la diversidad de
habilidades designan el nimero de destreza y capacidades necesarias para ejecutar
una tarea, lo que hace que la misma sea mas interesante en el trabajo y en

consecuencia mas importancia personal tendra para el empleado.

Con respecto a las respuestas dada por los trabajadores, en cuanto la
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realizacion de cursos de especializacion relacionados con la tarea que se
desempefia dentro de la Gerencia, el 35% de los encuestados sefial6 que si ha
realizado cursos de especializacion relacionados con la tarea que ejecuta en la
Gerencia, y el 65% sefialo que no (Grafico N° 1). En cuanto a la aplicacion de
diversas habilidades para ejecutar sus funciones, un 75% sefial6 que si se aplican
diversas habilidades para ejecutar sus funciones, y un 25% indicé que no (Gréfico
N° 2). Con relacion al grado de destrezas y capacidades que poseen para ejecutar
sus funciones dentro de la Gerencia, un 35% asevero que posee un alto grado de
destrezas y capacidades, y un 50% posee un grado medio, mientras que un 10%
sefialé que posee un grado bajo y un 5% de ellos sefialé que posee un grado muy

bajo de destrezas y capacidades para ejecutar sus funciones. (Grafico N° 3)

Con respecto a las respuestas dadas por los trabajadores en cuanto a si
consideran interesante su trabajo dentro de la Gerencia, un 75% de ellos sefial6
que si y un 25% no considera interesante su trabajo (Grafico N° 4). En cuanto a la
motivacién que los trabajadores poseen para ejercer sus funciones dentro de la
Gerencia, un 80% de ellos sefiald que se sienten motivados en el ejercicio de sus
funciones laborales, mientras que un 20% sefial6 que no. (Grafico N°5)

Grafico 1. ;Ustedha realizado cursos de A . . .
especializacionrelacionados conla tarea que Grafico 2. jAplica Usted diversas habilidadespara

desempefia dentro de la Gerencia? gjecutar sus funciones dentro de la Gerencia?
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N

Grafico 3. ;Qué grado de destrezay capacidad posee i . o
para ejecutar sus funciones dentro de la Gerencia? Grafico 4. ;Considerausted sutrabajo interesante?
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Grafico 5. ;Se siente ustedmotivado para ejercerlas funciones que
le competen dentro de la Gerencia?
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Fuente: Autores 20128
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De los resultados anteriores, se infiere que, en su mayoria, los trabajadores
no poseen cursos de especializacion en las tareas que desempefian, aunque
manifiestan que poseen las habilidades necesarias para ejecutar sus funciones. Sin
embargo, en cuanto al grado de destrezas y capacidades que ellos poseen para
ejecutar las mismas, gran parte se encuentran en un nivel medio. En cuanto al
interés en su ambito laboral, la mayoria considera su trabajo interesante por lo que
un alto porcentajes de los trabajadores se siente motivado en las funciones que
ejecuta. Con todo, si la mayor poblacion tuviese cursos de especializacién en el
area que ejecuta, las habilidades y destrezas en los empleados de aquellos que
poseen un grado menor para ejecutar sus funciones aumentarian, lo que traeria
como resultado que la tarea que estos ejecutan tendria mayor importancia personal
y al mismo tiempo, su trabajo seria mas interesante, lo que aumentaria su

motivacion.

4.1.2. Identidad de Tareas

Quintanar (2005), menciona lo expuesto por J. Richard Hackman y G. R.
Oldham sobre que la identidad de tareas detona la unidad de un puesto, el cual
consiste en hacer una unidad entera, completar un producto o fabricar una parte,
como sucede en las lineas de montaje. Realizar un producto en su totalidad, crea
mayor significado que hacer una parte solamente. De acuerdo a las respuestas
dadas por los trabajadores en cuanto al conocimiento que se posee de las tareas
que le corresponden realizar en la Gerencia, un 85% de los encuestados sefiald
gue tienen conocimiento en las tareas que le corresponden realizar en la Gerencia,
mientras que un 15% de ellos no (Grafico 6). En cuanto al cumplimiento de la
totalidad de las tareas que les corresponden realizar, un 55% de la poblacion
encuestada sefiald que cumplen con la totalidad de las tareas que les corresponden
realizar en la Gerencia, mientras que un 45% no cumple con la totalidad de las
tareas (Grafico 7). En cuanto a la pregunta sobre el cumplimiento de las tareas en
el tiempo que se les exige a los trabajadores, un 40% de ellos sefialé que cumple

con las tareas en el tiempo que se les exige, y un 60% respondié que no (Gréfico
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8). De las respuestas dadas por los trabajadores en cuanto al interés que se poseen
en desarrollar mejor las tareas, un 85% de los encuestados sefialdé que posee
interés en desarrollar mejor las tareas y un 15% respondio que no (Grafico 9).

Grafico 6. ;Conoce usted bienlas tareas quele Grafico 7. ;Cumple usted conlatotalidad de sus
corresponde realizar enla Gerencia? tareas enla Gerencia?
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Grafico 8. ;Cumple usted sutarea en el tiempo Grafico 9. ;Tiene usted interés en desarrollar mejor
que sele exige enla Gerencia? las tareas enla Gerencia?
m S
aNO m 8l
mNO

Fuente: Autores 2018

De los resultados anteriores, se infiere que, en su mayoria, los trabajadores
tienen conocimientos en las tareas que les corresponden realizar. Estos a su vez
cumplen con la totalidad de ellas. Sin embargo, en cuanto al nivel de
responsabilidad, la mayoria de ellos no cumplen con sus tareas en el tiempo en
que se les exige. En cuanto al interés en desarrollar mejor sus tareas, la gran
mayoria tiene interés en desarrollarlas mejor. Con todo, si a la mayor poblacion se
le aplicara técnicas de motivacion, estos cumplirian con sus tareas en el tiempo en
que se les exige y se incentivard a la poblacion minoritaria a ser parte del
porcentaje que tiene interés en conocer y desarrollar mejor sus actividades. Sin

embargo, las tareas que se ejecutan son identificadas en un alto porcentaje.
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4.1.3. Importancia de la Tarea

Seguidamente, Quintanar (2005) citando a Hackman y Oldham, sobre la
importancia de la tarea, explica que esta se refiere a la importancia y

trascendencia que el trabajo tiene para la vida y el bienestar de los demas.

Las respuestas dadas por los trabajadores en cuanto a si el ingreso que
perciben esta acorde con las tareas que ejecutan en la Gerencia, un 20% de los
encuestados sefialé que el ingreso que perciben esta acorde con las tareas que
ejecutan y un 80% respondié que no (Grafico 10). En cuanto a si el ingreso
percibido genera efectos positivos en su vida y en su entorno, un 25 % de ellos
sefial6 si, mientras que un 75% respondié que no (Grafico 11). Las respuestas
relacionadas con el nivel de ingreso que ellos perciben, arrojaron que un 15%
percibe menos de un salario minimo, un 25% percibe salario minimo, 50%
percibe entre dos y tres salarios minimos y 10% mas de tres salarios minimos
(Grafico 12).

Seguidamente, de acuerdo a las respuestas dadas por los trabajadores en
cuanto a si el desempefio realizado genera motivacién profesional, un 70%

respondio que si, mientras que un 30% respondio6 que no (Grafico 13).

Grafico 10. (El ingreso que percibe esti acorde con Grafico 11. jEl ingreso percibido genera efectos positivos
las tareas que ejecuta enla Gerencia? en suviday en suentorno?
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Grafico 13. jConsiderausted que el desempefio
realizado en la Gerencia lo motiva
profesionalmente”

Grafico 12. jCual es el nivel de ingreso gque ustedpercibe
enla Gerencia?
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Fuente: Autores 2018
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La mayoria de los trabajadores considera que el ingreso que perciben esta
acorde con las tareas que ejecutan, lo que, para ellos, el ingreso percibido genera
efectos positivos en su vida y en su entorno; puesto que la mitad de ellos percibe
mas de dos salarios minimos. Por lo que el desempefio realizado en la Gerencia
los motiva profesionalmente. Esto trae como consecuencia que la tarea que estos
ejecutan tiene mayor importancia personal y al mismo tiempo, su trabajo es mas

interesante, lo que aumenta su motivacion.

4.1.4. Autonomia

Esta, segin los mismos investigadores y tedricos que se vienen tratando a
lo largo de esta investigacion, se refiere al grado de independencia que tiene un
empleado en la programacion y organizacion del trabajo. Cuanto mas subordinado
esté una persona en su rendimiento e iniciativa, mayor sera el sentido de
responsabilidad de éste, ya que sabe que la realizacion de las tareas se basa mas en

su habilidad que en las del supervisor.

De acuerdo a las respuestas dadas por los trabajadores en cuanto ala
autonomia que ellos poseen en la programacién y organizacion del trabajo que
realizan, un 60% sefial6 que posee autonomia en la programacién y organizacién
del trabajo que realizan y un 40% respondi6 que no (Gréafico 14). Las respuestas
dadas referente a si rinden cuentas y avances de sus labores a sus supervisores
inmediatos, un 75% de la poblacion sefialé que si, mientras que un 25% respondié
que (Grafico 15).

Grafico “ Ql.:tosee ustedlautomnua.. enla programacion Grafico 15. ;Rinde usted cuents de suslaboresy avancesa su
¥ organizacion del trabajo que realiza enla Gerencia? supervisorinmediato enla Gerencia?

5l m 5l

nNO

Fuente: Autores2018
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De los resultados anteriores, se infiere que, en su mayoria, los trabajadores
poseen autonomia en la programacion y organizacion del trabajo que realizan, y
rinden cuentas y avances de sus labores a su supervisor inmediato. Por lo que los
resultados obtenidos demuestran un alto grado de independencia de los empleados
en la programacion y organizacion del trabajo. Esto resalta el nivel de
subordinacion entre empleado - supervisor. Por lo que su rendimiento e iniciativa
debe ser mayor si se le da mayor sentido de responsabilidad al resto de los
empleados. En consecuencia, se denota un alto grado de autonomia en las tareas

que estos ejecutan.

4.1.5. Retroalimentacion

Los investigadores que se citan en esta investigacion, explican que esta
caracteristica tan obvia del trabajo denota la cantidad de informacién que recibe el

empleado sobre la cantidad de rendimiento.

En relacién a ello, las repuestas dadas por los trabajadores en cuanto a si
los resultados de la labor que realizan estan acorde con las instrucciones recibidas,
un 95% de ellos sefial6 si y un 5% respondié que no (Grafico 16). En cuanto a si
reciben la apreciacion de su rendimiento por parte de su supervisor inmediato, el
25% de los encuestados respondié de manera positiva, mientras que un 75%
respondié de manera negativa (Grafico 17).

Grafico 16. ;Los resultados delalabor que realiza en
la Gerencia estan acorde conlas instnucciones
recibidas?

Grafico 17. ;Recibe ustedla apreciacion de su
rendimiento por parte de su supervisorinmediato enla
Gerencia?
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Fuente: Autores 2018
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De lo anterior, se deduce que, en su mayoria, los resultados de la labor que
se realizan estan acorde con las instrucciones recibidas, aunque la mayoria de los
trabajadores no reciben la apreciacion del rendimiento obtenido por parte de su
supervisor inmediato. Esto significa que existe una baja cantidad de informacion
que se recibe por parte del empleado sobre la cantidad de rendimiento, lo que trae
como consecuencia que las tareas realizadas tengan menor interés en desarrollarse
de mejor manera. Por lo cual se deben establecer planes de evaluacion del
desempefio donde se les brinde informacion oportuna a los empleados, para que

estos puedan conocer la apreciacion de la organizacion sobre sus labores.

4.2. Factores externos que afectan a la Gerencia de Recursos Humanos
de PDVSA Direccién Ejecutiva Produccién de Costa Afuera, Cumana —

Estado Sucre, con respecto a la motivacion

4.2.1. Condiciones Econdmicas

Segln Koontz, Weihrich y Cannice (2012), los factores econdmicos son
aquellos que estan relacionados con el comportamiento de la economia de una
nacién y estos factores tienen incidencia directa o indirecta en la mayoria de las

organizaciones.

En relacién a ello, las repuestas dadas por los trabajadores en cuanto a si la
situacion econdémica actual del pais afecta la motivacion en las tareas que realizan,
el 85% sefald que si, y el 15% de ellos respondié que no (Gréafico 18). En cuanto
al grado en que la situacion econémica actual del pais afecta la motivacion en las
tareas que se realizan, el 75% sefial6 que la situacion econémica actual del pais
afecta la motivacion en un alto grado, el 10% respondié que afecta a en un grado
medio, 5% respondié que afecta en un grado bajo y un 10% respondié que afecta

en un grado muy bajo. (Grafico 19).
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Grafico 18. ;Considerausted que la situacion Grafico 19. ;En qué grado creeusted que afectala situacion
economica actual del pais afectala motivacion enlas economica actual del paisla motivacion enlas tareas que realiza
tareas que realiza en la Gerencia? enla Gerencia?
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Fuente: Autores 2018

De los resultados anteriores, se concluye que la mayoria de los
trabajadores considera que la situacién econdémica actual del pais les afecta su
motivacién en las tareas que realizan. Por lo cual, en cuanto al grado que les
afecta, gran parte se encuentra en un nivel alto. En ese sentido, la situacion
econdémica afecta ampliamente su situacion financiera, lo que trae como

consecuencia niveles considerables de desmotivacion en la tareas que ejecutan.

4.2.2. Condiciones Sociales

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), definen a los factores sociales
como los que afectan el modo de vivir de las personas, incluso sus valores. Del
mismo modo, estos inciden directa e indirectamente sobre las organizaciones,

teniendo impacto bien sea positivo 0 negativo sobre estas.

En cuanto a si las alteraciones sociales (inseguridad, delincuencia,
pobreza, etc.) afectan la motivacion en las tareas que se realizan, el 75% sefiald
que si y el 25% respondi6 que no (Gréfico 20). Con respecto al grado en que estas
alteraciones sociales inciden en la motivacion en las tareas que realizan, el 75%
respondio que la situacién social actual del pais afecta la motivacion en un alto
grado, el 5% respondi6 que les afecta en un grado medio, 10% respondio que les
afecta en un grado bajo y el 10% respondio que les afecta en un grado muy bajo
(Grafico 21).
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Grafico 20. ;Cree usted que las alteraciones sociales Grafico 21. ;En qué gradoincidenlas alteraciones sociales
(inseguridad, delincuencia, pobreza, etc)afectanla (inseguridad, delincuencia, pobreza, etc) enla motivacion enlas
motivacion enlas tareas que realiza enla Gerencia? tareas que realiza en la Gerencia?
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De los resultados anteriores, se concluye que la mayoria de los
trabajadores consideran que las alteraciones sociales (inseguridad, delincuencia,
pobreza, etc.) afectan la motivacién en las tareas que realizan en la Gerencia. Por
lo cual, en cuanto al grado que les afecta, una gran parte se encuentran en un nivel
alto. En ese sentido, la situacién social les afecta su integridad fisica y calidad de
vida, lo que trae como consecuencia niveles considerables de desmotivacion en la

tareas que estos ejecutan al asistir a sus sitios de trabajo.

4.2.3. Condiciones Politicas

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012), los factores politicos, son
aquellos que se refieren al uso o asignacion del poder, en relacion con los
gobiernos nacionales, regionales y locales, es decir, los rganos de representacion
y decisién politica que regulan los sistemas de gobierno y estos, a su vez, regulan
la actuacion del individuo comun, asi como también a las organizaciones de

personas.

En cuanto a si la situacion politica actual del pais afecta la motivacién en
las tareas que realizan en la Gerencia, el 85% sefiald que si les afecta y el 25%
respondio no (Gréafico 22). Referente al grado en que incide la situacion politica
actual del pais en la motivacion para realizar sus tareas en la Gerencia, el 60%
respondio que les afecta motivacionalmente en un alto grado, el 20% respondi6

que les afecta en un grado medio, 10% respondié que les afecta en un grado bajo
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y el 10% respondio que les afecta la motivacion en las tareas que se realizan en un

grado muy bajo (Grafico 23).

Grafice 22. jConsiderausted que la situacion politica actual Grafico 23 ;En queé gradoineidela situacion politica
del pais afectala motivacion en las tareas querealiza enla actual del pais enla motivacion para realizar sus tareas en
Gerencia? la Gerencia?

mALTO

= MEDIO
BAJO

MUY BAJO
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De acuerdo a lo anterior, se puede concluir que la situacion politica actual
del pais afecta a la mayoria de los trabajadores en las tareas que realizan en la
Gerencia. Por lo cual, en cuanto al grado que les afecta, una gran parte se radica
en un nivel alto. En ese sentido, la situacion politica les afecta sus principios
morales, politicos e ideoldgicos, lo que trae como consecuencia niveles
considerables de desconcierto y expectativa en la actuacion del individuo comun y

las organizaciones en donde estos se desenvuelven.

4.2.4. Condiciones Legales

De acuerdo a Koontz, Weihrich y Cannice (2012), otro papel del gobierno
es limitar y regular los negocios. En general, toda organizacién esta vinculada y
controlada por una ley o reglamento. Muchas de las leyes y reglamentos son
necesarias. Sin embargo, representan un medio complejo para la alta direccion.
Se espera que las empresas conozcan las restricciones y requisitos legales
aplicables a sus acciones, por lo que los gerentes perspicaces no solamente deben
responder a las presiones sociales, sino que también tienen el problema de prever

y enfrentar las presiones politicas asi como las leyes que podrian aprobarse.
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En cuanto a si las regulaciones legales del pais inciden en la motivacion
para realizar sus tareas en la Gerencia, el 50% sefial6 que si afectan la motivacion
en las tareas que realizan y el 50% respondié que no (Grafico 24). Referente al
grado en que las regulaciones legales inciden en la motivacion para realizar sus
tareas en la Gerencia, el 15% respondié que las regulaciones legales afectan la
motivacion en un alto grado, el 40% respondié que afectan en un grado medio,
15% respondié que afectan en un grado bajo, y el 30% respondié que afectan la

motivacion en las tareas que se realizan en un grado muy bajo (Gréafico 25).

Grafico 24, ;Considera usted que las regulaciones legales Grafico 25. ;En qué gradoe inciden las regulaciones legales
del pais inciden en la motivacion para realizar sus tareas del pais en la motivacion, para realizar sus tareasenla
enla Gerencia? Gerencia?
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Fuente: Autores 2018

En cuanto a las regulaciones legales, se puede concluir que los
trabajadores consideran, en partes iguales, que estas inciden en la motivacion para
realizar sus tareas en la Gerencia. Por lo cual, en cuanto al grado que les afecta,
una gran parte se encuentra en un nivel medio. En ese sentido, la situacion legal
del pais afecta medianamente las condiciones laborales y la motivacién de los

empleados.

4.2.5. Condiciones Geograficas

Las condiciones geogréaficas para Koontz, Weihrich y Cannice (2012), son
aquellos factores relativos a la ubicacion, espacio, topografias, clima, plantas,

animales y recursos naturales que enmarcan el entorno de la empresa en una

determinada localidad, municipio, zona o regién, los cuales son elementos
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considerables para las decisiones de tipo estratégico. Dicha decision dependera de
ciertos factores que pueden favorecer o perjudicar la actividad econdmica presente

y futura de la organizacion.

En cuanto a si la Gerencia posee una ubicacion geogréfica estratégica para
la ejecucion y cumplimiento de las tareas, el 90% sefiald que la Gerencia posee
una ubicacion ideal para la ejecucion y cumplimiento de las tareas y el 10%
respondio que no (Grafico 26). Referente a si la ubicacion geografica de la
gerencia incide en la motivacién para las tareas que realizan, el 90% sefial6 que si,
mientras que el 10% respondié que no (Grafico 27). En cuanto al grado en que la
ubicacion geografica de la gerencia incide en la motivacion para realizar las tareas
que se realizan, el 55% respondid que afecta en un alto grado, el 25% respondio
que en un grado medio, 15% respondi6 que en un grado bajo y el 5% respondio

que afecta a la motivacion en un grado muy bajo. (Grafico 28).

Grafice 26. ;Cres usted que la Gerencia poses una Grafico 27. ;Cree usted que la ubicacion geografica de la
ubicacion estratégica para la sjecucion v cumplimisnto de gerencia incide en la motivacion para las tareas que
sus targas? realizan?
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Grifico 28. ;En qué grado inciden la ubicacion geografica
dela gerencia en la motivacion paralas tareas que realiza?
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De los resultados anteriores en cuanto a las condiciones geograficas, se

puede inferir que, en su mayoria, los trabajadores consideran que su sitio de
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trabajo posee una ubicacion geografica ideal para la ejecucion y cumplimiento de
sus tareas. Lo que explica que un alto porcentaje de los encuestados consideren
que dicha ubicacion afecta positivamente la motivacion en las tareas que realizan.
En ese sentido, en cuanto al grado en que la ubicacion geogréafica de la gerencia
incide en la motivacion para las tareas que realizan, una gran parte radica en un
nivel alto. Por lo cual se deberia considerar planes de incentivos en cuanto a la
responsabilidad y asistencia al trabajo, lo que evitaria niveles altos de ausentismo

laboral.

4.3. Las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas en la
Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion

Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre, con respecto a la motivacion.

4.3.1. Anélisis Interno

Considerando los resultados mostrados en relacion a los elementos
internos y externos, el cuadro N° 02 muestra la determinacion de fortalezas y
debilidades de la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva

Produccion Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre, con respecto a la motivacion.

Cuadro N° 02. Analisis Interno

Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccién
Costa Afuera, Cumand — Estado Sucre

Fortalezas y/o Debilidades

Elementos internos Sintomas
(Razones)

Se poseen las habilidades
necesarias para ejecutar
las funciones. Se
considera interesante el
cargo que se ocupa y hay
Diversidad de habilidades motivacion en las
funciones. Sin embargo,
no se ha realizado la
capacitacion necesaria
para la realizacion de las
funciones.

Fortaleza: se poseen las
habilidades  necesarias  para
gjecutar las  funciones,
considera interesante el cargo y
hay  motivacion en las
funciones.

capacitacion necesaria para la
realizacion de las funciones.
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Identidad de las tareas

Las tareas que se ejecutan
son bien conocidas, son
cumplidas en su totalidad
y existe interés en
desarrollarlas mejor. Pero
las tareas no se cumplen
en el tiempo exigido.

Fortaleza: los trabajadores
conocen hien las tareas,
cumplen a cabalidad con ellas, y
hay interés en su desarrollo.

Debilidad: las tareas no se
cumplen en el tiempo exigido.

Importancia de la tarea

El desempefio realizado en
el puesto genera
motivacion  profesional.
Sin embargo, el ingreso
percibido no esta acorde al
desempefio y no genera
efectos positivos en su
entorno, puesto que soélo
una proporcién pequefia
de los empleados gana

Fortaleza: el  desempefio
realizado en el puesto genera
motivacidn profesional.

Debilidad: el ingreso percibido
no estad acorde al desempefio y
no genera efectos positivos en
su entorno, puesto que sélo una
proporcion pequefia de los
empleados gana mas de tres

Autonomia

ma r lari . .

?S. de tres salarios salarios minimos.

minimos.

Los empleados poseen . .
. Fortaleza: se posee autonomia

autonomia en la

programacion
organizacion del trabajo
que realizan, y rinden
cuentas de sus labores y
avances a su supervisor
inmediato.

en la  programacion vy
organizacion del trabajo que se
realiza, y se rinden cuentas y
avances de las labores al
supervisor inmediato.

Retroalimentacion

Los resultados de las
labores realizadas estan
acorde con las
instrucciones  recibidas.
Pero no se recibe la
apreciacion de las labores
gjecutadas por parte del
supervisor inmediato.

Fortaleza: los resultados de las
labores realizadas estan acorde
con las instrucciones recibidas.

Debilidad: no se recibe Ia
apreciacion de las labores
gjecutadas por parte  del

supervisor inmediato.

Fuente: Autores 2018

4.3.1.1. Fortalezas

Para Serna (1997), las fortalezas son actividades y atributos internos de

una organizacion que contribuyen y apoyan el logro de los objetivos. En ese

sentido, del analisis de los elementos internos de la Gerencia de Recursos

Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccién de Costa Afuera, Cumana —

Estado Sucre, se definieron algunas consideraciones que determinaron las
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siguientes fortalezas:

e Se poseen las habilidades necesarias para ejecutar las funciones, se
considera interesante el cargo y hay motivacién en las funciones.

e Los trabajadores conocen bien las tareas, cumplen a cabalidad con ellas, y
hay interés en su desarrollo.

e El desempefio realizado en el puesto genera motivacion profesional.

e Se posee autonomia en la programacion y organizacion del trabajo que se
realiza, y se rinde cuentas de las labores y avances al supervisor inmediato.

e Los resultados de las labores realizadas estan acorde con las instrucciones

recibidas.

4.3.1.2. Debilidades

Segun Serna (1997), las debilidades son actividades o atributos internos de
una organizacion que inhiben o dificultan el éxito de una empresa. En ese sentido,
una vez observados los factores internos de la Gerencia de Recursos Humanos de
PDVSA Direccién Ejecutiva Produccion de Costa Afuera, Cumana — Estado
Sucre, se encontraron algunos elementos que permitieron determinar las

siguientes debilidades:

e No se ha realizado la capacitacion necesaria para la realizacion de las
funciones.

e Las tareas no se cumplen en el tiempo exigido.

e EIl ingreso percibido no estd acorde al desempefio y no genera efectos
positivos en su entorno, puesto que s6lo una proporcion pequefia de los
empleados gana maés de tres salarios minimos.

e No se recibe la apreciacion de las labores ejecutadas por parte del

supervisor inmediato.
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4.3.2. Anélisis Externo

El cuadro N° 03 muestra la determinacion de oportunidades y amenazas de

la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion

Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre.

Cuadro N° 03. Analisis Externo

Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion
Costa Afuera, Cumand — Estado Sucre

Elementos externos

Tendencia y sus sintomas

Oportunidades y/o
Amenazas (Razones)

Las condiciones

Amenaza: las condiciones

econodmicas actuales del | econémicas actuales del
pais afectan en un alto | pais afectan en un alto
Condiciones Econémicas grado el nivel de|grado el nivel  de
motivacion en las tareas | motivacion en las tareas
gue se realizan en la|que se realizan en la

Gerencia. Gerencia.
.. . Amenaza: las condiciones

Las condiciones sociales .

como la inseguridad, la _souales_ como la
inseguridad, la

Condiciones Sociales

delincuencia, pobreza, etc.,
afectan en un alto grado la
motivacién en las tareas
que se realizan.

delincuencia, pobreza, etc.,
afectan en un alto grado la
motivacion en las tareas
que se realizan.

Condiciones Politicas

Las condiciones politicas
actuales del pais afectan la
motivacion en las tareas
que se realizan.

Amenaza: las condiciones
politicas actuales del pais
afectan la motivacion en las
tareas que se realizan.

Condiciones Legales

Las condiciones legales
actuales del pais afectan la
motivacion en las tareas
que se realizan.

Amenaza: las condiciones
legales actuales del pais
afectan la motivacion en las
tareas que se realizan.

Condiciones Geogréficas

La gerencia posee una
ubicacion estratégica para
la gjecucioén y
cumplimiento de las tareas,
la cual incide en un alto
grado en la motivacion de
los trabajadores.

Oportunidad: la gerencia
posee una ubicacién ideal y
estratégica para la
gjecucion y cumplimiento
de las tareas, la cual incide
en un alto grado en la
motivacion de los
trabajadores.

Fuente: Autores 2018
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4.3.2.1. Oportunidades

Serna (1997), define las oportunidades como los eventos, hechos o
tendencias en el entorno de una organizacion que podrian facilitar o beneficiar el
desarrollo de ésta, si se aprovechan en forma oportuna y adecuada. Por tal razén,
una vez estudiado los factores externos de la Gerencia de Recursos Humanos de
PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion de Costa Afuera, Cumand — Estado
Sucre, se hallaron algunos elementos que determinaron las siguientes

oportunidades:

e La gerencia posee una ubicacion estratégica para la ejecucion y
cumplimiento de las tareas, la cual incide en un alto grado en la

motivacién de los trabajadores.

4.3.2.1. Amenazas

Para Serna (1997), las amenazas son eventos, hechos o tendencias en el
entorno de una organizacion que inhiben, limitan o dificultan su desarrollo
operativo, consecuentemente. Una vez estudiado los factores externos de la
Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion de
Costa Afuera, Cumand — Estado Sucre, se hallaron algunos elementos que

determinaron las siguientes amenazas:

Las condiciones econdmicas actuales del pais afectan en un alto grado el

nivel de motivacion en las tareas que se realizan en la Gerencia.

e Las condiciones sociales como la inseguridad, la delincuencia, pobreza,
etc., afectan en un alto grado la motivacion en las tareas que se realizan.

e Las condiciones politicas actuales del pais afectan la motivacion en las
tareas que se realizan.

e Las condiciones legales actuales del pais afectan la motivacion en las

tareas que se realizan.
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4.4. El impacto de los factores internos y externos en la Gerencia de

Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa

Afuera, Cumana — Estado Sucre, con respecto a la motivacion.

4.4.1. Anélisis de Impacto de los Factores Internos

El siguiente cuadro presenta el impacto de los factores de la Gerencia de

Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera,

Cumané — Estado Sucre, analizados anteriormente.

Cuadro N° 04. Analisis del Impacto de los Factores Internos (Fortalezas y

Debilidades)

Factores Internos

Importancia de Impacto

Impacto

Alto

Medio

Bajo

Diversidad de habilidades

Fortaleza: se poseen las habilidades
necesarias para ejecutar las funciones,
se considera interesante el cargo y hay
motivacion en las funciones.

Debilidad: no se ha realizado la
capacitacion  necesaria  para la
realizacion de las funciones.

Identidad de tareas

Fortaleza: los trabajadores conocen
bien las tareas, cumplen a cabalidad
con ellas y hay interés en su desarrollo.
Debilidad: las tareas no se cumplen en
el tiempo exigido.

Importancia de la tarea

Fortaleza: el desempefio realizado en
el puesto  genera  motivacion
profesional.

Debilidad: el ingreso percibido no esta
acorde al desempefio y no genera
efectos positivos en su entorno, puesto
que, solo una proporcion pequefia de
los empleados gana més de tres salarios
minimos.

Autonomia

Fortaleza: se posee autonomia en la
programacion y organizacion del
trabajo que se realiza, y se rinde
cuentas de las labores y avances al
supervisor inmediato.
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Fortaleza: los resultados de las labores
realizadas estdn acorde con las
instrucciones recibidas.

Debilidad: no se recibe la apreciacion
de las labores ejecutadas por parte del
supervisor inmediato.

Retroalimentacion

Fuente: Autores 2018
4.4.2. Analisis de Impacto de los Factores Externos
El siguiente cuadro presenta el impacto de los factores externos de la
Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion

Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre.

Cuadro N° 05. Analisis del Impacto de los Factores Externos (Oportunidades y

Amenazas).

) Impacto
Factores Externos Importancia de Impacto

Alto | Medio | Bajo

Amenaza: las condiciones econdmicas
actuales del pais afectan en un alto grado
el nivel de motivacion en las tareas que
se realizan en la Gerencia.

Condiciones Econdmicas

Amenaza: las condiciones sociales
como la inseguridad, la delincuencia,
pobreza, etc., afectan en un alto grado la
motivacion en las tareas que se realizan.

Condiciones Sociales

Amenaza: las condiciones politicas
actuales del pais afectan en un medio
grado la motivacion en las tareas que se
realizan.

Condiciones Politicas

Amenaza: las condiciones legales
Condiciones Legales actuales del pais afectan la motivacion X
en las tareas que se realizan.

Oportunidad: la gerencia posee una
ubicacion estratégica para la ejecucion y
Condiciones Geogréaficas | cumplimiento de las tareas, la cual | X
incide en un alto grado en la motivacion
de los trabajadores.
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4.4.3. Hoja de trabajo de las fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas

El cuadro N° 06 muestra la hoja de trabajo de las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas presentes en la Gerencia de Recursos Humanos de

PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumané — Estado Sucre.

Cuadro N° 06. Hoja de trabajo de las fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva

Produccidén Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e La gerencia posee una ubicacion
estratégica para la ejecucion y cumplimiento
de las tareas, la cual incide en un alto grado
en la motivacion de los trabajadores.

e Las condiciones econdmicas actuales del
pais afectan en un alto grado el nivel de
motivacion en las tareas que se realizan en la
Gerencia.

e Las condiciones sociales como la
inseguridad, la delincuencia, pobreza, etc.,
afectan en un alto grado la motivacion en las
tareas que se realizan.

FORTALEZAS

DEBILIDADES

e Se poseen las habilidades necesarias para
ejecutar las funciones. Se considera
interesante el cargo y hay motivacion en las
funciones.

e Los resultados de las labores realizadas
estan acorde con las instrucciones recibidas.

» No se ha realizado la capacitacién necesaria
para la realizacion de las funciones.

» No se recibe la apreciacion de las labores
ejecutadas por parte del supervisor inmediato.

Fuente: Autores 2018

4.4.4. Matriz FODA

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012), la matriz FODA es una

herramienta que permite la evaluacion del entorno de la empresa, enfocandose en

las amenazas, debido a que en muchas situaciones una compafia emprende la

planeacidn estratégica por una crisis, problema o amenaza percibidos. Esta se

compone de cuatro estrategias alternativas, las cuales, se basan en el anélisis de
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los ambientes externo (amenazas y oportunidades) e interno (debilidades y

fortalezas).
En el cuadro N° 07, mostrado en la siguiente pagina, se muestra la matriz

FODA realizada en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion

Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre.
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Cuadro N° 07. Matriz FODA de la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumana — Edo. Sucre

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZAS (F):
(F1) Se poseen las habilidades necesarias para
ejecutar las funciones, se considera interesante el
cargo y hay motivacion en las funciones.
(F2) Los resultados de las labores realizadas estan
acorde con las instrucciones recibidas.

DEBILIDADES (D):
(D1) No se ha realizado la capacitacion necesaria
para la realizacion de las funciones.
(D2) No se recibe la apreciacion de las labores
ejecutadas por parte del supervisor inmediato.

OPORTUNIDADES (O):
(O1) La gerencia posee una ubicacion estratégica
para la ejecucion y cumplimiento de las tareas, la
cual incide en un alto grado en la motivacién de los
trabajadores.

ESTRATEGIA FO maxi-maxi:
(F1, O1) Promover campafias de actualizacion
profesional, aprovechando la idoneidad de las
instalaciones de la Gerencia como centro de
adiestramiento para mantener y aumentar los
niveles de conocimiento en los empleados.

ESTRATEGIA DO mini-maxi:

(D2, O1) Promover publicaciones relativas a la
gestion de los trabajadores, en carteleras
informativas ubicadas en sitios estratégicos de la
Gerencia, donde los empleados al llegar a sus sitios
de trabajo, puedan conocer lo que la organizacion
opina sobre su desempefio, de modo que puedan
continuar realizando sus labores y tareas en la
Gerencia de manera eficiente.

AMENAZAS (A):
(Al) Las condiciones econdmicas actuales del pais
afectan en un alto grado el nivel de motivacion en
las tareas que se realizan en la Gerencia.
(A2) Las condiciones sociales como la inseguridad,
la delincuencia, pobreza, etc., afectan en un alto
grado la motivacion en las tareas que se realizan.

ESTRATEGIA FA maxi-mini
(F1, Al) Proponer planes de prestaciones
econdmicas que recompensen las habilidades que
posee el personal y asi gratificar las deficiencias
econdmicas que estos posean, manteniendo asi el
nivel de capacidad intelectual y motivacién en el
personal.
(F2, A2) Crear programas sociales que ayuden a
mejorar las condiciones sociales del entorno que
rodea a la Gerencia, donde esta sea precursora de
mejoras sociales en lo personal y familiar de los
trabajadores y de la comunidad en general.

ESTRATEGIA DA mini-mini:

(D1, A2) Crear planes estratégicos de formacion
gue permitan contrarrestar la inseguridad que
afecta a los trabajadores.

(D2, Al) Revisar los beneficios contractuales para
que estos puedan ser ajustados a la realidad
econdmica del pais, reconociendo la labor de los
empleados por parte del supervisor inmediato.
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Del andlisis de los factores internos y externos en la matriz FODA de la

Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa

Afuera, Cumana — Estado Sucre, se desprendieron las siguientes acciones

estratégicas:

4.4.4.1. Estrategias FO

Promover campafas de actualizacion profesional, aprovechando la idoneidad
de las instalaciones de la Gerencia como centro de adiestramiento para

mantener y aumentar los niveles de conocimiento en los empleados.

4.4.4.2. Estrategias FA

Proponer planes de prestaciones econdmicas que recompensen las habilidades
que posee el personal y asi gratificar las deficiencias economicas que estos
posean, manteniendo asi el nivel de capacidad intelectual y motivacion en el

personal.

4.4.4.3. Estrategias DA

Revisar los beneficios contractuales para que estos puedan ser ajustados a la
realidad econdmica del pais, reconociendo la labor de los empleados por parte
del supervisor inmediato.

4.4.4.4. Estrategias DO

Promover publicaciones relativas a la gestién de los trabajadores, en carteleras

informativas ubicadas en sitios estratégicos de la Gerencia, donde los
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empleados, al llegar a sus sitios de trabajo, puedan conocer lo que la
organizacion opina sobre su desempefio, de modo que puedan continuar

realizando sus labores y tareas en la Gerencia de manera eficiente.

Las estrategias antes mencionadas tienen su origen del diagndstico estratégico
elaborado en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA la Direccion Ejecutiva
Produccion Costa Afuera, Cumana — Estado Sucre, las cuales tienen el propdsito de
contrarrestar todas aquellas amenazas, aprovechar todas las oportunidades que se
presentan en el entorno, aumentar las fortalezas y disminuir las debilidades existentes

en la organizacion.

4.5. Las acciones estratégicas requeridas en la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccién Ejecutiva Produccién Costa Afuera, Cumana —

Estado Sucre, con relacion a la motivacion.

De acuerdo a Koontz, Weihrich y Cannice (2012), las acciones estratégicas
son elementos necesarios que plantean las propuestas a las personas que hacen vida
en una organizacion. La formulacion de estrategias proviene de las acciones. Ademas,
se puede decir que son la puesta en marcha o realizacién de un cambio significativo
para la empresa, por lo que el desarrollo de ella supone una mejora en aspectos
importantes para la misma. Las acciones estratégicas buscan el cambio relevante
teniendo como consecuencia la mejora de la situacion actual y de las condiciones de

vida de las organizaciones.

A continuacion, se presentan las acciones estratégicas a implementar que
pudiesen contrarrestar las debilidades y amenazas encontradas en la Gerencia de
Recursos Humanos de PDVSA la Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera,

Cumané — Estado Sucre.

115



Promover campafias de actualizacion profesional, aprovechando la idoneidad
de las instalaciones de la Gerencia como centro de adiestramiento para
mantener y aumentar los niveles de conocimiento en los empleados, mediante

las siguientes actividades:

Diagnosticar las &reas en que los trabajadores necesitan capacitacion.

Definir el nivel de capacitacion que requiere cada empleado dependiendo del
cargo que posee Y las tareas que ejecuta.

Determinar si se cuenta con el personal capacitado que pueda facilitar el
entrenamiento a los empleados que requieren capacitacion o si se necesita
contratar un outsourcing.

Delimitar espacios adecuados de la Gerencia que se puedan utilizar para
capacitacion del personal.

Elaborar un cronograma de actividades en donde se incluya a cada trabajador
que requiere la capacitacion.

Evaluar la relacion costo-beneficio al realizar estas campafas de formacion y

actualizacién del personal.

Proponer planes de prestacion econdmicas que recompensen las habilidades
que posee el personal y asi gratificar los deficiencias econdmicas que estos
posean, manteniendo asi el nivel de capacidad intelectual y motivacion en el

personal, realizando las siguientes actividades:

Diagnosticar el nivel de ingreso que perciben los trabajadores.

Definir la exigencia de sus tareas.

Determinar el rendimiento.

Elaborar una escala de compensacion de acuerdo al rendimiento, a la

exigencia de las tareas que ejecutan y al nivel de capacitacion que poseen los
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trabajadores, que permita compensar el ingreso que perciben.

Implementar el plan de compensacion de acuerdo a los estdndares
establecidos, en un plazo previamente determinado que incentive la formacion
profesional constante.

Evaluar los resultados de la implementacion del plan de compensacion.

Revisar los beneficios contractuales para que estos puedan ser ajustados a la
realidad econdmica del pais, reconociendo la labor de los empleados por parte

del supervisor inmediato, realizando las siguientes actividades:

Diagnosticar el ingreso mensual de los trabajadores y la relacion del mismo
con su calidad de vida.

Revisar las contrataciones colectivas y demas obligaciones sindicales.

Evaluar el indice inflacionario actual y su incidencia sobre los ingresos de los
trabajadores.

Determinar el grado de cobertura del ingreso percibido por los trabajadores
sobre sus necesidades béasicas.

Realizar acuerdos entre las partes interesadas que equilibren las exigencias de
ambas.

Establecer salarios que cubran no sélo la canasta alimentaria, sino también la
cobertura parcial o total de la canasta basica.

Evaluar mediante supervisiones diarias la labor de los trabajadores e
informarles a los empleados la apreciacion de las labores por parte del

supervisor inmediato.
Promover publicaciones relativas a la gestion de los trabajadores, en carteleras

informativas ubicadas en sitios estratégicos de la Gerencia, donde los

empleados, al llegar a sus sitios de trabajo, puedan conocer lo que la
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organizacion opina sobre su desempefio, de modo que puedan continuar
realizando sus labores y tareas en la Gerencia de manera eficiente, realizando

las siguientes actividades:

— Definir el desempefio de los trabajadores de acuerdo a las tareas asignadas.

- Establecer escalas de evaluacion del desempefio.

— Determinar el personal destacado que se encuentre dentro del rango de la
escala de evaluacion.

- ldentificar el nivel de la escala en que se encuentra cada trabajador.

- Suministrar a los empleados la informacion necesaria requerida para optar a la
oportunidad de subir de escala, tener una posicion de mayor ventaja y

desarrollarse profesionalmente.

Después de haber elaborado la matriz FODA y definido las acciones
estratégicas requeridas en la Gerencia, se procede a presentar la estrategia que puede
ser implementada dentro de la Gerencia. Dicha estrategia permitira el alcance de los
objetivos organizacionales, asi como desarrollar el desempefio de los trabajadores en
el puesto que estos ocupan. Por tal motivo, de acuerdo a los andlisis realizados
anteriormente, se puede decir que la estrategia indicada y que mejor se adapta a la

problematica que presenta esta organizacion, es una estrategia de personal.

De acuerdo a Zamora (2007), la estrategia de personal es el plan o el enfoque
global que adopta una empresa para garantizar la contribucion efectiva (eficiente y

eficaz) de su personal con el propdsito de cumplir la estrategia empresarial.

Una estrategia de personal seria la més idonea para la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumana —
Estado Sucre, porque esta busca estimular la proactividad de los trabajadores,

comunica los objetivos de la empresa, genera pensamiento critico y examina
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regularmente los puestos de trabajo. Asi mismo, identifica las lagunas entre la
situacion actual y situacién proyectada, fomenta la participacion de los directores de
linea e identifica las limitaciones y oportunidades de los recursos humanos y

paralelamente permite crear lazos comunes entre los participantes de la organizacion.

Se considera la aplicacion de una estrategia de personal en vista de que, esta
gerencia establece como su principal mision captar, mantener y desarrollar talento
humano, aplicando oportunamente las mejores practicas de gestion y desarrollo
organizacional para contar con un equipo motivado y comprometido con los
lineamientos corporativos y las necesidades operacionales a fin de apoyar efectiva y
eficientemente la continuidad de su operacionalidad y funcion administrativa. Sin
embargo, de la informacion obtenida a lo largo de esta investigacién se pudo
corroborar que existen deficiencias en el cumplimiento de la mision que deben ser

revisadas para lograr plenamente el objetivo de la misma.

En consecuencia, se evidenciaron deficiencias en el mantenimiento y
desarrollo del talento humano debido a que, factores internos como la
retroalimentacion entre supervisor — empleado, inciden altamente en la motivacion de
los trabajadores, ya que estos no reciben reconocimiento por las labores realizadas,
las habilidades que poseen y la capacitacion que se requiere para actualizar los
conocimientos. De igual forma, existen deficiencias en la aplicacion oportuna de las
practicas de gestion y desarrollo organizacional que permiten contar con un equipo
motivado y comprometido con los lineamientos corporativos, puesto que no existe
una evaluacion continua de los puestos y de las exigencias de los mismos y de la
relacion entre el ingreso que se percibe y las tareas que se realizan, afectando esto la

continuidad de la operacionalidad y funcion administrativa en la gerencia.

Cabe destacar, que a pesar de las deficiencias encontradas en la Gerencia, los

trabajadores consideran su puesto de trabajo importante e interesante, lo que les
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motiva a continuar sus labores. En este sentido, se puede dilucidar que la motivacion
que poseen los trabajadores es de tipo intrinseca, debido al interés que poseen los
empleados hacia el trabajo, demostrando siempre superacién en la consecucion de sus
labores, sus aspiraciones y sus metas, aun cuando reciben poca retribucion de la
organizacion a la que pertenecen. Por lo cual, se deben realizar evaluaciones
continuas por parte de la gerencia, que permitan aprovechar y consolidar la
motivacién que poseen los trabajadores mediante politicas de reconocimiento y
reforzadores motivacionales de parte de la empresa que estimule el desempefio y mas
alto rendimiento de sus personal, asi como el interés en el puesto que los empleados

ocupan mejorando las condiciones laborales de estos.

La motivacién intrinseca, de acuerdo a Quintanar (1995), es la motivacion que
dirige el interés hacia el estudio o el trabajo, demostrando siempre superacion y
personalidad en la consecucion de sus fines, sus aspiraciones y sus metas, la cual va a
estar definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfaccion que
se experimenta mientras aprende, explora o trata de entender algo nuevo. En este tipo
de motivacion se relacionan varios constructos tales como la exploracion, la

curiosidad, los objetivos de aprendizaje, la intelectualidad intrinseca.

De lo anterior, se puede determinar que la contribucion de la estrategia de
personal al rendimiento empresarial sera méas efectiva si se toman en cuenta algunas

consideraciones:

- Ajustar la Gerencia al conjunto total de estrategias organizativas de la
empresa.

— Armonizar las condiciones internas de la Gerencia con el entorno en el que se
desenvuelve la empresa.

— Adaptar las caracteristicas peculiares de la gerencia a la realidad de su entorno
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inmediato.

— Aprovechar las capacidades competitivas que tiene el personal que laboran en
la Gerencia.

— Reforzar las capacidades individuales y colectivas en la organizacion.

— Centrar la atencion en el personal, en su creatividad, talento y en sus
aspiraciones, lo que permitira ofrecer a sus trabajadores significado en las
labores que ejecutan, sentido de pertenencia hacia a la empresa y aumentar el

potencial individual.

De lo anterior, Zamora (2007), explica que para colocar a las personas en el
centro de la estrategia de la empresa, se debe saber hasta qué punto es humano este
talento. Colocar a las personas en el centro de la estrategia influye en la manera en

que se piensa sobre la empresa y en lo que haremos con ellos.
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CONCLUSIONES

El personal de la gerencia posee las habilidades necesarias para ejecutar las
funciones, consideran interesante el cargo que desempefian y hay motivacion en las
funciones que realizan; ademas, los resultados de las labores realizadas estan acorde
con las instrucciones recibidas. Sin embargo, no han realizado la capacitacion
necesaria para la elaboracion de las funciones y no reciben la apreciacion de las

labores ejecutadas por parte del supervisor inmediato.

La gerencia posee una ubicacion estratégica para la ejecucion y cumplimiento
de las tareas, la cual incide en un alto grado en la motivacion de los trabajadores.
También, las condiciones econdmicas actuales del pais afectan en un alto grado el
nivel de motivacion en las tareas que se realizan, asi mismo, las condiciones sociales
como la inseguridad, la delincuencia y la pobreza, afectan en un alto grado la

motivacion en las tareas que se realizan.
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RECOMENDACIONES

Posteriormente a la elaboracion de las conclusiones, se procede al desarrollo

de las recomendaciones en funcion de los resultados arrojados por el estudio

realizado anteriormente (Navarro, 2009). Entre estas, se mencionan:

La gerencia debe promover campafias de actualizacion profesional,
aprovechando la idoneidad de sus instalaciones como centro de adiestramiento

para optimizar los niveles de conocimiento en los empleados.

Realizar publicaciones contentivas a la gestion de los trabajadores, a traves de
carteleras informativas ubicadas en sitios estratégicos, donde los empleados
observen lo que la organizacion opina sobre su desempefio, a fin de
incentivarlos a continuar desarrollando sus labores y tareas en la Gerencia de

manera eficiente.

Formular planes de beneficios econémicos que recompensen las habilidades
que posee el personal y asi gratificar los deficiencias econdmicas que estos
posean, manteniendo asi el nivel de capacidad intelectual y motivacion en el
personal, mediante la revision periddica de los beneficios contractuales para
que estos puedan ser ajustados a la realidad econémica del pais, reconociendo
la labor de los empleados por parte del supervisor inmediato.

Crear planes estratégicos de formacion que permitan contrarrestar la
inseguridad, a través de programas sociales que ayuden a mejorar las
condiciones sociales del entorno que rodea a la gerencia, donde esta sea
precursora de mejoras sociales en lo personal y familiar de los trabajadores y

de la comunidad en general.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO
ESTRATEGIAS PARA LA MOTIVACION EN LA GERENCIA DE

RECURSOS HUMANOS DE PDVSA DIRECCION EJECUTIVA
PRODUCCION COSTA AFUERA, CUMANA - ESTADO SUCRE
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Cumana, Abril de 2018
Ciudadano (a):

Presente.

Muy gratamente nos dirigimos a usted en la oportunidad de hacer de su
conocimiento, que actualmente estamos cursando estudios en la Universidad de
Oriente y en este momento nos encontramos en proceso de realizacion del Trabajo de
Grado, titulado: “ESTRATEGIAS PARA LA MOTIVACION EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE PETROLEOS DE
VENEZUELA, S.A. (PDVSA) DIRECCION EJECUTIVA PRODUCCION
COSTA AFUERA, CUMANA — ESTADO SUCRE?” el cual tiene como objetivo
definir la estrategia requerida en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA
Direccion Ejecutiva Produccién Costa Afuera, Cumana - Estado Sucre, con respecto a
la motivacion.

Asimismo, le informamos que a efectos de obtener la informacion necesaria
para el desarrollo del trabajo, se requiere la aplicacion de un cuestionario que ha sido
estructurado para tal fin, cuyo objetivo es estrictamente académico y la informacion
suministrada se manejara de manera confidencial. Las preguntas han sido inspiradas
en funcién de los objetivos especificos de la investigacion, y del mismo se
desprenderan los elementos de analisis sobre los que se debe prestar especial
atencion. Agradeciendo su receptividad y colaboracion en el sentido de responder el
cuestionario antes indicado, a fin de obtener informacion requerida.

Agradecemos de antemano su colaboracion y ayuda.

Atentamente,
Granadino V., Israel A. Mufioz L., Miguel E. Salazar C., José G.
C.1.: 25.319.316 C.1.: 21.094.830 C.1.: 17.711.503

130



CUESTIONARIO
ESTRATEGIAS PARA LA MOTIVACION EN LA GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS DE PDVSA DIRECCION EJECUTIVA
PRODUCCION COSTA AFUERA, CUMANA - ESTADO SUCRE

HOJA DE CONTROL
(No escriba en los espacios punteados)
N°------

CARGO QUE OCUPA:

GRADO DE INSTRUCCION:

FECHA: | |

INSTRUCCIONES GENERALES

Antes de comenzar a llenar el presente cuestionario, es importante seguir las
siguientes instrucciones:

a) Lea cuidadosamente cada una de las preguntas que se le presentan.

b) En las preguntas con las alternativas a seleccionar, marque con una equis (X) su
respuesta.

c) Las respuestas a las preguntas abiertas deben ser breves y primordiales, por lo
que es recomendable colocar lo més importante.

d) Trate en lo posible de responder todas las preguntas.

e) Escriba en forma claray legible.
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CUESTIONARIO
ESTRATEGIAS PARA LA MOTIVACION EN LA GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS DE PDVSA DIRECCION EJECUTIVA
PRODUCCION COSTA AFUERA, CUMANA - ESTADO SUCRE

I. Elementos internos que inciden en la motivacion en la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumana —
Estado Sucre.

A. Caracteristicas del Puesto

A.1. Diversidad de Habilidades

1) ¢Usted realiza cursos de especializacion relacionados con la tarea que desempefia
dentro de la Gerencia?

a) Si b) No

2) ¢Aplica Usted diversas habilidades para ejecutar sus funciones dentro de la
Gerencia?

a) Si b) No

3) ¢Qué grado de destreza y capacidad posee para ejecutar sus funciones dentro de la
Gerencia?

a)Alto  b)Medio c)Bajo____ d)Muybajo

4) ¢Considera usted su trabajo interesante?

a) Si b) No

5) ¢Se siente usted motivado para ejercer las funciones que le competen dentro de la
Gerencia?

a) Si b) No

A.2. Identidad de Tareas

6) ¢ Conoce usted bien las tareas que le corresponde realizar en la Gerencia?
a) Si b) No

7) ¢Cumple usted con la totalidad de sus tareas en la Gerencia?

a) Si b) No

8) ¢ Cumple usted su tarea en el tiempo que se le exige en la Gerencia?

a) Si b) No

9) ¢ Tiene usted interés en desarrollar mejor las tareas en la Gerencia?

a) Si b) No

A.3. Importancia de la Tarea

10) ¢El ingreso que percibe esta acorde con las tareas que ejecuta en la Gerencia?
a) Si b) No

11) ¢El ingreso percibido genera efectos positivos en su vida y en su entorno?

a) Si b) No
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12) ¢Cual es el nivel de ingreso que usted percibe en la Gerencia?

a) Menos de salario minimo _____ b) Salario minimo _____ ¢) Entre dos y tres salarios
minimos ___ d) Mas de tres salarios minimos

13) ¢Considera usted que el desempefio realizado en la Gerencia lo motiva
profesionalmente?

a) Si b) No

A.4. Autonomia

14) ¢Posee usted autonomia en la programacién y organizacion del trabajo que realiza
en la Gerencia?

a) Si b) No

15) ¢Rinde usted cuenta de sus labores y avances a su supervisor inmediato en la
Gerencia?

a) Si b) No

A.5. Retroalimentacion

16) ¢Los resultados de la labor que realiza en la Gerencia estan acorde con las
instrucciones recibidas?

a) Si b) No

17) ¢Recibe usted la apreciacion de su rendimiento por parte de su supervisor
inmediato en la Gerencia?

a) Si b) No

I1. Elementos externos que inciden en la motivacion en la Gerencia de Recursos
Humanos de PDVSA Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumana —

Estado Sucre.

B. Ambiente Externo

B.1. Condiciones Econdmicas

18) ¢ Considera usted que la situacién econémica actual del pais afecta la motivacion
en las tareas que realiza en la Gerencia?

aySi__ b)No__

19) ¢En qué grado cree usted que afecta la situacion economica actual del pais la
motivacion en las tareas que realiza en la Gerencia?

a)Alto  b)Medio  c¢)Bajo _ d)Nulo

B.2. Condiciones Sociales

20) ¢Cree usted que las alteraciones sociales (inseguridad, delincuencia, pobreza,
etc.) afectan la motivacién en las tareas que realiza en la Gerencia?

aySi__ b)No__
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21) ¢En qué grado inciden las alteraciones sociales (inseguridad, delincuencia,
pobreza, etc.) en la motivacion en las tareas que realiza en la Gerencia?
a) Alto b) Medio c) Bajo d) Ninguno

B.3. Condiciones Politicas

22) ¢Considera usted que la situacion politica actual del pais afecta la motivacion en
las tareas que realiza en la Gerencia?

aySi__ b)No___

23) ¢En qué grado incide la situacion politica actual del pais en la motivacion para
realizar sus tareas en la Gerencia?
a) Alto b) Medio c) Bajo d) Ninguno

B.4. Condiciones Legales

24) ¢Considera usted que las regulaciones legales del pais inciden en la motivacion
para realizar sus tareas en la Gerencia?

aySi__ b)No___

25) ¢En qué grado inciden las regulaciones legales del pais en la motivacion, para
realizar sus tareas en la Gerencia?

a)Alto_ b)Medio __ c¢)Bajo____ d)Ninguno

B.6. Condiciones Geograficas

26) ¢Cree usted que la Gerencia posee una ubicacion estratégica para la ejecucion y
cumplimiento de sus tareas?

aySi__ b)No___

27) ¢Cree usted que la ubicacion geografica de la gerencia incide en la motivacion
para las tareas que realiza?

aySi__ b)No__

28) ¢En qué grado inciden la ubicacion geografica de la gerencia en la motivacion
para las tareas que realiza?

a)Alto  b)Medio __ c¢)Bajo____ d)Ninguno

“GRACIAS POR SU APOYO, DEDICACION Y COLABORACION”
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ANEXO 2

Tablas de los elementos internos y externos que inciden en la motivacién
en la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA Direccién Ejecutiva
Produccion Costa Afuera, Cumané — Estado Sucre

135



Diversidad de habilidades

Entuinutrbmamauta',‘p:mmalumrebnmalﬂrepﬂﬁ mznutrbmmmarpummmmrehumalﬂ
Mmrmtrmpmmmh&mmwa 12 realizacion e reszuastes daces pac or trasajadores an i Gerencir e coatio aila
Tursos deq?malmm relacionados con la tansas que sedﬁrrp:‘m ceritro rziizacide om oiarses maniizaces pars elsstar s fumsiones

de lla Serenc.

—m- | camesorls | gl | % ]
I t

kS

| s = -
[ wo 13 o [ w | : 2
TOTAL 0 108 e e 1
M“l:'htrb-'df:‘" mmvwmlmmmalﬂw Cwadro 4. Districucion absoluts y porosrusl oon relscion = las
dadas por los trafiepadores en ls Gerenca en ouanto a7al gradd de OESERETA ¥ necouectas dacas por ks trabsjacores an by Garenda an cuseto & si
CHDEDORD QUE DR QOSSR DRTE SRDULAC PUNDONEL DENLRO O L8 GRranse. consideran interesante s trabejo dentro de b Gerencis

- -E-
1 — ™
s | w0 | 3 =
N = 100
= 100
Cwadro 5. Distrioucion abscluts y porcsrtusl com nelscion = s respussctss
daces por bos trabmjacones en b Genencis e Qusno A b motiacion gus
ellos possen para sjerosr sus fundionss gue b competen dertro o= s
GeErenda.
-ﬂ-
— s | =
“ 4 m
= 100
Identidad de tareas
Cuadro 6. Distribucion absoluts y porcentusl conrelacion alas Cuadro 7. Distribucion absoluta y porcentual conrelacion alas
respuestasdadas por los trebajadores en |3 Gerencia encuanto al: respuestasdadas por los trabajadores en la Gerencia encuanto al:
conocimientoque se poseede lastareas que le corresponden realizr cumplimiento de |a totalidad de lastareas que les corresponden
enla Gerencia. realizar en la Gerencia.

s -

17 BS
3 15 z as
20 100 20 100

Cuadro 8. Distribucidn absolutay porcentual conrelacion alas Cuadro 9. Distribucion absoluts y porcentual conrelecidn alas respuestas
respuestssdadss por los trebajsdores en la Gerencdia encuanto 8l dadas por lostrabajadores enla Gerenda encuanto al: interés que se posee
cumplimiento delastareas eneltiempo quese leexigeenla endesamollarmejor lastareasenla Gerencia.

Gerencia.

oo |19 | %
e -
= - -

3




Importancia de la tarea.

Cuadro 10. Distribucidn absolutay porcentual con relacion a las

respuestasdadas por los trabajadores en la Gerencia encuanto a: siel
ingreso que se percibe esta acorde con lastareasqueseejecutan enla

Gerencia.

caTeGORA | %
I -

20
| wo U 5
TOTAL 20 100

Cuadro 12. Distribucion absolutay porcentual con relacion a las
respuestasdadas por los trabajadores en la Gerendia encuanto a: el
nivel de ingresoque se percibeen la Gerencia.

CATEGORiA T T
3 15
s 2

Entre dos y tres salarios 10 50
UMM

| M de tres salarios minimos [P
ST »

B

Autonomia.

Cuadro 14. Distribucion absolutay porcentual con relacién
a las respuestas dadas por los trabajadores en la gerencia
en cuanto a: la autonomia que ellos poseen en la
programacion y erganizacidn del trabajo que realizanen la
Gerencia

CATEGORI/

12 60

8 AD

20 100
Retroalimentacion.

Cuadro 16. Distribucion absoluta y porcentual con relacign
a las respuestas dadas por los trabajadores en |a gerencia
en cuanto a: si los resultados de la labor que realizanen la
Gerencia estan acorde con las instrucciones recibidas.

19 45

1 5

20 100

Cuadre 11. Distribucion absolutay porcentual con relacion a las
respuestasdadas por los trebgjadoresen |3 Gerencia encuanto a: siel
ingreso percibido genera efectos positivos en su viday en suentorno.

[ cmcona | | x|
B =
BT -
® o

Cuadre 13. Distribucion absolutay porcentual con relacion a las
respuestasdadas por los trebajadores en la Gerendia encuanto a: siel
dezempefio realizado en la Gerenda genera motivacion profesional.

I T
- K
I © -
T -

Cuadro 15.Distribucién absolutay porcentual con relacién

a las respuestas dadas por los trabajadores en la gerencia
en cuanto a: si ellos rinden cuentas de sus laboresy
avances a su supervisor inmediato en la Gerencia

L 20 100

Cuadro 17. Distribucion absolutay porcentual con relacién
a las respuestas dadas por los trabajadores en la gerencia
en cuanto a: si reciben la apreciacion de su rendimiento por
partede su supervisor inmediato en la Gerencia

TOTAL 20 100

137



Factores externos que afectan a la Gerencia de Recursos Humanos de la Direccion Ejecutiva Produccion de PDVSA
Costa Afuera, Cumana estado Sucre, respecto a la motivacion

Condiciones Econdmicas.

Cuadro 18. Distribucion absoluta y porcentual con relacién
a las respuestas dadas por los trabajadores en la gerencia

en cuanto a: si la situacion econdmica actual del pais afecta
la motivacidn en las tareas que ellos realizan en la Gerencia.

catecorin__| i) |

20 100

Condiciones Sociales.

Cuadro 20. Distribucion absolutay porcentual En cuanto a silas
alteradonessodalkes | inseguridad, delincuencia pobreza, etc)
afectan la motivacion en lastaress que serealzan.

G

15 75

s - -

Condiciones Politicas.
Cuadro 22. Distribucién absolutay porcentual en cuantosila

situacidn politica actual del pais afecta la motivacion en las
tareasque realizanen la Gerencia.

17 85
3 15
20 100

Cuadro 19. Distribucion absolutay porcentual con relacién
a las respuestas dadas por los trabajadores en |a gerencia
en cuanto a: al grado en que |a situacion econdmica actual
del pais afecta la motivacion en las tareasque los
trabajadores realizan en la Gerencia.

15 75

CATEGORIA

ALTO
2 10
1 5
MUY BAIO 2 10
20 100

Cuadro 21. Distribucion absolutay porcentual encuantoal
grado enque indden las alteraciones socides|inseguridad,
delinouenda, pobreza, etc) en lamotivadon en lastaress que
realizaenlaGerencia

CATEGORA | () | % |

s 7
oo [ 5
2 1

20 100

TOTAL

Cuadro 23. Distribucidn absolutay porcentual en cuanto al
grado en que incide la situacion politica actual del pais enla
motivacion para realizar sus tareasen la Gerencia.

ALTO 12 a0
20

2 10

2 10
20 100
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Condiciones Legales.

Cuadro 24. Distribucion absolutay porcentual en cuanto a silas Cuadro 25. Distribucidn absolutay porcentual en cuanto al
regulaciones legales del pais inciden en la motivacion para grado en que las regulaciones legales inciden en la motivacion
realizar sus tareasen la Gerencia. para realizar sus tareasen la Gerencia

CATEGO “ CATEGORIA {fa) %
— e = ; s
15 50 8 40
30 100 3 15
o 30
20 100
Condiciones Geograficas.
Cuadro 28. Distribucion absoluta y porcentual en cuanto Cuadro 29. Distribucion sbsoluts y porcentusl en cuanto
=i la Gerencia posee una ubicacion estratégica para la a =i la ubicacién geograficade la gerencia incide enla
ejecuciany cumplimiento de lastareas maotivacign para lastareasque realizan.
N T R
18 0
z 10
20 100
Cuadro 30. Distribucion absoluta y porcentual en cuanto
al grado en gue la ubicacion geocgrafica de la gerencia
incide en la motivacién para lastareasque se realizan.
| catecomia | ym) | % |
u 55
[ weoo | s 2
[ ewo s s
: s
20 100
. .
Condiciones Demograficas.
Cuadro 26. Distribucion absoluta y porcentual en cuanto silos Cuadro 27. Distribucion absoluta y porcentual en cuanto al
aspectos como la edad, el sexo, el estado civil, entre otros; son grado en que los aspectos como la edad, el sexo, el estado
elementos que afectan la motivacidn para las tareas que realiza civil, entre otros; son elementos que afectan la motivacion
en la Gerencia. para las tareas que realiza en la Gerencia?

CTeGoRIA__| () | %
60

12 60 12
4 20
3 40 3 5
20 100 1 5
20 100
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Titulo RECURSOS HUMANOS DE PETROLEOS DE }/ENEZUELA, S.A.
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Autores
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Palabras o frases claves:
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Lineas y sub-lineas de investigacion:

Area Sub-area

Administracion Administracion

Resumen (Abstract):

El objetivo general de la investigacion consiste en definir la estrategia
requerida en la Gerencia de Recursos Humanos de Petr6leos de Venezuela, S.A
(PDVSA) Direccion Ejecutiva Produccion Costa Afuera, Cumand — Estado Sucre,
con respecto a la motivacion, fundamentado en la teoria de los psicologos J. Richard
Hackman y G. R. Oldham, relativa a las caracteristicas del puesto. En cuanto a la
metodologia de la investigacion: el nivel fue descriptivo, el disefio de campo, la
poblacion y muestra conformada por 20 trabajadores y la técnica empleada para
recoger la informacion fue la encuesta, modalidad cuestionario. Los resultados fueron
presentados en cuadros y graficos estadisticos, empleandose la estadistica descriptiva
para el procesamiento y analisis de los mismos. Se concluye que el personal de la
gerencia posee las habilidades necesarias para ejecutar las funciones, consideran
interesante el cargo que desempefian y hay motivacion en las funciones que realizan;
ademads, las labores realizadas estan acorde con las instrucciones recibidas. Sin
embargo, no han realizado la capacitacion necesaria para la ejecucion de sus
funciones y no reciben la apreciacién de las labores ejecutadas por parte del
supervisor inmediato. También, las condiciones econémicas actuales del pais afectan
en un alto grado el nivel de motivacion en las tareas que se realizan, asi mismos, las
condiciones sociales como la inseguridad, la delincuencia y la pobreza, afectan en un

alto grado la motivacion en las actividades que llevan a cabo.

141




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 3/6

Contribuidores:

Apellidos y Nombres ROL / Codigo CVLAC / e-mail
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e-mail
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Espacial: (Opcional)
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Titulo o Grado asociado con el trabajo: Licenciatura en Administracion
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUNO9S
Cumand, 04 AGD 208

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda *SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009”.

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccion intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.

TUNIVERS DRuRERRRYLE

| SISTEMA DE atau%ﬁcg
RE.CB'WPG.? .

C.C:  Rectora, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Micleos, Coordinador General de

A@wmmm«wammu@mmammmamm
P Direccién de Computacién, Coordinacién de Teleinformdtica, Coordinacién General de Postgrado.
JABC/ YGC/ maruja

Apartado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 8008045 Telofax: 4008043 / Cumand - Venezuela
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Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente a
partir del II Semestre 2009, segiin comunicacién CU-034-2009) : “los Trabajos de
Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad de Oriente, y sélo podrin ser
utilizados para otros fines con el consentimiento del Consejo de Nicleo respectivo,
quien debera participarlo previamente al Consejo Universitario para su autorizacion”.
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