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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general, analizar la relaciébn entre los factores
motivacionales y los elementos del desempefio laboral en los trabajadores administrativos
adscritos al Servicio Autdbnomo Aeropuertos del Estado Sucre (SAAES). Afo 2022 Esta
investigacién fue de caracter descriptivo de campo, ya que, el propésito es describir situaciones y
hechos, tal como se presentan en la realidad prevaleciente en el momento de realizarse la
investigacién por cuanto permitira describir y medir la relacion entre las variables motivacion y
desempefio laboral, en el S.A.A.E.S. Describir los factores motivacionales presentes en los
trabajadores administrativos del Servicio Autébnomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S).
Identificar los elementos presentes en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S). Develar la relacion existente entre
los factores motivacionales y los elementos del desempefio laboral presentes en los trabajadores
administrativos del Servicio Auténomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S). Disefiar
acciones gerenciales necesarias para el fomento de la motivacibn en los trabajadores
administrativos del Servicio Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), para mejorar su
desempefio laboral. La poblaciéon estuvo constituida por 128 trabajadores a quienes se les
suministro un cuestionario, el cual fue el instrumento que se usé para la recoleccién de la
informacion, esto para saber el comportamiento de la institucion sobre las variables motivacion y
desempefio laboral. La validacion del instrumento se obtuvo a través del juicio de expertos,
actividad que se revisé en todas las fases de la investigacién. Efectuando un analisis general sobre
las respuestas dadas por los encuetados, se puede presumir, que existe una estrecha relacién
entre el nivel motivacional y el desempefio de los trabajadores en el S.A.A.E.S Finalmente se
presenta la propuesta de acciones gerenciales necesarias para el fomento de la motivacién en los
trabajadores administrativos del servicio autbnomo aeropuertos del estado sucre (S.A.A.E.S), para
mejorar su desempefio laboral.

Palabras Claves: Motivacion, desempefio laboral, desempefio de las tareas, falta de realizacion
personal y falta de productividad
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INTRODUCCION

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias economicas y
demograficas estan causando un gran impacto en las culturas organizacionales.
Estas tendencias han ocasionado cambios significativos en las necesidades
expresadas por el personal de las instituciones tanto publicas como privadas en
todo el mundo, conllevando esto a la transformacién, en relaciéon al
comportamiento de los individuos hacia sus actividades dentro de las

organizaciones.

El cambio de comportamiento reflejado en la actitud del personal, causado
por las transformaciones profundas, aceleradas y dinamicas dentro del contexto
organizacional ha producido modificaciones, en algunos casos, radicales en las
creencias, costumbres y valores de las empresas, en pocas palabras, en su
cultura organizacional, es aqui donde los supervisores deben asumir roles
enmarcados en un liderazgo de mente abierta para la innovacion y la creatividad.
De tal manera, que se visualice al recurso humano como uno de los factores

determinantes del adecuado funcionamiento de la organizacion.

Significa entonces, que los desafios que demandan la sociedad actual y en
particular las organizaciones, requieren la presencia de lideres gestores,
visionarios, honestos, audaces, capaces, que contribuyan, de forma significativa,
al bien comun. Donde la gestacion del nuevo liderazgo, se convierta en una
herramienta clave para la motivacion del personal, lo que permitira conducir
eficientemente su desempefo organizacional, como parte fundamental para el

logro de los objetivos preestablecidos.

Los lideres deben contribuir e inspirar la formacion continua del personal,
incentivandolos al logro de los objetivos, donde impere el buen animo dentro del
ambiente organizacional. De tal manera que, el trabajador comprenda que todas

1



las acciones ejecutadas en su trabajo permitiran el desarrollo tanto organizacional

como personal.

De igual manera, se deben generar nuevos modelos de servicio, que
permitan mantener un nivel de competitividad en el mercado, que responda
adecuadamente a las necesidades colectivas e individuales, y a la dinamica de las
exigencias internas y externas, puesto que si no hay una visién compartida, nunca
se generara la suficiente sinergia que movilice a la organizacion y a su talento

humano en los procesos de cambio.

Cabe destacar que, en Venezuela se mantiene, desde hace muchos afios,
una gestion gerencial no acorde con las exigencias de los servicios que demandan
las comunidades hacia los organismos gubernamentales, planteamiento hecho por
Monasterio (2008) en la década (2000 — 2010), y que ha perdurado en el tiempo
hasta los dias actuales, ello debido a que no existen voluntades para enfrentar y
tratar de disminuir los problemas éticos presentados por las personas en este

mundo incierto y cambiante.

Evidentemente, la falta de atencion a las necesidades de las comunidades
ante los organismos publicos, podria estar ocurriendo debido a que los gerentes
no han enfocado su pensar y accionar, hacia una de las variables fundamentales
en relacion al logro de los objetivos organizacionales como es la motivacién del
individuo, ocasionando que el personal que se encuentra bajo sus lineamientos se
sienta desmoralizado, puesto que consideran que no son tomados en cuenta
cuando presentan algun problemas laboral o personal, 1o que se traduce en pocas
ganas de ir a trabajar, siendo la falta de motivacion la principal causa de apatia
hacia el cumplimiento de las actividades necesarias para la eficiente prestacion de

los servicios.



En este contexto, Romero (2004), en un estudio realizado sobre la gerencia
Venezolana en la gestion publica, sefala que:

...se deben considerar las barreras que actualmente restringen el
desemperio gerencial y entre estos obstaculos destacan: baja
autoestima, practicas y estilos de trabajo, poca capacidad para
liderar los cambios, poco atractivo en las funcién publica y alta

rotacion de funcionarios.

Considerando lo anterior, esos aspectos, traen como consecuencia la falta
de interés en el trabajo, de motivacion, de animos de superacion y descontento
general, provocado también por las malas relaciones interpersonales dentro de las

instituciones u organizaciones.

Las consecuencias mencionadas en el parrafo anterior, aunadas a esta
época de tantas dificultades, donde se estan viviendo cambios violentos que
afectan a todo la estructura organizacional empresarial, y dichos cambios los
cuales estan basados en lo politico, cultural, social, econémico y tecnolégico que
condicionan la manera de como se deben realizar las actividades en las
instituciones, teniendo en consideracion que estos cambios afectan directa e
indirectamente los empleados, dejando ver el deterioro de las relaciones
interpersonales entre comparferos de trabajo y como consecuencia, estos cambios

se reflejan en el desempefio laboral de los empleados.

No se debe olvidar que la motivacién es de gran relevancia si se desea
tener un buen desempefio de los trabajadores, enmarcado en que el individuo
actue de una manera eficiente en la consecucion de las actividades hacia el logro
de las metas propuestas por la organizacion. Es decir, la actitud del trabajador
hacia las actividades organizacionales esta relacionada con su confort dentro de



ese contexto organizacional, el cual podria estar basado en el tipo de incentivo
aplicado para que su desempefio sea adecuado.

Las variables motivacion y desempefio laboral para las organizaciones son
de gran importancia para el logro de sus objetivos, y es por esta razon que se
tendra como proposito fundamental para la investigacion analizar los factores de la
motivacion que inciden en el desempefio laboral en el Servicio Auténomo
Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), para el afio 2021, con la finalidad de
establecer una serie de acciones gerenciales que favorezca al empleado de la
institucioén, lo cual se reflejaria posiblemente en su desempefio laboral. Ademas,
estas acciones seran enfocadas hacia la busqueda de una gerencia mas
eficiente, que permita establecer el camino para la implementacion de incentivos a
los trabajadores, de tal manera, que se motiven a realizar sus actividades y, por

ende, conseguir aumentar su desempefio laboral dentro de la institucion.

En el Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S.), se
vienen generando situaciones poco favorables para su operatividad posiblemente
enmarcadas en la gestion gerencial que, de alguna manera, parece estar
influyendo a nivel de sus trabajadores, dado que no existen incentivos
motivacionales que incidan en la calidad de vida laboral de dichos empleados, por
lo que tiene repercusiones importantes sobre la gestidén de la institucion. Dentro de
estas repercusiones se tienen: ausentismo, desmotivacion del personal, poca
eficacia en el aprendizaje de las actividades en sus puestos de trabajo, falta de
incentivos al personal, la falta de reclasificacion de cargos del personal, apatia
hacia el trabajo, despersonalizacion y ausencia de motivacion en las relaciones

interpersonales.

A pesar que existe personal dentro de la institucion que cuenta con una
antigedad mayor a 10 afios de servicios, éstos han permanecido en sus mismos

cargos durante su estadia laboral, sin posibilidad de ascenso lo que genera
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desmotivacion en el trabajador. Es posible que esta situacién de estancamiento en
el cargo sea resultado de una gestiébn gerencial poco eficiente; asi como el
desconocimiento de las politicas de personal, la no aplicacion de los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal adecuados al momento de contratar a los
nuevos ingresos, la falta de adiestramiento del personal y la baja capacidad que
han tenido los gerentes en funcion al manejo de las politicas de personal, porque
se dedican mas a solventar acciones politicas-administrativas que no van en

apoyo al personal.

Las situaciones anteriormente descritas han generado consecuencias
negativas para la institucion, evidenciandose con frecuencia conflictos
interpersonales entre los trabajadores y la Junta Directiva, sobrecarga de trabajo,
entrega de licencias médicas prolongadas por el solo hecho de no estar en sus
puestos de trabajo y dentro de la institucion, irrumpiendo asi la armonia necesaria
para la eficiencia de la misma, lo que ha generado un gran deterioro del ambiente

de trabajo y en la conducta laboral.

Las evidencias planteadas reflejan que en la instituciébn es comdn que se
origine una conducta colectiva de apatia, la cual se produce por falta de
motivacion lo que se refleja en el comportamiento de los grupos que determina la
descomposicion y deterioro de lo que es la institucibn como organismo que presta
servicios, en estas circunstancias, el recurso humano se minimiza en su accionar

laboral y con ello se da un desaprovechamiento de ese importante recurso.

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacibn enmarcado en la
relacion entre motivacion y desempeiio laboral dentro del S.A.A.E.S., y con la
finalidad de presentar una serie de acciones gerenciales para enfrentar las
debilidades de la institucidbn en relacion a esas dos variables estudiadas, se
presenta a continuacion la estructurar del proyecto a ser tomado en cuenta como

primera parte de la investigacion.



El Capitulo I, enmarcado en el problema de investigacién, conformado por
el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacién, la delimitacion y
limitaciones. Seguidamente se presenta el Capitulo Il, conocido como el marco
tedrico referencial, esta constituido por los antecedentes de la investigacion, el
marco tedrico, aspectos institucionales, las bases legales y las definiciones de

términos basicos.

El Capitulo Ill, denominado marco metodoldgico, contiene el nivel y disefio
de investigacion, fuentes de informacion, las técnicas e instrumento de recoleccidn
de informacion, la poblacion y muestra, Técnicas de Procesamiento y Andlisis de
la Informacion y la validacion y confiabilidad del instrumento de recoleccion de
datos. Seguidamente se muestra el capitulo IV, referido a los aspectos
administrativos, el cual contiene los recursos humanos, materiales y financieros, el
cronograma de actividades y el esquema tentativo. Finalmente se presentan las
referencias bibliograficas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema

El tema motivacional ha creado, desde hace muchos afios. gran interés en
el campo de la administracion y la psicologia organizacional, debido a que la
motivacion en empleados y su desempefio laboral son factores conductuales
fundamentales para el logro de los objetivos en las organizaciones, por cuanto el
mundo cambiante y dindmico de hoy, viene creando en la consciencia de los
gerentes la forma de subsistir en un ambiente altamente competitivo y
demandante, donde la globalizacién y la disponibilidad de recursos, hacen

imperante cada vez mejores servicios y mayor calidad.

Segun Robbins S., (1999:123), “La Motivacion es el conjunto de aspectos
materiales y psicolégicos que dan al individuo satisfaccion a sus necesidades
basicas, provocando un comportamiento diferente que logra obtener un mayor

resultado dentro de los objetivos de una empresa”

Igualmente sefiala que es el “deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar
las metas de la organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna

necesidad individual”

De manera que, la motivacién involucra estados internos que dirigen el
organismo hacia metas o fines determinados; son como impulsos que llevan a las
personas a realizar determinadas acciones y se pudiera relacionar con la voluntad

y el interés.



En el campo empresarial, Castillo. J (2003: 194) expone que “es un
proceso en el cual el trabajador cumple con su tarea laboral con eficiencia, para
lograr una meta o resultado que pueda satisfacer sus necesidades particulares”.
Ciertamente, la motivacion es el elemento con que cuenta un gerente para inducir
al personal a trabajar productivamente. Es, entonces, un sistema de estimulo
permanente, cuya finalidad es mantener e incrementar la produccion, e interesar y
desarrollar el placer por el trabajo que se realiza. Por lo tanto, el recurso mas
importante y valioso para un jefe lo constituyen las personas a su cargo, siendo la
fuerza, el impulso y el origen del movimiento en las empresas. Basicamente, de

ella depende el rendimiento y calidad del trabajo que se pretende brindar.

En cuanto al desemperio laboral Chiavenato (2002:236), expone que es “la
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral”

Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta
por Stoner (1994:510), quien afirma es “la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las

reglas basicas establecidas con anterioridad”.

Cabe destacar que, el escenario laboral actual marcado por la inestabilidad,
genera unas condiciones que hace que muchos profesionales experimenten
frustracion y un alto nivel de tensién emocional, lo que conlleva a un aumento de
los niveles de desgaste profesional, generando de alguna manera, que se cree un
clima organizacional inadecuado, el cual se agudiza por un liderazgo poco

ajustado a la realidad.



En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente y
los recursos se vuelven escasos, es cada vez mas necesario comprender aquello
que influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo. Considerando las
condiciones actuales por la que atraviesa el pais, los supervisores estan bajo gran

presion para mantener operativa y competitiva las organizaciones.

En este sentido, se debe tener presente el cuidado interno de las
organizaciones, pero sin descuidar el ambiente externo, pues dependera de la
percepcion de sus elementos para el logro de los objetivos, puesto que en efecto,
toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores conductuales especificos
en el individuo, tales como las aptitudes, actitudes, motivacién, caracteristicas
fisicas y otras psicologicas, los cuales estan presente en el entorno social, politico

y cultural que tienen sus particularidades propias.

Las personas generalmente estdn inmersas dentro de contextos
determinados por la naturaleza particular de la organizacién. Asi, la prediccién del
desemperio individual basado estrictamente en las caracteristicas personales, es
insuficiente y lleva muchas veces a concluir que la conducta depende de factores
tantos internos como externos. Estos factores ratifican que la forma de
comportarse un individuo no depende solamente de sus -caracteristicas
personales sino también de la forma como percibe su ambiente de trabajo y los

componentes de la empresa o institucion.

Inevitablemente, existen organizaciones o instituciones enmarcadas en una
gerencia tradicional sumergida en la parte politica del individuo y no en su
capacidad y conocimiento, para realizar determinada actividad o para cumplir con
funciones como gerente, donde las acciones y reacciones de la gestion gerencial
influye en el comportamiento de los trabajadores, manteniéndolos motivados o
desmotivados, lo cual se podria reflejar en su desempefio laboral y, a su vez, en la

percepcion que tengan de sus responsabilidades.



De esta realidad no escapa el Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado
Sucre (S.A.AE.S.), donde a través de conversaciones informales con los
trabajadores se pudo conocer o percibir la desmotivacion existente, asi como una
apreciacion negativa de la gestion gerencial, lo cual podria ser la causa del bajo

desempefio laboral en la prestacion del servicio de la institucion.

El S.AAE.S., tiene como objetivo primordial maximizar la calidad de los
servicios técnicos y aeroportuarios con el minimo costo posible, administrando de
manera eficiente los aportes gubernamentales recibidos, permitiendo asi el
desarrollo y acercamiento de la ciudad con el resto del pais. En funcion de las
actividades que desarrolla el personal, este servicio requiere contar con un equipo
de trabajadores altamente motivados con capacidad de responder ante las
exigencias que sus cargos demandan y asi brindar un servicio de calidad a los

usuarios.

El incentivo laboral en el S.A.A.E.S., siempre ha sido un tema olvidado para
la gestion gerencial y uno de los principales problemas dentro de la institucion, ya
gue un empleado desmotivado no se esfuerza por hacer un excelente trabajo;
ademas es sabido que estar motivado en el trabajo trae varias consecuencias
psicoldgicas positivas, tales como: la autorrealizacion, el sentirse competente y Util

y mantener un buen nivel de autoestima.

En la presente investigacibn se intenta obtener elementos sobre la
motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos del Servicio
Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), con la finalidad de orientar y
brindarles aportes sobre estas variables. En éste sentido, la urgencia de mejorar la
calidad del trabajo que alli se realiza, reviste un valor trascendental en el ejercicio
de las funciones inherentes a la institucion, enfocandolo hacia la blsqueda de

condiciones favorables para el contexto laboral. Asi mismo, existe una justificacion
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tedrico, por cuanto su aporte estd en el apoyo de un conjunto de teorias de
autores conocedores de la motivacion y el desempefio laboral, lo cual permitira
adquirir conocimientos suficientes para contrastar autores, que serviran de base a
otros estudios. En la préactica, brindara acciones para el desarrollo de una gerencia
mas eficiente que permita establecer el camino que debe seguir, considerandose

un aporte para mejorar el clima dentro de la institucion.

En tal sentido, se esta planteado un proyecto de investigacion en el cual se
vincula o correlacionan las variables motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores adscritos al S.A.A.E.S., fundamentado en la importancia que tienen
estas variables, en funcion de los logros organizacionales y la prestacion del

servicio aeroportuario.

La gestidn gerencial del S.A.A.E.S., debe concientizarse que los factores
conductuales que influyen en el ser humano, son fundamentales a la hora de tener
un mejor desempeio dentro del contexto organizacional. Siendo estos factores:
motivacion, relaciones interpersonales, comunicacion, personalidad, actitud,
aptitud, percepcion, entre otros, que fundamentan la conducta tanto individual

como grupo dentro de la institucion.

En la investigacion se indagaran las variables motivacion y desempefio
laboral en los trabajadores del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre
S.A/AEE.S, para ver como se comportan en la institucién objeto estudio y la

relacion que existe entre ellas, a partir de sus dimensiones.

Tomando en cuenta la problematica planteada y con miras de brindar
posibles soluciones a ella, se plantean una serie de interrogantes que seran

consideradas para darle respuestas a través del desarrollo del estudio. Estas son:
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¢Cudles son los factores motivacionales que inciden en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del
Estado Sucre (S.A.A.E.S)?

Para dar respuesta a la interrogante general, se presentan unas de
interrogantes mas especificas, en funcién de la desagregacion de las variables en

Sus respectivas dimensiones:

¢ Qué factores motivacionales estan presentes en los trabajadores

administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S)?

¢Qué elementos estdn presentes en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre
(S.A.A.E.S)?

¢, Qué relacion existe entre los factores motivacionales y los elementos del
desempeiio laboral presentes en los trabajadores administrativos del Servicio
Auténomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S)?

¢, Qué acciones gerenciales son requeridas para fomentar la motivacion en
los trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado

Sucre (S.A.A.E.S), para mejorar su desempefio laboral?

Estas interrogantes constituyen el eje fundamental de la cual parte esta

investigacion.
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1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Analizar la relacion entre los factores motivacionales y los elementos del
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos adscritos al Servicio

Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (SAAES)

1.2.2 Objetivos Especificos

e Describir los factores motivacionales presentes en los trabajadores
administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre
(S.AAE.S)

e Identificar los elementos presentes en el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado
Sucre (S.A.A.E.S)

e Develar la relacién existente entre los factores motivacionales y los
elementos del desempefio laboral presentes en los trabajadores
administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre
(S.A.AE.S)

e Disefiar acciones gerenciales necesarias para el fomento de la motivacion
en los trabajadores administrativos del Servicio Autonomo Aeropuertos del

Estado Sucre (S.A.A.E.S), para mejorar su desempefio laboral
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1.3 Delimitacién y limitantes
La investigacion propuesta estara dirigida especificamente al Servicio

Auténomo Aeropuertos del Estado Sucre (SAAES), el cual funciona en la avenida
Rotary de la ciudad de Cumana estado Sucre. Sector de la zona industrial el
pefion. La cual estara dirigida a los trabajadores administrativos adscritos a dicha

institucion.

En este caso particular del desarrollo de la investigacion, se puede
presentar la limitante de que los empleados no cooperen en suministrar
informacion referente a los problemas inherentes al estudio por miedo a ser
expulsados o que le hagan llamados de atencién, porque consideran que es
informacion confidencial o que simplemente son cosas que podrian afectarle su

gestion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1 Antecedentes de la Investigacion
Colmenares (2009), present6 su trabajo de investigacion, el cual tuvo como

objetivo general: Proponer un plan de incentivos laborales como herramienta del
sistema de motivacion al logro de los trabajadores del departamento de recursos
humanos caso (Fundadeporte). (Tesis Maestria). Universidad de Carabobo. En el
estudio se buscé proporcionar herramientas para que sus empleados crezcan
intelectualmente y productivamente, a fin de que pueda adaptarse facilmente a los
cambios que ocurren en su entorno. Se realiz6 a través de una investigacion
descriptiva, con base a un estudio de campo, apoyada en la fundamentacion
documental. Entre las conclusiones a las que se llegd se encuentra que
Fundadeporte necesita este tipo de herramienta, ya que proporcionaria incentivos
a todo el personal de institucion. Esto debido, a que no cuenta con ningun tipo de

plan dirigido a la satisfaccién de su recurso humano.

Garza Leal (2000), realiz6 una investigacion cuyo objetivo general fue:
medir la efectividad y el grado de motivacion de los trabajadores, con la finalidad
de disefiar propuestas motivacionales dirigidas al desarrollo profesional y
humano, de cualquier empresa para que a través de estas, y asi crear un
ambiente laboral que permita obtener que sus empleados sean competentes,
habiles, capaces y productivos. (Tesis Maestria). Para este caso particular, la
empresa Acero y Hierro, S.A. de C.V. Este trabajo fue enfocado a través de una
investigaciéon de proyecto factible, asi como también, un estudio descriptivo-
correlacional. Asimismo, el autor concluyd que con la aplicacion de algunas
estrategias para el fortalecimiento motivacional enfocado a la autorrealizacion y al
desarrollo profesional, siendo posible lograr un cambio positivo en la actitud del
personal de la empresa que se encuentra desmotivado.
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Larico Apaza (2015), efectué un estudio, cuyo objetivo principal fue el de:
Determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral a
los trabajadores de la Municipalidad de San Roman — Juliaca en el 2014 (Tesis
Maestria). Investigadora de la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez’
Perd. La poblacion estuvo conformada por 635 trabajadores entre nombrados y
contratados, se optd por el muestreo probabilistico dirigido, la muestra fue de 182
trabajadores. Se desarroll6 a través de un estudio descriptivo y de campo. Se llego
a la conclusion: se comprobd la existencia de vinculacidon significativa entre los

factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores.

Guevara Regalado (2015), efectué una investigacion, sobre “Motivacion y
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Gestién Electoral de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales - Lima 2015 (Tesis de Maestria), de la
Universidad Cesar Vallejo (Escuela de Postgrado). El objetivo fue determinar la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de la
Gerencia de Gestion Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales —
ONPE. La metodologia empleada correspondié a una investigacién descriptiva
correlacional. En la investigacion se llegé a la conclusién de que existe una
estrecha relacién entre las variables Motivacion y desempefio laboral. La
poblacion estuvo conformada por 36 trabajadores por CAS y CAP, de la Gerencia
de Gestion Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales y la muestra
estd conformada por el mismo nimero o cantidad de la poblacién. Por lo tanto, el

tipo de muestreo es Censo.

Los antecedentes mencionados, sirven de apoyo para el estudio que se
pretende realizar, ya que hacen enfoques en relacion a los incentivos y el grado de
satisfaccion que influyen en el nivel de motivacion del individuo. Ademas, serviran
para darle fundamentacion tedrica a la investigacion. Asi mismo, hacen

referencias a las variables motivacion y desempefio laboral, las cuales son
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descritas en el estudio a realizar. Todo esto ayudara de una u otra manera al
desenvolvimiento de la investigacion que se esta proponiendo, dirigida a los
trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del estado Sucre
(S.AAE.S)

2.2 Bases Tedricas

2.2.1. Motivacion:

Constituye la base del desencantamiento y mantenimiento de las
actividades y el comportamiento que determina la conducta humana. Es algo
dindmico que genera cambios en la persona, puede atribuirse a estimulos
externos, pero también a reacciones provocadas por estimulos internos. Sobre las
bases de las ideas expuestas, se presentan una serie de conceptualizaciones que

tratan de referir el punto de vista de varios autores sobre el topico de Motivacion.

Gonzalez D. (2008:155) afirma que:

“Es un proceso interno y propio de cada persona, refleja la
interaccidén 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
gue €l considera necesario y deseable. La motivacion es una
mediacién, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del
individuo y la forma de la realizacién de sus actividades, es por
ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que
dirige hacia el logro de dichas actividades de manera que tenga

éxitos en su desempenfo”.
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Chiavenato (2001: 595) afirma que:

“La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a
determinados objetivos organizacionales, condicionados por la
capacidad de satisfacer algunas necesidades individuales”. Es

decir, que la motivacion es el resultado de integracion de la
personay la situacién en que se encuentra, con el fin de lograr las
metas propuestas en beneficio de la personay la organizacion y
esta constituida por todos aquellos factores capaces que
provocan, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Estos
factores contribuyen a la induccién o satisfaccién del sujeto con
la finalidad de que las personas traten de convertir el trabajo en
un fin organizacional, con una gestion participativa de alcanzar la
calidad de su propdsito hacia una meta determinada. Por su parte
Davis y Nesstrom (2003: 123) plantean: que la motivacion es: “el
impulso que sienten algunas personas para buscar y lograr

objetivos”.

Segun los planteamientos anteriormente, la motivacion determina

directamente el esfuerzo de trabajo que responde de manera positiva a las
necesidades y metas del individuo, representando una fuerza que hace que las
personas se comporten de cierta manera, teniendo una orientacion hacia el logro
de metas, y para entenderla es necesario examinar los impulsos dentro de los

individuos y estudiar sus entornos que le suministran retroinformacién y refuerzan

su intensidad en el trabajo.

En otras palabras, la motivacion constituye un factor significativo porque

proporciona el deseo e interés en el individuo de alcanzar metas, objetivos y
aspiraciones. Es observable que, cuando los individuos son incentivados por

recompensas externas para ellos, su interés no esta en realizar la accién, sino en
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obtener la recompensa derivada de realizar esa accién, lo que puede no resultar
beneficioso a mediano y/o largo plazo, ya que al obtener la recompensa, la

motivacion puede desaparecer.

Teorias motivacionales desde la perspectiva organizacional

La motivacion dentro del contexto laboral puede ser entendida como la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales,
condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual (Robbins, 2004),
entendiendo por necesidad un estado interno del sujeto que hace que ciertos

resultados parezcan atractivos.

Una teoria de la motivacion resulta de utilidad en la medida en que permite
explicar qué es aquello que otorga energia y direccion a la conducta del trabajador
0, en otras palabras, por qué una persona frente a varias posibilidades elige un
camino o emprende una accion que en otras circunstancias rechazaria. Entre las

teorias motivacionales se destacan:

Las Teorias de contenido:

Modelo de la Jerarquizacion de las Necesidades de Abraham Maslow,
(1943)

Abraham Maslow, psicologo Estadounidense nacido en 1908, entre su
trabajo mas destacado figura la Teoria de la Motivacién, cuyo mas representativo
icono es La Piramide de Maslow, en ella propuso una estratificacion de las
necesidades en cinco niveles jerarquizados de forma que el individuo debe de

satisfacer cada nivel.
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El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo, llamadas también necesidades fisiolégicas como
comer, beber y dormir. El segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion
y seguridad, en el aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad
laborales, estabilidad en el empleo, seguridad social y salario superior al minimo.
El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales como vinculacion, carifio,
amistad, etc., y en el ambito del trabajo son las posibilidades de interactuar con

otras personas, el compafierismo, relaciones laborales.

El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion y
mantenimiento de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder realizar
tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas,
promociones y reconocimiento. El nivel mas alto implica la autorrealizacion
personal que laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las
habilidades, capacidades y creatividad.

Esta teoria se acopla a la investigacibn ya que es importante que los
empleados satisfagan previamente ciertas necesidades, como las fisiologicas, las
de proteccion y seguridad, las sociales y las de mantenimiento de estatus para
lograr alcanzar la autorrealizacion y poder desempefiarse en el area laboral

adecuadamente.

Modelos E-R-C (Existencia, Relacion y Crecimiento) de Alderfer

Clayton Alderfer, realizé una revision de las necesidades de Maslow con el
fin de superar algunas de sus debilidades, y estimd que existia una jerarquia con
tres grandes niveles de necesidades: de existencia, de relacion y de crecimiento
(ERC). El grupo de existencia se refiere a la provisién de los elementos basicos
para la supervivencia humana y alude a aquellas que Maslow denominaba

fisiolégicas o0 basicas y de seguridad. El segundo grupo de necesidades de
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relacion corresponden al deseo personal de establecer vinculos de importancia
y son el paralelo de las necesidades sociales y de estima descritas por Maslow.
Por ultimo, las necesidades de crecimiento aluden al anhelo de desarrollo

individual, o en otras palabras, de autorrealizacién (Robbins, 2004).

A continuacién, se expone un esquema que muestra las teorias
motivacionales de contenido en relacion y permite visualizar sus diferentes

énfasis.

Figura Nro.1

Herzberg
(Teoria de dos Alderfar McClelland
Factores)

Maslow
(Jerarquia de
Mecesidades)

El trabajo an si: Necasidad
Responsabilidad, Crecimiento de logro
Progreso
Crecimienbo

)

Autorrealizacion Hothadiores:

Necesidad
Logros de poder

Estima Reconocimisntos

Relacion

Calidad de las
relaciones
interpersonales

con pares, superiores
¥ subordinadas

Pertanencia

Necesidades
de orden
superio
Seguridad

Necesidad
de afiliackon

Seguridad del puesto
Existemcia

Condiciones laborales

Fisiologicas o

| &

Fuente: Apablaza (2000)

Teorfas motivacionales de contenido

Teoria de los dos factores de F. Herzberg (1950)

Frederick Herzberg, renombrado psicologo Estadounidense, se convirtid en
uno de las personas mas influyentes en la gestion administrativa de empresas. Es
reconocido por su Teoria de los dos factores, también conocida como la Teoria de

la motivacion e higiene.
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El modelo de motivacion de dos factores. Se bas6 en investigaciones
realizadas con ingenieros y contadores acerca de qué es lo que las personas
buscan en su trabajo. Asi, pidio a las personas que pensaran en qué momento se
habian sentido particularmente bien en su trabajo y cuando particularmente mal.
Se les solicitd, ademés, que describieran las condiciones que produjeron dichos
sentimientos. Asi, se descubrié que los empleados nombraban diferentes tipos de

condiciones de bienestar y satisfaccion.

Afirmoé que existen dos grupos de factores separados que influyen en la
motivacion y que operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo. Algunos
factores causaban insatisfaccion entre los empleados cuando no existian, sin
embargo, su presencia por lo general lleva a los empleados Unicamente a un
estado neutral, es decir, no son factores extremadamente motivantes. Estos
factores se conocen como factores de higiene o factores de mantenimiento, y
corresponden a las condiciones que rodean a las personas cuando trabajan.

El otro grupo de factores que Herzberg considera son los denominados
factores motivacionales o satisfactores. Estos factores tienen que ver con otras
condiciones del empleo que operan principalmente para crear motivacion,
producen un efecto de satisfaccién duradera y un aumento de la productividad
muy por encima de los niveles normales, pero su ausencia pocas veces es

muy insatisfactoria.

Teoria de las necesidades aprendidas de David McClelland (1961)

David McClelland, fue un importante psicologo estadounidense, se destaco
por su labor en la teoria de la necesidad. Segun McClelland (citado por Mufios J y
Mufios J (2012: s/p) se distinguen tres tipos de necesidades las cuales se pueden

visualizar en la figura Nro.2:
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Las Teorias de proceso

Teoria de las Expectativas de V. Vroom (1973)

Victor Vroom, profesor de la escuela de administracion de Yale, es un

experto internacional en liderazgo y toma de decisiones. Esta perspectiva, que

inicialmente propuso el autor Victor Vroom y que luego fue complementado con

los aportes de Lawler lll, afirma que "la fuerza de una tendencia a actuar de una

manera depende de la fuerza de una expectacion de que al acto seguira cierto
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resultado que el individuo encuentra atractivo” (Robbins, 2004, p.173). Los
trabajadores se sentirAn motivados para aumentar su desempefio, si estiman que
ello traera como resultado una buena evaluacion del mismo, adecuadas
recompensas organizacionales y satisfaccion de metas personales (Robbins,

2004). De esta manera, es posible esquematizar tres tipos de relaciones:

e Relacion esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida de que ejercer
determinado esfuerzo conduciréa al adecuado desemperio.

e Relacion desempefio y recompensa: grado en que el individuo estima que
desenvolverse a cierto nivel le traeréa el resultado esperado.

e Relacion de recompensa y metas personales: medida en que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas

personales y son por tanto atractivas para el sujeto.

Estas relaciones se pueden visualizar en la figura Nro.3

Figura Nro. 3
Esfuerzo 1_. Desempeiio ib Recompensa 3_'_ Metas

De la Personales

Organizacion

Personal Personal

1: Relacion Esfuerzo y Desempefio
2: Relacion Desempefio y Recompensas
3: Relacion Recompensas y metas Personales

Fuente: Robbins, 2004

La motivacion es producto de tres factores: el grado en que se desee una
recompensa (valencia), la estimulacion que se tiene de la probabilidad de que el

esfuerzo produzca un desempefio exitoso (expectativa) y la estimacion que se
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tiene de que el desempefio conducira a recibir la recompensa (instrumentalidad)
(Davis y Newstrom, 1993).

La valencia se referird a "la fuerza de la preferencia de una persona por
recibir una recompensa” (Davis y Newstrom, 1993, p. 147). Se trata de la
expresion del nivel del deseo que se tenga para alcanzar la meta propuesta y es
un indicador personal y Unico para cada empleado. Estd condicionada por la
experiencia y cambia con el tiempo en tanto las necesidades se satisfacen para

dar paso a nuevos deseos y requerimientos.

En consecuencia, los administradores deberan obtener informacién
especifica acerca de las preferencias de un empleado sobre un conjunto de
recompensas. Las valencias pueden ser positivas y negativas, pues las personas
pueden tener preferencias favorables o desfavorables hacia el resultado. El rango
de la valencia va desde -1 a +1 (Davis y Newstrom, 1993).

Las expectativas aluden a "la fuerza de conviccién de que el esfuerzo
relacionado con el trabajo producira una realizacion de una tarea" Davis y
Newstrom, (1993:148). Se presentan en términos de probabilidades entre el
esfuerzo y el nivel de desempefio; su valor varia entre 0 y 1, donde 1 es el maximo
de expectativa que posee el empleado de que su esfuerzo traera como

consecuencia altos niveles de desempefio.

La instrumentalidad es "la idea que tiene el empleado de que recibira una
recompensa cuando haya realizado el trabajo” Davis y Newstrom, (1993:148). El
empleado realiza otra evaluacion subjetiva acerca de la probabilidad de que la
organizacién valore el desempefio y le otorgue las recompensas correspondientes.
Este valor va del 0 al 1. Las recompensas o resultados pueden ser primarios o

secundarios; los primarios derivan directamente de la accién (como por ejemplo,
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promociones o aumentos de sueldo) y los secundarios surgen a partir de los

primarios (estatus, reconocimiento, oportunidades etc.).

Estos tres factores pueden presentarse en infinitas combinaciones. La
combinacion que provoca la mayor motivacion corresponde a una elevada
valencia positiva, alta expectativa y alta instrumentalidad. Los empleados realizan
una suerte de analisis costo - beneficio para su propio comportamiento en el
trabajo, de modo tal que si el beneficio estimado justifica el costo, entonces los

empleados aplicardn mas esfuerzo (Davis y Newstrom, 1993).

Teoria de la equidad de John Stacey Adams (1965)

John Stacey Adams. Psicologo que estudia la conducta en el lugar de
trabajo. Creo en 1965 la teoria de la justicia aplicada bajo la consideracion de la
motivacion en el trabajo que defiende que la motivacion es esencialmente un
proceso de comparacion social en el que se tiene en cuenta el esfuerzo y los
resultados o recompensas recibidos por él y se compara con los resultados y los

esfuerzos realizados por otros.

Existe una importante funcion que cumple la equidad en la motivacion.
Regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo (esfuerzo,
competencias, experiencia, educacién) y sus resultados (salario, aumento,
reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral. Las personas perciben
lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en él y lo cotejan con
sus compafieros en términos de aportaciones y resultados. Si dicha relacion es
considerada equivalente, se considera la presencia de un estado de equidad; en
otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados. Sin embargo, si la relacion

parece inequitativa, se considera un estado de desigualdad (Robbins, 2004).
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Importancia de la Motivacion Dentro de la Organizacion.

El nivel de motivacion que presenten los trabajadores es de suma
importancia, esto debido a que como es un elemento conductual que esta
enmarcado en un grado de deseo para satisfacer una necesidad, se convierte en
un impulsor de acciones individuales, las cuales se reflejaran en el desempefio de
las diferentes actividades organizacionales. A través de los incentivos se puede
lograr un excelente nivel de motivacion en los trabajadores, pero eso va a
depender del tipo de necesidad que este presente. Alli es que juegan papeles
importantes las diferentes teorias motivacionales a las cuales se mencionaron en

parrafos anteriores.

Por consiguiente, Adair (1992:73),

“considera importante la motivacion en la organizacién, puesto que
todo el proceso de seleccion y desarrollo del personal tiene como
finalidad primordial obtener los recursos humanos mas
capacitados y con mayor potencialidad, con el fin de alcanzar un
alto grado de eficiencia en el logro de los objetivos y metas de la

organizacion”.

Poth (2002: s/p. citado por Ortega R), opina que: “la motivacion es
importante puesto que de alguna manera canaliza y sostiene el comportamiento
del ser humano y aquellos que llegan a descubrir su potencial, habran encontrado

una inagotable fuente de energia productiva”.

27



2.2.2. Desempeifio Laboral

Es en éste donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.

Para Chiavenato (2000:359), el desempefio laboral: “Es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”

Bajo estas consideraciones cabe mencionar que al hablar de este término
se hace referencia al comportamiento del trabajador ante las funciones laborales
que desempefia dentro de la organizacion el cual puede optimizar o desmejorar

segun los estimulos que reciba tanto interno como externo.

Robbins y Judge (2013:63) explican que:

En las organizaciones, solo se evaltan la forma en que los
empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion de los puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias
actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de mas informacion, hoy en dia se reconocen tres tipos

principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.
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Ahora bien, el trabajador para lograr los objetivos y las metas que se
propone alcanzar no actua aisladamente, debe relacionarse con el resto de los
individuos que integran su entorno organizacional, de tal manera de lograr su
adaptacién al medio en el que se desenvuelven. Las condiciones y caracteristicas
organizacionales influyen en la vida laboral del trabajador, lo cual se podra ver

reflejado en su desempefio laboral.

Bittel, (2000:52), plantea que:

“El desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas
del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia”. Por tanto, el desempefio se relaciona o
vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las
acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la

empresa’.

En este contexto, cuando el desempefio del trabajador llega a alcanzar un
bajo nivel, quiere decir que algunos de los factores que en él inciden (motivacion,
habilidades, destrezas, actitudes, relacion organizacional, entre otros) estan
fallando y en consecuencia, en una gerencia de servicios puede afectar la calidad

del mismo y por ende, la credibilidad de la organizacion.

2.2.3. Relacion entre motivacion y desempefio laboral

Para efectos de ésta investigacion se relacionan la motivacién y el

desempeiio laboral.
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Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005:121) plantean que “el desemperio esta
influenciado de manera mas directa por los atributos del individuo, como su
capacidad y experiencia, por el apoyo organizacional como los recursos y la

tecnologia, y por el esfuerzo de trabajo”.

La motivacion del individuo determina el esfuerzo de trabajo y la clave para
la motivacion, siendo la capacidad para crear escenarios de trabajo que
responden de manera positiva a las necesidades y las metas individuales.
También la motivacion se vera afectada de manera directa y positiva, cuando los
individuos experimentan recompensas por el desempefio en el trabajo, y que dicha

recompensas sean percibidas como equitativas y justas.

Segun lo planteado por los estudiosos de estas variables, se puede
plantear que, la motivacion y el desempefio laboral son factores que se relacionan
entre si, puesto que un individuo que perciba que la recompensa que recibe por el
trabajo que realiza es equitativa y justa, probablemente estara mas motivado a

realizar su trabajo y en consecuencia obtendria altos niveles de desempefio.

Romero, (2005: s/p), plantea la relacion existente entre la motivacion y

desempeiio laboral de la siguiente forma:

Atendiendo estas consideraciones se puede advertir que un trabajador
motivado no es necesariamente un trabajador productivo. Para que un alto nivel
de motivacion se traduzca en un alto desempefio son necesarios adicionar otros
elementos como: capacitacion del individuo para el cargo que desempefia, hacerle
saber al trabajador las funciones inherentes al cargo (percepcion del rol), la
disponibilidad de recursos para la ejecucion de la tarea y la identificacién del
trabajador con la organizacién. Solo la conjuncién de esas circunstancias hace

posible que un elevado nivel de motivacion se materialice en un alto desempefio.
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Atendiendo a lo anterior, se considera que para que un trabajador tenga un
buen desempefio, ademas de estar motivado, debe estar capacitado, saber lo que
la organizacion espera de él, tener disponibilidad de recursos, y que esté
identificado con la organizacion. Ese desempefio puede conducirlo a obtener las
recompensas deseadas y por ende, la satisfaccion, lo cual conducirqd a nuevas

expectativas que permitiran iniciar otra vez el ciclo de la motivacion y desempefio.

2.3 Generalidades del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre
(S.A.A.E.S)).

El 22 de octubre de 1983 bajo la presidencia de la republica del Dr. Luis
Herrera Camping, se crea el aeropuerto “Antonio José de Sucre” en la ciudad de
Cumana, administrado por el “Instituto Auténomo Aeropuerto Internacional de
Maiquetia” (I.A.A.l.M). Cabe destacar que debido al proceso de descentralizacion
el 13 de enero de 1996 se crea el Servicio Autbnomo aeropuertos del Estado
Sucre (S.A.A.E.S.) bajo la administracién del Dr. Ramoén Martinez gobernador del
Estado Sucre. Asume la administracién del aeropuerto y crea este servicio, sin
personalidad juridica quien ejercerd la competencia exclusiva sobre la
administracion y mantenimiento de los aeropuertos publicos de uso comercial que
se encuentran dentro del territorio del Estado Sucre. Conforme a lo establecido en
el ordinal 11 del articulo 5 de la ley organica de descentralizacion, delimitacion y
transferencia de competencia del poder publico, en la Ley de Aeropuerto del
Estado Sucre y en convenios celebrados por el ejecutivo del estado Sucre.

(Fuente Manual de Organizacion del S.A.A.E.S).

El Aeropuerto Internacional Antonio José de Sucre, es un aeropuerto

Venezolano ubicado en la ciudad de Cumana, estado Sucre en el oriente

Venezolano. Su codigo IATA (Asociacion Internacional de Transporte Aéreo) es
CUM (Cumana) y su codigo OACI (Organizacion de Aviacion Civil Internacional)
es SVCU. Posee una estructura vertical funcional.
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El Servicio Autbnomo del Aeropuerto del Estado Sucre (S.A.A.E.S), tiene
como proposito el funcionamiento de las distintas lineas aéreas, comerciales y
privadas para el desarrollo de la misma y poder obtener ingresos propios que
contribuyan al mantenimiento de la EMPRESA vy asi satisfacer las necesidades de
los usuarios que utilizan la via aérea, permitiendo asi el desarrollo y acercamiento
de las ciudades del Estado Sucre con el resto del pais. Este se encuentra ubicado
en las afueras de la ciudad de Cumand, especificamente en la zona industrial el

Pefion.

Actualmente el aeropuerto se encuentra en fase de remodelacién de la
terminal, actualmente estan en construccién dos pistas, una de 3000 metros y otra
de 3200 metros y la construccion va a ser necesaria para que el aeropuerto tenga
una Terminal Internacional. Fue inaugurado a mediados de los afios 80 y asi
reemplazé al antiguo aeropuerto que ya estaba muy obsoleto, llamado Aeropuerto
de San Luis por la cercania de la antigua Playa San Luis (que fue invadida a
comienzos de los afios 1980) y no contaba con los estandares internacionales en
seguridad, entonces la pista de San Luis media y contaba de sus 1300 metros de
largo x 45 metros de ancho, en la época llegaban aeronaves de tipo: DC-3,
Lockheed Constellation, Martin 4-0-4, DC-6, Convair 580 y Boeing 727.

El Aeropuerto Internacional Antonio José de Sucre, mantiene su

funcionamiento y operatividad, enmarcado en su visién y misién.

Visioén:

Ser un modelo de Servicio Autbnomo de Aeropuertos para el Estado Sucre.
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Misioén:

Garantizar la prestacion de un servicio aeroportuario de primera linea,
sustentado en la administracion idonea de los recursos y en pro del desarrollo del

Estado Sucre

Objetivo:

Planificar, coordinar, dirigir y controlar el sistema administrativo-funcional

del Servicio Autbnomo.

Funciones:

e Velar por el cumplimiento de los lineamientos establecidos en los planes de
desarrollo del Estado y las politicas aeroportuarias fijadas por el
Gobernador del Estado.

e Elaborar el Proyecto de Presupuesto por Programa del Servicio Autonomo,
contemplando las reservas o apartados financieros necesarios para atender
contingencias futuras o cumplir compromisos preestablecidos.

e Administrar los recursos financieros, de personal y materiales.

e Representar los Aeropuertos ante los organismos aeronauticos Nacionales
e Internacionales.

e Presidir las reuniones, que convoque relativas a la materia aeroportuaria de
su jurisdiccion.

e Supervisar todas las operaciones aeroportuarias.

e Previa aprobacion del Gobernador del Estado, autorizar los proyectos de
nuevas obras e instalaciones en los aeropuertos y la aplicacion o
modificacion de las existentes, suscribiendo los contratos correspondientes,

conforme a las Leyes.
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Autorizar la celebracién de contratos de mantenimiento y reparacion de
instalaciones y equipos existentes en los aeropuertos, asi como los
contratos del personal necesario para una adecuada prestacion del servicio.
Conocer y autorizar el otorgamiento de concesiones para la explotacién de
locales o instalaciones de los Aeropuertos, previo informe del Comité de
Licitaciones de Servicios de la Gobernacion del Estado Sucre, de
conformidad con lo establecido en la Ley Regional.

Recaudar los ingresos derivados de aportes del Gobierno Estadal, de la
propia prestacion del servicio, de las concesiones o de cualquier otra
indole.

Autorizar los pagos derivados de las obligaciones que contraiga el Servicio
Auténomo.

Presentar al ente de adscripcion informes bimensuales sobre la situacién
administrativa, estado fisico y de operatividad de las instalaciones y equipos
de los aeropuertos.

Aplicar las tasas, tarifas y contraprestaciones por el uso de los equipos e
instalaciones aeroportuarias aprobadas por el Gobierno Estadal. Establecer
un seguimiento permanente sobre esta materia y presentar al Gobernador
del Estado las modificaciones o sugerencias a objeto de su adecuacion a
las nuevas realidades econémicas.

Elaborar el plan anual a ser ejecutado por el Servicio Autbnomo, en
concordancia con el Plan de Desarrollo del Estado, el cual ser4 sometido a
consideracion del Gobernador del Estado Sucre, al inicio de cada ejercicio.
Presentar al final del ejercicio econdmico anual, el estado de cuenta de su
gestion, ante el Gobernador y la Contraloria General del Estado.

Reglamentar el Servicio Autbnomo.
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2.4 Bases Legales

El S.AAE.S, es un ente descentralizado, que no tiene personalidad
juridica, asi se estipula en la Gaceta Oficial N° 228, de fecha 23 de febrero de
1996, donde por decreto presidencial N° 0078, en fecha 13 de febrero del mismo
afo, se crea el Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S) a
través del cual la Gobernacion del Estado Sucre, ejercera la competencia
exclusiva sobre la administracion y mantenimiento del mismo, es decir, que

depende directamente de la Gobernacion del Estado, en el aspecto administrativo.

Sin embargo, técnicamente el S.A.A.E.S cuenta con reglamentos que los
rigen, y que son ejecutados y controlados por el Instituto Nacional de la Aviacion
(INAC), que es el ente rector de la aviacion en Venezuela. Estas normas se
encuentran contempladas en las RAV. Las RAV (Regulaciones Aeronauticas
Venezolanas): es el conjunto normativo conformado por reglas, preceptos,
requisitos, métodos y procedimientos de ambito técnico operacional, emitido por la
Autoridad Aeronautica Nacional a través de una Providencia Administrativa, las

cuales son de cumplimiento obligatorio para la aviacion civil.

En la siguiente figura se contemplan graficamente mediante una piramide

de Kelsen, el marco legislativo aeronautico nacional
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Figura Nro.4

PIRAMIDE DE KELSEN Tratados y Convenios Internacionales (Chicago)

Estructura juridica venezolana
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Ley Orginica de Procedimientos Administrativos
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Leyes de Base Ley del LALM.

Ley de Registro y Notarias

Reglamentos
Resoluciones
Instructivos, Circulares r
v Providencias Administrativas. Constitucion de Compaiias,

Contratos de Arrendamiento,
Actos juridicos individdaales \ /" |Poderes de Representacion

Fuente: https://68ab4003-Marco-Legislativo-Aeronautico-Nacional

Todas estas leyes y reglamentos permiten que el Servicio Autbnomo
Aeropuertos del Estado Sucre funcionen adecuadamente, permitiendo que se lleve
un control exhaustivo, evitando se cometan actos ilicitos que dafien la integridad

de trabajadores y usuarios del servicio.

2.5 Definiciones de Términos Basicos

Apoyo y respeto a los superiores. Para efectos de este trabajo, disposicion del
personal para el cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los

supervisores y gerentes de la organizacion. (Elaboracion propia).

Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Para efectos de este trabajo,
factores que estan presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente
su labor: iluminacion, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y

limpieza. (Elaboracion propia)
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Retribucion econdmica. “Compensacion que los empleados reciben a cambio de
su labor Incluye salario y beneficios socioecondmicos que contribuyen con las
satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su familia”. Marquez
(2000:3).

Desempefio de las tareas. Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.

Civismo. Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico de
la organizacién, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se soliciten,
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto, hacer

sugerencia constructiva y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad. Esto incluye las acciones que dafan de manera
activa a la organizacion, en tales conductas incluyen el robo, dafios a la
propiedad de la compafia, comportandose de forma agresiva con los

comparieros y ausentarse con frecuencia.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Nivel y Disefio de la Investigacion
Esta investigacion fue de caracter descriptivo, ya que, el proposito es

describir situaciones y hechos, tal como se presentan en la realidad prevaleciente
en el momento de realizarse la investigacion por cuanto permitird describir y medir
la relacion entre las variables motivacion y desempefio laboral, en el S.A.A.E.S. En
tal sentido, Bavaresco (2001:26) senala que “la investigacion descriptiva consiste
en describir sistematicamente caracteristicas homogéneas de los fendmenos

estudiados sobre la realidad”.

El disefio de la investigacion es el plan metodolégico que orienta el estudio.
Para este caso: sera de campo, es decir, recabando la informacion sin ninguna
manipulacion subjetiva por parte de la investigadora, sino que solo se observan y
analizan los datos obtenidos para analizarlos e interpretarlos para darle
respuestas a los objetivos preestablecidos en el estudio. Se realizard una
recopilacion de informacion en el mismo momento y espacio con fines de
diagnéstico; al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2003:191) plantean

“son aquellas que recolectan datos en un solo momento y en un tiempo unico”.

En efecto, se indagaron las variables motivacion y desempefio laboral, en
los trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado
Sucre S.A.ALE.S., para ver el comportamiento en la institucién. Igualmente, el
estudio fue de campo, porque se realizaron los hechos en un lugar determinado.
Al respecto, sefala Arias (2006:28), que “la investigacion de campo consiste en la
recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados o de la realidad

donde ocurren los hechos sin manipular las variables”.
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3.2 Fuentes de Informacién

Fuentes Primarias

Estas fuentes estan conformadas por los 128 trabajadores administrativos

adscritos al S.A.A.E.S y los especialistas en el area de la investigacion

Fuentes secundarias

Conformada por la revision documental de leyes, normativas, manuales,
organigramas y flujogramas; para conocer el funcionamiento de la institucion.
Ademas se hara uso de las consultas a la web relacionadas a los temas de

motivacion y desempefio laboral.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacién

Las técnica de recoleccion de datos, son los recursos utilizados para
facilitar la obtencion y el andlisis de los acontecimientos; éstas varian de acuerdo
a los factores que se pretenden valorar. Para la investigacion se utilizé la
encuesta, que para Mufoz (1998:102), es la recopilacion de datos concretos
dentro de un tépico especifico, esto a través de un instrumento de recoleccion de

datos denominado en este caso como cuestionario.

El instrumento de recoleccion de datos, para Bavaresco (2001:27), “es el
recurso que utiliza el investigador para acercarse a la realidad y obtener
informacion sobre la variable de estudio”. Por lo tanto, el instrumento para recoger
los datos en la investigacion sera el cuestionario. Para Hernandez y otros (2003:

391) los cuestionarios “son aquellos que permiten recolectar informacion sobre el
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fenémeno en estudio a través de un instrumento estructurado con un conjunto de

preguntas relativas a la investigacion”.

3.4 Poblacion y Muestra

La poblacién se define como el universo conformado por el conjunto de
elementos que poseen caracteristicas y atributos parecidos. En la investigaciéon
estara representado por 48 trabajadores administrativos del S.A.A.E.S. Tamayo y
Tamayo (2001:176) expresa que “la poblacién consiste en la totalidad de un
fendbmeno de estudio, que poseen elementos que comparten una caracteristica
determinada”. Tal como lo plantea el autor, la poblacion es la totalidad o universo
de todos los casos o sujetos que presentan las mismas caracteristicas por lo cual

el comportamiento de ellos se puede generalizar en los resultados.

La poblacién de la investigacién se considera finita y accesible, Chavez
(2003:126) establece que la poblacion finita se encuentra constituida por menos

de 100 unidades que conforman el universo de la poblacién a su vez es accesible.

En el caso de la muestra, esta es una parte de la poblacion que se utiliza
para llevar a cabo la investigacion. Sabino (2000:83), sefiala en un sentido amplio
‘la muestra no es mas que una parte del todo o universo que sirve para
representarlo”. En la investigacion se tomara la totalidad de la poblacion en virtud
de que no existen limitaciones dado el pequefio numero de trabajadores, lo cual lo
hace perfectamente manejable para el investigador, por lo tanto no se determinara

muestra.
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3.5 Técnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacién

Una vez utilizado el instrumento de recoleccion de informacion, se proceso
y analizé la misma mediante el uso de las herramientas estadisticas,
particularmente la descriptiva. Para ello, se aplicé la clasificacion, codificacion y
tabulacion de los datos, los cuales se presentaran en cuadros expresados en
valores absolutos y porcentuales, para realizar el analisis e interpretacion de las

dimensiones que componen las variables.

3.6 Validez y Confiabilidad del Instrumento

Todo instrumento de recoleccion de datos debe resumir dos requisitos
esenciales: validez y confiabilidad. Con la validez se determina la revision de la
presentacion del contenido, el contraste de los indicadores con los items que
miden las variables correspondientes. Se estima la validez como el hecho de que
una prueba sea de tal manera concebida, elaborada y aplicada y que mida lo que
se propone medir.

Baechle y Earle (2007:277), la validez es el grado en que una prueba o item
de la prueba mide lo que pretende medir; es la caracteristica mas importante de

una prueba.

La validacion del instrumento se obtuvo a través del juicio de expertos,
actividad que se reviso en todas las fases de la investigacion, a fin de someterlo a
la consideracién de conocedores de la materia en cuanto a metodologia se refiere,
y asi facilitar el montaje del instrumento, tanto de forma como de fondo, con el fin
unico de su evaluacion, y asi hacer las correcciones que tuvieran lugar, para
garantizar la calidad de la informacion recabada. Cada experto recibira una planilla

de validacién, donde se recogera sus observaciones.
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Existen diversos procedimientos para determinar la fiabilidad de un
instrumento: test- retest, formas paralelas, de las mitades y de intercorrelacién de
elementos. Cada uno de esos procedimientos responde a caracteristicas

diferentes en la confeccidn y aplicacién de los instrumentos.

Se estima la confiabilidad de un instrumento de medicién cuando permite
determinar que el mismo, mide lo que se quiere medir, y aplicado varias veces,
indique el mismo resultado. Hernandez y otros (2003:243), indican que se refiere
al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales
resultados. Por ello, con el fin de revisar, evaluar y determinar la confiabilidad del
instrumento, asi como la deteccion de dificultades se ejecutara una prueba piloto a
un grupo de trabajadores que no formaran parte de la muestra, pero que presenta
las mismas caracteristicas de los sujetos muéstrales. Realizadas ambas

aplicaciones se compararan los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Cuadro N° 1
Distribucidn absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted posee compromiso con el
Servicio Auténomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), con la finalidad de
prestar un servicio de calidad?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 122 95%
Casi siempre 6 5%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Gréafico Nro. 1
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 1.

Segun la informacion presentada en el cuadro N° 1, en relacion a si existe
compromiso con el S.A.A.E.S para prestar un servicio de calidad. Se puede ver
que: el 95% manifestaron que siempre y el 5% que casi siempre se sienten
comprometidos con la institucion. Los resultados obtenidos representan un factor
positivo para el logro de los objetivos organizacionales. Por lo cual se podria
visualizar como una fortaleza dentro del contexto organizacional. Lo cual influye de

manera favorable en la motivacion de los trabajadores.

43



Cuadro N° 2
Distribucidn absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted se esfuerza para prestar
un buen servicio?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 58 45%
Casi siempre 51 40%
A veces 0 0%
Casi nunca 10 8%
Nunca 9 7%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Gréafico Nro. 2
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 2.

Segun la informacion presentada en el cuadro N° 2, en relacién a si se
esfuerza para prestar un buen servicio. Se puede ver que: el 45% de los
encuestados dijeron que siempre y un 40% que casi siempre se da el esfuerzo de
los trabajadores. Mientras que el 8% opinaron que nunca y el 7% que casi hunca
se da ese esfuerzo en la institucion. Se puede presumir que segun los resultados
obtenidos existe un buen criterio sobre el esfuerzo de los trabajadores, esto
debido a que casi la totalidad de los encuestados con un 85% respondié de
manera favorable al item. Esto representa un factor positivo para el desarrollo de

las actividades dentro de la institucion, fortaleciéndola ain mas. Aunque aparece
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un 15% que manifestaron opiniones negativas sobre el esfuerzo, lo cual debe ser

visualizado por los gerentes de la institucion.

Cuadro N° 3
Distribucion absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Los gerentes muestra confianza
al personal?
Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 123 96%
Casi siempre 5 4%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.
Grafico Nro. 3
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 3

Los resultados mostrados en la tabla N° 3, se puede ver que el 96% de los
encuestados manifesté que se siempre y el 4% restante que casi siempre los
gerentes del S.A.A.E.S., les muestra confianza a su personal, por lo que se puede

decir que las actividades se desarrollan bajo un clima de confianza hacia los

trabajadores.

Tener confianza es indispensable para el buen funcionamiento de todas las

areas de una institucion. Sin embargo, en la practica no resulta facil hacerlo,
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porque hay personas que consideran que se estan volviendo menos

indispensables y que otros pueden brillar més que ellos y asi desplazarlos.

A los trabajadores no solo se les motiva un salario, sino que dentro de la
institucién quieren sentirse Utiles, importantes, tomados en cuenta y que los jefes
confien en ellos. Teniéndoles confianza cubren algunas aspiraciones los
trabajadores, lo que pudiera impulsar a sentirse mas comprometido
organizacionalmente. Cuando hay un voto de confianza de parte de los superiores
las personas tienden a esforzarse méas y rendir mas en las actividades asignadas,

lograndose con eficiencia los objetivos trazados.

Cuadro N° 4
Distribucion absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted influye en el trabajo de su
personal?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 34 27%
Casi siempre 14 11%

A veces 12 9%

Casi nunca 38 30%
Nunca 30 23%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Grafico Nro. 4
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 4
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Visualizando los resultados obtenidos en la tabla N° 4 y analizandolos, se
puede comprender que el 27% de los encuestados opino que siempre y un 11%
que casi siempre influyen en el trabajo de su personal, mientras que el 30%
opinaron que casi nunca lo hacen y el 23% nunca influyen en el trabajo de su
subordinados, y el 9% restante opino que a veces se involucra en las labores del
personal, observandose con claridad que el gerente o lider delega las funciones a
realizar para lograr las metas trazadas. Se visualiza que el esto podria reflejar un
factor negativo, en cuanto el 53% se encuentra en las respuestas no favorable

para este item

Para Chiavenato (2000), el liderazgo “es la influencia intrapersonal ejercida
en una situacion, orientada a la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos mediante el proceso de comunicacién humana” (p.54). Es tan
importante y necesario para una institucion desarrollar el liderazgo, que hoy dia
dentro de un contexto organizacional, es fundamental el estimular y desarrollar las

cualidades en los miembros que influyan en el desempefio de sus actividades.

Cuadro N° 5
Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted respeta las normas
establecidas y hace respetarlas en el ambiente de trabajo?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 127 99%
Casi siempre 1 1%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.
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Gréafico Nro. 5
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 5

Los resultados mostrados en la tabla N° 5, se puede ver que un 99% de los
encuestados manifestdé que siempre, y el restante 1% casi siempre respeta las
normas establecidas y hace respetarlas en el ambiente de trabajo. Los resultados
obtenidos en este caso representan el buen respeto que existe entre todos

trabajadores en la direccion de la institucion.

En todos los habitos de una sociedad, existen una serie de normas que
organizan y dan estabilidad a las relaciones entre las personas. A veces son
normas escritas, a veces son implicitas, pero ante todo existe un compromiso
civico con los demas que debe regir las relaciones personales y laborales. En este
compromiso, el respeto siempre debe de estar presente. Con respeto se construye
un ambiente donde el compromiso y la responsabilidad de cada persona es lo mas

importante. La clave: respetar y ser respetado.

Por desgracia, en las relaciones laborales existen problemas ocasionados
en las interacciones de los unos con los otros. A veces, los intereses de una
persona en particular, no coinciden y es necesario tratar de que sean compatibles.
Se producen faltas de educacion o simplemente faltas de compafierismo. En
definitiva, faltas de respeto a los demas. En el S.A.A.E.S., los resultados muestran
lo contrario todos los trabajadores de esta institucion poseen respeto entre si y por

las reglas y normas establecidas en la misma.
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Cuadro N° 6
Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted es responsable en su

trabajo?
Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 128 100%
Casi siempre 0 0%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Gréafico Nro. 6
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 6

Conociendo las respuestas de los encuestados plasmados en el cuadro N°
6, sobre si usted es responsable en el trabajo, manifestd el 100% que siempre es

responsable con su trabajo, lo que significa una gran fortaleza para la institucion.

La responsabilidad es una virtud que puede observarse en uno mismo o en
el préjimo. En el trabajo; por ejemplo, el que es responsable lleva a cabo sus
tareas con diligencia, seriedad y prudencia porque sabe que las cosas se deben
hacer bien desde el principio hasta el final, y que solo asi saca verdadera
ensefianza y provecho de ellas

(http://www.definicionabc.com/general/responsabilidad.php).
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La responsabilidad en el trabajo, es en resumidas cuentas lo que hace
progresar al trabajador. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de responsabilidad que
asume, mayor sera su posicion en la institucién. No por ello se debe menospreciar
al ultimo eslabon de la cadena, sino que debe considerarse al conjunto de
trabajadores en general como indispensables y unicos; cada uno ocupandose de
sus quehaceres diarios.

Cuadro N° 7
Distribucién absoluta y porcentual en relaciéon a: ¢ Usted apoya en forma constante
a sus trabajadores en las tareas asignadas?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 73 57%
Casi siempre 46 36%
A veces 9 7%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Gréafico Nro. 7
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 7

En el cuadro N° 7, se puede ver que el 57% de los encuestados se
encuentran en las opciones de siempre y un 36% que casi siempre apoya en
forma constante a sus trabajadores en las tareas asignadas, mientras que el 7%

opinaron que a veces, en relacion a la situacion planteada.
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Si un jefe no refuerza el desempefio de sus trabajadores a través de

incentivos, no orienta su trabajo, no esta satisfecho con el personal que tiene a su

cargo, por ende no lo apoyara en la ejecucion de sus tareas diarias.

Supervisar es una manera de dirigir, brindar apoyo y de mantenerse

informado sobre el trabajo desempefiado por aquellas personas que estan bajo su

responsabilidad. Las obligaciones de un supervisor pueden incluir la formacion de

los nuevos trabajadores, la asignacion y creacion de proyectos, asegurarse de que

los objetivos sean llevados a cabo correctamente, brindar apoyo, colaborar en los

proyectos o las actividades e imponer medidas disciplinarias.

Cuadro N° 8

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢ Usted mantiene un excelente
comportamiento en su sitio de trabajo?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 125 98%
Casi siempre 2%
A veces 0%
Casi nunca 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%
Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.
Grafico Nro. 8
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El 98% de los encuestados opino que siempre y el 2% restante que casi
siempre mantienen excelente comportamiento en el trabajo. Esto refleja que el
100% de los encuestados mantiene un excelente comportamiento en su sitio de
trabajo. Lo que pudiera darsele una interpretacion como un favor positivo tanto

para la motivacion, como para el desempefio organizacional.

La ética y comportamiento en el lugar de trabajo son una parte crucial de tu
trabajo, ya que ambos son aspectos que pueden ayudar a una institucion en sus
esfuerzos para ser rentable. De hecho, la ética y el comportamiento son tan
importantes para la mayoria de las empresas como el rendimiento con una moral

alta y el trabajo en equipo son dos ingredientes para el éxito.

Cuadro N° 9
Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted desempefia buena labor
en la institucion?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 123 96%
Casi siempre 5 4%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Grafico Nro. 9
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 9
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Visualizando los resultados obtenidos en la tabla N° 9 y analizandolos, se
puede comprender que un 96% de los encuestados siempre desempefia buena
labor en esta institucion, lo que significa que los gerentes de S.A.A.E.S., ejecutan
su trabajo de manera eficiente y eficaz, mientras que un 4% manifestd que casi
siempre desempefia buena labor, lo que muestra que el 100% ejercen buena
labor en la institucion. Se puede entender, que existe como factor positivo en
relacion a tener directivos que desempefien sus funciones acorde a las metas

organizacionales,

Cuadro N° 10
Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted se esfuerza por el
desemperio laboral de sus trabajadores para que sean eficientes?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 118 92%
Casi siempre 10 8%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Grafico Nro. 10
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 10
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Los resultados mostrados en la tabla N° 10, se puede ver que un 92% de

los encuestados manifestd que siempre y el restante 8% que casi siempre se

esfuerzan por el desempefio laboral de sus trabajadores para que sean eficientes.

El desempeio laboral o la labor desempefada segun Chiavenato (2000, “Es el

comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.359).

En estos resultados, se observan a los jefes que estan realizando una

buena labor, donde prevalece un buen desempeiio laboral y se esfuerzan en que

su personal igualmente lo desempefie, para asi lograr con éxito los objetivos

trazados en la institucion.

Cuadro N° 11

Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢ Usted se siente satisfecho con

sus trabajadores?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 44 34%
Casi siempre 83 65%
A veces 1%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%
Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.
Grafico Nro. 11
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Conociendo las respuestas de los encuestados plasmados en el cuadro N°
11, sobre si usted se siente satisfecho con sus trabajadores, el 65% manifesto casi
siempre se sienten satisfechos, mientras que el 34% opin6 siempre y el restante

1% a veces lo estan.

En conformidad con Porter y Lawler (2009) plantean que la
satisfaccion “es el resultado de la motivacion con el desempefio del trabajo (grado
en que las recompensas satisfacen las expectativas individuales) y de la

forma en que el individuo percibe la relacién entre esfuerzo y recompensa”.

Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital humano en
las instituciones, se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por tanto, la
coordinacion, direccién, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada
vez mas importantes del proceso administrativo. Entre ellos, la satisfaccion del
trabajador ocupa un lugar preferente, ya que, la percepcion positiva o negativa de
los trabajadores que mantienen con respecto a su trabajo, se ve reflejada en su

desempeiio laboral.

Cuadro N° 12
Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢ Usted usa una comunicaciéon
clara y fluida con su personal?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 102 80%
Casi siempre 21 16%
A veces 5 4%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.
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Gréafico Nro. 12
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 12

En el cuadro N° 12, se puede ver que el 80% de los encuestados se
encuentran en la opcién siempre y el 16% en la casi siempre, en relacion al uso de
una comunicacion clara y fluida con su personal, mientras que el 4% dijeron que a

veces su comunicacion es clara y fluida.

La comunicacion debe ser vital entre los miembros de una institucion. Si
existen obstaculos en el desarrollo de este proceso hay conflictos
organizacionales. En virtud que a través de la comunicacion, ya sea oral o escrita,
se dan a conocer todas las decisiones que se tomen con respecto a cualquier

aspecto referido al area o areas del trabajo.

Chiavenato (2010), sostiene que el Gerente participa en la direccion de las
empresas de hoy y del futuro como estratega, formado en principios que engloben
la libertad, liderazgo y responsabilidad social con alta cultura y empresarial y
preparado para aplicar los conocimientos y habilidades gerenciales en soluciones
creativas e innovadoras de los problemas de comunicacion, motivacion y

actuacioén del personal que conforma una empresa productiva.

Esto indica que existe un porcentaje importante del 95% de los

encuestados, consciente de la necesidad de la comunicacién clara y fluida.
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Mientras, solo el 4% evidencio la falta de interés de los jefes en mantener dicha

comunicacion.

Cuadro N° 13

Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted orienta al personal antes

de realizar cualquier tarea?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 96 75%
Casi siempre 25 20%
A veces 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%

Total 128 100%
Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Gréafico Nro. 13
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 13

Segun la informacion presentada en el cuadro N° 13, referente a si orienta

al personal antes de realizar cualquier tarea asignada, un 75% de los encuestados

manifestaron que siempre y un 20% que casi siempre lo hacen. Mientras que el

5% restante de los encuestados opino que a veces orienta a su personal antes de

realizar sus tareas o actividades asignadas.
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Garcia y Thielen (2003) conceptualizan la gerencia efectiva como la

coordinacion de todos los recursos a través del proceso de planeamiento,

organizacion, direccion y control a fin de lograr los objetivos establecidos.

Como se puede apreciar sélo un minimo porcentaje del 5% de los jefes

dedica tiempo a ensefiar a sus supervisados. Esto indica que, el nivel de

preocupacion del 95% tiende por el buen desempefio de su area de trabajo, donde

prevalece el trabajo en equipo. Un gerente tiene que tener claro que el éxito de él

dependera del desempefio eficiente y eficaz de su equipo de trabajo.

Cuadro N° 14

Distribucién absoluta y porcentual en relaciéon a: ¢ Usted recibe respuestas

satisfactorias por sus trabajadores?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 97 76%
Casi siempre 18 14%
A veces 13 10%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 128 100%
Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.
Grafico Nro. 14
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Visualizando los resultados obtenidos en la tabla N° 14 y analizdndolos, se
puede comprender que un 76% de los encuestados tienen siempre respuestas
satisfactorias por sus trabajadores, un 14% recibe dichas respuestas. Mientras
que un 10% manifestd que a veces reciben respuestas satisfactorias de sus
trabajadores. Lo que significa un aspecto positivo para la institucion, que sus
trabajadores muestren respuestas satisfactorias en la realizacion de sus

actividades asignadas, lograndose asi las metas trazadas.

Cuadro N° 15
Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted usa estrategias para
mantener buenas relaciones con su personal y asi dar respuestas satisfactorias a
las tareas asignadas?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 12 9%
Casi siempre 69 54%
A veces 19 15%
Casi nunca 0 0%
Nunca 28 22%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Grafico Nro. 15
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 15

Los resultados mostrados en la tabla N° 15, se puede ver que un 54% de

los encuestados manifesté que casi siempre usan estrategias para mantener
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buenas relaciones con su personal y asi dar respuestas a las tareas asignadas,
mientras que el 9% manifestd siempre, y un 15% a veces usan estrategias para
mantener buenas relaciones con sus trabajadores. Mientras que existe un 22%
que dijo que nunca lo hacen. A pesar de lo que se observa en dichos resultados
que el mayor porcentaje de los encuestados casi siempre usan estrategias para
tener y mantener buenas relaciones con su personal, comparandolos con los
resultados de la tabla N° 14, los trabajadores dan respuestas satisfactorias a todas

las tareas asignadas por sus jefes lograndose los objetivos institucionales.

Las Relaciones Interpersonales son un aspecto esencial para progresar y
mejorar los rendimientos laborales. El conseguir formar buenas interacciones con
los demas, es una habilidad que debe desarrollarse y perfeccionarse en todo
momento. Aqui encontraran algunos consejos para mejorar sus relaciones (Hirtz,
2009).

Las relaciones entre comparieros de trabajo deben basarse en el respeto, el
buen trato y cooperacién. En el mismo orden de ideas, las relaciones entre
trabajador-jefe, tienen un sustento en base a la efectividad, productividad, utilidad

y obediencia, pero todo en limites precisos.

Cuadro N° 16
Distribucién absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Usted realiza y aplica en la
institucion planes gerenciales, para prestar un buen servicio?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 12 9%
Casi siempre 108 84%
A veces 6 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 2 2%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.
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Gréafico Nro. 16
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 16

Conociendo las respuestas de los encuestados plasmados en el cuadro N°
16, acerca si realiza y aplica en la institucion planes gerenciales, para prestar un
buen servicio, el 84% opino que casi siempre realiza y aplica planes gerenciales
para prestar un buen servicio en el S.AAEE.S., un 9% manifestd que siempre
aplica y realiza planes gerenciales y el 5% opino que a veces y un 2% que hunca
lo realizan.

El plan gerencial abarca todos los aspectos de una institucion, pues de lo
contrario no se podria lograr, alcanzar la meta deseada, a través de la aplicacion
de un plan gerencial se lograria superar las debilidades y mantener las fortalezas

optimizando los recursos disponibles para prestar un servicio de calidad.

Cuadro N° 17
Distribucién absoluta y porcentual en relacién a: ¢ Usted involucra a su personal en
la toma de decisiones?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 0 0%
Casi siempre 9 7%
A veces 45 35%
Casi nunca 70 55%
Nunca 4 3%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

61



Gréafico Nro. 17
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Fuente: informacién de cuadro Nro. 17

Segun la informacion presentada en el cuadro N° 17, referente si se
involucra a su personal en la toma de decisiones, los encuestados respondieron

un 7% casi siempre, un 35% a veces, y un 58% casi nunca y un 3% nunca.

Estos datos reflejan la presencia de un Liderazgo autoritario, centrado en el
poder del jefe, donde se considera que solo ellos conocen los procedimientos a

realizar.

Los lideres autoritarios toman decisiones de manera independiente con
poca o ninguna entrada desde el resto del grupo. Los lideres autoritarios sostienen
un estricto control sobre sus seguidores regulando directamente normas,
metodologias y acciones. Asi mismo, construyen barreras provocando distancia
entre ellos y sus seguidores con la intencion de hacer hincapié en las diferencias
de roles (Leadership-Toolbox. 2010).
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Cuadro Nro. 18
Distribucion absoluta y porcentual en relacion a: ¢ Le brinda la institucion las
condiciones Optimas para el desarrollo de su trabajo?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 12 9%
Casi siempre 108 84%
A veces 6 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 2 2%
Total 128 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.

Grafico Nro. 18
5% 0% 29 9%

ESiempre
OCasi Siempre
DA veces
OCasi Nunca
Nunca

Fuente. Informacién de cuadro Nro. 18

Conociendo las respuestas de los encuestados plasmados en el cuadro N°
18, acerca de que la institucion le brinda las condiciones Optimas para el desarrollo
de su trabajo, el 84% opino que casi siempre lo hace para prestar un buen servicio
en el S.AAE.S., un 9% manifestd que siempre lo brinda y el 5% opino que a

veces y un 2% que nunca lo hacen.
Las buenas condiciones de trabajos en una institucion, son fundamentales

para el buen desarrollo de las actividades necesarias para alcanzar los objetivos,

pues de lo contrario se dificultaria el alcanzar la meta deseada en la institucién.
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Cuadro Nro. 19
Distribucion absoluta y porcentual en relacion a: ¢En la institucion se
contribuye al desarrollo de los trabajadores?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 34 27%
Casi siempre 14 11%
A veces 12 9%
Casi nunca 38 30%
Nunca 30 23%
Total 128 100%

Fuente. cuestionario aplicado a la muestra seleccionada

Gréafico Nro. 19

27%

ESiempre
OCasi Siempre
DA veces
11% OCasi Nunca
®Nunca

9%

Fuente: informacién del cuadro Nro. 19

Visualizando los resultados obtenidos en la tabla N° 19 y analizandolos, se
puede comprender que el 27% de los encuestados opino que la institucién
siempre y un 11% casi siempre contribuye al desarrollo de los trabajadores,
mientras que el 30% opinaron que casi nunca y el 23% que nunca contribuye al
desarrollo de los trabajadores, y el 9% restante opino que a veces se contribuye
en estas actividades de desarrollo.

Se puede visualizar que 38% manifesté que contribuye al desarrollo de los
trabajadores, lo cual representa un factor positivo en la institucién. Pero, existe un
porcentaje del 53%, que dijo que casi hunca y nunca lo hacen, representando un

porcentaje mayor en contra de esta actividad en la institucion.
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Cuadro Nro. 20
Distribucion absoluta y porcentual en relacion a: ¢ La institucion promueve el
desarrollo del talento del personal?

Opciones Nivel absoluta Nivel porcentual
Siempre 34 27%
Casi siempre 14 11%
A veces 12 9%
Casi nunca 38 30%
Nunca 30 23%
Total 128 100%

Fuente. cuestionario aplicado a la muestra seleccionada

Grafico Nro. 20

ESiempre
OCasi Siempre
EA veces

11% OCasi Nunca
®Nunca

9%

Fuente: informacién del cuadro Nro. 20

En los resultados obtenidos en la tabla N° 20, se puede entender que el
38% de los encuestados opino que siempre y casi siempre la institucién promueve
el desarrollo del talento del personal, mientras que el 53% opinaron que casi
nunca ni nunca lo hace, y el 9% restante opino que a veces se lleva a cabo esta
importante actividad de incentivo al personal.

Estas respuestas confirman lo expresado por los encuestados en el cuadro
19. Es decir, que no existe una estrategia relacionada con el desarrollo del
personal. Podria esto se causante de un baja motivacibn y por ende un

disminucién en el desempefio laboral de los trabajadores.

Efectuando un andlisis general sobre las respuestas dadas por los
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encuetados, se puede presumir, que existe una estrecha relacion entre el nivel
motivacional y el desempefio de los trabajadores en el S.A.A.E.S. Evidentemente,
cuando el trabajador esta logrando un nivel de satisfaccion dentro del contexto
organizacional, se esfuerza por realizar de mejor manera su labor. En tal sentido,

se siente comprometido con la institucion.

Existen elementos conductuales que siempre van a ir de la mano, en el
caso de esta investigacion, se puede percibir la importancia existente entre la
motivacion y el desempefio. Es decir, a través de la informacion recabada existen
mas factores positivos que negativos, los cuales reflejan la cooperacion entre

estos dos elementos conductuales.
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CONCLUSIONES

Una vez culminado el estudio, en el Servicio Autbnomo Aeropuertos del

Estado Sucre (S.A.A.E.S), se llegé a las siguientes conclusiones:

e La actitud de los gerentes, jefes, coordinadores de acuerdo a los
resultados. Se evidencid, patrones de conductas acorde con las
necesidades de la institucién y de su personal, por lo que existe conciencia
para lograr las transformaciones necesarias, aprovechando las fortalezas
existentes y creando e impulsando mecanismo de control para atacar todas

sus debilidades en especial las detectadas a través de esta investigacion.

e En el Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), no
existe un proceso de planificacibon que permita ejecutar cambios
institucionales que se susciten, asi mismo, no se visualiza la estructura en

relacion a las normas y politicas preestablecidas.

e No existe una participacion del personal en la toma de decisiones en el

Servicio Auténomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S).

e La necesidad de tener una excelente recepcion del usuario, y por ende ser
necesario e importante dar respuestas a las necesidades de los que acuden
al Servicio Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), segun sea
sus prioridades. Para ello se requiere, una buena disponibilidad del

trabajador que lo recibe y asi poder prestarle un buen servicio.

e EIl tipo de liderazgo presente en los jefes del Servicio Autdbnomo
Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), es el autocratico, ya que no
existe acercamiento de los trabajadores que la integran, con poca
participacion y con bajo énfasis en una estructura funcional por

departamentos.
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RECOMENDACIONES

En funcién de los resultados obtenidos y las conclusiones presentadas, se

procede a enunciar algunas recomendaciones:

Difundir politicas de desarrollo que le permitan al personal experimentar un

progreso profesional e involucrarse con la institucion.

Evaluar la supervisién de las actividades que ejecuta el personal para evitar
presidn, para solventar esta situacién se sugiere una gerencia participativa
y de una comunicacion efectiva para lograr un equilibrio arménico entre la

productividad, la integracion y la moral de sus talento humano.

Realizar cursos y/o talleres de capacitacién por parte de los gerentes a
los supervisores, (jefes, coordinadores) para proporcionar informacion
sobre técnicas de motivacion, refuerzo, aprendizaje y comunicacion
efectiva, que les sirvan de estrategias para un mejor manejo de su
personal, generando asi un mayor nivel de satisfaccién laboral y
rendimiento de los trabajadores, con la finalidad de mantener y aumentar la

fortaleza de la institucion y asi disminuir las debilidades de la misma.

Para hacer efectivos el objeto del estudio, se sugiere, que se apruebe e
implementen las acciones gerenciales presentadas en el siguiente capitulo,
donde se dan a conocer las necesarias para el fomento de la motivacion en
los trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del

Estado Sucre (S.A.A.E.S), para mejorar su desempeiio laboral.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE ACCIONES GERENCIALES NECESARIAS PARA
EL FOMENTO DE LA MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DEL SERVICIO AUTONOMO AEROPUERTOS
DEL ESTADO SUCRE (S.A.A.E.S), PARA MEJORAR SU
DESEMPENO LABORAL

5.1 La propuesta

La propuesta que se presenta a continuacion tiene por objetivo describir las
acciones gerenciales necesarias para el fomento de la motivaciébn en los
trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado Sucre

(S.A.A.E.S), para mejorar su desempefio laboral.

Premisa

e Las acciones gerenciales propuestas estan sujetas a la siguiente premisa y
consideracion:

e Alineacion de la mision, vision y objetivos del S.A.A.E.S.

Objetivo

Formular acciones gerenciales necesarias para el fomento de la motivacion
en los trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos del Estado
Sucre (S.A.A.E.S), que le permita regir, proveer y mantener los servicios y
soluciones integrales de la prestacion de un buen servicio; contribuyendo a
mantener la continuidad operativa; desarrollando soluciones que se adecuen a las

necesidades de la misma.
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Formulacién de estrategias
A continuacion se desarrollan las acciones gerenciales en conjunto a seguir

para alcanzar el objetivo planteado.

¢ Nivelacion del Servicio Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S),
en cuanto al enfoque de servicios (Normas, procedimientos de las funciones

gue desempefia el trabajador).

e Establecimiento de campafia de divulgacién de las acciones gerenciales del
Servicio Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S). (misidn, vision,

objetivos, funciones y estructura organizativa).

e Establecer plan de formacion para eliminar las fallas en conocimientos del
personal segun las responsabilidades asignadas, con el fin de satisfacer

oportunamente las necesidades en el S.A.A.E.S.

e Fomentar la participacion de todo el personal en la busqueda de soluciones de
problemas y mejora continua de los procesos operativos usados en el
S.AAE.S.

e Establecer plan de comunicaciones y acuerdos operacionales con los usuarios

del S.A.A.E.S., afin de garantizar un buen servicio.

Disefio de Acciones

En las siguientes tablas se indican las principales acciones a seguir para
desarrollar las acciones gerenciales planteadas, cumpliendo con darle respuestas
a las siguientes interrogantes: ¢Qué hacer?; ¢Como hacerlo?; ¢Con que

hacerlo?;¢ Quién lo hace? y ¢ Cuando lo hace?
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¢ Qué hacer?

¢Coémo hacerlo?

¢Con qué hacerlo?

¢Cuando hacerlo?

¢Quién lo
hara?

¢;Cuanto
costara?

Estrategia Acciones Recursos Necesarios Plazo (inicio y fin) Responsable Inversion (Bs)
Nivelacién del Coordinar
Servicio Autbnomo acciones de .
Aeropuertos del | formacion en sitio, 5 i 3 meses Especialistas: Bs. ?
Humanos, tecnolégicos, Internos/externos
Estado Sucre con asesores | materiales y financieros De abril a junio 2022
(S.A.AE.S), en especialistas en
cuanto al enfoque servicios.
de servicios
(Normas,
procedimientos de
las funciones que . Especialistas:
desempeiia el Realizar Humanos, tecnoldgicos 3 meses Internos/externos Bs ?

trabajador).

campafias por
redes sociales

y materiales

De abril a junio 2022
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¢Qué hacer? ¢Cémo hacerlo? ¢,Con qué hacerlo? ¢Cuando hacerlo? ¢thgg,'?|° é'gsﬂg?;??
Estrategia Acciones Recursos Necesarios Plazo (inicio y fin) Responsable Inversién (Bs)
Especialistas:
Realizar Internos/externos
camparias por | Humanos, tecnoldgicos 1 mes Bs ?
. medios de y materiales Abril 2022
EstabIeC|m|en~to de Comunicaciones
campana de
divulgacion de las
acciones
gerenciales del
Servicio Auténomo Colocar en la
Aeropuertos del institucion, Humanos, tecnolégicos 3 meses Especialistas:
Estado Sucre _ ca_lrteleras y materiales De abril a junio 2022 Internos/externos Bs. ?
(S.A.AEE.S). informativas con
(Misién, vision, las acciones.
objetivos, funciones
y estructura
organizativa).
Explicacion de las Especialistas:
acciones Internos/externos
gerenciales en el | Humanos, tecnoldgicos 1 mes Bs ?
S.A.AE.S con y materiales Mayo 2022
participacion del
personal
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¢ Qué hacer?

¢Coémo hacerlo?

¢Con qué hacerlo?

¢Cuando hacerlo?

¢Quién lo
hara?

¢Cuanto
costara?

Estrategia

Acciones

Recursos Necesarios

Plazo (inicio y fin)

Responsable

Inversion (Bs)

Establecer plan de
formacion para
eliminar las fallas
en conocimientos
del personal segun
las
responsabilidades
asignadas, con el
fin de satisfacer
oportunamente las
necesidades en el
S.AAE.S.

Levantamiento de
las necesidades
de formacién del

personal de
acuerdo al perfil
de las funciones

desempefiadas y

gue se espera
desempefie el
trabajador.

Humanos, tecnoldgicos
y materiales

1 meses
Abril 2022

Especialistas:
Internos/externos

Bs ?

Seleccionar los
facilitadores en
funcién de
contenido, costo y
oportunidad,
considerando la
opinién de los
usuarios de la
accion de
formacion.

Humanos, tecnoldgicos
y materiales

2 meses
Abril y mayo 2022

Especialistas:
Internos/externos

Bs.?
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¢ Qué hacer?

¢Coémo hacerlo?

¢Con qué hacerlo?

¢Cuando hacerlo?

¢Quién lo
hara?

¢Cuanto
costara?

Estrategia Acciones Recursos Necesarios Plazo (inicio y fin) Responsable Inversion (Bs)
Fomentar la
participacion de Estab_lecer
reuniones

todo el personal en

la busqueda de
soluciones de

problemas y mejora

continua de los
procesos

operativos usados

enel S AAE.S.

semanales con
los equipos de
trabajo con el fin
de no solo hacerle
seguimiento a las
actividades
cotidianas y los
indicadores, sino
atender puntos de
atencion

Humanos, tecnoldgicos
y materiales

Continuo

S.AAES.

Bs ?
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¢ Qué hacer?

¢Coémo hacerlo?

¢Con qué hacerlo?

¢Cuando hacerlo?

¢Quién lo
hara?

¢;Cuanto
costara?

Estrategia

Acciones

Recursos Necesarios

Plazo (inicio y fin)

Responsable

Inversién (Bs)

Establecer plan de
comunicaciones y
acuerdos operacionales
con los usuarios del
S.AAAE.S., afinde
garantizar un buen
servicio

Realizar jornadas
con el personal de
cada proceso con
el fin de identificar
los servicios
prioritarios

Humanos, tecnoldgicos
y materiales

3 meses
De abiril a junio 2022

S.AAE.S

Bs ?
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ANEXOS 1

CUESTIONARIO
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
VICERRECTORADO ACADEMICO
CONSEJO DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
POSTGRADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
NUCLEO DE SUCRE

Ante todo un cordial saludo.

Agradeciéndole de antemano, solicito muy cordialmente dar respuesta al
siguiente cuestionario, es de caracter confidencial y anonimo, y el mismo tiene
como objetivo obtener informacién para concluir mi trabajo de maestria titulado
motivacion y desempefio laboral en el Servicio Autobnomo Aeropuertos del Estado
Sucre (S.A.A.E.S). Afio 2021.

A continuacion se le presentan una serie de interrogantes que debera
responder marcando una (x) en una de las opciones que corresponde, segun su
criterio.

Gracias por su tiempo y valiosa colaboracion.
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1. ¢Usted posee compromiso con el Servicio Autonomo Aeropuertos del Estado
Sucre (S.A.A.E.S), con la finalidad de prestar un servicio de calidad?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

2. ¢Usted se esfuerza para prestar un buen servicio?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

3. ¢Los gerentes muestra confianza al personal?
Siempre

Casi siempre___
A veces

Casi nunca
Nunca

4. ¢Usted influye en el trabajo de su personal?
Siempre

Casi siempre |
A veces

Casi nunca
Nunca

5. ¢Usted respeta las normas establecidas y hace respetarlas en el ambiente de
trabajo?

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

6. ¢Usted es responsable en su trabajo?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

7. ¢Usted apoya en forma constante a sus trabajadores en las tareas asignadas?
Siempre
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Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

8. ¢Usted mantiene un excelente comportamiento en su sitio de trabajo?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

9. ¢Usted desempefia buena labor en la institucion?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

10.¢Usted se esfuerza por el desemperfio laboral de sus trabajadores para que
sean eficientes?

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

11.;Usted se siente satisfecho con sus trabajadores?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

12. ¢ Usted usa una comunicacion clara y fluida con su personal?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

13. ¢ Usted orienta al personal antes de realizar cualquier tarea?
Siempre
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Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

14. ; Usted recibe respuestas satisfactorias por sus trabajadores?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

15. ¢ Usted usa estrategias para mantener buenas relaciones con su personal y asi
dar respuestas satisfactorias a las tareas asignadas?

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

16.¢Usted realiza y aplica en la institucion planes gerenciales, para prestar un
buen servicio?

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

17. ¢ Usted involucra a su personal en la toma de decisiones?
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

18.¢Le brinda la institucién las condiciones 6ptimas para el desarrollo de su
trabajo?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca
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19. ¢ En la institucion se contribuye al desarrollo de los trabajadores?

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

20.¢ La institucion promueve el desarrollo del talento del personal?

Siempre

A veces
Casi nunca
Nunca
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Palabras o frases claves:

Motivacion, desempefio laboral, desempefio de las tareas, falta de realizacion
personal y falta de productividad
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Lineas y sublineas de investigacién:

Area Sub area

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS GERENCIA GENERAL

Resumen (abstract):
La presente investigacion tuvo como objetivo general, analizar la relacion entre los
factores motivacionales y los elementos del desempefio laboral en los
trabajadores administrativos adscritos al Servicio Auténomo Aeropuertos del
Estado Sucre (SAAES). Afio 2022 Esta investigacion fue de caracter descriptivo
de campo, ya que, el propésito es describir situaciones y hechos, tal como se
presentan en la realidad prevaleciente en el momento de realizarse la
investigacion por cuanto permitira describir y medir la relacion entre las variables
motivacion y desempefio laboral, en el S.A.A.E.S. Describir los factores
motivacionales presentes en los trabajadores administrativos del Servicio
Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S). Identificar los elementos
presentes en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Servicio
Autonomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S). Develar la relacion existente
entre los factores motivacionales y los elementos del desempeiio laboral
presentes en los trabajadores administrativos del Servicio Autbnomo Aeropuertos
del Estado Sucre (S.A.A.E.S). Diseiar acciones gerenciales necesarias para el
fomento de la motivacion en los trabajadores administrativos del Servicio
Auténomo Aeropuertos del Estado Sucre (S.A.A.E.S), para mejorar su desempefio
laboral. La poblacion estuvo constituida por 128 trabajadores a quienes se les
suministro un cuestionario, el cual fue el instrumento que se usO para la
recoleccion de la informacion, esto para saber el comportamiento de la institucién
sobre las variables motivacion y desempefio laboral. La validacion del instrumento
se obtuvo a través del juicio de expertos, actividad que se revisd en todas las
fases de la investigacion. Efectuando un analisis general sobre las respuestas
dadas por los encuetados, se puede presumir, que existe una estrecha relacién
entre el nivel motivacional y el desempefio de los trabajadores en el S.A.A.E.S
Finalmente se presenta la propuesta de acciones gerenciales necesarias para el
fomento de la motivacion en los trabajadores administrativos del servicio
auténomo aeropuertos del estado sucre (S.A.A.E.S), para mejorar su desempefio
laboral.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUNOAS
" Cumand, 04 AGO 2008

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° 696/3009”.

Leldo 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 produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestion.

]VUvaeRSWuME%Ee liago a usted a los fines consiguientes.
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C.C:  Rectora, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Nicleos, Coordinador Genemal de
MmmmmnmrdehmmMndemdeewm,
Contraloria Interma, Consultoria Juridica, Director de Bibliotecas, Direccién de Publicaciones,
& Direccién de Computacitn, Coordinacién de Teleinformatica, Coordinacién General de Postgrado.

JABC/ YGC/ maruja

Apartado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 8008045 Telefax: 4008043 / Cumand - Venezuela
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Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADQ (vigente a partir
del Il Semestre 2008, segln comunicacion CU-034-2009) : “los Trabajos de
Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad de Oriente, y sélo
podran ser utilizados para otros fines con el consentimiento del Consejo de
Nucleo respectivo, quien deberd participarlo previamente al Consejo
Universitario para su autorizacion”.

GLAISIS T. RIS MARTINEZ SEGURA
AUTOR
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