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INTRODUCCION

La motivacion es un elemento esencial dentro de cualquier organizacion ya
sea publica o privada por lo que es necesario que la misma sea implementada
para garantizar el cumplimiento de las actividades que se requieren para el logro
de los objetivos planteados. Asi mismo el desempefio laboral corresponde a las
labores ejecutadas por el trabajador el cual debe ser monitoreado constantemente
a través de la supervision y evaluacion con el proposito de lograr el mejoramiento
continuo del personal. Esta Investigacion se encuentra estructurada de la siguiente

manera.

Capitulo I, La Empresa; se hace referencia a la resefia histérica de la empresa,
mision, vision, valores, estructura organizativa, descripcion del departamento y

actividades desarrolladas de las pasantias.

Capitulo I, ElI Problema; en este capitulo se explica de manera detallada el
planteamiento del problema, la formulacion, los objetivos generales y especificos y

la justificacién.

Capitulo Ill, Marco Referencial Conceptual; en esta parte se desarrollan los
antecedentes de la investigacion, bases tedricas y la definicion de términos

bésicos.

Capitulo IV, Fases Metodologicas; en este capitulo se muestra como se llevara a

cabo la resolucién del problema mediante tres fases.

Capitulo V, Resultados; en este capitulo se establecen los resultados de la

investigacion el cual se llevo a cabo mediante encuestas.

Capitulo VI, Propuesta; en este ultimo capitulo se encuentra estructurada la

propuesta, mediante la cual se llevara a cabo este proyecto.



CAPITULO |

LA EMPRESA

1.1.- Ubicacién
Av. Paez, CC Guacara Nivel Mezzanina, Oficina Del 96 Al 106. Guacara

Estado Carabobo.

1.2.-Breve descripcion de la empresa

El 02 de septiembre de 1987 el Congreso Nacional aprobo el decreto de
creacion de la Empresa de Aguas Regional del Centro EMPREDARSA que tendria
a su cargo la operacion y administraciéon de las obras contempladas en el proyecto
del Sistema Regional del Centro. Este nuevo concepto organizacional respondia a
la decisién del gobierno nacional de descentralizar las actividades del Instituto
Nacional de Obras Sanitarias (INOS), mediante la creacion de unidades de

prestacion de servicios manejadas con criterio empresarial.

El 28 de Diciembre de 1990 se modifica la razon social de la empresa,
denominandose C.A. HIDROLOGICA DEL CENTRO, HIDROCENTRO, con la
finalidad de operar los sistemas de abastecimiento de agua potable y recoleccion
de aguas servidas en las poblaciones de los estados Aragua, Carabobo y
Cojedes. Actualmente su estrategia esta orientada hacia la rehabilitacion de todas
sus instalaciones, la  descentralizacion regionalizacion autonomia,

autofinanciamiento y reducir el agua no contabilizada.
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1.3.-Mision

Somos el Ente del Estado responsable de la prestacion integral del servicio
de Agua Potable y Saneamiento, y de la adecuacién de la infraestructura con la
participacion activa de las comunidades, mejorando la calidad de vida de los

habitantes de los estados Aragua, Carabobo y Cojedes.

1.4.-Vision
Lograr la cobertura total del servicio de Agua Potable y Saneamiento,

contribuyendo con la calidad de vida del ciudadano.

1.5.-Valores

@ Calidad y Excelencia

@ Integridad y Compromiso
@ Trabajo en equipo

@ Honestidad

@ Respeto

@ Rentabilidad Social

1.6.-Objetivo estratégico empresarial
@ Fortalecer la Educacion Ambiental y promover la participacion protagénica
de la poblacién en la gestion nacional.

@ Reducir el porcentaje de poblacion sin acceso de los servicios de Agua
Potable.

11



1.7.-Estructura Organizativa

JUNTA DIRECTIVA I

GERENCIA DE
AUDITORIA INTERNA

OFICINA DE ATENCION
AL CIUDADANO

PRESIDENCIA

GERENCIA DE COORDINACION
Y DESPACHO

GERENCIA DE
PLANIFICACION

CONSULTORIA JURIDICA

GERENCIA DE RELACIONES
INSTITUCIONALES

GERENCIA DE
GESTION COMUNITARIA

UNIDAD DE REDUCCION DE
AGUAS NO CONTABILIZADAS

VICEPRESIDENCIA

GERENCIA GENERAL DE
OPERACIONES

GERENCIA GENERAL DE
ADMINISTRACION Y SERVICIOS

GERENCIA DEL SISTEMA

REGIONAL DEL CENTRO

GERENCIA DE DISTRIBUCION
Y RECOLECCION

GERENCIA DE ATENCION
AL CLIENTE

GERENCIA DE ADMINISTRACION

Y FINANZAS

GERENCIA DE CAPTACION,

TRATAMIENTO Y MANTENIMIENTO

GERENCIA DE PROYECTOS
E INSPECCION

GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS

GERENCIA DE INFORMATICA

GERENCIA DE CONTRATACIONES

GERENCIA DE MANTENIMIENTO

Y SERVICIOS

Figura N° 1 Organigrama de la empresa C.A Hidrologica del Centro

1.8.-Descripcion del Departamento de Compensacién y Remuneracion

El departamento de Compensacion y Remuneracion de la empresa

Hidrocentro, pertenece a la Gerencia de Recursos Humanos y es el que se

encarga de la recepcién de las solicitudes de personal de toda la empresa con el

fin de analizar las descripciones de cargo para un nuevo ingreso o una promocion

de ascenso, a su vez lleva el control de la fuerza laboral de la empresa, modifica
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las estructura de las Gerencias y departamentos siempre y cuando tenga

autorizacion. Cabe destacar que este departamento es el que se encarga de la

modificacion de sueldos de los trabajadores basado a través de un tabulador

segun el nivel educativo y los afios de servicio de los mismos.

1.9.-Actividades desarrolladas durante las pasantias

Dentro de las actividades realizadas en la Gerencia de Recursos Humanos

especificamente en el Departamento de Compensacion y Remuneracién se

encuentran:

%)

%)

Revisar las descripciones de cargos.

Verificar la informacion contenida en los formatos de descripciones de

cargos.
Proponer la actualizacion de los formatos de descripciones de cargos.

Recibir la aprobacién de la actualizacion de los formatos de descripciones

de cargos.

Proponer la mejora del formato para la evaluacién del personal.
Programar la evaluacion de desempernio.

Aplicar la evaluacién de desemperio

Aplicar la evaluacién de desempefio.

Revisar los resultados para medir el potencial de los trabajadores

Realizar la deteccion de necesidades de adiestramiento del personal de la

empresa.
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Elaborar propuesta de reunion con los supervisores para entregar

resultados de la evaluacion aplicada.
Elaborar programas de adiestramiento.

Realizar la programacion, costo y contenido de los cursos ofrecidos por las

empresas didacticas.

Coordinar las actividades de logisticas para realizar los cursos dentro y

fuera de la organizacion.

Coordinar el adiestramiento para los trabajadores de la empresa y los

viaticos al exterior.
Realizar los cuadros resumen de la fuerza laboral de la empresa.

Recopilar informacion de las diferentes unidades de la gerencia para

actualizar el sistema strategos mensualmente.
Actualizar las estructuras de las diferentes gerencias y unidades.
Analizar los sueldos de los trabajadores para su actualizacion.

Realizar y hacer seguimiento de los estudios sobre remuneracién y

compensacion, comparando con el mercado laboral existente

Realizar las actividades requeridas para el cumplimiento de los beneficios

de acuerdo a las politicas laborales.

Recibir, relacionar y generar respuesta de solicitud de cambios de ubicacion

geografica y centro de costo.

14



@ Recibir, analizar y dar respuesta a cambios de nivel salarial, ajuste salarial,

entre otros.

@ Analizar el perfil de los trabajadores internamente para su postulacion y

optar a una promocion.
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CAPITULO Il

EL PROBLEMA

2.1.- Planteamiento del Problema

El primer proceso de evaluacion llevado a cabo y del que se tiene
constancia tuvo lugar a principios del siglo XIX en una fabrica textil de New
Lanark, Escocia, llevado a cabo por el empresario Robert Owen, uno de los
principales impulsores del movimiento obrero britanico. El proceso consistia en
medir el rendimiento diario de los obreros de esta fabrica con un sistema
mediante el cual a cada obrero le era asignado un libro en el que sus
supervisores anotaban diariamente comentarios sobre su desempefio, en
secciones clasificadas por colores que indicaban los niveles de rendimiento.
Posteriormente en 1842 el Gobierno de Estados Unidos a través del Congreso
establece una Ley de caracter nacional, mediante la cual se instaura la
obligatoriedad a las empresas de llevar a cabo procesos anuales de evaluacion a

sus trabajadores.

Estas primeras iniciativas dan lugar a que a principios del siglo XX las
técnicas de evaluacion empleadas fueran cada vez mas avanzadas. Las
empresas comienzan a medir las competencias y habilidades requeridas para
determinados puestos, ademas de analizar cuantitativamente el rendimiento de
sus empleados. Mas adelante esa inf9rmacic')n, serd utilizada para realizar

comparativas de los diferentes perfiles y el desempefio de los trabajadores.
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Cabe destacar, que en Venezuela la evaluacion del desempefio laboral es
la principal herramienta con que cuenta cualquier organizacion para propiciar la
mejora del desempefo de sus Recursos Humanos y en consecuencia el de la
organizacion, contar con un adecuado sistema de evaluacion del desempefio es
una condicion indispensable para lograr altos niveles de competitividad

empresarial.

Las organizaciones son estructuras administrativas que tienen como metas
crecer a nivel nacional e internacional a través del desempefio de sus actividades
correctamente para lograr los objetivos propuestos. A través del tiempo, en las
organizaciones cada vez ha venido tomando mas fuerza la idea de que el factor
clave que determina su éxito es la forma en que aprovechan el trabajo de sus
empleados y que éstos son un recurso sumamente valioso. Con base en esta idea
surgio el término “Recursos Humanos” y nacié también la necesidad de saber
como estan siendo administrados y si éstos aportan a la organizacion los
parametros que desea y necesita ésta. Por esto es necesario poder evaluar su
desempenio, el cual cobra cada dia mayor relevancia y las organizaciones estan
conscientes de que son un elemento fundamental e importante de considerar en el

proceso de evolucion de la organizacion.

Partiendo de este mismo orden de ideas en las organizaciones muchas
veces se presentan situaciones problematicas que acarrean bajo rendimiento en
los trabajadores. Hablar de un problema en una organizacidbn es mencionar
incomodidades en el ambiente de trabajo y desacuerdos entre subordinados. En lo
personal para identificar un problema es solo voltear a ver como se desempefia o
como realiza su trabajo un empleado, en ocasiones pueden ser personas que
tengan problemas externos, pero por lo general son desacuerdos con decisiones

tomadas por los jefes. La conducta de un empleado puede tener como resultado
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actitudes que influyen en las actividades y el desempefio dentro de la
organizaciéon. La comunicacion juega un papel muy importante ya que es la
manera mas correcta de dirigirnos a alguien y expresar lo que pensamos asi poder

llegar a tomar acuerdos que beneficien la empresa.

Por su parte, Faria (1995) considera el desempefio laboral como el
resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo,
sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacién o
regulacion entre él y la empresa. En este contexto, resulta importante brindar
estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de

ofrecerles los mas adecuados beneficios segun sea el caso.

En este sentido, se puede mencionar como caso de estudio la empresa C.A
HIDOLOGICA DEL CENTRO (HIDROCENTRO), en la cual se evidencia la
ausencia de motivacion al personal. De la misma manera se identifican problemas
internos y externos como causante de las debilidades en la ejecucion del trabajo.
Las posibles situaciones problematicas que generan el bajo rendimiento laboral de
los trabajadores en la empresa se deben a:

Intermitencia en el suministro de agua corriente en el lugar de trabajo, fallas
en el servicio de internet, poca disponibilidad de suministros de oficina,
dificultades con el transporte publico, falta de dotacion de equipos para la
comunicacion con otros entes y personal, fallas en los equipos de oficina
existentes, remuneracién salarial no apegada a la realidad socioeconémica
del pais, desinformacién sobre temas de interés, falta de comunicacion por
parte de los supervisores sobre el desempefio del personal, Instalaciones
con fallas en adecuacion de servicios basicos (teléfono, internet, aseo,

entre otros.)
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falta de aplicacidon de incentivos laborales monetarios, incumplimiento en el

pago de incentivos y beneficios establecidos por la empresa.

Cabe destacar, que la empresa es una institucion publica perteneciente al
Estado, lo que significa que la empresa depende de un Ministerio, mejor conocido
como el Ministerio para la Atencion de las Aguas a cargo de la Ing. Evelyn
Vazquez, a su vez este es dependiente del Ejecutivo Nacional, por lo tanto los
Recursos para pagar el Salario de los trabajadores llegan a destiempo
proporcionando asi uno de los problemas de bajo rendimiento. Es por ello que se
hace necesario realizar un estudio a la organizacién con el propésito de aportar

soluciones a esta problematica.

2.1.1.- Formulacion del Problema

¢, Se podria mejorar el rendimiento de los trabajadores de la empresa C.A

Hidrologica del Centro, a través de la evaluacion de desempefio?

2.2.- Objetivos de la Investigacion
2.2.1.- Objetivo General

Aplicar la Evaluaciéon de desempefio para medir el rendimiento de los

trabajadores de la C.A Hidroldgica del Centro.

2.2.2.- Objetivos Especificos

1.- Diagnosticar la situacion actual en relacion al rendimiento de los

trabajadores en la empresa C.A Hidrologica del Centro.

2.- Analizar las incidencias del rendimiento de los trabajadores en la

empresa C.A Hidroldgica del Centro.
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3.- Proponer la evaluacion de desempefio para mejorar el rendimiento del

personal de la empresa C.A Hidroldgica del Centro.

2.3.- Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion permitir4 establecer la evaluacion del desempefio
laboral como una herramienta adecuada para medir el rendimiento de los
trabajadores de la empresa, los mismos que serviran para crear planes y politicas
de mejoramiento de la Gerencia de Recursos Humanos, considerando que los
trabajadores se han convertido en uno de los bienes mas preciados para la

organizacion.

Cabe destacar, que la motivacion es un punto clave para incentivar a los
trabajadores no solo en la parte monetaria sino también con el reconocimiento
honorifico a través de su esfuerzo. En consecuencia las malas relaciones entre el
Jefe y el trabajador suelen tener un efecto negativo en el desempefio ya que no
suelen valorar los esfuerzos. La utilidad del la presente investigacion se vera
reflejada en los resultados obtenidos, ya que esta arrojara los cambios necesarios
que contribuyan a mejorar el proceso de evaluacion del desempeiio laboral dentro
de la organizacion. A los efectos de este es necesaria la aplicacion de la
evaluacion de desempefio de una manera adecuada para medir el potencial de los
trabajadores y en base a los resultados obtenidos establecer las medidas
necesarias para mejorar el rendimiento de los trabajadores en la empresa.

Mediante su aplicacion se implementaran los siguientes beneficios:
Optimizar los niveles de desempefio.
Reconocer el desempeiio sobresaliente del personal.

Identificar las oportunidades de crecimiento y desarrollo segun los

perfiles, habilidades y competencias del personal.
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Desarrollar cursos de capacitacion para los trabajadores.

Recompensar el esfuerzo del personal de manera justa y equitativa.

2.4.- Limitaciones

La principal limitacién del estudio y su aplicacién para el mejoramiento de la
empresa es que la misma es un organismo publico y es importante mencionar
que; mientras el alto mando gerencial este beneficiado por parte del Gobierno no
les interesa el bienestar de los trabajadores y menos solventar la problematica que

presenta actualmente la empresa.
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL CONCEPTUAL

3.1.- Antecedentes de la Investigacion

Rodriguez (2017), en su trabajo de postgrado presentado en la Universidad
de Carabobo titulado “Evaluacion de desempefio y satisfacciéon laboral de los
funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de los Guayos periodo
2016”, para optar por el titulo Especializacion en Gerencia de Recursos Humanos,
cuyo objetivo general es Determinar la relacion entre la evaluacién de desempefio
en la satisfaccion laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal
de los Guayos, en este trabajo la autora establece la siguiente problematica;
apatia en el desemperio de las labores diarias por parte del personal, donde estos
funcionarios se limitan a cumplir horario y presentan excusas al momento de
cumplir instrucciones a lo que se suma un notable ausentismo laboral, reposos y
migracion hacia entes publicos similares o0 empresas privadas en busqueda de
mejores oportunidades laborales. Asimismo la investigacidn genera una serie de
beneficios entre los cuales; la perspectiva social la cual es relevante, pues al
identificar el impacto de la evaluacion de desempefio en la satisfaccion laboral de
sus funcionarios mejorara la gestion de dicho 6rgano contralor al garantizar a la
poblacion del municipio carabobefio una transparente administraciéon del

patrimonio publico.

Espin (2016), en su tesis presentada en la Universidad de la Habana Cuba
titulado “Modelo de gestién del talento humano orientado al alto desempefio
de los docentes y directivos de la universidad nacional de Chimborazo”, para

optar por el titulo Doctor en Ciencias Econdmicas. Donde el objetivo general es
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Analizar criticamente los fundamentos tedricos de la gestién del talento humano
hacia el alto desempefio de los docentes y directivos, sus antecedentes y las
tendencias actuales para potenciarla, asi como los principales modelos que se
emplean para la gestion del talento humano, en la cual la autora presenta
establece que; se evidencia una escasa comunicacion, coordinacion, y un
deficiente acompafamiento en los directivos, en el cual los docentes no reciben
retroalimentacion sobre su desempefio, ademas desconocen las fortalezas y
debilidades de sus puestos de trabajo lo que trae como consecuencia que los
docentes realicen sus funciones sin compromiso y sin motivacion. A traves de este
trabajo se experimentara un cambio, el comportamiento de docentes y directivos

sera el esperado y se encontrara enmarcado en un efectivo clima organizacional.

Lépez (2015), presento un trabajo de grado presentado en la Universidad
de Carabobo titulado “Motivacion como factor influyente en el desempefio
laboral de los docentes de la unidad educativa Carabobo”, para optar por el
titulo Magister en Gerencia Avanzada en Educacion, el objetivo general es
Analizar la motivacion como factor influyente en el desempefio laboral de los
trabajadores. En este mismo orden de ideas surge la problematica en la cual la
autora plantea que se observa fallas relacionadas con las informaciones
vinculadas con los temas de la Institucion como la falta de comunicacion y toma de
decisiones sin antes consultar con el resto del personal, lo que se traduce en
profesionales poco motivados que solo cumplen con sus labores rutinarias y se
interesan poco en involucrarse con otras actividades de la organizacion. A través
de esta investigacion se plantearan condiciones que promuevan la reorganizacion

y la participacion de los actores para generar un cambio positivo.

Luengo (2013), en su tesis de grado presentado en la Universidad del Zulia

titulado “Clima organizacional y desempeio laboral del docente en centros
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de educacion inicial”, para optar por el titulo en Magister en Gerencia de
Organizaciones Educativas. Donde el objetivo general es analizar la relacion entre
el clima organizacional y desempefio laboral de docentes en centros de educacién
inicial del municipio Mara, estado Zulia. En la cual se evidencio que algunos
docentes presentan problemas laborales en la cual no se identifican con la gestion
del director por lo que se crea un ambiente laboral desalentador. Por lo antes
expuesto en lo social generaria cambios en la direccion a los centros de educacién
inicial asi como también en los espacios educativos, creando un clima
organizacional favorable considerando que el desempefio docente conlleva a

mejorar las relaciones laborales y el producto educacional.

Tovar (2013), en su informe de pasantias presentado a la Universidad José
Antonio Paez titulado “Plan de incentivos laborales como impulso
motivacional para los trabajadores del departamento de recursos humanos
de la empresa Febeca, C.A”, para optar por el titulo en Licenciada en Relaciones
Industriales. Donde el objetivo general es proponer un plan de incentivos laborales
como impulso motivacional para los trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos. La autora concluyo; que la problemética existente dentro de esta
area primordial, ha traido como consecuencia poco interés por parte de sus
trabajadores situacion que se evidencia al realizar su labor diaria, como es el
escenario en el incumplimiento de sus horarios y en la acumulacion de trabajo;
no se sienten a gusto, ya que no cuentan con ningun tipo de incentivos que
los logre motivar y que de alguna u otra forma les incentive a hacerlo de la mejor
manera, para obtener un mayor rendimiento en su trabajo. Los beneficios que
obtendra la empresa en estudio con la implementacibn de las estrategias
motivacionales, que se propondran ayudaran al mejoramiento de las

condiciones del ambiente de trabajo y el incremento del logro de las metas.
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3.2.- Bases Teoricas

La evaluacion de desemperio laboral es un proceso técnico a través del
cual en forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes
inmediatos se valoran el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento
laboral del trabajador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios
producidos. Con la finalidad de sustentar el estudio, se realizo una revision
bibliogréfica lo cual reporto informacion referente al tema planteado.

Segun Arias (2012:14), las bases tedéricas corresponden a un conjunto
de conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque

determinado, dirigido a explicar el fenomeno o problema planteado.

3.2.1.-Evaluacion del Desempefio
Segun Chiavenato (1999)

El esfuerzo de cada individuo esta en funcién del valor
de las recompensas ofrecidas y de la probabilidad de
que éstas dependan del esfuerzo. Ese esfuerzo
individual estd dirigido, por una parte, por las
capacidades y habilidades del individuo y, por otra, por
las percepciones que él tiene del papel que debe
desempeiniar. (p.34)

3.2.2.-Productividad

Segun Chiavenato (1999:40). La productividad es una relacién entre el
producto obtenido y los recursos empleados en la produccion. Depende no soélo
del esfuerzo realizado y del método racional, sino, sobre todo, del interés y de la
motivacion de las personas.

3.2.3.-Recompensas y Castigos

Segun Chiavenato (1999)
Con base en el concepto de Skinner, segun el cual “el
comportamiento  estda  determinado  por  sus
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consecuencias”, los principios del refuerzo positivos e
fundamentan en dos aspectos basicos:

1. Las personas desempefian sus actividades de la
manera que les permita obtener mayores
recompensas.

2. Las recompensas ofrecidas sirven para reforzar,
cada vez mas, el mejoramiento del desempefio. (p.39)

3.2.4.-Factores que influyen en el desempefio
laboral

Quintero, Africano y Faria (2008) explican lo siguiente:
El primer factor que influye es la satisfaccion hacia el
trabajo, el cual se entiende como el conjunto de
sentimientos positivos o negativos por los cuales el
empleado percibe su trabajo y que se refleja en sus
actitudes. Otro factor es la autoestima, que se refiere al
concepto que tiene el trabajador sobre si mismo y sus
capacidades, y el cual le va permitir adaptarse dentro
de una organizacion y buscar un reconocimiento en el
equipo de trabajo y generar satisfaccion laboral,
anteriormente descrita. (p.40).

3.2.5.-Talento Humano y Competencias

Alles (2005) En una obra titulada “Gestion del talento”, su
autora menciona la importancia de la voluntad para la
puesta en practica de las capacidades: El talento
requiere capacidades juntamente con compromiso y
accion, los tres al mismo tiempo. Y luego continuta: Si el
profesional tiene compromiso y actla, pero no dispone
de las capacidades necesarias no alcanzara resultados
aunque haya tenido buenas intenciones Si, por el
contrario dispone de capacidades y actia en el
momento, pero no se compromete con el proyecto
puede que alcance resultados. El Unico inconveniente
es que su falta de motivacion le impedir4 innovar o
proponer cosas mas alla de las impuestas por su jefe.

(p-31).
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3.3.- Definicion de términos béasicos
Actitud: la actitud es el comportamiento que emplea un individuo para hacer las

labores.

Desempeiio: labores desarrolladas por el trabajador, se considera la conducta

cotidiana y generalizada en términos de resultados de la ejecucion del trabajo.

Evaluacion de desempefio: proceso mediante el cual se mide sistematica,

periodica, continua y objetivamente las labores desarrolladas por el trabajador.

Incentivo: premio o gratificacion economica que se le ofrece o entrega a una
persona para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en determinada

accion o actividad.

Metas: es un resultado deseado que una persona o un sistema imagina, planeay

se compromete a lograr.

Potencial: es la capacidad que tiene una persona y puede llegar a ser en el futuro
de acuerdo a sus dotes intelectuales, fisicas, manuales o artisticas, las que debe
desarrollar.

Strategos: es un software automatico que, desde distintas metodologias permite
al usuario mediante indicadores e iniciativas llevar la gestion y la formulacion de

planes estratégicos o proyectos, asi como sus operaciones.

Subordinado: persona con una posicion laboral mas baja que otra persona, de la

cual recibe 6rdenes.
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CAPITULO IV

FASES METODOLOGICAS

4.1.- Fases Metodoldgicas

A continuacion se desarrollan las actividades que se pretenden cumplir para
lograr las propuestas, estas se establecen mediante fases alineados con los

objetivos sefialados anteriormente en la investigacion.

Fase |: Diagnosticar la situacion actual en relacién al rendimiento de los
trabajadores en la empresa C.A Hidrolégica del Centro, con la finalidad de

diagnosticar la situacion actual de la empresa Hidrocentro.

En este mismo orden, Arias (2006) define la poblacién como “un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion”, aplicando dicho concepto para la
presente investigacion se entiende como poblacion a todo el personal que labora
en la empresa Hidrocentro el cual esta conformado por mil ochocientos sesenta y
tres (1863) trabajadores. Por otra parte el concepto de muestra es definido por el
mismo autor como “un subconjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacion accesible”. En este caso se trata de una muestra no probabilistica la
eleccion de los miembros para el estudio dependera de un criterio especifico del
investigador, lo que significa que no todos los miembros de la poblacion tienen
igualdad de oportunidad de conformarla. Cabe destacar se tom6 como muestra el
2% de la poblacion por considerarse un numero representativo de la misma, por lo
que el instrumento se aplicé a treinta y siete (37) trabajadores de la empresa

pertenecientes a las cuatro Gerencias de Operaciones, y a las Gerencias de
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Administracion y Finanzas y Atencién al Cliente, las cuales pertenecen a la
Gerencia General de Administracion y Servicios. Una vez obtenida la informacién
por las fuentes de recoleccidon, se realizara un andlisis de cada aspecto
diagnosticado. Es importante mencionar, que esta se llevara a cabo mediante

encuestas aplicadas a los trabajadores de las Gerencias seleccionadas.

Fase II: Analizar las incidencias del rendimiento de los trabajadores en la
empresa C.A Hidrologica del Centro. En esta fase se propone el analisis de la
problematica presentada en la empresa, o que permite interpretar la situacion
actual de la misma. Cabe destacar, que se realizaron encuestas en la
organizacion mediante la cual se llego a la conclusion que existe la ausencia de
motivacion al personal, delegacion de funciones autoritarias sin valoracion alguna,
lo cual produce insatisfaccion laboral. Es importante mencionar que Tamayo Yy
Tamayo (2008: 24), define la encuesta como “aquella que permite dar respuestas
a problemas en términos descriptivos como de relacion de variables, tras la
recogida sistematica de informacion segun un disefio previamente establecido que

asegure el rigor de la informacion obtenida”.

Fase Ill: Proponer la evaluacion de desempefio para mejorar el rendimiento
del personal de la empresa C.A Hidroldgica del Centro. Tomando en cuenta que la
evaluacion de desempefio es un instrumento que permite medir, evaluar e influir
en el resultado del trabajo; es importante mencionar que se aportaran beneficios

para incentivar al personal y asi mejorar el rendimiento en la empresa.
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CAPITULO V

RESULTADOS

En este capitulo se procede a la tabulacion de los resultados encontrados,
en la cual se debe destacar que para que los resultados tengan valides dentro de
la investigacion, fue necesario utilizar las técnicas de recoleccion de datos de la
informacion y atendiendo a las interrogantes planteadas en la investigacion con la

finalidad de cumplir con el desarrollo de los objetivos propuestos.

El instrumento de recoleccion de datos consta de diez(10) preguntas, con el
fin de evaluar las actitudes de los trabajadores a través de las mismas bajo la
forma de afirmaciones o juicios, para dar a conocer los resultados se tomaron en

cuenta cada una de las fases de la investigacion.

Fase I. Diagnosticar la situacion actual en relacion al rendimiento de los
trabajadores en la empresa C.A Hidrolégica del Centro, con la finalidad de

diagnosticar la situacion actual de la empresa Hidrocentro.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de la

fuente de recoleccién de informacion.
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1. ¢Cree usted que la Evaluacion de Desempefio es de gran importancia

para medir el rendimiento del personal dentro de la empresa?

Cuadro N° 1. Rendimiento del Personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 30 81%
No 7 19%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidrolégica del Centro

Grafico N° 01. Evaluacion de Desempefio

m S|

mNO

Fuente: Diaz (2019)
Analisis

Los resultados obtenidos en este grafico indican que el ochenta y un por
ciento (81%) de los encuestados considera importante la evaluacion de
desempeiio dentro de la empresa; mientras un diecinueve por ciento (19%)
respondié que no es importante, lo que significa que es de suma importancia
aplicar la evaluacion de desempefio para medir el rendimiento de los trabajadores

dentro de la empresa Hidrocentro.
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2. ¢Cree usted que en Hidrocentro se valora la responsabilidad del

trabajador en el cumplimiento de sus funciones?

Cuadro N° 2. Cumplimiento de Funciones

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 3%
A veces 30 81%
Nunca 6 16%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidrolégica del Centro

Grafico N° 02. Valoracion de Responsabilidades

m Siempre
16% 3% W A veces

’ m Nunca

Fuente: Diaz (2019)

Analisis

Segun los resultados obtenidos en el siguiente grafico se puede observar
gue un ochenta y un por ciento (81%) de los encuestados establecen que a veces
en Hidrocentro se valora la responsabilidad del trabajador en el cumplimiento de
sus funciones, mientras que un dieciséis por ciento (16%) respondié nunca, y por
otra parte un tres por ciento (3%) respondi6 siempre; es importante mencionar que
existe un desequilibrio en la valoracién de responsabilidades y que solo a veces y

dependiendo de cada jefe que mantiene esta valoracion hacia sus subordinados.
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3. ¢Cree usted que la remuneracion otorgada por la empresa esta

acorde con el trabajo que desempefia?

Cuadro N° 3. Trabajo Desempefiado

Alternativas Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 0 0%
En desacuerdo 8 22%
Totalmente en desacuerdo | 29 78%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidrolégica del Centro

Grafico N° 3. Remuneraciéon

0%

m De Acuerdo

m EnDesacuerdo

M Totalmente en
Desacuerdo

Fuente: Diaz (2019)
Analisis

Los resultados obtenidos indican que un setenta y ocho por ciento (78%)
respondié estd totalmente en desacuerdo con la remuneracién que perciben,
mientras que un veintidés por ciento (22%) esta4 en desacuerdo, lo que significa
que el salario de Hidrocentro se encuentra sin valoracion alguna ya que la
empresa paga salario minimo y un poquito mas de acuerdo al nivel académico de

cada trabajador y con la inflacién constante, no alcanza para subsistir.
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4. ¢El Trabajo que usted realiza es de gran importancia para la

empresa?
Cuadro N° 4. Trabajo Desempefiado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 10 27%
Totalmente de acuerdo | 27 73%
Total 37 100%
Fuente: C.A Hidroldgica del Centro
Grafico N° 4. Importancia del Trabajo Desempefiado
m De Acuerdo
B Totalmente de
Acuerdo
Fuente: Diaz (2019
Andlisis

En el analisis de este grafico, se observa que un setenta y tres por
ciento (73%) esta totalmente de acuerdo con que la labor que se realiza en
la empresa es de suma importancia para la productividad de la misma;
mientras que un veintisiete por ciento (27%) esta de acuerdo de que tiene
relacion, lo que demuestra que los trabajadores se identifican con la

empresa mediante sus funciones.
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5. ¢Existe algun reconocimiento por el trabajo bien hecho?

Cuadro N° 5. Reconocimiento

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
A veces 0 0%
Nunca 37 100%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidroldgica del Centro

Grafico N° 5. Trabajo bien hecho

m Siempre

0%

m A veces

m Nunca

Fuente: Diaz (2019)
Analisis

El cien por ciento (100%) de los encuestados respondio que nunca
ha existido algun tipo de reconocimiento por el trabajo realizado
correctamente, lo que quiere decir que en la empresa no reconocen el
trabajo bien hecho por los trabajadores; lo cual debe ser tomado en cuenta
para motivar al personal con mayor incentivo por la realizacion de sus

tareas diarias.
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6. ¢Existe la posibilidad de promocidn dentro de la empresa?

Cuadro N° 6. Promocién

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 6 16%
No 10 27%
A veces 21 57%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidroldgica del Centro

Grafico N° 6. Promocidn de Trabajo

mSi
mNo

| A veces

Fuente: Diaz (2019)
Andlisis

Un cincuenta y siete por ciento (57%) dijeron que a veces existe la
posibilidad de una promocion dentro de la empresa, un veintisiete por ciento
(27%) dijeron que no y un dieciséis por ciento (16%) dijeron que si; es
importante destacar que los trabajadores dentro de la organizacién no son

tomados en cuenta en su totalidad para una promocion.
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7. ¢El ambiente fisico donde realiza su trabajo, se encuentra en buenas

condiciones?

Cuadro N° 7. Ambiente Fisico

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 11 30%
A veces 26 70%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidroldgica del Centro

Grafico N° 7. Condiciones de Trabajo

m Casi Siempre

| A veces

Fuente: Diaz (2019)
Andlisis

El setenta por ciento (70%) de los encuestados respondieron que solo a
veces el ambiente fisico se encuentra en buenas condiciones; mientras que
un treinta por ciento (30%) respondieron casi siempre, es de resaltar que las
buenas condiciones en el ambiente de trabajo es muy importante para lograr
la mayor productividad mediante la ejecucion de las funciones en la
organizacion.
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8. ¢La empresa brinda oportunidades a los trabajadores para

capacitarse profesionalmente?

Cuadro N° 8. Oportunidades de Capacitacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 14%
Totalmente de acuerdo 32 86%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidroldgica del Centro

Grafico N° 8. Capacitacion Profesional

® De acuerdo

®m Totalmente de
acuerdo

Fuente: Diaz (2019)

Andlisis

En el andlisis de este grafico se observa que un ochenta y seis por ciento
(86%) esta totalmente de acuerdo que la empresa brinde oportunidades de
capacitacion para sus trabajadores; mientras que un catorce por ciento (14%)
esta de acuerdo. Esto con la necesidad que tienen los trabajadores de
capacitacion profesional dentro de la empresa ya que la misma no les brinda

la capacitacion profesional que ellos necesitan para crecer intelectualmente.
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¢Cree usted que la empresa realiza esfuerzos para mantener al

personal motivado?

Cuadro N° 9. Esfuerzos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
A veces 1 3%
Nunca 36 97%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidrolégica del Centro

Grafico N° 9. Motivacién al Personal

m A veces

3%

m Nunca

Fuente: Diaz (2019)
Analisis

El tres por ciento (3%) de los encuestados respondieron que a veces
la empresa realiza esfuerzos para mantener al personal motivado;
mientras que un noventa y siete por ciento (97%) respondieron nunca, lo
gue quiere decir que la empresa no motiva al personal para que
permanezcan en la organizacioén y es por ello que en los ultimos afios han

habido renuncias masivas.
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10.¢,La empresa debe otorgar beneficios a sus trabajadores que

obtengan buenos resultados en la evaluacion de desempefio?

Cuadro N° 10. Beneficios

Alternativas Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 16 43%
Totalmente de acuerdo 21 57%
Total 37 100%

Fuente: C.A Hidrolégica del Centro

Grafico N° 10. Resultados de Evaluacion

m e Acuerdo

m Totalmente
de Acuerdo

Fuente: Diaz (2019)

Andlisis

El cincuenta y siete por ciento (57%) de los encuestados esta totalmente
de acuerdo con que la empresa debe otorgar beneficios a sus trabajadores
gue obtengan buenos resultados en la evaluacion de desempefio; mientras
gue el cuarenta y tres por ciento (43%) estd de acuerdo, por lo cual la
empresa debe incentivar a los trabajadores para que se sientan motivados y

realicen correctamente la ejecucion de sus funciones.
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Fase II: Analizar las incidencias del rendimiento de los trabajadores en la

empresa C.A Hidrologica del Centro.

Después de realizar la representacion grafica de los resultados obtenidos
y al finalizar la aplicacion de las técnicas de recoleccion de informacion se
procedio al andlisis de estos; tomando como base los indicadores de las variables
existentes en las preguntas antes sefialadas. En este sentido la aplicacion de la
Evaluacion de desempefio resulto de gran importancia para los trabajadores de la

empresa.

Es necesario destacar que desde las variables dos (2) hasta la cinco (5),
los trabajadores demostraron que a la empresa le falta reconocer el esfuerzo que
ellos hacen en la ejecucion de sus funciones. Evidenciandose que los beneficios
laborales (monetarios y no monetarios) constituyen un factor importante de
motivacion, ya que los ayuda en la consecucion del logro de los objetivos y metas

de la empresa.

Con relacion a los indicadores de oportunidades, desarrollo profesional del
trabajador, condiciones de la empresa y reconocimiento por evaluacion se
establecen desde la variable seis (6) hasta la diez(10), demostraron que la
empresa posee baja participacion de motivacion para el bienestar y desempefio de
los trabajadores, mediante lo cual es importante que se tomen en cuenta ya que
ellos son el motor de la empresa sin ellos la empresa no funcionaria ya que no
hubiera quien trabaje, y es por ello que en los ultimos meses ha habido renuncias
masivas, ya que muchos prefieren trabajar por su cuenta que prestar servicio a
una empresa que no le genera beneficios ni toman en cuenta sus esfuerzos, los
cuales contribuyen a la insatisfaccion laboral y por esos muchos se van de la

empresa buscando mejores oportunidades.
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En concordancia Herzberg (1959) afirma en su teoria de los dos factores
que: la motivaciéon depende de dos factores como lo son el higiénico y el
motivacional. El primero de estos lo define como: las condiciones que rodean al
individuo cuando trabajan; implica las condiciones fisicas y ambientales de trabajo,
el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa. Corresponde a la
perspectiva ambiental y constituyen los factores que las empresas siempre han
utilizado para tener motivado a su personal. En este mismo orden de ideas se
debe tomar en cuenta la teoria de Maslow el cual implement6 las necesidades de
reconocimiento, también conocidas como las necesidades del ego o de la
autoestima, estas radican en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado,
tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la

autovaloracion y el respeto a si mismo.

Fase Ill: Proponer la evaluacion de desempefio para mejorar el

rendimiento del personal de la empresa C.A Hidroldgica del Centro.

Tomando en cuenta los resultados obtenidos mediante la utilizacién de las
fuentes de recoleccion se llego a la conclusion que se debe proponer la evaluacion
de desempefio para mejorar el rendimiento del personal de la empresa C.A
Hidrologica del Centro, donde se arrojaran buenos resultados para mantener el
desarrollo y crecimiento del personal.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

Esta propuesta tiene como finalidad implementar la Evaluacion de
Desempefio dentro de la C.A Hidrologica del Centro de manera que la misma
genere buenos beneficios para el personal a través del resultado de cada uno.
Es relevante mencionar que la presente propuesta viene a constituir la Gltima fase
del informe de acreditacion de pasantias la cual se origina de acuerdo a la

informacion recolectada mediante encuestas aplicado al personal de la empresa.

5.1-Objetivo General
Evaluar la calidad y efectividad de los procesos de trabajo para motivar al

personal a través de incentivos monetarios.

5.2-Objetivos Especificos
@ Proponer un modelo actualizado de evaluaciones de desempefio.

@ Desarrollar estrategias motivacionales para todo el personal de la empresa.

@ Implementar la evaluacién de desempefio como fuente estratégica para

mejorar los procesos de la empresa.

5.3-Beneficios

@  Motivacion en la ejecucion de las labores diarias.

@ Implementacién de cursos de capacitacion profesional.
@ Promociones a nuevos cargos dentro de la organizacion.
%]

Incentivos monetarios mensuales.

Q

Actividades recreacionales para el personal.
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@ Mejora del ambiente fisico organizacional.

5.4-Factibilidad de la Propuesta
Se considera un proyecto factible por su facil contribucion y aplicacién ya

que garantiza rentabilidad a la empresa C.A Hidrologica del Centro.

5.5-Factibilidad Técnica
Es factible por que la empresa cuenta con personal especializado para el
disefio de una evaluacion que permita establecer parametros de rendimiento y

ejecucion en el trabajo.

5.6-Factibilidad Operativa

Al implementar la evaluacidén se tomara en cuenta el area operacional de
la empresa haciendo énfasis en los trabajadores del area operativa ya que los
mismos son los que trabajan por turno y equipo y mas peso tienen en la ejecucion
de las labores, considerando que se obtendran buenos resultados en la

implementacion de dicha evaluacion.

5.7-Factibilidad Econ6mica

Este factor es totalmente factible ya que la empresa no generaria ningin
gasto adicional ya que posee personal capacitado para la implementacién de esta
evaluacion. Esta empresa por pertenecer a un ente publico solo solicitaria
mediante esta propuesta; recursos adicionales para llevar a cabo este proyecto de
crecimiento tanto para la empresa como para el personal ya que ambos se van a

beneficiar y se lograra un mejor proceso de calidad.
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DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Para facilitar el disefio del proceso de Evaluacion del Desempefio se propone
un procedimiento que consta de tres fases, las cuales se desarrollan de la

siguiente manera:
@ Proponer un modelo actualizado de evaluaciones de desempefio
@ Desarrollar estrategias motivacionales para todo el personal de la empresa.

@ Implementar la evaluacién de desempefio como fuente estratégica para

mejorar los procesos de la empresa.

Es importante sefialar que este modelo de evaluacion permitird conocer el
grado de desempefio de los trabajadores y a su vez se evaluara la actitud
mediante la ejecucion de las actividades asignadas por cada jefe, a su vez se
evaluara actitud positiva, responsabilidad, puntualidad, expresion gestual y verbal
para conocer las fortalezas y debilidades que tienen los trabajadores las cuales

deben ser mejoradas a través de esta evaluacion.

Por otro lado, las estrategias motivacionales suelen ser de gran importancia
para los trabajadores ya generan buenos resultados tanto para la empresa y los
trabajadores. En este sentido, las estrategias motivacionales benefician a los
trabajadores y la empresa en multiples aspectos, desde la mayor felicidad,
capacidad de innovacién, crecimiento personal, reduccion del absentismo,

renuncias de personal y aumento de la productividad de las organizaciones.

Es necesario resaltar la idea de Maslow sobre la motivacion, el cual
implement6 una teoria sobre la conducta humana, a través de una piramide que

consta de cinco niveles ordenados jerarquicamente segun las necesidades
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humanas que atraviesan todas las personas. El nombre de la pirdmide se debe a
su autor, el psicélogo humanista norteamericano Abraham Maslow (1908-1970),
gue en la primera mitad del siglo XX formul6 en su obra “Una teoria sobre la
motivacion humana” la teoria de la piramide de Maslow es una de las teorias de

motivacion mas conocidas.

Figura N°2 Piramide de Maslow

Autorrealizacion

Estima/reconocimiento

= Amistad, afecto, intimidad

Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Fuente:Robbins (1999)

@ Necesidades basicas o fisioldgicas: Son las Unicas inherentes en
toda persona, basicas para la supervivencia del individuo. Respirar,
alimentarse, hidratarse, vestirse, sexo, etc.

@ Necesidades de seguridad: Se busca crear y mantener una
situacion de orden y seguridad en la vida. Una seguridad fisica
(salud), econdmica (ingresos), necesidad de vivienda, etc.
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@ Necesidades sociales: Implican el sentimiento de pertenencia a un
grupo social, familia, amigos, pareja, comparieros del trabajo, etc.

@ Necesidades de estima o reconocimiento: Son las necesidades de
reconocimiento como la confianza, la independencia personal, la
reputacion o las metas financieras.

@ Necesidades de autorrealizacion: Este quinto nivel y el mas alto
solo puede ser satisfecho una vez todas las demas necesidades han
sido suficientemente alcanzadas. Es la sensacion de haber llegado al

éxito personal.

5.8-Estrategias motivacionales

@ Alinear el puesto con el trabajador, la idea es conseguir que cada empleado
ocupe un cargo en el que encaje en funcidn de sus aptitudes y actitudes.
De este modo, el trabajador se sentira satisfecho y deseoso de desempefiar

sus funciones.

@ Promover la equidad de la politica salarial, ya que el salario es uno de los
factores necesarios que incrementan la motivacion de los trabajadores, lo
cierto es que igual o mas relevante es que los salarios y promociones se
basen en criterios equitativos que generen una sensacion de justicia

respecto a las retribuciones y oportunidades laborales.

@ Ofrecer reconocimiento. Segun el estudio Employee Recognition: LowCost,
High Impact de Gallup, los profesionales que no perciben reconocimiento
tienen hasta el doble de probabilidades de abandonar la empresa. Mostrar
a los empleados que son valorados por su trabajo es una de las estrategias

motivacionales mas efectivas y, ademas, baratas y faciles de llevar a cabo.
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@ Generar relaciones sociales, pero lo cierto es que fomentar las relaciones
interpersonales entre el capital humano es fundamental para impulsar su
motivacién. Por ejemplo, contar con un buen amigo en el trabajo hace que
la satisfaccion del empleado se dispare un 50% y que sea 7 veces mas

propenso a trabajar con entusiasmo.

@ Garantizar unas condiciones de trabajo 6ptimas. Hablamos de seguridad
laboral, se trata de favorecer el bienestar laboral de los trabajadores en
todos los ambitos; como disponibilidad del material necesario para llevar a
cabo su trabajo.

Estas estrategias motivacionales son desarrolladas con la finalidad de
mantener un crecimiento personal y empresarial de los trabajadores de la empresa
Hidrocentro, el cual se recomienda la aplicacion de la misma a la brevedad
posible, tomando en cuenta el inicio de la implantacion de la evaluacién de

desempeiio.
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Modelo de Evaluacion de la empresa

L E

GERENCIA DE RECURS0S HUMANOS

Fro. De Ficha

I.- DATOS PERSONALE5:

NOMBRE ¥ APELLIDO

CEDULA

PERIODO E¥ALUACION:

CARGO:

CoD. PROF.

FECHA DE INGRESO:

NIYEL EDUCATIVO:

SUPERYISOR INMEDIATO:

CARGO: UNIDAD DRGAMNIZATIVA:

UBICACION GEOGRAFICA:

Il.- EVALUACION DE RESULTADOS: DESERFEFD
1.- INDIRUE L& IMPORT ANCIS RELAT VA DE CADA FACTOR.
PEEO[X) SUPERIOR DEE. FUNTOZ
2.- CALIFIRIIE EL DESERMPEFD DEL EV ALUADD EM CADA FACTOR. copEmann | ESPER&DO | 2oS
3.- MULTIFLIGUE EL GRADO DE IMPORT ARNCLS FOR EL DEZERPEFD.
FACTOR DE E¥ALUACION ZE[3) E(2] DE[1)

1. -CONOCIMIENT O: CAPACIDAD DE CONOCER INMTERFRETAR ¥ DESARROLLAR
PROGRAMAS, TECHICAS, PROYECTOE, MORMAS Y LEYES BEATADOE EM ESTUDIOE,
EXPERIENCIAT E INVESTIGACION.

2 -CAPACIDAD ADMINIETRATIVA: CAFACIDAD DE WERIFICAR LA CALIDAD Y
CAMNTIDAD DE LOE RESULT ADOE OETERNIDOE O 4 OETEMER EN LA EJECUICION DEL
IrE

il
3_-TECHICAS DE ORGANIZACION, PROGRAMACION T PLANIFICACION A
CORTO. MEDIAND ¥ LARGD PLAZD: CAPACIDAD DE ORGANIZAR

CLES0E FR

ACTIvInANES FHBASE & 12 QUSPOMISIINAD LTI 2 ACION OF LOS BE
4.-CAPACIDAD DE AMALISIS: CAPACIDAD DE CONOCER LOE CRITERIDS ¥
METODOLOGES PaRA EL ANLISIE DE INFORPMACION,

5- TRABAJO EN ERUIPO: CAFACIDAD DE TRAEAJARNEOR COMPARERDE,
SUPERYIZORES Y SUPERYIEADOS DE MAMNERA ARMONIC A v COMNSTRUCTIS,

6_-HABILIDAD PARA SUPERYISAR: CAPACIDAD DE TRANSIMITIR & LOS DERAS LD
IUE DEEEM HACER.

T -CREDIBILIDAD ¥ CONFIANZA: CAFACIDAD DE CONYENCER A LOSOTROS DE
SUE PROPIAS IDEAT Y & U YEZ DE EZCUCHAR E INTERPRET AR FUNTOS DE YISTA DE

IO CIEEA,
&.- PRECISION: CAPACIDAD PARA CUMPLIR COMN LAZ TAREAT CON EXACTITUD v
OETA1LE.

9.- RESPONSABILIDAD: CAPACIDAD FARS CURMPLIR COM LAS TAREAS W
FREEFOMNEABILIDADES AZIGNADAS, CON LAE NORMAS ¥ PROCEDIMIEMNT 0%,

10.- EFECTIVIDAD SOBRE SEGURIDAD: CUMFLIMIENTO DE MORMAS DE
SEGURIDAD,

TOTAL

Il.- EVALUACION

PUNTAJE TOTAL:

2.51 A F TEUPERIOR A LD ESPERADD™ TUPERA LAY EXIGENCIAS CON UN MINIMO DE ERROR.
1.51 A 2 50 “EEPERADD™ CUMPLE LAS EXIGENCIAS SEGUN LD EEPERADDO O PREYISTO.

1 A 150 “DEBAJDO DE LD ESPERADD™ CUMPLE POCO CON LAS EXIGENCIAS PUEDE MEJORAR
OFINIOMNES SOBRE L& EVALJACIGN DE ACTUACION REALIZADA:

DEL EVALUADO DEL EVALUADOR

Analisis de Potencial

O MEDILANO

L DY R

O ALTOPOTEN

FIRMA DEL EWALLADO FIRKMA DEL EWVALUADOR

FIRMA DEL SUPERVISOR
DEL EMWALUARDOR
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Modelo de Evaluacion Propuesto
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CONCLUSIONES

Durante el desarrollo de este proyecto se pudo evidenciar la falta de
motivacion que tiene la empresa Hidrocentro para con sus trabajadores, y es
necesario mencionar que la motivacion es un punto clave para mantener al
personal satisfecho. Es por ello que se tomaron en cuenta tres fases

fundamentales:
@ Proponer un modelo actualizado de evaluaciones de desempefio
@ Desarrollar estrategias motivacionales para todo el personal de la empresa.

@ Implementar la evaluacion de desempefio como fuente estratégica para

mejorar los procesos de la empresa

Partiendo de estas premisas fue necesaria la implementacion de la
evaluacion de desempefio, y a su vez tomando en cuenta las estrategias
motivacionales como base fundamental para el logro de los objetivos dentro y
fuera de la organizacion. Es importante que dicha evaluacion sea implementada
dos (2) veces al afio ya que se podra detectar las debilidades que tienen los
trabajadores en la ejecuciéon del trabajo y las mismas podran ser corregidas a
tiempo y asi lograr un mejor desempefio en las actividades asignadas.
Este Analisis permitio plantear estrategias positivas para cumplir con el objetivo de
esta investigacion la cual consistio en la implementacion de la evaluacién de
desempenio laboral dentro de la empresa C.A Hidroldgica del Centro, a través de
la misma se esperan mejoras a nivel organizacional, de este modo seran

beneficiados tanto la empresa como el personal.
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RECOMENDACIONES

Para el logro de los objetivos deseados en la aplicacion de la evaluacién se

recomienda:

a

Modificar el Contrato Colectivo de la empresa y ajustar por encima
del salario minimo, asi como también establecer parametros

conscientes tomando en cuenta la inflacion.

Desarrollar proyectos motivacionales para todo el personal de la

empresa.

Generar nuevos ingresos para disminuir las cargas laborales ya que
muchos trabajadores realizan mas de diez (10) actividades diferentes

diarias, esto debido a la ausencia de personal.
Establecer cursos de capacitacion profesional.

Reconocer en publico a los trabajadores por su buen desempefio
dentro de la empresa y crear con ellos la motivacion necesaria para
gue puedan realizar sus labores de la mejor forma y sientan que son

tomados en cuenta por la organizacion.
Aumentar el salario minimo internamente en la empresa.

Mantener un clima confortable mediante la satisfaccion de

necesidades de los trabajadores.

Aplicar la evaluacion de desempefio a todo el personal de la

empresa.
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U Crear un bono de incentivo luego de la aplicacion de la evaluacién de

desemperio el cual serd aplicable al personal que esté por encima
del puntaje maximo.

U Se recomienda al personal Ejecutivo de la Gerencia de Recursos
Humanos de Hidrocentro, velar por el fiel cumplimiento de esta

proyecto y los beneficios de los trabajadores.
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ANEXOS

Republica Bolivariana de Venezuela
Universidad José Antonio Paez
Facultad de Ciencias Sociales

Escuela de Relaciones Industriales

Introduccion

Esta encuesta tiene como finalidad recolectar informacion con base a la situacion de la
empresa Hidrocentro, las respuestas seran tomadas bajo confiabilidad y las mismas seran

utilizadas para fines académicos.

Instrucciones
-Lea detenidamente cada una de las preguntas
-Marque con una (x) la alternativa que considere correcta

Leyenda
Si No Siempre A veces Nunca
De acuerdo En desacuerdo Totalmente en Casi Totalmente de

desacuerdo siempre acuerdo

1. ¢ Cree usted que la Evaluacion de Desempefo es de gran importancia para medir

el rendimiento del personal dentro de la empresa?

Sl’l:l Nol:l

2. ¢Cree usted que en Hidrocentro se valora la responsabilidad del trabajador en el

cumplimiento de sus funciones.

Siempre I:I A veces I:I Nunca I:I

56




3. ¢Cree usted que la remuneracion otorgada por la empresa esta acorde con el

trabajo que desempeia?
De acuerdo I:I En desacuerdo I:I Totalmente en desacuerdo I:I

4. ¢ El Trabajo que usted realiza es de gran importancia para la empresa?

De acuerdo I:I Totalmente de acuerdo I:I

5. ¢ Existe algun reconocimiento por el trabajo bien hecho?

Siempre |:| A veces |:| Nunca |:|

6. ¢ Existe la posibilidad de promocién dentro de la empresa?

Si I:I No I:I A veces I:I

7. ¢El ambiente fisico donde realiza su trabajo, se encuentra en buenas

condiciones?

Casi siempre I:I A veces I:I

8. ¢La empresa brinda oportunidades a los trabajadores para capacitarse

profesionalmente?

De acuerdo I:I Totalmente de acuerdo I:I

9. ¢Cree usted gue la empresa realiza esfuerzos para mantener al personal

motivado?

A veces I:I Nunca I:I

10. ¢La empresa debe otorgar beneficios a sus trabajadores que obtengan buenos

resultados en la evaluacién de desempefio?

De acuerdo I:I Totalmente de acuerdo I:I
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