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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general analizar los factores motivacionales
del personal docente, administrativo y obrero de una unidad educativa ubicada en la
Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado. Debido a la categoria que tienen estas
variables se permiten alcanzar los objetivos y metas que se plantean en esta
investigacion, donde se trabaja con mayor grado de apego con los factores de higiene
y los factores de motivacion que son influyentes en la insatisfaccion y la satisfaccion
de los trabajadores. El objetivo General que se definié fue Analizar los factores
motivacionales que se manifiestan en el desempefio laboral del personal docente,
administrativo y obrero de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol
de Valencia, Estado Carabobo. La investigacion de tipo descriptiva y de campo, ya
que permitié determinar las caracteristicas existentes en el problema planteado,
facilitando obtener datos y conocimientos de manera precisa. El instrumento de
recoleccion de datos que se utilizd fue el cuestionario en conjunto con la técnica
manejada a través de una encuesta, que fue respondida por una muestra estratificada
de 26 trabajadores pertenecientes al personal docente, administrativo y obrero de la
unidad educativa en estudio. Los resultados que se obtuvieron originaron la
conclusion observar la existencia de ciertas necesidades que tienen los trabajadores, y
buscar la manera de cubrirlas a través de diferentes incentivos para mejorar su
desempefio laboral en la institucion, esto acorde a los trabajadores del presente
estudio.

Palabras claves: Motivacion- Desempefio Laboral- Trabajadores.
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ABSTRACT

This research had as general objective to analyze the motivational factors of teachers,
administrative staff and workers of an educational with is located in the Prebol
Construction of Valencia, State. Beside of the category with these variables to
achieve the objectives and goals that arise in this research, where they work with a
greater degree of adherence to the hygiene and motivational factors so these are
influential on dissatisfaction and satisfaction workers. The general objective was
defined is to analyze the motivational factors that are manifested in the job
performance of teachers, administrative workers of the state workers of an
educational unit located in the Prebol Construction of Valencia, Carabobo State. The
descriptive research and field as possible to determine the existing features of the
problem, providing data and knowledge obtained accurately. The instrument of data
collection was the questionnaire together with the technical managed through a
survey, which was answered by a stratified sample of 26 workers belonging to
teachers, administrative and workers of the educational unit under study staff. The
results obtained led to the conclusion observe the existence of certain needs with
workers and seek some ways to cover them through different incentives to improve
their job performance in the institution, this according to the workers of this study.
Keywords: Motivation - Job performance- Workers.
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INTRODUCCION

Las organizaciones hoy en dia necesitan de herramientas motivacionales para
poder alcanzar el éxito laboral en cada una de las funciones que debe cumplir el
personal que ahi labora, es decir, producir y proveer al publico de bienes y
servicios para asi lograr de manera competitiva los objetivos estratégicos que se
quieran llevar a cabo en la empresa, es por ello que las personas tienen un rol de suma
importancia en las estructuras organizacionales, son las mismas responsables de
realizar el proceso productivo y por ser la fuerza motora se debe hacer énfasis en la
motivacién y esta debe venir directamente de las personas que las dirigen; ya que la
motivacién es un arte de comunicacion, que desarrolla e impulsa a los individuos a

lograr lo que se propongan, claro esta que con la finalidad de obtener algin beneficio.

Es importante resaltar que uno de los aspectos psicoldgicos mas relevantes es la
motivacién dentro del desempefio laboral, definiéndose el mismo como una fuerza
esencial para el éxito de las empresas, ya que viene a ser un aspecto indispensable
para su rendimiento, tomando en cuenta que en el &mbito profesional una persona se
encuentra estimulada cuando su actividad le permite satisfacer sus deseos y valores
personales, por ende una organizacién debe mantener la motivacion basada
principalmente en un marco de trabajo adecuado y en la calidad de las principales
practicas de gestion, como la definicidn de objetivos adaptados, el establecimiento de
una comunicacion rica y positiva o la capacidad para transmitir una vision
empresarial, asi la persona dara lo mejor de si misma para contribuir al rendimiento

de la empresa.
La motivacién viene a ser un factor de suma importancia en el comportamiento de

las organizaciones por eso, el jefe debe valerse de diferentes técnicas de evaluacion, y

partiendo de estas técnicas establecer fortalezas y debilidades para poder estimular
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la productividad y las oportunidades para los trabajadores. Partiendo de esta premisa
se hace necesario conocer que expectativas poseen los trabajadores en su &mbito de
trabajo como por ejemplo los beneficios econdmicos, sociales, y asi como también el
crecimiento que obtengan en su desenvolvimiento laboral, ya que al no satisfacerlos

podria crear desanimo en la realizacion de las actividades.

Para la realizacién de esta investigacion, se abordan diversas etapas que se deben
tomar en cuenta en el transcurso de la misma, las cuales se presentan estructuradas
en cuatro capitulos de la siguiente manera, el capitulo I, es llamado el problema,
donde se despliega el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion
constituidos por el objetivo general desprendiéndose en dos objetivos especificos y la
justificacion de la investigacion. En el capitulo 1, se hace memoria de trabajos
tomados como antecedentes que tienen relacién con la motivacién laboral; en el
mismo se da a conocer el desarrollo de las bases tedricas donde se apoya dicha
investigacion. Cabe destacar el capitulo Il donde exponen el tipo de investigacion,
disefio de la investigacion, poblaciébn y muestra en las cuales proceden los
instrumentos de recoleccion de informacion con la finalidad de responder el objetivo
general y los objetivos especificos que se plantean en la investigacion, asi como
también la utilizacion del cuadro técnico metodoldgico que resulta méas especifico
para conocer las definiciones de las dimensiones y los indicadores de las mismas.
Ahora bien se hace referencia al capitulo IV donde se procede a desplegar el analisis
de los resultados obtenidos con el instrumento aplicado, una vez que se realice esto se
realizan las conclusiones y las recomendaciones para con el objeto de la

investigacion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente las organizaciones estan enfocadas en producir mas, ya que se vive
en un mundo globalizado y altamente competitivo. En este sentido, la alta gerencia de
las organizaciones deben poseer instrumentos o herramientas acordes para cumplir
con los objetivos planteados, los cuales estan referidos a: planeacion estratégica,
aumento de capital, acceso a tecnologias de punta, politicas de calidad, desarrollo de
personal y el uso adecuado de los recursos. Las estrategias sobre direccion y
desarrollo del personal, en particular, constituyen el factor mas importante para crear
un ambiente consistente, confiable, con trabajadores altamente motivados, que se

transformen en el pilar fundamental para el logro de las metas de la organizacion.

Por otra parte, el logro de estos objetivos hace que existan procesos que, de alguna
manera, forman parte de ello, como la remuneracion, capacitacion, ambiente de
trabajo y demas condiciones tanto internas como externas, que ayudan a la
motivacién de los trabajadores. Es alli donde se comienza a hablar de la motivacion
en el entorno laboral, que es uno de los primeros conceptos a los que se enfrentaron
tanto investigadores como directores de empresas. En este sentido el llamado modelo
de motivacion tradicional y la Administracion Cientifica de la teoria de Frederick
Taylor orientd en principio como determinar cual era la forma eficiente de ejecutar
las distintas tareas repetitivas, para luego motivar a los trabajadores mediante un
sistema de incentivos salariales, el cual consistia en otorgar mas remuneracion de

acuerdo al aumento de la produccion.
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Robbins (2005:82) define la motivacion como “los procesos responsables del
deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos
organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna
necesidad individual”. Ahora bien, si la motivacion es vista como un proceso
dindmico, bajo la perspectiva citada por Celis y Hernandez (2000:133), se puede
decir que “es un proceso dindmico porque afirma que los estados motivacionales se
encuentran en constante cambio, son ciclicos y variables en el tiempo, en
consecuencia no permanecen estaticos sino en continuo movimiento, es decir no es un
proceso fijo”. Es por esto que los psicologos inician el estudio del comportamiento
humano para poder comprender qué desencadena la motivacion y ciertas conductas
en el individuo, lo que los llevd a la generacion de explicaciones o teorias que son
adoptadas por la Administracion como una manera de buscar el logro de los objetivos
organizacionales y tratar de mantener un adecuado ambiente de trabajo, donde los
trabajadores se sientan motivados y por ende sean méas productivos.

Desde el punto de vista organizacional se suele decir que una persona motivada
realiza los esfuerzos necesarios a fin de ejecutar correctamente una tarea, y adoptan
las actitudes y comportamientos que les permitan satisfacer conjuntamente sus
objetivos personales, en otras palabras el trabajador tendrd un buen desempefio
laboral si esta satisfecho o se siente motivado por su trabajo dentro de la organizacién
empresarial. Por ello, Robbins (2004:20) dice que es comun oir dentro de las
organizaciones expresiones como ‘“hay que motivar a nuestro personal para que
trabaje mas y produzca mejor”. Debido a esto, es posible que los lideres en la
actualidad enfrenten los retos que implican motivar a los trabajadores para obtener
mejores resultados, con eficacia, calidad e innovacion, asi como satisfaccion y

compromiso.

Dentro de este orden de ideas, Paez (2001) opina que:
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Los lideres entre las competencias que deben desarrollar
figuran el de aprender a motivar a sus mas cercanos
sequidores, la cual se ha convertido en una aptitud
indispensable para las personas que ocupan cargos directivos.
Deben esmerarse en estimular un ambiente positivo de
trabajo. Entre otros de los conocimientos que deben aprender
figuran las técnicas mas importantes de motivacion, desde
analizar las necesidades de sus mas colaboradores, hasta
identificar iniciativas e implementar la formacion polivalente
para incrementar la satisfaccion intrinseca en el trabajo. Las
estrategias motivacionales se inician con aprender a influir en
el comportamiento de las personas, cuando los lideres hayan
comprendido esta realidad, tal vez puedan obtener los
resultados deseados tanto por la organizacion, asi como
también por los miembros de la estructura informal de la
misma. (p.1)

En el marco de los aspectos sefialados, estan inmersas todas las organizaciones, asi
como las instituciones educativas, caracterizadas por ser una base importante para el
desarrollo y futuro de la sociedad. Segun Albornoz (2016) refiere a las instituciones
educativas basicamente, como un conjunto de personas, con intereses propios y
concurrentes, con valores singulares y hasta contrapuestos, pero al coexistir en post
de un gran objetivo se compatibilizan y forman la cultura de la institucién, por lo
tanto ese grupo tiene ciertos rasgos estructurales, es decir, se puede manifestar a las
mismas como instancias directivas orientadas a planificar, organizar, coordinar y
evaluar la gestion estratégica de aquellas actividades necesarias para alcanzar eficacia

pedagogica, eficacia administrativa, efectividad comunitaria y trascendencia cultural.

Se hace necesario plantear que en paises como México, Argentina, Perl y
Uruguay, se habla acerca de una gran crisis de estas organizaciones, incluyendo
varios factores, haciendo énfasis en la falta de motivacion de los trabajadores: desde
el personal obrero, administrativo y docente, que, segun documentos de la UNESCO
en el 2001, se debe a los bajos sueldos, asi como también a la falta de

reconocimientos, entre otros incentivos.
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Venezuela no se escapa de lo antes expuesto, ya que segun declaraciones de
Alvarez (2015), se observa un preocupante deterioro del nivel educativo, los docentes
y el personal en general que labora en las instituciones educativas de este pais son
muy mal remunerados, aparte de ello, en la actualidad no cuentan con un éptimo
seguro, ni otros beneficios atractivos que ayuden a mantenerse con efectividad en sus
puestos de trabajo, asi como tampoco cuentan con buenas condiciones de
infraestructura, trayendo como consecuencia la desmotivacion del personal en general
por la calidad de sus funciones, lo cual se evidencia en sus faltas temporales, reposos
continuos, poca efectividad en el trabajo y hasta renuncias; El reto de una educacion
de calidad es de todos, la responsabilidad no recae solo en el gobierno. Los docentes,
los padres, la comunidad, la sociedad en general deben promover la revision de cada
uno de los aspectos que hemos sefialado con el fin de conseguir superar los

obstéaculos y llevar adelante las transformaciones que se requieren.

A juzgar por lo anterior se manifiesta un descontento significativo en los
empleados, lo que pudiera estar repercutiendo de manera negativa en la organizacion
y afectar el proceso productivo de la empresa. Contar con personal altamente
motivado, dispuesto a realizar sus mejores esfuerzos para lograr las metas y objetivos
de la organizacion, es significativamente favorable para la empresa, pero esto se logra
si los trabajadores perciben que pueden satisfacer sus necesidades a través del

esfuerzo, es decir, del trabajo que hace en la organizacion.

La situacion planteada, también se evidencia en una unidad educativa ubicada en
la Urbanizacién Prebol de Valencia, Estado Carabobo, que segun soportes de
asistencias (ver anexo c), se observa que la mayoria del personal docente que labora
en esa institucion, parecieran reflejar poca motivacion por realizar sus labores, ya que
la mayoria no asiste a su trabajo; pudiendose inferir una posible insatisfaccion en los
empleados, lo que pudiera estar trascendiendo de manera negativa y afectar el

proceso trabajo.
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Toda esta situacion, conlleva a plantearse la siguiente interrogante:

¢Cudles factores de motivacion tiene el personal docente, administrativo y obrero
de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado

Carabobo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar los factores motivacionales que se manifiestan en el desempefio laboral
del personal docente, administrativo y obrero de una unidad educativa ubicada en la

Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

Describir los factores de higiene del personal docente, administrativo y obrero de
una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado
Carabobo.

Describir los factores de motivacion del personal docente, administrativo y obrero
de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado

Carabaobo.

Justificacion de la Investigacion

Actualmente en la cotidianidad surgen impedimentos de diferentes indoles que
desfavorecen la motivacion personal, razon por la cual el desempefio laboral se ve
afectado por la desmotivacion que tienen los empleadores para con sus trabajadores
sin proporcionarles incentivos para realizar sus actividades, es importante resaltar que
existen empresas donde el puesto de trabajo no esta adaptado al trabajador y las malas

condiciones del mismo afectan progresivamente a quien se desenvuelve en las tareas
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asignadas. Cuando los duefios de los medios de produccion se encuentran
despreocupados por la estabilidad y satisfaccion de los trabajadores estos determinan
una actitud donde no hacen cumplimiento total de sus funciones y por lo tanto el
desarrollo de las ejecuciones de sus procedimientos puede llegar a entorpecer el

desempefio laboral de los individuos.

La eficiencia en los trabajadores va ligada a la motivacién por lo que la misma
debe permitir que la empresa funcione como se quiere, es notable cuando existe una
incentivacion por parte de los superiores hacia los trabajadores, por ende, los mismos
tienen la confianza y el &nimo para realizar sus actividades, ya que sienten que son
tomados en cuenta para el logro de los propositos y metas de la organizacion. Con
esto se pretende que no se deteriore el desempefio de los trabajadores y contribuye a

mejoras para que la organizacién opere de manera exitosa.

Analizando las organizaciones, se considera que la motivacion es un elemento en
esencia para el desempefio de la fuerza laboral porque, de no existir un incentivo en
los trabajadores, se generaria inestabilidad en las empresas originado de la monotonia
y las limitaciones que sentirian los empleados al estar laborando en un sitio donde no
son tomadas en cuenta sus necesidades, por lo tanto es evidente que la motivacion

influye en el desarrollo de sus capacidades de desempefio laboral.

En este caso se pretende manejar un estudio de campo, que proporcione
testimonios e informacién segura, certera y verificable de los trabajadores del
personal docente, administrativo y obrero en cuanto a las necesidades que poseen en
la unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado Carabobo.
Vale resaltar que es la motivacion la que mueve al trabajador a sentirse conforme en
el lugar de trabajo, tomando en cuenta que no son los incentivos salariales suficientes

para determinar el sentirse bien al ejercer sus labores.

Mediante este estudio se persigue buscar el conocimiento para utilizar

herramientas que se adecuen a la mejora en el dmbito laboral, con esto se hace
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denotar que se puede tener un mejor desempefio laboral cuando se identifican las
situaciones adversas que no dejan ser participe al surgimiento, tomando en cuenta que
es la motivacion de los trabajadores uno de los aspectos mas importantes para el
campo empresarial, ya que un individuo que se encuentre motivado va a ser (til y
productivo para la empresa trayendo los mejores beneficios, es por eso que existen
diversas maneras de llevar a cabo las estrategias para implementar el manejo
adecuado que incentive al trabajador a realizar las actividades que se le imponen y
sentir satisfaccion con las mismas, con esto se logra un incremento tanto en el ser
productivo como trabajador, como el ser productivo y proactivo para que la empresa

tenga un crecimiento adecuado.

Finalmente la realizacion de este trabajo pretende ser de utilidad como guia a los
investigadores que requieran realizar un proyecto inclinado a la motivacién y su
influencia en el desempefio laboral, en cuanto a los beneficios que los mismos
ofrecen, proporcionandoles de herramientas para que logren desarrollar y extender los
conocimientos que se van adquiriendo a lo largo del tiempo, recordando que vivimos
en una sociedad que esta sometida a cambios constantes, y que se debe ser dedicado
al estudio de las organizaciones ya que no todas funcionan de la misma manera, y por
su puesto cabe destacar que lo que puede ser generador de aspectos positivos Yy

funcional en una organizacién puede que haga de un desastre para otra.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Segun Arias (2006), el marco tedrico o marco referencial, es el producto de la
revision documental- bibliografica, y consiste en una recopilacion de ideas, posturas
de autores, conceptos y definiciones, que sirven de base a la investigacion por

realizar.

En la presente sesion, se expone los estudios relacionados, posturas tedricas y
definiciones de términos béasicos, referente al presente trabajo de investigacion sobre
factores motivacionales en el desempefio laboral efectivo del personal docente,
administrativo y obrero de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacién Prebol

de Valencia, Estado Carabobo.

Antecedentes de la Investigacion

Esta seccion se refiere a los estudios previos: trabajos y tesis de grado, trabajos de
ascenso, articulos e informes cientificos relacionados con el problema planteado, es
decir, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna vinculacion con
este proyecto, por lo que no deben confundirse la historia del objeto en cuestion. Para

ello se presentan los siguientes trabajos de investigacion:

Pinto, M. (2013), en su investigacion para optar al titulo de Licenciada en
Relaciones Industriales en la Universidad de Carabobo, titulado: “Moetivacion y
rendimiento laboral de los trabajadores del departamento de ventas en una
empresa destinada al corretaje inmobiliario del Estado Carabobo”, en el objetivo
general tuvo como norte analizar la motivacion y el rendimiento laboral de los
trabajadores del Departamento de Ventas en una empresa destinada al corretaje

inmobiliario del Estado Carabobo. Debido a la importancia que tienen dichas
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variables, que permiten alcanzar las metas y objetivos planteados, trabajando en una
misma conjuncion entre patrono y trabajador, tomando en cuenta los factores
intrinsecos y extrinsecos que influyeron en las mismas. La investigacion fue de tipo
descriptiva y de campo, ya que permitié determinar caracteristicas concurrentes en el
problema planteado, lo cual facilita la obtencién de conocimientos y de datos
precisos, la técnica e instrumento que se aplicd fue la encuesta, mediante un
cuestionario que fue respondido por nueve (9) empleados del departamento de ventas,
no aplicandose criterios muéstrales. Los resultados obtenidos permitieron concluir, la
necesidad de implantar incentivos y estimulos que le brinden a los trabajadores la
motivacion necesaria, que fomente un Optimo rendimiento laboral acorde a las
necesidades, tanto de la organizacion como de los trabajadores que se desenvuelven

en el departamento de ventas objeto de estudio de la presente investigacion.

Esta investigacién es congruente y vinculante con la presente, pues bien, esta
orientada hacia la linea que se quiere seguir, ya que las necesidades del objeto de
estudio son similares con las que en éste se plantean, como lo son: mejoras
profesionales, estimulo constante, entre otras, tomando en cuenta que el factor

motivacion es determinante en ambas investigaciones.

Por otra parte, Aquino, M. (2012), en su investigacion para optar al titulo de
Posgrado en Especialista en Gerencia de Recursos Humanos en la Universidad de
Carabobo, titulado: “Motivacion laboral de los docentes en una facultad de una
institucion de educacion superior del Estado Carabobo” se planted como objetivo
determinar la motivacion laboral que se da en los docentes de una facultad de una
institucion de educacion superior del Estado Carabobo, la investigacion de tipo
descriptiva y no experimental utiliz6 un método estadistico basado en la encuesta
tipo escala de licker, junto a una revision documental y una guia de observacion, en
donde se not6 la motivacion laboral que se dan segun la teorias que dependen de la

motivacion extrinsecas y de las intrinsecas de los docentes que en ella trabajan, los
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cuales pertenecieron a la muestra de dicho estudio. Se trabajé con una muestra de
cuarenta (40) docentes de dicha organizacion, llegando a la conclusion que se pueden
lograr mejores incentivos para que la gerencia de esta organizacion logre que sus
trabajadores se sientan motivados en el desempefio de su actividad laboral. Siendo
aplicados estos conocimientos, tabulados y analizados junto a los instrumentos, se
obtuvo como resultado que tanto las actitudes como el comportamiento de los
trabajadores permiten prevenir o solucionar diversas situaciones que involucren el
desarrollo de la mejora continua del trabajador en su proceso de trabajo, y que cuando
esta mejora continua se da, es porque el sistema de incentivos puede lograr el fin de la
organizacion y la satisfaccién de sus trabajadores. Se concluye que la muestra
estudiada mostrd poca motivacién en su actividad laboral porque los incentivos no

son los mas adecuados para motivar a sus docentes.

Vale resaltar que la motivacion laboral por parte de los empleadores es de suma
importancia para los trabajadores, y es por esto que la investigacion tiene relacion con
ésta que se esta realizando, ya que, como se pudo evidenciar, no es solo un tipo de
incentivos en especifico los que motivan a la fuerza laboral si no que hay muchas
maneras de tener al personal altamente motivado para que la organizacion logre sus

fines con éxito.

De igual manera se presenta el trabajo de Sanchez, M. (2011). En dicho trabajo de
investigacion especial de grado, para optar por el titulo de Especialista en Gerencia
Publica en la Universidad Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Nacional,
titulado “Motivacion como factor determinante en el desempefio laboral del
personal administrativo del hospital Dr. Adolfo Prince Lara”, cuyo propdsito fue
analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el
desempefio laboral, dirigidos a incentivar la motivacion como estrategia para alcanzar
un mejor desempefio del personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara;

para ello se realizé una investigacion de tipo correlacional, descriptiva y de campo,

28



donde el colectivo a investigar estuvo conformado por una poblacion de doce (12)
trabajadores, por ser una poblacién pequefia, finita y homogénea no se aplicaron
criterios muéstrales, por lo tanto se tomé la totalidad de la misma. La técnica e
instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la encuesta tipo cuestionario
con treinta y nueve (39) preguntas cerradas de la escala de Likert, para validar el
instrumento se emple6 la técnica de juicio de expertos, la confiabilidad se realizé a
través del Coeficiente Alfa de Cronbach, dando como resultado un grado de
confiabilidad del 0.88 considerado totalmente valido para su aplicacion, y en
conclusion se determind que existe un alto indice de descontento por el personal ya
que el ingreso que perciben no les parece acorde con las funciones que cumplen en
los departamentos de Administracién y Recursos Humanos, por tal motivo se
considera que sus necesidades motivacionales se encuentran medianamente
satisfecha. También aqui se pudo observar que si el personal no tiene un alto nivel de
motivacion, su rendimiento laboral no es el mas adecuado para realizar sus

actividades.

Esto se relaciona con este trabajo de investigacién, ya que son algunos de los
factores que se estudiaran para determinar los factores motivacionales que se
manifiestan en el desempefio laboral del personal docente administrativo y obrero de
una unidad educativa ubicada en la urbanizacion Prebol de Valencia, Estado
Carabobo, y justamente lo que se quiere indagar es qué tan bien o qué tan mal estan

los trabajadores en cuanto a sus respectivas labores.
Bases Tedricas
Cabe sefialar que Arias (2006), refiere que las bases tedricas implican un

desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o

enfoque adoptado para sustentar o explicar el problema planteado.
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Motivacion

Robbins (2004) plantea que la motivacién viene a ser, como la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzos hacia las metas organizacionales, condicionadas por el
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual, considerada éste, como una
medida de intensidad, ya que cuando alguien estad motivado se dedica con ahinco a su

meta.

De igual manera, para Bowen (2002), haciendo referencia al hecho de que la
motivacion es una cuestion eminentemente interna, nadie puede obligar a otro a hacer
algo en contra de su voluntad. Por su parte, las investigaciones cientificas sobre
motivacién ponen de manifiesto que ésta no es una variable sencilla, sino un
constructo relacionado con diversos factores, tales como las experiencias previas, la
percepcion sobre la propia capacidad y control de las cosas, las atribuciones causales,
los intereses, metas e inclinaciones personales, el contexto socio-cultural y familiar,
entre otros. No obstante, Beltran (1993:81) expone que algunos autores coinciden en
definirla como “el conjunto de procesos implicados en la activacion, direccion y

persistencia de la conducta”.

Partiendo de las definiciones dadas, se puede inferir que la mayoria de los autores
coinciden en concebir la motivacion como un proceso 0 una combinacién de procesos
que consisten en influir de alguna manera en la conducta humana, es la causa del
comportamiento de un organismo que lleva a cabo una actividad determinada
obedeciendo a una fuerza interna. De igual forma, esta investigacion corrobora lo que
exponen Robbins, Bowen y Beltran en el sentido de que la motivacién, como un
proceso de satisfaccion de necesidades de las personas, incide en su vida tanto

personal como profesional.

En esta misma linea de pensamientos Robbins (2004) sefiala que la necesidad se

clasifica como algun estado interno que hace que ciertos estados parezcan atractivos.
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Manifiesta igualmente que una necesidad insatisfecha crea tension que estimula el
impulso dentro del individuo. Estos impulsos generan un comportamiento de
busqueda para encontrar metas particulares que, si logran satisfaran la necesidad y
favoreceran la reduccion de la tension. Desde esta perspectiva los empleados
desmotivados, estdn en un estado de tension y para aliviar esta tension ejercen un
esfuerzo, mientras mas grande sea la primera méas grande sera el nivel de esfuerzo. Si
el esfuerzo conduce a la satisfaccion de la necesidad la tension se reduce, esta

reduccion de la tension debe también ser dirigida hacia las metas organizacionales.

Por tanto, las necesidades individuales deben ser compatibles y consistentes con
las metas de la organizacién. Cuando esto no ocurre, es posible que se tenga
individuos que ejerzan altos niveles de esfuerzo, pero que en realidad operen contra
los intereses de la organizacién. Para poder explicar este complejo proceso se hace
necesario apoyar la investigacion con un analisis de las principales teorias que
sustenten el objetivo de este estudio, que es analizar los factores motivacionales que
se manifiestan en el desempefio laboral del personal docente, administrativo y obrero
de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado

Carabobo.
Teorias Motivacionales

Existen diversas teorias que han intentado explicar las causas y los efectos de la
motivacion sobre los individuos, se considera basar esta investigacion en los estudios
y la Teoria de las Necesidades de Maslow, Teoria de las Necesidades de

MacClelland, la Teoria Bifactorial de Herzberg, asi como también la Teoria de la
Equidad de Adams.

Teoria de la Motivacién de Maslow
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Maslow (1991), considera que las diversas necesidades motivacionales estan
ordenadas en una jerarquia, a la vez que sostiene que antes de que se puedan
satisfacer necesidades mas complejas y de orden mas elevado, es preciso satisfacer
determinadas necesidades primarias. Este modelo se puede conceptuar como una
piramide en la que las necesidades primarias se encuentran ubicadas en la base
mientras que las de mayor nivel se ubican en la parte superior. Este autor sostiene,
que las personas necesitan de un ambiente seguro a fin de funcionar con efectividad.
Las necesidades fisiologicas y de seguridad conforman las necesidades de orden

inferior.

Solamente cuando han sido satisfechas las necesidades bésicas de orden inferior
puede una persona considerar la satisfaccion de las necesidades de orden superior,
que consisten en el amor y pertenencia, la estima y la autorrealizacion. Las
necesidades de amor y pertenencia incluyen la necesidad de obtener y dar afecto y de
contribuir como miembro en algun grupo o asociacion. Una vez que estas necesidades
estan cubiertas, la persona busca estima. Segun este autor, la estima se refiere a la
necesidad de desarrollar un sentido de aprecio personal al saber que otros estan

conscientes de su capacidad y valor.

Una vez que estas cuatro categorias de necesidades han sido cubiertas la persona
estd lista para buscar la necesidad de mas alto nivel: la autorrealizacion. La
autorrealizacion es un estado de satisfaccion consigo mismo en el que personas
desarrollan su méximo potencial, pero la autorrealizacion no se limita a las personas
famosas, tanto un padre con excelentes aptitudes para criar a sus hijos que funda su
familia, como un maestro que afio tras afio genera un ambiente que eleva al maximo
la posibilidad de éxito de sus estudiantes, o un artista que concreta su potencial
creativo, estos pueden estar autorrealizados. Alcanzar la autorrealizacion produce una
disminucion de los anhelos de mayores logros que caracteriza la vida de las personas

y en lugar de ello genera un sentido de satisfaccion con el estado actual de sus vidas.
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El modelo de Maslow (1991), es importante en dos sentidos: destaca la
complejidad de las necesidades humanas y subraya el hecho de que si las necesidades
basicas no estan satisfechas, las personas mostraran una relativa indiferente ante las
necesidades de orden superior. Segun este modelo, las necesidades motivacionales
estan en una jerarquia que va desde las necesidades primarias hasta las de orden
superior. Las categorias especificas incluyen a las necesidades fisioldgicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima y autorrealizacion. Por lo tanto si se
quiere motivar a un individuo hay que entender, en qué nivel de la jerarquia se
encuentra la persona, y enfocarse en satisfacer aquellas necesidades del nivel que esté

inmediatamente arriba.

Partiendo entonces de estos principios, las necesidades insatisfechas motivan que
la necesidad satisfecha active el movimiento hacia un nivel nuevo de necesidad segin
las jerarquias de Maslow. De manera que, si se establece, esta relacidn se encuentra la
satisfaccion del empleado, por tanto se puede lograr motivar a éste a alcanzar una
meta si se le ofrece la via de satisfaccion de la necesidad insatisfecha y que él pueda
percibir que alcanzando tales metas podra finalmente satisfacer dicha necesidad. Esta
jerarquizacion es un punto de inicio, ya que toma en cuenta el hecho de que las
personas van a trabajar no sélo porque necesita dinero y recompensas, sino también

en busca de respeto e interaccion.

Mientras Maslow (1991) sustenta su teoria de la motivacion en las diversas
necesidades humanas, es decir, enfoque orientado hacia lo interior de la persona,
Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo, un
enfoque orientado a lo exterior. Por tal motivo presenta gran relevancia el aporte de
esta teoria para este estudio donde no sélo se examina el proceso motivacional como
respuesta a factores intrinsecos, si no como también como respuesta a factores

extrinsecos.
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Teoria de las necesidades de McClelland

El concepto de la teoria de las necesidades fue popularizada por el psicélogo
americano del comportamiento McClelland (1989), edificada sobre la base del trabajo
de Henrio Murray, McClelland (1989) establecié en 1961 que la motivacion de un
individuo puede deberse a la busqueda de satisfaccion de tres necesidades
dominantes: la necesidad de logro, la necesidad del poder y la necesidad de

afiliacion.

1. La necesidad de logro (N-Ach) es el grado en el cual una persona desea realizar
tareas dificiles y desafiadoras en un alto nivel. Algunas caracteristicas de las personas
de la alta de N-Ach son:

e La persona desea tener éxito y necesita recibir retroalimentacion positiva a
menudo.

e La persona se intenta presionar, para evitar estas situaciones: a las poco
arriesgadas y a las de riesgo elevado. Esta persona evita situaciones poco
arriesgadas porque cree que el éxito facilmente alcanzado no es un logro
genuino. Y por otro lado, los proyectos de riesgo elevado, son resultado de
una de las alternativas posibles en lugar de un resultado de su propio esfuerzo.

e Tienen gustos de trabajar solos o con otros cumplidores de alto desempefio.

McClelland (1989) cree que estas personas son los mejores lideres, aunque pueden
tender a exigir demasiado de su personal en la creencia que todos son también

guiados por altos desempefios.

2. La necesidad de afiliacion (N-Affil) significa que la persona busca buenas
relaciones interpersonales con otros. Algunas caracteristicas de la gente alta de N-
Affil son:
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e Desea gustar y ser aceptado por los demds, y da importancia a la
interaccion personal.

e Tiende a conformarse con las normas de su grupo de trabajo.

e Se esfuerza por hacer y preservar relaciones con una alta cantidad de
confianza y comprensién mutua.

e Prefiere la cooperacion sobre la competicion.

e Se desempefia bien en situaciones de interaccion con clientes y en servicio

al cliente.

McClelland (1989) crey6 que una necesidad fuerte de afiliacion disminuye la

capacidad de los gerentes para ser objetivos y para la toma de decisiones.

3. La necesidad de poder (N-Pow) es aquella tipica en las personas que les gusta

estar a cargo como responsable. Estas personas se agrupan en dos tipos:

-Poder personal: las personas con una alta necesidad de poder personal desean dirigir

e influenciar a otras personas.

-Poder institucional: una alta necesidad de poder institucional significa que a estas
personas les gusta organizar los esfuerzos de otros para alcanzar las metas de la

organizacion

Generalmente, las tres necesidades estdn presentes en cada individuo. Son
formadas y adquiridas con el tiempo y la vivencia cultural del sujeto y su experiencia
de vida. Se puede utilizar el entrenamiento para modificar un perfil de necesidad. A
diferencia de Maslow (1991), McClelland (1989) no especificé ninguna etapa de
transicion entre las necesidades en el trabajo, depende de la posicion que cada
individuo ocupa. La necesidad de logro y la necesidad de poder son tipicas en las

gerencias medias y de la plana mayor.

Esta teoria se basa en tres necesidades:
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e Necesidades de Realizacion, su interés es desarrollarse, destacarse aceptando
responsabilidades personales, se distingue ademas por intentar hacer bien las
cosas, tener eéxito incluso por encima de los premios. Buscan el
enfrentamiento con problemas, desean retroalimentarse para saber sus
resultados y afrontan el triunfo o el fracaso.

e Necesidades de Poder, su principal rasgo es el de tener influencia y control
sobre los demaés y se afanan por esto. Prefieren la lucha, la competencia y se
preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras personas
incluso méas que por sus resultados.

o Necesidades de Filiacion, su rasgo esencial, ser solicitados y aceptados por
otros, persiguen la amistad y la cooperacion en lugar de la lucha, buscan

comprension y buenas relaciones.

Teoria Bifactorial de Herzberg

Herzberg (1966), propuso la Teoria de Motivacion e Higiene, también conocida
como la "Teoria de los dos factores™ en el afio 1959. Segun esta teoria, las personas

estan influenciadas por dos factores:

La satisfaccion, es principalmente el resultado de los factores de motivacion, esto
quiere decir que un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido
puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales.
Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo pero tienen poco
efecto sobre la insatisfaccion. Los factores motivacionales involucran sentimientos
relacionados con el crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las
necesidades de autorrealizacion que desempefia en su trabajo. Las tareas y cargos
deben ser disefiadas para atender a los principios de eficiencia y de beneficio

econdémico; sin embargo, deben atender también a las necesidades motivacionales de
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los trabajadores, creando oportunidades de desarrollo intrinseco, fomentando la
creatividad y el crecimiento integro.

Vale resaltar que una organizacion que no vela por las necesidades del trabajador,
conduce al individuo a perder su motivacion, lo que finalmente causa el desinterés ya
que la misma, solo ofrece un lugar decente para trabajar. Segun Herzberg (1966), los
factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas son mucho mas
profundos y estables cuando son Optimos. También destaca que los factores
responsables de la satisfaccién profesional de las personas estan desligados y son
distintos de los factores de la insatisfaccion. Para él lo opuesto de la satisfaccion

profesional no seria la insatisfaccion si no ninguna satisfaccion.

La insatisfaccion, es principalmente el resultado de los factores de higiene, son los
componentes ambientales en una situacion de trabajo que requieren atencion de
manera constante, si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion,
pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo. Segun la
investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son éptimos se evita la
insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos
provocan insatisfaccion. Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza,
combaten el dolor pero no mejora la salud. Por estar relacionados con la

insatisfaccion, Herzberg (1966), los llama factores de insatisfaccion.

Herzberg (1966), expone algunos de los factores de higiene y de motivacion de la

siguiente manera:

Factores de higiene

e Sueldo y beneficios.
« Politica de la empresa y su organizacion.

» Estrategias de la empresa y su organizacion.
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« Relaciones con los compafieros de trabajo.
e Ambiente fisico.

e Supervision.

o Status.

e Seguridad laboral.

« Crecimiento.

e Madurez.

e Consolidacion.

« Condiciones de trabajo y bienestar.

o Competencias técnicas del supervisor.

Factores de motivacion

e Logros.

« Reconocimiento.

« Independencia laboral.

o Responsabilidad.

e Promocion.

o Delegacion de responsabilidad.
o Libertad para tomar decisiones.

« Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

Segln esta teoria es importante resaltar que las organizaciones deben ser
generadoras de cambios que sean necesarios para adaptar al trabajador a su puesto de
trabajo con la finalidad de que el mismo se sienta a gusto para llevar a cabo sus
labores, esto va a permitir que el trabajador se sienta motivado a buscar la manera de

lograr sus objetivos y metas de manera efectiva y eficaz.
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Se hace referencia a Palomo (2010), quien expone una serie de conclusiones
referentes a la Teoria de Herzberg (1966), como lo son:

v' Deben considerarse, en cada caso, las caracteristicas
socioecondmicas y culturales de los sujetos a la hora de
analizar los aspectos satisfactores e insatisfactores, pues
van a hacer que los factores motivadores e higienizantes
sean ligeramente distintos, aunque, siguiendo la misma
linea general para cada empleado o grupo de empleados.

v" Los aspectos que producen satisfaccion en el trabajo son
diferentes de aquellos que causan insatisfaccion.

v Un determinado factor puede ser causa de satisfaccion
en el trabajo para una determinada persona y de
insatisfaccion para otra.

v En cada grupo de sujetos pueden variar los factores
causantes de satisfaccion e insatisfaccion, aunque uno y
otros, siempre seran diferentes. Mientras que los
intrinsecos tenderdn a aumentar la satisfaccion, los
extrinsecos se enfocaran a prevenir la insatisfaccion.

v En la empresa, por tanto, serd preciso trabajar en dos
direcciones: una la del enriquecimiento del trabajo, para
aumentar la satisfacciéon; y otra, sobre los factores
extrinsecos, para evitar sentimientos de insatisfaccion.

v" La importancia que un determinado factor tiene como
causa de satisfaccion o de insatisfaccion en el trabajo va
a depender de variables tales como el nivel del puesto
que ocupa el trabajador, su edad, formacion, cultura,
necesidades vitales, entre otras. (p:110)

Herzberg (1966), fundamentandose en su teoria, plantea el incremento de la
satisfaccion en el puesto de trabajo, esto con la finalidad de obtener la mayor
satisfaccion de las necesidades, por ello se persigue buscar que los lugares de trabajo
sean disefiados con el propdsito que el individuo se sienta motivado a realizar las
diversas actividades, logrando asi obtener experiencias de logros y consecucion de
objetivos que le permitan alcanzar el desarrollo profesional y personal. Herzberg
(1966), concluye que los factores responsables de la satisfaccion profesional estan
desligados de los factores responsables de la insatisfaccion profesional. Segun
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Chiavenato (2000:78). “Lo opuesto de la satisfaccion profesional no es la
insatisfaccion, sino la no satisfaccion profesional; de la misma manera, lo opuesto a la

insatisfaccion profesional es la no insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion”.

Modelo de Herzberg

El modelo de Herzberg (1966), segin Santrock (2002:186), manifiesta que son dos

factores motivacionales e higiénicos, y los explica de la siguiente manera:

Factores Motivacionales o satisfactores operan para crear motivacion. Se
corresponden con el contenido del puesto de trabajo (factores internos o
recompensas internas al trabajo). Ejemplos: logro, responsabilidad, reconocimiento,

trabajo en si mismo, posibilidades de desarrollo y de avance personal.

Factores Higiénicos o de mantenimiento no son motivadores en si, pero son
necesarios para mantener un nivel razonable de motivacion en los empleados. Se
corresponden con el contexto del puesto de trabajo, con el medio que lo rodea,
(factores externos o recompensas externas que no ofrecen satisfaccién directa).
Ejemplo: supervisién, politicas de la empresa, estrategias de la empresa y su
organizacion, sueldos, status, condiciones del trabajo, seguridad en el puesto,

relaciones con otros.

Se hace referencia a Herzberg (1966), mostrando la dindmica de higiene de la
siguiente manera:
Dinamica de Higiene

1. Los factores de higiene se enfocan en el contexto en el que se desarrolla el

trabajo y las condiciones que lo rodean. La dinamica subyacente de higiene es

evitar la ansiedad que puede producir el ambiente.
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2. Cuando los factores higiénicos se deterioran a un nivel inferior del que los
empleados consideran aceptable, entonces se produce insatisfaccion laboral.
Los factores de higiene afectan directamente las actitudes laborales,
principalmente la satisfaccion y la insatisfaccion.

3. Cuando estos factores han sido satisfechos o llevados a niveles que los
empleados consideran aceptables, no habra insatisfaccion, pero tampoco una
actitud positiva destacable.

4. La gente estd insatisfecha en un entorno negativo, pero raramente se
encuentran satisfechos por uno bueno. Se debe crear un sistema comun de
sistemas integrados de higiene.

5. La prevencién de la insatisfaccion es tan importante como el fomento de una
motivacion satisfactoria.

6. Los factores higiénicos operan independientemente de los factores
motivadores. Un individuo puede estar altamente motivado en su trabajo y
estar insatisfecho con su entorno laboral y prever los factores higiénicos y
motivadores para crear incentivos.

7. Todos los factores de higiene son igual de importantes, aunque su frecuencia
difiera considerablemente.

8. Las mejoras de los factores de higiene tienen efectos a corto plazo. Cualquier
mejora resulta en la eliminacion a corto plazo, o prevencion, de
insatisfacciones.

9. Las necesidades de higiene (o de mantenimiento) son ciclicas por naturaleza y
vuelven a un punto de inicio. Esto lleva al sindrome ¢Qué has hecho por mi
ultimamente?

10. Las necesidades higiénicas tienen un punto cero cada vez mayor y ninguna

respuesta definitiva.

Teoria de la Equidad de Adams
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Vélaz (1996), hace referencia a la teoria de Adams, quién propuso la teoria de la
motivacion de los trabajadores basada en el principio de la comparacién social. La
fuerza del deseo de trabajar de una persona depende de las comparaciones con los

esfuerzos de otras. La teoria tiene una base social y perceptiva.

El punto central de la teoria de Adams, se basa tanto en la insatisfaccion
provocada por la percepcion de una injusticia, basada en la comparacion social, como
en las reacciones destinadas a suprimirlas. Segun este autor, existe una falta de
equidad para una persona cuando percibe como desigual la relacion entre su
contribucion y sus resultados en comparacion con los resultados y las contribuciones
de otros. Esto puede producirse cuando las dos personas estan en situacion de
intercambio directo, o cuando estas dos personas estan en situacion de intercambio

con un tercero y uno se compara con otro.

Tanto las contribuciones como los resultados que forman parte de la relacion de
equidad son muy diversos. Los resultados abarcan todas las recompensas posibles,
tanto directas como indirectas. Las contribuciones abarcan todo aquello que la
persona aporta (edad, experiencia, esfuerzo fisico,...). En ambos casos, es decir, ya se
trate de contribuciones o resultados, el criterio es subjetivo.

Cabe destacar a Celis (2012) quien refiere que:

“La motivacion esta influida por la relacion existente entre el
resultado y el aporte; estos se debe a que el individuo se
encuentra constantemente comparando (resultados, estado,
ingreso, tareas, responsabilidad, etc.) con otros individuos y
cuando percibe o visualiza que es igual, hay estado de
equidad, pero si por el contrario se observa una situacion de
inequidad, sufrird de una gran tension a causa de la
desigualdad”. (p.88).

La comparacion social es el elemento principal de la formulacion de Adams,

segun este autor, sélo se dara equidad o falta de ella si el sujeto se compara con otro
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(una persona 0 una abstraccion basada en més de una persona). Se dard equidad en
esta situacion, cuando el sujeto perciba que las dos relaciones son iguales, sea cual
sea la proporcion entre el nivel de contribucion y el nivel de resultados (siempre que

se perciba que en el otro existe la misma proporcion).

Adams, siguiendo la teoria de la disonancia cognitiva de Festinger, subraya dos

postulados sobre las consecuencias que tiene la falta de equidad sobre los individuos:

1. El sentimiento de inequidad crea tension, y esta tension es proporcional a la
magnitud de la inequidad percibida.
2. Latension motivara al individuo a lograr equidad o reducir la inequidad. Esta

motivacidn también es proporcional a la magnitud de la inequidad.

Es necesario dar a conocer que este autor también plantea la interrogante de: ¢ Qué
métodos tiene el individuo para reducir o evitar la inequidad? Dando al sujeto realizar

varias acciones como:

1. Actuar sobre la relacion existente entre sus contribuciones y los resultados
obtenidos (por ejemplo si se siente privilegiado aumentaria la calidad y/o
cantidad de su trabajo).

2. Actuar sobre el otro con quien se compara para que éste altere la relacion
entre sus contribuciones y sus resultados.

3. Desde el punto de vista de la disonancia cognitiva, otra posibilidad es
revalorar la tarea que se efectla, es decir, juzgarla como mas interesante o
mas importante que aquella de la que se encarga la persona con quien se
compara. Esto genera algunas situaciones paraddjicas, por ejemplo, las
personas menos remuneradas suelen interesarse mas por su trabajo y ensalzar
mas los atractivos del mismo (siempre, claro esta con unos limites).

4. Centrarse en una base diferente de comparacion.

5. Abandonar el campo de trabajo: renunciando al trabajo, pidiendo un traslado,

ausentandose.
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Segln Vélaz (1996), hace referencia en cuanto a las predicciones mas concretas de
la teoria de la equidad, refiere a la cantidad y calidad del trabajo de una persona en
cuatro situaciones de falta de equidad referidas a la paga y no a otro tipo de resultados
(reconocimiento, promocion...). Se refiere a situaciones de sobrecompensacion
(mayor salario del que el sujeto se percibe merecedor) e infracompensacion (menor
salario del que el sujeto percibe que merece), y considera las situaciones de pago por
horas y pago a destajo (salario en funcion de las unidades producidas). Este autor
realizd un experimento reclutando a la muestra a través de un anuncio. Las
condiciones de trabajo eran 5 dolares por hora (condicion de pago por hora) o 25
centavos por unidad (condicion de pago a destajo). Pasado un tiempo tras el
comienzo, se produjo una disminucion (condicion de infracompensacion) o un
aumento (sobrecompensacion) del salario haciéndoles creer a los sujetos, que las
condiciones laborales habian cambiado, dejando a otro grupo sin cambio (grupo

control).

Bajo estas condiciones en la situacion de sobrecompensacion y pago a destajo los
sujetos tienden a producir menos pero realizan trabajos de mayor calidad que los que
se consideran equitativamente pagados. Los sujetos sobrecompensados trataran de
aumentar sus contribuciones para disminuir su inequidad, y para ello, mejorar la
calidad es un modo de conseguirlo, por tanto se espera una baja productividad (la
buena calidad se haya en una relacion negativa con la cantidad). Otro razonamiento
I6gico es que al aumentar la produccidn se aumentan los ingresos con lo que seguira
sobrecompensado (este argumento que es l6gico no lo utiliza Adams). Los datos que

se aportan confirman las predicciones.

En la situacion de sobrecompensacion y pago por horas, la paga se haya prefijada,
aqui lo que el sujeto puede hacer para conseguir la equidad es variar sus

contribuciones mejorando tanto la cantidad como la calidad.

44



En la situacion de infracompensacion y pago a destajo se aumentaria la cantidad y
se disminuiria la calidad, pues el sujeto trata de conseguir una mayor remuneracion
aumentando el numero de unidades producidas sin importarle la calidad de las

mismas.

Por altimo, en la situacién de infracompensacion y pago por horas lo que el sujeto
puede hacer es reducir sus contribuciones o incrementar las recompensas que no estan
relacionadas con el dinero (pues la paga viene fijada de antemano), asi puede
aumentar el valor intrinseco de la tarea que realiza y de esta forma aumentaria sus
recompensas. Si en vez de eso elige disminuir sus contribuciones se dara una
disminucion en su nivel de ejecucién (disminuyendo la calidad y la cantidad). En
general las predicciones se resumen en la sobrecompensacion que, daria mayor
calidad en ambos sistemas retributivos y una mayor productividad en el sistema de
pago por hora, mientras que disminuiria la productividad del sistema a destajo. La
situacion de infracompensacion daria lugar a una menor calidad en ambos sistemas
retributivos y menos productividad en el sistema de pago por horas, mientras que en

el sistema de pago a destajo la productividad resultaria mayor.

Esta teoria resulta compleja y tiene muchos puntos que requieren de un mayor
estudio para aclararlos. Sin embargo es importante dar la respectiva importancia a
esta teoria al momento de crear estrategias y herramientas motivacionales, como a su
correspondiente evaluacién buscando la mayor justicia al asignar las recompensas y
evitar afectar negativamente la motivacion del empleado, asi como la debida
importancia a las otras teorias centradas en la satisfaccion de necesidades y
establecimiento de metas mencionadas anteriormente, toméndolas en cuenta de una
manera integral pudiendo establecer un adecuado balance, acorde a las exigencias del

estilo gerencial y a las caracteristicas de la organizacion.

Estrategias Motivacionales
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Las estrategias motivacionales vienen a ser como los objetivos que toda
organizacion debe tener claras y engranadas con la mision de la empresa para poder
desarrollar con el personal a su cargo y obtener las metas propuestas con efectividad.
Segun Sumanth (1996:158), las estrategias motivacionales: “son todas aquellas
acciones que son puestas en practica con la finalidad de crear ambientes y situaciones
que le sean agradables a los empleados, superando en su mayoria las expectativas de
los mismos”, por lo tanto al crear estrategias motivacionales, o aquel grupo de
estrategias orientadas a mantener e incrementar el nivel de motivacion de los
empleados, éstas deben aprovechar de forma efectiva las fortalezas de una
organizacion, tratando de vencer sus debilidades, sacando provecho de sus
oportunidades y evitando al méximo las amenazas, estando alineados con los
objetivos que deben contener claramente la intensidad de desarrollar la motivacion a
largo plazo del empleado e igualmente esta reflejada, dicha intencion en las metas
trazadas. Esta alineacion o engranaje es lo que determinard la coherencia de estas

estrategias y su factible éxito.

Tomando en cuenta lo expuesto anteriormente, se deduce entonces, que si se
emplean estrategias motivacionales adecuadas al objetivo que se quiere lograr
entonces se podrd mantener un personal altamente motivado por su trabajo y se

lograré el producto final deseado.

Ventajas de las Estrategias Motivacionales en la Incidencia del Desempefio de los
Trabajadores

Para que las estrategias motivacionales den un resultado satisfactorio en el campo
laboral, se debe tener bien definido cuales son los objetivos y las metas que se
quieren alcanzar, para asi saber que estrategias se puedan utilizar, adicional a esto es
importante que las organizaciones utilicen diversas estrategias que se adapten a los

trabajadores para que los mismos se puedan sentir motivados a desenvolverse en su
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area de trabajo, pero de forma global se conoce que dichas estrategias bien

ejecutadas, proporciona los siguientes beneficios o ventajas:

1.

3.

Cuando se emplea como estrategia motivacional para un buen desempefio
laboral, la capacitacion laboral del personal de manera constante, permite al
Gerente o Departamento de Recursos Humanos conocer mucho mejor a cada
uno de los trabajadores, por lo tanto sabe que puede esperar de cada uno de
ellos y que tanto les puede exigir, asi como para que cargo 0 ascenso pueden
estar preparados.

Las estrategias motivacionales de incentivos salariales o no salariales como
los reconocimientos a través de diplomas como por ejemplo, el trabajador
mas productivo del afio, logra mantener motivado al empleado y en
consecuencia dichos trabajadores realizan mejor sus labores.

Al emplear debidamente las Estrategias Motivacionales, es un hecho que la
produccion serd mayor y de mejor calidad, obteniendo por tanto mayor
entrada de capital, logrando asi una gerencia de calidad.

El uso adecuado de estrategias motivacionales también genera un ambiente

confortable en el campo laboral.
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Tabla 1

Teorias Motivacionales

Autor Teoria Definicion Caracteristicas
Abraham Maslow Teoriade la | Considera que las diversas necesidades motivacionales | Cinco (5) niveles de necesidades:
Motivacién | estan ordenadas en una jerarquia, a la vez que sostiene | 1.-Necesidades fisioldgicas.
que antes de que se puedan satisfacer necesidades mas | 2.- Necesidades de seguridad.
complejas y de orden mas elevado, es preciso satisfacer | 3. Necesidades de afiliacion.
determinadas necesidades primarias. 4.- Necesidades de reconocimiento.
5.- Necesidades de autorrealizacion
David McClelland | Teoria de las | Proyecta que la motivacién de un individuo puede 1.- Necesidad de logro

Necesidades

deberse a la busqueda de satisfaccion de tres
necesidades dominantes: la necesidad de logro, poder y
de afiliacion.

2.- Necesidad de afiliacion
3.- Necesidad de poder

Frederick Herzberg

Teoria de
los dos
Factores

Plantea la existencia de dos factores que orientan el
comportamiento de las personas, que son los factores de
higiene( extrinsecos), y los factores de motivacion
(intrinsecos)

1.-Factores higiénicos (extrinsecos).

Insatisfaccion, es principalmente el

resultado de los factores de higiene.

2.-Factores Motivacionales (intrinsecos).

La satisfaccion, es principalmente el
resultado de los factores de motivacion

John Stacey Adams

Teoria de la
Equidad

Refiere 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.

La motivacion, desempefio y satisfaccion
de un empleado depende de su evaluacion
subjetiva de las relaciones de su razén de

“esfuerzo-recompensa” y la razon de

“esfuerzo-recompensa’” de otros en
situaciones parecidas.

Fuente: Villasana (2016)
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Examinadas las teorias motivacionales y contrastadas con el objetivo general de
esta investigacion se concluye que, por su pertinencia, la Teoria de Herzberg (1966),
es la que mejor se adapta a este estudio. Por tanto, se ha seleccionado esta Teoria a
los fines de que nos sirva de marco operativo de la metodologia a emplear en una

unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado Carabobo.
Desempefio laboral

El desempefio laboral segin Robbins (2004), sefiala que uno de los principios
fundamentales de la psicologia del desempefio es la fijacion de metas, la cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus
esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles. Chiavenato
(2004:359) plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en la
basqueda de los objetivos fijados”. Constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos deseados.

Debido a lo expuesto anteriormente el desempefio laboral constituye un elemento
fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que debe
prestarsele especial atencién dentro del proceso de administracion de recursos
humanos. El desempefio de los trabajadores debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de los
trabajadores en procura de garantizar el alcance de los objetivos institucionales, el
mismo es importante en cuanto al cumplimiento de las funciones y responsabilidades
por parte del personal asociado al desempefio de los trabajadores, la estabilidad es un
elemento importante que le brinda al empleado la certeza de su permanencia dentro
de la organizacion y sin lugar a dudas ésta repercute significativamente en el
desempefio y por consiguiente se ve reflejada en la produccion y éxito de las

organizaciones.
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Para el caso de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de
Valencia, Estado Carabobo, especificamente para el personal docente, administrativo
y obrero es importante el buen desarrollo de ellos como trabajadores para conseguir
realizar las tareas que se les asignen con mayor ahinco desempefiandose laboralmente

en un ambito adecuado a sus necesidades.

Satisfaccion Laboral

Locke (1976), refiere que la satisfaccion laboral es como un estado emocional
positivo o placentero de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto. Robbins (1994), la expone como el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo, quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.
Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion
indistintamente. Esta definicion tiene la ventaja de considerar la satisfaccion como un
proceso aprendido que se desarrolla a partir de la interrelacion dialéctica entre las
particularidades subjetivas del trabajador y las caracteristicas de la actividad y del

ambiente laboral en general.

En cuanto a lo que respecta a estas definiciones se puede decir que la satisfaccion
laboral ha sido conceptualizada de mdaltiples maneras en dependencia de los
presupuestos tedricos manejados por los diferentes autores. Estas diferencias tedricas,
evidencian que la satisfaccion es un fendmeno en el que influyen maltiples variables;
las cuales se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas
del sujeto, las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que éste hace entre lo
gue obtiene como resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su
esfuerzo fisico y mental. Las caracteristicas personales juegan el papel decisivo en la

determinacion de los niveles individuales de satisfaccion.
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El ser humano es unico e irrepetible, por lo tanto, sus niveles de satisfaccion
laboral seran también especificos. Los niveles de satisfaccion estaran condicionados
por la historia personal, la edad, el sexo, las aptitudes, la autoestima, la
autovaloracion y el entorno sociocultural donde se desenvuelve el sujeto. Estas
particularidades desarrollaran un conjunto de expectativas, necesidades y aspiraciones
en relacion a las areas personal y laboral que determinaran los niveles antes
mencionados. Los trabajadores manifiestan su insatisfaccion a través de sus de
actitudes, comportamientos, manifestaciones verbales y estados de animo. Estas
respuestas estaran condicionadas por las caracteristicas personales del individuo, de
los grupos donde se inserta y de la sociedad en su conjunto.

En correspondencia a la satisfaccion laboral existe relacion con la presente
investigacion porque para que exista un personal altamente motivado, en este caso los
trabajadores de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia,
Estado Carabobo, el mismo debe estar satisfecho y adaptado en lo que respecta a su
lugar de trabajo, asi como también para con sus compafieros, tomando en cuenta que
la satisfaccion es de valor para desarrollar las actividades estipuladas que les

conciernen ejecutar.

Clima organizacional

El concepto de clima organizacional proviene originalmente del trabajo de Lewin
(1936), quien demostré que el comportamiento humano depende de la situacién
global donde ocurre la conducta. El término situacion global en estudio se refiere a la
persona y a su ambiente psicologico o de comportamiento, ese ambiente es percibido
e interpretado por la persona, es decir, la conducta es una funcion de la interaccion

entre persona y ambiente. Si se formula en una regla se tiene que:

C = f (P,A)Donde: C = Conducta
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F = Funcion
P = Persona
E = Ambiente

Durante mucho tiempo la palabra clima ha sido usada de modo general para
describir la sensacién o la atmosfera de las organizaciones. Al término clima
organizacional se le ha dado, en los ultimos afios, un significado mucho més preciso,
gracias a los aportes de algunas investigaciones de Owens (1976). Los primeros en
precisar el concepto de clima organizacional fueron Tagiuri y Litwin (1968), quienes
lo precisan como una cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional que:
(@) es percibida o experimentada por los miembros de una organizacion, (b) influye

en sus comportamientos y (c) tiene una duracién relativa.

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente existente
entre los miembros de la organizacion. Estd estrechamente ligado al grado de
motivacién de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacién moral de los
miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. Esto quiere
decir que debido a los efectos que tiene el clima sobre la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas y sociales de los trabajadores y sobre el logro de los
objetivos de la organizacién, se considera que la organizacion debe poner una

cuidadosa atencion sobre esto.

Debido a lo antes expuesto se puede decir que en el clima organizacional inciden
algunos factores intangibles. Las actitudes de los gerentes y supervisores hacia la
personalidad humana y los métodos que usan para dirigir y controlar las actividades

de los subordinados, son de principal importancia para determinar el clima del sector
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de la organizacion del cual son responsables. Otros elementos que también
contribuyen al clima, son las relaciones dentro y entre los grupos que comprende cada
organizacion. Existen también factores de naturaleza fisica que contribuyen al clima
dada su incidencia directa o indirecta sobre la conducta humana. En ellos se
encuentran el ambiente fisico, la naturaleza y disposicion del trabajo asi como las

condiciones de seguridad del empleado.

En cuanto a la unidad educativa de nuestro estudio, ubicada en la Urbanizacion
Prebol de Valencia, Estado Carabobo, el clima organizacional corresponde con la
presente investigacion porque es un tema que refleja que la utilizacion de estrategias
motivacionales adecuadas producen resultados directos en la calidad de vida de la
organizacion, méas especificamente, en su productividad, en la satisfaccion de las

personas y en el mejoramiento de la imagen y clima organizacional.
Definicion de Términos Basicos

Ambiente: Es todo lo que rodea a un sistema y sirve para proporcionarle todos los

recursos necesarios para su existencia. Chiavenato (2002).

Autorrealizacion: La autorrealizacion consiste en desarrollar todo nuestro
potencial para convertirnos en todo lo que somos. Es llegar a ser uno mismo en

plenitud. Diccionario real academia espafiola (2001).

Condiciones de trabajo: Son los aspectos o circunstancias fisicas o no en las que
el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion. Chiavenato
(2000).

Desempeiio laboral: Son las acciones o comportamientos observados en los

empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto,
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afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta

una organizacion. Chiavenato (2000).

Eficiencia: Es la utilizacion optima de los recursos disponibles dentro de una

organizacion. Chiavenato (2000).

Estrategias: Se define como el arte de coordinar la accién de las fuerzas militares,
politicas, econdmicas y morales implicadas en la conduccion de un conflicto o en la
preparacion de la defensa de una nacion o de una comunidad de naciones. Gran

diccionario universal Larousse (2006).

Jerarquia: Clasificacién de las funciones, dignidades, poderes en un grupo social,
de acuerdo con una relacion de subordinacion y de importancia respectiva. Robbins,
Coulter (2005).

Necesidad: Algun estado que hace que ciertos resultados parezcan atractivos.

Gran Enciclopedia llustrada Circulo (1996).

Organizacion: Agrupar las actividades y recursos necesarios para la realizacion

del trabajo previsto. Gran Enciclopedia Ilustrada Circulo (1996).

Planificacién: Proceso por medio del cual determina anticipadamente el cuerpo de
accion mas apropiado para alcanzar una meta u objetivo. Diccionario real academia
espafola (2001).

Relacion Laboral: Es la existencia entre patrono y trabajador, se extiende desde
que el mismo ingresa en la empresa hasta su culminacién en la misma. Robbins,
Coulter (2005).

Satisfaccion laboral: es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su

trabajo, quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste;
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quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Robbins, Coulter
(1994).
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Las investigaciones se fundamentan en un marco metodologico, definiéndose el
mismo como el uso de métodos, técnicas, instrumentos, estrategias y procedimientos
a utilizar en el estudio que se va a desarrollar. De esta manera Balestrini (2006), lo
relata como la instancia referida a los métodos, las diversas reglas, registros, técnicas
y protocolos con los cuales una teoria y su método calculan las magnitudes de lo real,
ademas el proposito de permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio y de
reconstruir los datos a partir de los conceptos tedricos convencionalmente

operacionalizados.

El objeto de la presente investigacion consiste en analizar los factores
motivacionales que se manifiestan en el desempefio laboral de los trabajadores de una
unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado Carabobo,
para lo cual se desarrollard una investigacion de naturaleza descriptiva, en conjunto
con la investigacion de campo, con la cual se obtuvo la informacién precisa para

desarrollar la metodologia correspondiente.

Asi mismo para Finol y Camacho (2008), consideran que el marco metodologico
se refiere al como se va a realizar la investigacion, es decir, la metodologia del
proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion, las técnicas y los
procedimientos que seran utilizados para llevar a cabo la busqueda, es el como se
realizara el estudio para responder al problema planteado. Todos estos componentes
referidos por estos autores, se exponen a continuacion en el marco metodolégico de

dicha investigacion.

Naturaleza de Investigacion
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Segln Tamayo (2003), comprende que la investigacion descriptiva trabaja sobre
realidades y su caracteristica fundamental es la de presentarnos una interpretacion
correcta de los hechos, esto tiene que ver con el enfoque sobre como una persona o
grupo se conduce o funciona en el presente, al respecto Arias (2006:24), sefiala que
“la investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno,
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura 0 comportamiento”, es decir,
que permite constituir como se puede comportar una variable, partiendo de su

representacion y asi realizar el andlisis de la misma.

Por consiguiente ésta investigacion se considera descriptiva, debido a que para
realizarla se van a detallar las caracteristicas del objeto de estudio, el cual es analizar
los factores motivacionales que se manifiestan en el desempefio laboral del personal
docente, administrativo y obrero de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion

Prebol de Valencia, Estado Carabobo.

Por otra parte Arias (2006:36), sefiala que la investigacion de campo consiste en
“la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna”, esto quiere decir, recoger la informacion de la realidad del objeto de estudio,
por supuesto sin perturbar de manera alguna los datos existentes ya que estos son
esenciales para lograr los objetivos y la solucién del problema que se esta planteando,
cabe destacar que los datos necesarios para llevar el desarrollo del trabajo, se han
obtenido directamente del sitio donde se realiza la investigacion, es decir de una

unidad educativa ubicada en la Urbanizacién Prebol de Valencia, Estado Carabobo.

El presente estudio se va a sostener en una investigacion de campo, porque los
datos seran aportados directamente por el personal de la unidad educativa citada con
anterioridad, y de esta manera se van a plantear las conclusiones, y recomendaciones

respectivas.
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Estrategia metodoldgica

La metodologia siempre implica una reflexion y argumentacion sobre los pasos y
operaciones, es decir, las decisiones claves que el investigador tiene que dar para
construir informacion y conocimiento sobre su objeto de estudio, de modo que si toda
metodologia implica una seleccion de técnicas de investigacion, se considera que la
misma es la seleccion de estrategias, ya que del disefio de éstas depende el éxito y la
validez de sus resultados. Segun Quiroz (2003), refiere que las estrategias
metodoldgicas son las formas de lograr nuestros objetivos en menos tiempo, con
menos esfuerzo y mejores resultados, en éstas el investigador amplia sus horizontes

de vision de la realidad que desea conocer analizar, valorar, significar o potenciar.

A continuacion se presenta el cuadro técnico metodoldgico que se va a utilizar para
desglosar los objetivos especificos, a través del mismo se va a facilitar un
entendimiento de lo que se quiere lograr analizar en la investigacion, ya que de él

depende la validez y el éxito de los resultados que se van a obtener.
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Tabla 2

CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo
Especifico

Dimensiéon o
Factor

Definicion

Indicadores

Items

Técnicas e
Instrumentos

Fuente

Describir los factores
de higiene del personal
docente,
administrativo y
obrero de una unidad
educativa ubicada en
la Urbanizacién Prebol
de Valencia, Estado
Carabobo.

Factores de Higiene

Son aquellos, que si faltan
o0 son inadecuados, causan
insatisfaccion, pero su
presencia tiene muy poco
efecto en la satisfaccion a
largo plazo, entre ellos se
encuentran, los sueldos y
beneficios, estrategias de
la empresa, relaciones con
los comparieros, el
ambiente
fisico,supervision,

status, seguridad
laboral,crecimiento
Madurez, consolidacion,
entre otros.

Sueldos y beneficios

Sueldos y beneficios
(preg.1)

Técnica (Encuesta)

Ambiente fisico.

Ambiente fisico (preg.
2)

Instrumento
(Cuestionario)

Estrategia de la
empresa y su
organizacion.

Estrategia de la
empresa y su
organizacion (preg. 3)

Politicas de la
organizacion y su
administracion.

Politicas de la
organizacion y su
administracion (preg.
4)

Relaciones con los

compafieros de trabajo.

Relaciones con los
compafieros de trabajo
(preg. 5)

Supervision

Supervision (preg. 6)

Relacion con el
supervisor

Relacion con el
supervisor (preg. 7)

Competencias técnicas
del supervisor.

Competencias técnicas
del supervisor (preg.
8)

Crecimiento.

Crecimiento (preg. 9)

Status

Status (preg. 10)

Seguridad laboral

Seguridad laboral
(preg. 11)

Seguridad en el puesto
de trabajo

Seguridad en el puesto
de trabajo (preg. 12)

Madurez

Madurez (preg. 13)

Personal docente
administrativo y
obrero

Fuente: Villasana (2016)
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Tabla 3

CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo Dimensién o Definicion Indicadores items Técnicas e Fuente
Especifico Factor Instrumentos
Describir los Factores de Son aquellos Reconocimiento. Reconocimiento Técnica Personal docente
factores de motivacion agentes que (preg. 14) (Encuesta) administrativo y
motivacion del ayudan a aumentar obrero
personal docente, la satisfaccion del | Promocion. Promocion (preg. | Instrumento

administrativo y
obrero de una
unidad educativa
ubicada en la
Urbanizacion
Prebol de
Valencia, Estado
Carabobo.

individuo pero
tienen poco efecto
sobre la
insatisfaccion,
entre ellos se
encuentran los
logros, el
reconocimiento, la
independencia
laboral, la
responsabilidad ,
la

promocion.

15)

(Cuestionario)

Posibilidades de
ascenso.

Posibilidades de
ascenso. (preg. 16)

Independencia
laboral.

Independencia
laboral (preg. 17)

Libertad para tomar
decisiones.

Libertad para
tomar decisiones

(preg. 18)

Delegacion de la
responsabilidad.

Delegacion de la
responsabilidad

(preg. 19)

Logros.

Logros (preg. 20)

Fuente: Villasana (2016)

60




Poblacion

Una poblacion esta determinada por sus caracteristicas comunes, por lo tanto el
conjunto de elementos que posea éstas caracteristicas se denomina poblacién o
universo que es la totalidad del fendmeno a estudiar y da origen a los datos de la
investigacion. Segun Arias (2006), se refiere a la misma como un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. De manera semejante este autor mencionando a
Morles (1994), sefiala que la muestra es un subconjunto representativo de un universo
0 poblacién. En cuanto a la poblacion que se tomara en cuenta para el siguiente
estudio estara representada por 81 trabajadores que laboran en una unidad educativa
ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado Carabobo, los cuales se

dividen de la siguiente manera:

v" Personal docente (PD): 61 trabajadores
v' Personal administrativo (PA): 7 trabajadores
v" Personal Obrero (PO): 13 trabajadores
v' Poblacién total (PBT): 81 trabajadores

Muestra

La muestra es la que puede determinar la problematica ya que es capaz de generar
los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. Segin Tamayo
(1997), afirma que la muestra es el grupo de individuos que se toma de la poblacién,
para estudiar un fenomeno estadistico, en este caso se realizara una muestra es
estratificada que es cuando los elementos de la muestra son proporcionales a su
presencia en la poblacion, para este tipo de muestreo se divide a la poblacién en
varios grupos o estratos con el fin de dar representatividad a los distintos factores que
integran el universo de estudio. Por ello, partiendo de esta definicion, la muestra que

sera tomada en cuenta para el presente estudio, sera calculada de la siguiente manera:
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La poblacion total es de 81 trabajadores lo cual equivale al 100% de la misma, a
continuacion se muestra el porcentaje representativo de cada estrato que en conjunto
suman este 100%.

PD 61 = 75,30%

PA 7 =8,64%

PO13 =16,04%

Total trabajadores (PBT): 81 = 99,98% = 100%

Partiendo de los porcentajes que se calcularon por departamento con la siguiente
férmula: %PD (PD / PBT x 100). Ejemplo: 61 docentes entre poblacién por 100, que
es el porcentaje de todos los trabajadores, esto alojara el porcentaje de cada estrato.

Formulas de cada uno:
%PD = PD /PBT x 100 =61 /81 x 100 = 75,30%
%PA =PA/PBT x 100=7/81 x 100 = 8,64 %
%PO =PO/PBT x 100 = 13 x 81 x 100 = 16,05%

Ahora se procedera a extraer de cada uno la muestra con la cual se va a trabajar,
como son tres departamentos se sacara el porcentaje de la division del 100% entre 3
que da un total de 33,33% cada unidad, esto se realiza con la finalidad de garantizar

que cada estrato participe en la investigacion que se va a realizar. Ej.:

A continuacion se presentan los resultados que se obtendran de la cantidad de
trabajadores que van a ser participes de la muestra a seleccionar en la presente
investigacion, los mismos son escogidos para garantizar o bien sea para hacer
constancia de que todos los departamentos, es decir personal docente administrativo y
obrero de la unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado

Carabobo participen:
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Tabla 4 de Estratificacion

Trabajadores Cantidad de | Porcentajes | Resultados | Muestra
trabajadores
Personal docente 61 75,30% 20,33 20
Personal Administrativo 7 8.64% 2,33 2
Personal obrero 13 16,04% 4,33 4
Total 81 99,98% 26,99 26

Fuente: Villasana (2016)

La formula utilizada para la obtencion de la muestra es la multiplicacion de la
cantidad de trabajadores por 0.3333, que es el equivalente a 33,33%, porcentaje
previamente explicado en el segmento anterior, ejemplo 61 x 0.3333 = 20,33 por lo
cual la muestra con la que se va a trabajar es de 26 trabajadores redondeando cada

estrato con respecto a su resultado representado.
PD Muestra: 0.3333 x 61 = 20,33
PA Muestra: 0.3333 x 7 = 2,33
PO Muestra: 0.3333 x 13 = 4,33

Técnicas de Recoleccién de Datos

En este caso Arias (2006), expone que las técnicas de recoleccion de datos son las
distintas maneras de conducir a la obtencion de la informacion, y las mismas se
aplican utilizando instrumentos que van a permitir almacenar la informacion

recogida.

Respecto a esta definicidon, se va a establecer la técnica que va utilizarse de soporte
para la recoleccion de la informacion que pueda servir a los trabajadores de la unidad

educativa, ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado Carabobo, se va a
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manejar la encuesta en su particularidad escrita. En este caso para Arias (2006),
sefiala que la encuesta es una técnica que pretende obtener la informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismo, o en relacion
con un tema en particular, es decir, es una técnica que aplicada va a tener el
objetivo de recopilar y extraer informacion en una poblacion determinada, estas
le darédn al investigador un margen de error elevado, el porcentaje de aceptacion
es bastante util para la investigacion, por ende la misma sera aplicada a los 26
trabajadores que forman parte de la muestra en cuanto a la poblacién de una unidad

educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia Estado Carabobo.

Instrumento de Recoleccion de Datos

Segln Arias (2006), un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso,
dispositivo, formato en papel o digital, que se utiliza para obtener, registrar o
almacenar informacion, esta investigacion va a contar con el instrumento denominado
Cuestionario, por consiguiente Arias (2006), expone que el Cuestionario es la
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o un
formato en papel que contiene una serie de preguntas. Este instrumento se aplicaré a
la muestra seleccionada en estudio, que son los 26 trabajadores de una unidad
educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado Carabobo por
medio de un formato que contendrd una sucesion de preguntas, las cuales poseeran

una correspondencia con los objetivos especificos presentados en esta investigacion.
Procesamiento y Analisis de Datos

Los resultados obtenidos por medio del instrumento de recoleccion de
informacién, van a ser tabulados en cuadros con cifras absolutas y relativas,

calculandosele sus valores porcentuales correspondientes al nimero de respuestas

absolutas que se obtendran, si bien es claro con el analisis respectivo.
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Validez

El instrumento a utilizar fue validado por los expertos: Licenciados en Relaciones
Industriales Bruno Valera, Héctor Florencio, y Alejandra Guinand; profesores de la
Universidad de Carabobo, Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Escuela
de Relaciones Industriales. La confiabilidad y validez del instrumento aplicado,

permitieron fortalecer los resultados que se obtuvieron en esta investigacion.

El cuestionario utilizado como instrumento conjuntamente con la encuesta
utilizada como técnica, se realiz6 a la muestra referida del personal docente,
administrativo y obrero de una unidad Educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol
de Valencia, Estado Carabobo, que es la institucion objeto de estudio, esto con la
finalidad de medir los factores motivacionales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la misma. Por la pertinencia de la investigacion se tomo la decision de
trabajar con la teoria bifactorial del Tedrico Frederick Herzberg que posee dos
dimensiones o factores, es decir, los factores de higiene y los factores motivacionales.
En cuanto al instrumento, Ilamese cuestionario, fue elaborado mediante la escala
Likert, el cual tuvo la conformacion de una totalidad de 20 items que fueron
delineados en forma de afirmaciones con las cuales se trabajaron cinco alternativas en

cuestion.

Confiabilidad

Es importante ser muy cuidadosos a la hora de aplicar el instrumento, no
solamente debe ser valido si no que también debe ser confiable, un buen instrumento
de recoleccion de datos o medicion debe tener las cualidades de confiabilidad y
validez. Se hace mencién de Hernandez (1991: 248) quien define, “la confiabilidad
de un instrumento de medicién se refiere al grado en que su aplicacién repetida al
mismo sujeto y objeto, produce iguales resultados”. Esto se refiere al nivel solido y

de exactitud de los resultados obtenidos al aplicar el instrumento por segunda vez en
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las condiciones que sean tan parecidas como sea posible. ElI Alpha de Cronbach es
uno de los procedimientos estadisticos utilizados para calcular la confiabilidad de un
instrumento, el cual requiere de una sola administracion del mismo y produce valores
entre 0 y 1. Segun Herndndez (1991: 248), “Un coeficiente 0 significa nula
confiabilidad y 1 representa un méximo de confiabilidad”, esto quiere decir, para que
un instrumento pueda ser considerado debe proyectar resultados donde el coeficiente

sea mayor a 0,5.

En el caso de esta investigacion, esta técnica de recoleccion de datos es la de
utilizacion mas adecuada, la formula para determinar el célculo del Alpha de

Cronbach es, y se calcula asi:

Tabla 5 Férmula de Cronbach

Formula: Donde:

K = NUmero de Items.

a= K X ¥ S2 S = Sumatoria de la varianza individual
- de items.
K - 1-
1 St2 St = Varianza total de toda la escala.

Fuente: Villasana (2016)
Alpha = N° de items / (-1) + N° de items x 1- Varianza item/ Varianza total

El alfa de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor méaximo, 1, mayor es la
fiabilidad de la escala. Ademas, en determinados contextos y por tacito convenio, se
considera que valores del alfa superiores a 0,7 o 0,8 son suficientes para garantizar la
fiabilidad del instrumento que se esté aplicando. Para este calculo se tomo la totalidad

de las encuestas, por ser una muestra manejable de 26 sujetos y 20 items.
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Fue obligatorio aplicar la formula para el calculo de la confiabilidad de Cronbach
en la cual se desarrolla dicha encuesta, donde se obtuvo el siguiente coeficiente:

Segun lo que se calcul6 en las tablas de frecuencia de los items analizados se obtuvo
como resultado un coeficiente de 0,89, lo cual se traduce en un instrumento confiable

para la recoleccion de datos.

Dichos resultados estan tabulados, segun el criterio de referencia de Calvo y

Sarramona (1983), citado por Arguello, (2005:104), como se indica a continuacion:

Tabla 6 Escala de coeficiente

RANGO DE REFERENCIA
0,81-1,00 Muy Alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Moderado
0,21-0,40 Baja
0-0,20 Muy Baja

Fuente: Arguello, (2005:104).

Luego de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos los resultados que
se obtuvieron permitieron sefialar el hecho de que existe correspondencia entre las
respuestas de los items, esto tiene como significado que es un instrumento confiable,
ya que los mismos se encuentran dentro de los de los parametros establecidos como
son 0 y 1, en donde se considera un instrumento confiable aquel que sea mayor o

igual a 0, 5.

Es oportuno ratificar que una vez completado el analisis del instrumento de

recoleccion de datos se hace mencion que los mismos fueron redactados para ser
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respondidos con objetividad, su finalidad es que permitan conseguir los objetivos de
la presente investigacion, en este caso el instrumento es fiable ya que el resultado del

coeficiente se acerca a la confiabilidad cuyo valor més alto es 1.

Metodologia de la semaforizacion de los resultados

La Metodologia BID es desarrollada por el Banco Interamericano de Desarrollo,
consiste en la evaluacion que abarca temas referentes a cuéles fueron los resultados
alcanzados por el BID con sus intervenciones en un pais, sector, area tematica o
proyecto. Esto requiere primero el estudio de la “evaluabilidad” del enfoque utilizado
por el BID (ej. estrategia o proyecto), luego un diagndstico del problema, sus
intenciones con respecto a las posibles soluciones (resultados esperados), la eficiencia
y eficacia de las intervenciones del BID vy los resultados esperados y no esperados. En
otras palabras, con esta metodologia del BID pretende saber si se ha hecho lo correcto

de una forma eficaz y eficiente.

De manera general la metodologia ICES (Iniciativa Ciudades Emergentes y
Sostenibles) comprende seis fases que estdn agrupadas en dos etapas. La primera
etapa consiste en la evaluacién rapida de la realidad urbana, incluye cuatro fases, y
culmina con la elaboracion de un Plan de Accion para la sostenibilidad de la ciudad
que contiene propuestas concretas para intervenir en las areas identificadas como
criticas. La segunda etapa de la metodologia esta enfocada en la ejecucion inicial del
Plan de Accion y la puesta en marcha del sistema de monitoreo ciudadano.

Conviene decir que por el sentido practico de esta metodologia de semaforizacion
para la visualizacion de resultados, juzgamos conveniente hacer una adaptacién de
ella para la gerencia de recursos humanos. En este sentido, y reproduciendo dicha
metodologia (adaptada), el color verde son las alternativas cuya frecuencia es

positiva, que en este caso representa el estado de motivacion, el color amarillo son las
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alternativas de frecuencias intermedias 0 neutras que representa el estado de
indiferencia y el color rojo son las alternativas negativas que representan el estado de
desmotivacion. Este sistema de alerta ofrece un instrumento practico de monitoreo de
la gestion de recursos humanos que permite de manera oportuna la toma de
decisiones y la optimizacion de la motivacion en la medida que se tiene la vigilancia

y control de los factores de higiene.

Secuencia légica para la determinacion de la escala cromaética

1. Secuencia Logica del valor verde que representa el estado de motivacion.

Si (TD + DA) » NN A (TD + DA) » (ED + TED) — S = (TD + DA)

2. Secuencia ldgica del valor amarillo que representa el estado de indiferencia.
Si NN > (TD + DA) ANN » (ED + TED) — S = (NN)

3. Secuencia légica del valor rojo que representa el estado de desmotivacion.
Si (ED + TED) » NN A (ED + TED) » (TD + DA) — S = (ED + TED)

Conviene decir que con estas secuencias ldgicas se pretende elaborar una tabla
(Semaforo) que especifica de manera general el comportamiento de la muestra
estudiada ante las alternativas presentadas, en el mismo se puede observar qué tan

positivo 0 negativo reaccionaron los entrevistados con el instrumento aplicado.
Semaforizacion de los resultados

Luego del andlisis e interpretacion de los resultados se presenta una tabla
(Semaforo), con una escala cromatica, donde a traves de colores escogidos (verde
amarillo y rojo) se puede observar con mayor claridad los resultados obtenidos con la
aplicacion del instrumento, es decir, qué tan positivo o negativo reacciond la muestra

extraida del personal docente administrativo y obrero de la unidad educativa del
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presente estudio, cada color es caracteristico de un estado de motivacion tal como se

muestra a continuacion:

Tabla 27 de identificacidon de colores

NN (1) ED TED

Estado de motivacion Estado de indiferencia |Estado de desmotivacion
Fuente: Villasana (2016)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Luego de aplicar el cuestionario al personal docente, administrativo y obrero de
una unidad educativa ubicada en la Urbanizacion Prebol de Valencia, Estado
Carabobo, se realiz6 una diagnosis orientada a los factores motivacionales, los
resultados se mostraron en una tabla con valores reales los cuales se tomaron como
guia para conseguir los objetivos planteados en el Capitulo I, esto permitio realizar un
analisis para asi elaborar las respectivas conclusiones y posibles recomendaciones

referentes a este estudio.
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1- Los sueldos y beneficios que percibo cubren todas mis necesidades bésicas.

Tabla 7 de sueldos y beneficios

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 1 3,85%

De acuerdo (DA) 0 0.00%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 15,38%

(NN)

En desacuerdo (ED) 10 38,46%
Totalmente en desacuerdo (TED) | 11 42,31%

Gréfico 1 de sueldos y beneficios

Sueldos y Beneficios
#TD =DA =NN(I) ~ED =TED
385%  0.00%
/

15.38%

38.46%

Interpretacion

En relacion a esta afirmacion el 80,77% de los empleados, en conjunto, estan en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo con el sueldo y los beneficios que perciben en
la institucion, un 3,85% esta en total acuerdo y un 15,85% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Este resultado demuestra cuan importante es la remuneracion para que
el trabajador se sienta motivado y por ende sea mas productivo con las funciones que
realiza. Como lo menciona el teérico Herzberg, la insatisfaccion, es principalmente el

resultado de los factores de higiene, son los componentes ambientales en una
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situacion de trabajo que requieren atencion de manera constante, y uno de estos
componentes son los sueldos y beneficios. El resultado arrojado en esta afirmacion
demuestra como los trabajadores de esta unidad educativa estan desmotivados por la

retribucion salarial y los beneficios percibidos.

2- El ambiente fisico, como la iluminacion, ruido, espacio de trabajo,

temperatura, orden y limpieza en el trabajo favorecen mi desempefio en la

institucion.
Tabla 8 de ambiente fisico
Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 7 26,92%
De acuerdo (DA) 13 50,00%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7,69%
(NN)
En desacuerdo (ED) 3 11,54%
Totalmente en desacuerdo (TED) |1 3,85%

Grafico 2 de ambiente fisico

Ambiente Fisico

=TD =DA =NN(I) ~“ED sTED

11.54% 3.85%

7 ‘I =
.--"/’J‘
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Interpretacion

Esta afirmacion arrojo que un 76,92% manifiesta, en conjunto, estar totalmente de
acuerdo, y de acuerdo con que el ambiente donde se desenvuelve favorece su
desempefio en la institucion, mientras que un 7,69% no estad ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 11,54% esta en desacuerdo y un 3,85% totalmente en desacuerdo.
Esto demuestra que el ambiente fisico en esta unidad educativa no es un componente
que afecte la motivacion en el desempefio laboral. Teniendo en cuenta que para
Herzberg, la satisfaccion, es principalmente el resultado de los factores de
motivacidn, se puede inferir entonces, que estos trabajadores consideran su ambiente

de trabajo adecuado a sus necesidades y no necesariamente esto afecta su motivacion.

3- Las estrategias laborales de la institucion son adecuadas para mi desempefio
en el trabajo.

Tabla 9 de estrategia de la empresa y su organizacion

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 3 11,54%

De acuerdo (DA) 12 46,15%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 23,08%

(NN)

En desacuerdo (ED) 5 19,23%
Totalmente en desacuerdo (TED) |0 0,00%

74



Gréfico 3 de estrategia de la empresa y su organizacion

Estrategia de la empresa y su organizacion

»TD =DA =NN() ~ED =TED

0.00% . 11.54%

19.23%

23.08%

Interpretacion

Este enunciado dio como resultado que un 46,15% esta de acuerdo con las
estrategias laborales de su institucion, ya que les permiten tener un adecuado
desempefio en el trabajo. Un 11,54% esta totalmente de acuerdo, un 23, 08% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 19,23% en desacuerdo y un 0,00% totalmente en
desacuerdo. Con estos resultados se puede evidenciar que la instituciébn maneja
diversas estrategias laborales que influyen a que sus trabajadores se motiven en su
desempefio laboral. Tomando en cuenta la teoria de Herzberg, los Factores
Higiénicos o0 de mantenimiento no son motivadores en si, pero son necesarios para
mantener un nivel razonable de motivacion en los empleados. En este caso las
estrategias de la empresa y su organizacion son adecuadas para el ejercicio de las
funciones que realizan los trabajadores de la institucion y por ende no les afecta en la

motivacion para la realizacion de sus actividades.

4- La institucion ofrece talleres, cursos o actividades que benefician mi

desarrollo personal y profesional.
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Tabla 10 de politicas de la organizacién y su administracion

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 6 23,08%

De acuerdo (DA) 10 38,46%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 11,54%

(NN)

En desacuerdo (ED) 4 15,38%
Totalmente en desacuerdo (TED) |3 11,54%

Gréfico 4 de politicas de la organizacion y su administracion

Politicas de la Organizacion y su

Administracion

=TD =DA =NN(I) “ED =TED
11.54%

15.38%

11.54%
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Interpretacion

En cuanto a esta afirmacion se pudo observar que los trabajadores de la unidad
educativa en su mayoria, expresd con sus respuestas una totalidad de 61,54% que
estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con que la misma ofrece talleres, cursos y
actividades que benefician tanto su desarrollo personal como profesional, mientras
que otros participantes no coinciden con esta afirmacion. Igualmente un 11,54% que
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo. Asi como también un 15,38% que estan en
desacuerdo y un 11,54% que se encuentran totalmente en desacuerdo. Vale recordar
que Herzberg en su teoria destaca que las organizaciones deben generar cambios que
sean necesarios para que el trabajador se permita sentirse motivado a lograr sus
objetivos y metas de manera efectiva, lo cual demuestra, en este caso, que los
trabajadores de la unidad educativa en su mayor proporcion se sienten a gusto con lo
que la institucion les ofrece en cuanto al desarrollo de politicas adecuadas para el
desenvolvimiento tanto personal y profesional de su personal; sin embargo, hay que
resaltar que en la evaluacion de este item el 26,92%, que en conjunto conforman las
alternativas de en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, no estan de acuerdo con
que la institucion ofrece cursos para mejorar su desarrollo profesional y personal lo
cual nos indica hay un porcentaje significativo de trabajadores que estan reflejando
que la institucion debe prestarle atencion a este factor.

5- En las relaciones interpersonales con mis comparfieros de trabajo prevalece un

ambiente de comparierismo y apoyo entre todos.

Tabla 11 de relacion con los compafieros de trabajo

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 4 15,38%
De acuerdo (DA) 11 42,31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NN) | 5 19,23%
En desacuerdo (ED) 3 11,54%
Totalmente en desacuerdo (TED) 3 11,54%
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Gréfico 5 de relacion con los compafieros de trabajo

Relacion con los compaiieros de trabajo

#TD =DA =NN@) ~ED mTED

11.54% 15.38%
11.54% |

=7 e

Interpretacion

En lo que respecta a esta afirmacién se puede sefialar que un 57,69%, que
representa la suma de las alternativas de acuerdo y totalmente de acuerdo, considera a
este respecto que existe un ambiente de comparierismo y apoyo entre todos, por el
reverso de esta afirmacién hay un porcentaje de 19,23% que no estan ni de acuerdo ni
en desacuerdo, es decir, que existe indecision al responder, y un 23,08% del conjunto
de las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. No obstante, segun la
teoria con la que estamos analizando, esto no implica que los trabajadores se
encuentren motivados ya que estos pueden estar insatisfechos en un entorno negativo,

en caso de existir, pero raramente se encuentran satisfechos por uno bueno.

6- La supervision de mis superiores es eficiente para mi desempefio laboral.

Tabla 12 de supervision

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 5 19,23%
De acuerdo (DA) 9 34,62%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NN) | 4 15,38%

78



En desacuerdo (ED) 30,77%
Totalmente en desacuerdo (TED) 0 0,00%

o

Gréfico 6 de supervision

Supervision

sTD =DA =NN(I) ~ED sTED
0.00%

Interpretacion

En lo que se refiere a la eficiencia de la supervision para con la influencia del
desempefio laboral del personal de esta unidad educativa los resultados arrojaron que
un 34,62% estan de acuerdo con que lo supervisores son eficientes a la hora de
realizar la revision de las actividades de los trabajadores, y un 19,23% expresa estar
totalmente de acuerdo con la premisa. Por otra parte, un 30,77% esta en desacuerdo
con esta afirmacion. Vale la pena recordar que, de acuerdo a la teoria de Herzberg un
alto porcentaje favorable de este factor no implica que los trabajadores estén
motivados. Sin embargo debemos resaltar en este punto que, la existencia de 30,77%
de trabajadores insatisfechos nos estd indicando la existencia de un porcentaje
significativo que revela que, a pesar de la evaluacién positiva, en esta area la

institucion debe prestar méas atencion a este factor de higiene.
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7- Mis relaciones laborales con el directivo favorecen el cumplimiento de mis

funciones.

Tabla 13 de relacion con el supervisor
Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 8 30,77%
De acuerdo (DA) 12 46,15%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7,69%
(NN)
En desacuerdo (ED) 4 15,38%
Totalmente en desacuerdo (TED) |0 0,00%

Gréfico 7 de relacion con el supervisor

Relacion con el Supervisor
=TD =DA =NN() ~ED =sTED
0.00%
7. 69% 15.38%

Interpretacion

En atencidn a los resultados del grafico anterior se observa que la suma de los que
estan de acuerdo y totalmente de acuerdo, representan el 76,92%. Esto significa que
este item tiene una valoracion altamente positiva, o lo que es lo mismo, que un alto
porcentaje considera que las relaciones laborales con el directivo favorecen el

cumplimiento de las funciones que deben ejercer cada uno en su area de trabajo. Por
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otra parte los resultados arrojaron que el 15,38% esta en desacuerdo, el 7,69% ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 0,00% correspondi6é a la alternativa totalmente en
desacuerdo. Esto demuestra la valoracion que tienen los trabajadores en cuanto a las
buenas relaciones con el directivo para la realizacion de sus funciones, y es cuando se
toma en cuenta que la actitud de los individuos para con los otros influye de manera
positiva 0 negativa en las actividades a desempefiar, y es que segin Palomo (2010), a
través de sus conclusiones sobre la teoria de Herzberg la importancia que un

determinado factor, tiene como causa la satisfaccion o la insatisfaccion en el trabajo.

8- El directivo esta capacitado para desempefiar su rol técnico administrativo.

Tabla 14 de competencias tecnicas del supervisor

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 6 23,08%

De acuerdo (DA) 7 26,92%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 34,62%

(NN)

En desacuerdo (ED) 3 11,54%
Totalmente en desacuerdo (TED) |1 3,85%

Grafico 8 de competencias técnicas del supervisor

Compentencias técnicas del supervisor

=TD =DA =NN(@) ~ED =TED

11.54%  3-85%
34.62% !
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Interpretacion

En relacion a que si el directivo posee competencias técnicas para su desarrollo en

la institucion la investigacion arrojé que la suma de los que estan de acuerdo y

totalmente de acuerdo alcanzo el 50,00%. Igualmente mostrd que el 34,62% esta ni

de acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que el 11,54% se

encuentra en desacuerdo, restando un 3,85% que respondieron estar totalmente en

desacuerdo con la alternativa presentada. Tales resultados indican segun Herzberg en,

que a pesar de que los factores de higiene no son motivadores, deben preservarse para

mantener un nivel razonable de motivacion en los trabajadores.

9- Mi crecimiento personal y profesional esta integrado a la organizacion y su

desarrollo institucional.

Tabla 15 de crecimiento

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 6 23,08%

De acuerdo (DA) 13 50,00%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 11,54%

(NN)

En desacuerdo (ED) 4 15,38%
Totalmente en desacuerdo (TED) |0 0,00%

Grafico 9 de crecimiento

0.00%
15.38% |

11.54%

uTD =DA sNN(D)

Crecimiento

ED =TED
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Interpretacion

En referencia a la consideracion de, si el crecimiento personal y desarrollo
profesional esta integrado a la institucion y su organizacion el 50,00% respondio que
estd de acuerdo con esta afirmacion, y el 23,08% esta totalmente de acuerdo. Por otra
parte el 15,38% expresd estar en desacuerdo, el 11,54% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, y con 0,00% no expresando nada la alternativa totalmente en desacuerdo.
Es importante resaltar el hecho de que el crecimiento personal y profesional van
ligados precisamente a la motivacién laboral ya que uno de los factores para esto, es
la satisfaccion. Conviene resaltar en este punto que segun Robbins (1994)- siguiendo
la linea de Herzberg- sobre el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo, esto quiere decir, que quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste, y mas aun si el trabajador se siente integrado en la institucion,
que para este caso la mayoria expresé estarlo, por consiguiente, se pueden encontrar
motivados por este factor.

10- El estatus que tengo en la unidad educativa corresponde con mi grado de
formacion profesional.
Tabla 16 de status

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 8 30,77%

De acuerdo (DA) 15 57,69%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,00%

(NN)

En desacuerdo (ED) 2 7,69%
Totalmente en desacuerdo (TED) |1 3,85%
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Gréfico 10 de status

Status

*TD =sDA =NN(I) ~ED sTED
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Interpretacion

Segln estos resultados se obtuvo que el 57,69% se encontré de acuerdo, el
30,77% estuvo totalmente de acuerdo, el 7,69% en desacuerdo y el 3,85% totalmente
en desacuerdo. En cuanto a la alternativa de ni de acuerdo ni en desacuerdo no obtuvo
resultado alguno. Esto significa que la unidad educativa ubica a sus trabajadores de
acuerdo a su status o grado de instruccion. Lo cual se traduce de acuerdo a Santrock
(2002), siguiendo la linea de Herzberg, que este factor higiénico, que se expresa

como un factor externo, no ofrece satisfaccion directa.

11- La institucion cuenta con medidas de seguridad y proteccion para mi mejor
desempefio laboral.

Tabla 17 de seguridad laboral

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 3 11,54%
De acuerdo (DA) 11 42,31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NN) | 6 23,08%
En desacuerdo (ED) 3 11,54%
Totalmente en desacuerdo (TED) 3 11,54%
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Gréfico 11 de seguridad laboral

Seguridad Laboral
=TD =DA =NN() =“ED =TED
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Interpretacion

El estudio de la muestra arrojo en este caso que el 42,31% esta de acuerdo con
que la institucion ofrece medidas de seguridad y proteccién para un mejor desempefio
laboral, un 11,54% estd totalmente de acuerdo, un 23,08% que expresaron la
alternativa ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 11,54% en desacuerdo y un 11,54%
gue estan totalmente en desacuerdo. En este caso los trabajadores consideran que la
institucion tiene la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias
para la prevencion de riesgos derivados del trabajo y gracias a esto los mismos
sienten que esto favorece a un mejor desempefio laboral en la institucién porque de
alguna u otra manera estan seguros en el &mbito laboral donde se desenvuelven. En
este sentido, de acuerdo a Herzberg en su teoria refiere a la seguridad laboral como
un como un factor de higiene, dando a conocer que independientemente de las buenas
medidas de seguridad laboral que establezca la organizacion, los trabajadores dado a
este factor no necesariamente se pueden llegar a sentir motivados, sin embargo,

pueden sentirse satisfechos.
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12- Cuento con estabilidad laboral.

Tabla 18 de seguridad en el puesto

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 5 19,23%

De acuerdo (DA) 13 50,00%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 23,08%

(NN)

En desacuerdo (ED) 1 3,85%
Totalmente en desacuerdo (TED) |1 3,85%

Grafico 12 de seguridad en el puesto

Seguridad en el Puesto
=TD =DA sNN() “ED =TED
3.85% 3.85%

Interpretacion

Sobre la base de los resultados anteriores, el 50,00% de los trabajadores
consideran estar de acuerdo con que si cuentan con estabilidad laboral, un 19,23%
estan totalmente de acuerdo con esta afirmacion, un 23,08% estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo y por el lado contrario los trabajadores que estan desacuerdo y totalmente
en desacuerdo, un 7,70%. Esto quiere decir que hay una mayoria indiscutible en la
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institucion que expresa la seguridad que tienen en la permanencia de su puesto, por lo
que es importante destacar a Herzberg que hace mencién dentro de los factores
higiénicos a la seguridad en el puesto de trabajo, cabe destacar que la prevencion de
la insatisfaccion es tan importante como el fomento de una motivacion satisfactoria

para este caso.

13- Esta institucion ha desarrollado las capacidades necesarias para mantenerse

activa en el ramo de la educacion.

Tabla 19 de madurez

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 6 23,08%

De acuerdo (DA) 11 42,31%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 26,92%

(NN)

En desacuerdo (ED) 1 3,85%
Totalmente en desacuerdo (TED) |1 3,85%

Grafico 13 de madurez

Madurez
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Interpretacion

Segln el gréfico anterior se puede observar una mayoria indiscutible con un

resultado de 65,39% que opinaron estar, totalmente de acuerdo y de acuerdo, un

26,92% considerando estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 7,70% en

desacuerdo. A este respecto se puede inferir que los trabajadores estan de acuerdo con

que la institucion es solvente y madura, es decir, que se ha impulsado para

mantenerse activa en el ramo de la educaciéon. Contrastando estos resultados con la

teoria de Herzberg, se puede decir que la alta valoracion de este factor esta

contribuyendo con la optimizacién de los factores de higiene, ya que segun el autor

estudiado, cuando los factores higiénicos se deterioran a un nivel inferior del que los

empleados consideran aceptable se produce insatisfaccion laboral.

14- Me reconocen por el buen desempefio laboral.

Tabla 20 de reconocimiento

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 3 11,54,%

De acuerdo (DA) 12 46,15%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 15,38%

(NN)

En desacuerdo (ED) 6 23,08%
Totalmente en desacuerdo (TED) |1 3,85%
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Grafico 14 de reconocimiento

Reconocimiento
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Interpretacion

Sobre la base de los resultados obtenidos un 46,15% expresé estar de acuerdo con
que reconocen su buen desempefio en la institucion, un 11,54% expresando estar
totalmente de acuerdo, y el 15,38% ni de acuerdo ni en desacuerdo. En el caso de los
trabajadores que estuvieron en desacuerdo se observé el 23,08% asi como también el
3,85% totalmente en desacuerdo. Esto quiere decir que los trabajadores en su mayoria
hacen una valoracion positiva con respecto a este factor. Herzberg ubica el
reconocimiento como un factor motivacional, porque cuando reconocen el trabajo
bien hecho del individuo el desempefio laboral aumenta, y el mismo es un factor
motivador. Sin embargo, con los resultados expresados anteriormente se puede
determinar que, sigue habiendo un porcentaje significativo de trabajadores que

sienten descontento al no ser reconocidos por su buen desempefio laboral.

15- Los incentivos que recibo de la institucion favorecen el comprometerme a

formarme més adn.
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Tabla 21 de promocion

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 0 0,00%

De acuerdo (DA) 7 26,92%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 26,92%

(NN)

En desacuerdo (ED) 7 26,92%
Totalmente en desacuerdo (TED) |5 19,23%

Gréfico 15 de promocion
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Interpretacion

Atendiendo los resultados anteriores se puede observar que un 26,92% de los
encuestados respondio estar de acuerdo con que la institucion ofrece incentivos que
favorecen la formacion laboral de los trabajadores, un 26,92% manifestaron estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo, y un 46,15% respondio estar en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo. Esto significa que los trabajadores sienten que no tienen incentivos
que favorezcan al compromiso de formarse alin mas, lo cual resulta preocupante dado
a que segun Herzberg la promocidn, es un factor importante de motivacion, y en este

caso la mayoria de los trabajadores se sienten insatisfechos respecto a este factor, los
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resultados no estan indicando que en esta unidad educativa la falta de incentivos de
promocion estd ocasionando desmotivacion de los trabajadores porque no se

encuentran satisfechos.

16- Puedo ascender facilmente con la formacion profesional lograda.

Tabla 22 de posibilidad de ascenso

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 2 7,69%

De acuerdo (DA) 5 19,23%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 30,77%

(NN)

En desacuerdo (ED) 8 30,77%
Totalmente en desacuerdo (TED) |3 11,54%

Grafico 16 de posibilidad de ascenso

Posibilidad de Ascenso
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Interpretacion

Segun los resultados anteriores el 42,31% de los trabajadores de la unidad
educativa estan en desacuerdo en la posibilidad de ascender con la formacion

lograda, el 30,77% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 19,23% expreso estar de

91



acuerdo y el 7,69% totalmente de acuerdo. Debido a la presentacion de estos
resultados podemos concluir que el hecho de tener una formacion profesional no es
suficiente como para aspirar un cargo de mayor rango, es decir, en esta institucion
ingresas con un cargo a desempeniar y dificilmente puedas llegar a ascender a uno de
mayor categoria; existe muy poca probabilidad de que esto pueda llegar a suceder. En
este punto es oportuno hacer referencia a Herzberg, ya que, segin su punto de vista,
los individuos se sienten satisfechos si en el sitio donde labora le garantizan las

posibilidades de ascenso.

17- Soy autébnomo con las actividades que desarrollo en mi area de trabajo.

Tabla 23 de independencia laboral

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 5 19,23%

De acuerdo (DA) 11 42,31%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 23,08%

(NN)

En desacuerdo (ED) 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo (TED) |4 15,38%

Gréfico 17 de independencia laboral

Independencia Laboral
»TD =DA sNN() ~ED =TED
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Interpretacion

Referente a los resultados anteriores el 61,54% de los trabajadores de la institucion
consideran estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con su autonomia en lo que
respecta al desarrollo de las actividades en su area de trabajo, el 23,08% demuestra
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 15,38% totalmente en desacuerdo, y el 0,00%
en desacuerdo. Dichos resultados muestran que existe una valoracion altamente
positiva respecto a la autonomia laboral que poseen los trabajadores en la institucion
analizada, por ende, los mismos han manifestado sentirse satisfechos. Si
consideramos que Herzberg ubica la independencia laboral dentro de los factores
motivacionales que operan para crear motivacion debemos concluir que este factor

esta contribuyendo a la motivacion de los trabajadores.

18- Tengo libertad para hacer proposiciones de mejora en la institucion.

Tabla 24 de libertad para tomar decisiones

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 1 3,85%

De acuerdo (DA) 11 42,31%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 30,77%

(NN)

En desacuerdo (ED) 1 3,85%
Totalmente en desacuerdo (TED) |5 19,23%
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Gréfico 18 de libertad para tomar decisiones

Libertad para tomar decisiones
=TD =DA =NN{) =ED =TED

3.85%

Interpretacion

En cuanto a la libertad que tienen los trabajadores de hacer proposiciones para la
mejora de la empresa y su organizacion el 42,31% expreso estar de acuerdo con esta
condicion, el 30,77% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3,85% esta en
desacuerdo y el 19,23% totalmente en desacuerdo. Los datos muestran que la mayoria
de los trabajadores sienten que tienen la libertad para tomar las decisiones en cuanto a
la realizacion de propuestas para las mejoras en la institucién, esto es positivo ya que
segun Herzberg la libertad de los trabajadores para tomar decisiones constituye un

factor motivacional.

19-Se delegan adecuadamente las responsabilidades de cada uno de los

trabajadores en esta institucion.
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Tabla 25 de delegacion de responsabilidades

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 1 3,85%

De acuerdo (DA) 11 42,31%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 19,23%

(NN)

En desacuerdo (ED) 4 15,38%
Totalmente en desacuerdo (TED) |5 19,23%

Gréfico 19 de delegacidn de responsabilidades

Delegacion de Responsabilidades
»TD =DA =NN() =ED =TED

3.85%

Interpretacion

Referente a si se delegan adecuadamente las responsabilidades de cada uno de los
trabajadores en la institucion, con un 42,31% consideraron estar de acuerdo con esa
afirmacion, el 3,85% esta totalmente de acuerdo, el 19,23% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 15,38% declara estar en desacuerdo y el 19,23% totalmente en
desacuerdo. Con una influencia positiva los trabajadores en su mayor proporcion de

esta unidad educativa consideran que si hay delegacion apropiada de
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responsabilidades. Sin embargo, no hay que dejar de enfatizar a los trabajadores que

demuestran una actitud negativa ante esta afirmacion, que sumando las alternativas

de, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, con un 34,61%, se puede denotar que

no hay total conformidad con la enunciacién planteada, Herzberg en su teoria coloca

la variable o componente de delegacion de responsabilidades como un factor

motivacional, en este caso los trabajadores pueden llegar a verse motivados cuando

existe delegacion adecuada de sus responsabilidades.

20- Me satisfacen los logros obtenidos hasta ahora en la institucion.

Tabla 26 de logros
Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Totalmente de acuerdo (TD) 3 11,54%
De acuerdo (DA) 12 46,15%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 30,77%
(NN)
En desacuerdo (ED) 1 3,85%
Totalmente en desacuerdo (TED) |2 7,69%

Graéfico 20 de logros

3.85% 7.69%
<070

Logros

»TD =DA =NN(I) ~ED =TED

11.54%
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Interpretacion

La consideraciones expuestas anteriormente muestran que, un 46,15% esta de
acuerdo con el sentir estar satisfechos con los logros que han obtenido en la
institucion, un 11,54% que esta totalmente de acuerdo y un 30,77% que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmacion, por otro lado la sumatoria de los que
estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo da como resultado 11,54% que no
coinciden con esta opinidn, esto quiere decir que por la parte de los logros los
trabajadores de la instituciobn no se ven afectados en su motivacion, Herzberg
determina a los logros como un factor que proporciona satisfaccion en el individuo,
en este caso es un factor motivacional que permite que el individuo se sienta
motivado en sus labores para seguir alcanzando las metas que se proponga. Por
consecuencia los resultados muestran en este caso que al tener una valoracion
positiva de este factor, los trabajadores se encuentran satisfechos y por tanto se

encuentran motivados en sus actividades laborales.
Tabla de semaforizacién de los resultados

La siguiente tabla expone de manera préactica la valoracion que han hecho los
trabajadores de los diferentes factores estudiados, y ayuda a visualizar el estado
general de motivacion de los trabajadores de la unidad educativa estudiada.
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Tabla 28 de Semaforizacion

N° Indicadores Porcentajes
™D DA NN (1) ED TED Situacion | Identificacion
de alerta| de colores

1| Sueldos y beneficios 3,85% | 0,00% | 15,38% | 38,46% | 42,31% | -76,92%
2 [ Ambiente fisico 26,92% | 50,00% | 7,69%| 11,54%| 3,85% | 61,43%

Efé;?}tfg;gﬁ la empresay su 11,54% | 46,15% | 23,08% | 19,23%| 0,00%| 38.46%
4 zggﬁ'ﬁiasirggi?norga”'ZaC'O”yS” 23,08% | 38,46% | 11,54% | 15,38% | 11,54% | 34,62%
5 [ Relaciones con los comparieros de trabajo | 15,38% | 42,31% | 19,23% | 11,54%| 11,54%| 34,61%
6 | Supervision 19,23% | 34,62% | 15,38% | 30,77%| 0,00%| 23,08%
7 [ Relacion con el supervisor 30,77%| 46,15% | 7,69%| 15,38% | 0,00% | 61,54%
8 | Competencias técnicas del supervisor 23,08% | 26,92% | 34,62% | 11,54%| 3,85% | 34,61%
9 | Crecimiento 23,08% | 50,00% | 11,54%| 15,38% | 0,00% 57,7%
10 [ Status 30,77% | 57,69% | 0,00%| 7,69%| 3,85%| 76,92%
11 | Seguridad laboral 11,54% | 42,31% | 23,08% | 11,54%| 11,54%| 30,77%
12 | Seguridad en el puesto de trabajo 19,23% | 50,00% | 23,08%| 3,85%| 3,85%| 61,53%
13 | Madurez 23,08%|42,31% | 26,92%| 3,85%| 3,85%| 57,69%
14 | Reconocimiento 11,54% | 46,15% | 15,38% | 23,08% | 3,85% 42,3%
15 [ Promocién 0,00% | 26,92% | 26,92% | 26,92% | 19,23% | -19,23%
16 | Posibilidades de ascenso 7,69% | 19,23%| 30,77% | 30,77% | 11,54% | -15,39%
17 | Independencia laboral 19,23% | 42,31% | 23,08% | 0,00% | 15,38% | 46,16%
18 | Libertad para tomar decisiones 3,85% ([ 42,31% | 30,77% | 3,85% 19,23% | 23,08%
19 | Delegacion de responsabilidad 3,85% | 42,31% | 19,23% | 15,38% | 19,23%| 11,55%
20| Logros 11,54%| 46,15% | 30,77% | 3,85% | 7,69% | 46,15%

Fuente: Villasana (2016)
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CONCLUSIONES

A la luz de la teoria de Herzberg y atendiendo el objetivo general que fue
“Analizar los factores motivacionales que se manifiestan en el desempefio del
personal docente, administrativo y obrero de una unidad educativa ubicada en la
Urbanizacion Prebol de Valencia Estado Carabobo”, los resultados nos llevan a
concluir lo siguiente: respecto al estudio de los factores motivacionales se puede decir
que el mayor porcentaje de la muestra estudiada se hayan motivados salvo a lo
relativo a las posibilidades de ascenso y promocién, aspectos éstos que estan
produciendo desmotivacion en los trabajadores. En relacion al estudio de los factores
de higiene podemos concluir que el mayor porcentaje de los trabajadores de esta
unidad educativa se encuentran satisfechos a excepcion de la politica de los sueldos y

beneficios que les proporciona la institucion.

De modo que el estudio muestra que de todos los factores estudiados solo las
posibilidades de ascenso, promocién y sueldos y beneficios estan dificultando la
motivacion de los trabajadores de esta unidad educativa.

Conviene recordar que de acuerdo a la Teoria de Herzberg, la motivacion
contempla dos factores, los factores de higiene que solo crean satisfaccion, y los
factores de motivacion que son los responsables propiamente de la motivacion de los
trabajadores. Por esta razén los resultados nos llevan a concluir que, entre la politica
de promocién, posibilidades de ascenso, y la politica de sueldos y beneficios, la
institucion debe atender la promocion y posibilidades de ascenso como principal dado
que ella corresponde a los factores motivacionales que, como establece la teoria, son

los responsables de mantener la motivacion en el trabajo.
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RECOMENDACIONES

Una vez obtenidos los resultados y formuladas las conclusiones se procede a
realizar las diversas recomendaciones para mejorar el desempefio y la motivacion
laboral del personal docente administrativo y obrero que labora en la unidad

educativa objeto de este estudio. Se recomienda lo siguiente:

-En primer lugar la direccion gerencial de la unidad educativa debe revisar su politica
de promocion y ascenso a objeto de atender un factor que estd generando
desmotivacién en los trabajadores. Tal revisién debe conllevar a una politica que
permita tanto a los candidatos que aspiren ingresar a la institucion como a los

trabajadores pertenecientes a la misma, la posibilidad de ascenso y promocion.

-En segundo lugar, igualmente, revisar la politica de los sueldos y beneficios de la
institucion, a objeto de mejorar la satisfaccion de sus trabajadores y posibilitar un

mejor ambiente laboral.

-En tercer lugar atender los aspectos positivos del estudio que en cierta parte

resultaron con altos porcentajes tales como:
a) Supervision.

b) Competencias técnicas del supervisor

c) Libertad para tomar decisiones.

d) Logros.

Y finalmente se recomienda mantener un control al final de cada ejercicio fiscal
mediante el uso de la metodologia de la semaforizacion utilizada en el presente
estudio, esto con el propdsito de visualizar de manera oportuna las alertas y mejorar

la toma decisiones gerenciales.
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Anexo A

CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH
Marzo de 2016

TITULO: FACTORES MOTIVACIONALES EN EL DESEMPENO LABORAL EFECTIVO DEL PERSONAL DOCENTE,
ADMINISTRATIVO, Y OBRERO DE UNA UNIDAD EDUCATIVA UBICADA EN LA URBANIZACION PREBOL DE VALENCIA, ESTADO CARABOBO.

Licenciada : Villasana, Quiaro Maureen Lisbeth C.1: VV-21.217.132
SUJETO 1| 2 | s 4] 51 6] 7] 8] 9 [10]Ja1f12]13]14]a5]16]17J18]19]20]21]22]23]24]25]26
ITEMS TOTAL
1 pd pd 2 I I I T T T [ I 22 ][5 [2[IT[IT[3[2[2[2[3 3317 78
2 5 pd T2 [ 1T [ 2534 3 7 1 4[4[ 3 [ 512 1231512412425 1245154 4] 4] 100
3 3 2 3 - - - 5 22 [ 3 [ 3 [ 51 2145223 [3[ 33324 91
4 pd 7 T[T [ 21T 4] 4 5 Z 1 35 [ 3513554444454 212 90
5 Z 7 32242 [ T[4 T 3 42 [ 3[4 [ 55 454242335414 85
6 7 3 T 1422243 pd 212 [ 2 [ 2 [ 31 2555122235522 89
7 5 7 T 4225242 5 7 14 [ 5[ 3[4 2[5 151241223455 44 102
8 3 3 T 1 2 [ 3 444 T T 1 42 [ 3 [ 31 2355131212355 ][5][31[5 97
9 7 7 7152445 5 Z 1 3 [ 5[4 [ 3235442344524 99
10 Z Z T a2 4244 5 5 4[5 [ 4545542444551 1][4] 105
11 3 7 3 - - - 3 T 4 33131 112352252 Z2 43212 86
12 7z 7z T 1 4[4 4534 T 51 4 [ 5124141 31 3333512454324 93
13 7 7 T 1 3 [ 2 42T 4 5 T 1 3 [ 51 31231 2[5 [ 32512515 [331[2% 98
14 7 pl T 1424254 5 21 2 [ 3 [ 3 [ A 1T [ 3[4 42252424324 85
15 pd 7z 2T [T 24?2 T 2 2 [ 3 [ 3 [ 3| 143 [ 341234324 63
16 pd pd 22 T 245 T 31 4[5 1 3121313332123 [4[3 213 73
17 3 Z 7 [ 5[ T[4 4[5 5 32 [ 3 [ 2[4 3 4[4[ 3[4 T[T [3[5[5[I[4 91
18 3 7 T 1 4 [T [ T[4 4 T T 1 2 [ 2 [ 32 23 [3 [ 335 [Z [T [ 33T [Z 80
19 pd Z - - O - - T 3 2 [ 3 [ 3[4 1T [ 35 [4 21T [T 244324 77
20 Z 3 E43 3 I 3 Z Z Z Z Z o) 3 Z I Z |5 Z 3 3 Z 3 Z s 3 Z OT
101 AL [SX4 [SX4 148} [5]5) 34 [515) 4 I45) [519) [SZ43 4 145) [5)6] /3 48 4 Sb 3 [515) oZ 5} 2 i 14 [4:] 47z [45] 1754
MEDIA 3,35 33 35 33 1,7 33 37 38 3 32 37 38 32 39 24 39 43 37 33 31 28 36 44 39

D.EST. 0,9881 0,875094 09 13 08 13 1,2 118638 1,2 0,7 1,1 0,6 1 11 1 11 06 09 1,6 1 1 0,7 09
/ARIANZ, 0,9763 0,7657895 09 18 06 16 1,5 1 34737 14 05 12 03 09 1.3 i 13 03 08 25 i 11 o5 08 0,8 05| 179,5

[29.09]
ALPHA = 0,8906 89,06%0 En este caso Alto Grado de Confiabilidad
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad
N = 20 Numero de Items
N -1=19 Numero de Items -1 grado de libertad
St = 29,089 Sumatoria de varianzas (Items) UNIVERSIDAD DE CARABOBO
S = 179,48 Varianza FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

Se midede (0al): 0- 0,50 No hay Confiabilidad BRUNO M. VALERA H.
0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad C.l. V-7.575.154
Formula: PROFESOR DE ESTADISTICA
ALPHA = ( N/N-1)*( 1-St/S) 90
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Anexo B

FRECUENCIA PUNTUACION PORCENTAJE
Ne DIMENSIONES / ITEMS TD|DA|NN(I)|ED|TED|TD[DA|NN(I)|ED| D TD DA NN (1) ED TED
L Sueldos y Beneficios. 110 4 |110] 11| 5] 0] 12 [20|11] 3,85% | 0,00% | 1538% | 38,46% | 42,31%
2 Ambiente Fisico. 7113] 2 3] 1]3]|52| 6 6 | 1]2692% | 50,00% | 7,69% | 11,54% | 3,85%
Estrategia de la empresa y su
organizacion. 3|12| 6 51 0 [15(48| 18 | 10| 0 | 11,54% | 46,15% | 23,08% | 19,23% | 0,00%
Politicas de la organizacion y su
administracion. 6 (10 3 41 3 ]13)40] 9 8 | 3] 23,08% | 3846% | 1154% | 1538% | 1154%
Relaciones con los compafieros de
trabajo. 4 11| 5 3 3 120|44] 15 | 6 | 3] 1538% | 42,31% | 19,23% | 11,54% | 11,54%
6 Supervision 519 4 81 0 |25]|3 | 12 | 16| 0 | 19,23% | 34,62% | 15,38% | 30,77% | 0,00%
7 Relacion con el supervisor. 8 |12 2 41 0 |40] 48 6 8| 0]30,77% | 46,15% | 7,69% | 15,38% | 0,00%
Competencias técnicas del
supervisor. 6|7 9 31 1 130]28] 27 6 | 1] 2308% | 2692% | 34,62% | 11,54% | 3,85%
’ Crecimiento. 6 [13] 3 41 0 |30]52 9 8 | 0] 23,08% | 50,00% | 11,54% | 15,38% | 0,00%
10 Status. 8115 0 21 1 140)60] O 41 1130,77% | 57,69% | 0,00% [ 7,69% | 3,85%
U Seguridad laboral. 3|]1L[ 6 3] 3 15|44 18 | 6 | 3| 1154% | 42,31% | 23,08% | 11,54% | 11,54%
12 Seguridad en el puesto de trabajo. 5113 6 1] 1 |25)52] 18 [ 2 | 1]1923% | 50,00% | 23,08% [ 3,85% [ 3,85%
13 Madurez. 6 [11] 7 1 1 |130]44| 21 | 2 | 1]2308% |4231% | 26,92% | 3,85% [ 3,85%
“ Reconocimiento. 312 4 [ 6] 1 |15(48] 12 [12] 1 ]| 1154% | 46,15% | 15,38% | 23,08% | 3,85%
15 Promacion. 0|7 7 71 51028 21 [14] 5] 0,00% | 26,92% | 26,92% | 26,92% | 19,23%
16 Posibilidades de ascenso. 2 /5] 8 [ 8] 3 f10[2] 24 [16] 3| 7,69% | 19,23% | 30,77% | 30,77% | 11,54%
v Independencia laboral. 511 6 [ 0| 4 [25[44] 18 | 0 | 4 |1923% | 42,31% | 23,08% | 0,00% | 15,38%
18 Libertad para tomar decisiones. 11| 8 1] 5 | 5|44 24 [2|5] 38% [4231% | 30,77% | 3,85% [ 19,23%
19 Delegacion de la responsabilidad. 11| 5 41 5 [ 5[44| 15 | 8| 5] 385% | 42,31% | 19,23% | 15,38% | 19,23%
20 Logros. 3|12 8 [ 1| 2 |15]|a8] 24 | 2| 2| 1050% | 4615% | 3077% | 385% | 7.60%




Anexo C

SUB-
DOCENTES ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | SEPT | OCT | NOV | DIC | ENE | TOTAL
1.Alvarez G., Maria 1 1 1 3
2.Andrade Zoraida 0
3.Angulo de Duran, Marisol 1 1 3 5
4 Avismendi Nancy Maria (IR N S S S 0
5.Di Marco, Zoraya M. 1 1 2
6.Diaz Abreu, Jaribe 1 1 1 3 1 7
7.Diaz Diaz, Elizabeth 1 1 2 1 8 13
B Diaz Osun, rene I Y I I N N T 3
9.Espinoza Prado, Cesar E. 2 2
10.Fernandez Nathaly 1 1 1 1 4
11.Ferreira, Maria Raquel 4 1 2 1 4 12
12.Fraimpar, Anneri Josefina 1 2 3
13.Gil Blanco, José Miguel 1 1 1 1 1 5
14.Gonzalez, Maria Zulay 0
16.Gonzalez, Karimis 1 2 1 4
17.Gonzélez Freites, Haimara 1 1
18.Gonzalez, Leiley Carolina 1 1 1 3
19 Gongalez. Yieany I N I N 0
20.Henao Castillo, Leonardo 1 1 2 4
21.Hernandez, Beatriz 0
22.Herrera, Felipe Guillermo 1 1 2
23.Herrera, Ana Cristina 0
24.Lameda, Dorca 0
25 Landauro, Roger T T T T T 1 0
26.Lizarraga, Meullaly REPOSO 0
27.L6pez, Dinorah 3 3 2 1 2 11
28.L6pez, Pastora E. 1 1 2 2 6
29.L6pez Mora, Indira H. 2 2
30.Marifio, Adriana 1 1 2 4
31.Martinez, Eduardo José 1 8 7 1] 2 2 2 23
32.Montesino , Jessica 1 3 1 3 5 1 14
33.Morales Lopez, Berenice 2 2
34.Nanni , Jeannette Leonor 0
35.Navas Soria, Marta Elena 1 1 4 1 1 1 9
36.0choa , Mariana Josefina 1 1
37.0livero, Luis Ernesto 0
38.0liveros, Isabel 8 2 2 4 1 3 1 1 22
39.0ropeza, Liliana Melissa 1 10 2 1 1 3 18
40.Pacheco, Carmen Esther 1 4 2 3 1 2 13
41.Palazzi , Maria Eugenia 1 2 1 4 21 1 1 3 15
42.Querales Diaz, Pedro José 2 1 1 4
43.Quintero, Luisana 1 1 2
44.Ramos, Génesis R. 1 1 2
45.Raccamarich , José 1 1
46.Rivas , Barbara 1 1 2
47.Robles R., Irene Coromoto 1 2 3
48.Rodriguez B., Maricelda 1 2 2 6 11
49.Rodriguez, Silvia 1 1
50.Rojas Castillo, Armando 1 1 4 1 1 8
51.Romero, Yoranni 3 3
52.Saint-Vill, Ledin 0
53.Silva, Carlos Enrique 7 1 T 1] 1 L 2
54.Simmons , Jenny Maribel 1 1 2
55.Solotucha , Angie Gizeh 2 1 2 1] 1 2 6 4 19
56.Torres , Maria Alicia 2 1 1 4
57.Urbina, Claudia 1 1 3 5
58.Useche , Yozahira Saraith 23 5 7 2 1 2 1 1 42
59.Velasques, Sara Marinel 0
60.Viera, Bernardy lvette 1 1 2 3] 1 1 9
61.Yoris, Carolina Ysabel 1 2 2 5




UNIVERSIDAD DE CARABOBO
il FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES é
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA
Investigadora:
Maureen L. Villasana Q.
Cuestionario

La siguiente investigacion tiene por finalidad medir los factores
motivacionales y de higiene en el desempefio laboral del personal docente,
administrativo y obrero de una unidad educativa ubicada en la Urbanizacién Prebol
de Valencia, Estado Carabobo, respecto a la labor ejercida.

El mismo es de caracter confidencial y de uso estrictamente académico, por
tanto, se agradece que sea respondido con toda libertad con el fin de que se puedan
obtener resultados objetivos.

Es oportuno ratificarle que sus respuestas no van a influir de manera alguna en
su relacion laboral al aplicar el instrumento, ya que no necesita identificarse.

Instrucciones

A continuacion se le presentan una serie de afirmaciones para ser respondidas con
una X en base a lo que Usted considere, de acuerdo a las siguientes opciones:

Totalmente de acuerdo TD

De acuerdo DA

Ni de acuerdo ni en desacuerdo | NN (1)

En desacuerdo ED

Totalmente en desacuerdo TED
Ejemplo:

Afirmaciones Respuestas
TD | DA | NN(I) | ED | TED

Las gratificaciones recibidas de mis comparieros X
contribuyen con mi buen desemperio laboral.

GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION



Cuestionario

N° Afirmaciones Respuestas
TD | DA | NN | ED | TED
(1)

1 | Los sueldos y beneficios que percibo cubren todas mis
necesidades basicas.

2 | El ambiente fisico, como la iluminacion, ruido, espacio de
trabajo, temperatura, orden y limpieza en el trabajo
favorecen mi desempefio en la institucion.

3 | Las estrategias laborales de la institucion son adecuadas
para mi desempefio en el trabajo.

4 | Lainstitucién ofrece talleres, cursos o actividades que
benefician mi desarrollo personal y profesional.

5 | En las relaciones interpersonales con mis compafieros de
trabajo prevalece un ambiente de comparierismo y apoyo
entre todos.

6 | Lasupervision de mis superiores es eficiente para mi
desempefio laboral.

7 | Mis relaciones laborales con el directivo favorecen el
cumplimiento de mis funciones.

8 | El directivo esta capacitado para desempefiar su rol técnico
administrativo.

9 | Mi crecimiento personal y profesional esta integrado a la
organizacion y su desarrollo institucional.

10 | El estatus que tengo en la unidad educativa corresponde
con mi grado de formacion profesional.

11 | Lainstitucién cuenta con medidas de seguridad y
proteccidn para mi mejor desempefio laboral.

12 | Cuento con estabilidad laboral.

13 | Esta institucion ha desarrollado las capacidades necesarias
para mantenerse activa en el ramo de la educacion.

14 | Me reconocen por el buen desempefio laboral.

15 | Los incentivos que recibo de la institucion favorecen el
comprometerme a formarme mas adn.

16 | Puedo ascender facilmente con la formacién profesional
lograda.

17 | Soy auténomo con las actividades que desarrollo en mi &rea
de trabajo

18 | Tengo libertad para hacer proposiciones de mejora en la
institucion.

19 | Se delegan adecuadamente las responsabilidades de cada
uno de los trabajadores en esta institucion.

20 | Me satisfacen los logros obtenidos hasta ahora en la

institucion.

Nombre del area donde labora:




