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RESUMEN

La siguiente investigacion centrd su objetivo general describir la influencia
motivacional efectiva para el fortalecimiento en el desempefio de los
trabajadores del instituto publico de aeropuerto y aerédromo Estado Barinas.
(ILP.A.E.B). La investigacion se fundament6 bajo el paradigma cuantitativo,
tipologia de campo de caracter descriptivo y sustentado en un disefio no
experimental. La poblacidon fue representada por veintitrés (23) trabajadores.
La muestra se tomé igual a la poblacién, es decir una muestra censal,
Méndez (2008) manifiesta “una muestra comprende el estudio de una parte
de los elementos de una poblacion, mientras que el censo consiste en
estudiar todos los elementos de esta”. Entre las técnicas de recoleccion de
datos se utilizé la revision bibliogréfica y la observacion no participante.
Asimismo, como instrumento se aplicé un cuestionario, el cual fue dirigido a
los trabajadores pertenecientes al instituto en estudio. La validez se realizo a
través de la técnica juicio de expertos y la confiabilidad aplicando el
coeficiente Alfa de Cronbach por ser mas compatible con los items
Policotdmicos. Los datos obtenidos se procesaron empleando la estadistica
descriptiva y posteriormente se presentaron en cuadros de doble entrada de
frecuencia simple y porcentual, asi como sus respectivos graficos. Entre las
conclusiones se pudo conocer que la mayoria de los trabajadores objeto de
estudio presenta desmotivacion e insatisfaccion laboral en el desempefio de
sus actividades; y desconocimiento en la aplicacién de norma de convivencia
laboral.

Descriptores:  Motivacional, desempefio laboral y trabajadores.
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INTRODUCCION

En la actualidad los trabajadores de la administracion publica ha
presentado cambios vertiginosos que ameritan la exigencia de trabajadores
cada vez méas preparados desde el punto de vista personal y profesional,
destacando el desempefio laboral como una de las acciones que despierta el
potencial creativo de gerente, trabajadores y comunidad en general, lo cual
permite conocer las diversas problematicas existentes en la institucion y
comunidad destacando el interactuar de este binomio.

En este sentido, se advierte las fases que enmarcan los estudios
investigativos entre los que podemos citar: diagnostico de la realidad, causas
y elementos intervinientes que evidencian la investigacion laboral o socio
productiva, propuestas, ejecucién y evaluacion, lo que conduce a reconocer
escenarios conflictivos que demandan necesidad en el ambito laboral-
profesional permitiendo la lluvia de ideas y corresponsabilidad en la toma de
decisiones a problematicas puntuales.

Desde esta perspectiva, el personal institucional hoy dia debe contar
con la iniciativa de autoformarse y promover la formacion en el entorno
donde labora, pues es alli dentro de los recintos laborales donde se da la
dinamica que caracteriza el hecho institucional, debido a la interaccion de los
diferentes actores sociales se derivan diversas problematicas, dudas o
necesidades que ameritan una indagatoria formal y esquematizada como el
desempeiio laboral.

En relacién con lo antes descrito, el Instituto Pablico de Aeropuertos y
Aerddromos del Estado Barinas (I.P.A.E.B) a través, de las instrucciones
viceministeriales, orientaciones ha organizado un conjunto de acciones con la
intencion de promover y consolidar el espiritu motivacional en los
trabajadores de las diferentes instituciones. En tal sentido, para materializar
estas propuestas se han puesto en practica el desempefio laboral del

trabajador, teniendo como objetivo principal abordar por medio de la



motivacion nudos criticos que se presentan en las instituciones.

Ademas, la visibn de estos es potenciar la solucién de problemas
tomando como base la construccion del conocimiento colectivo, asi como
socializar los alcances logrados en cada proceso abordado. Es importante
destacar, que no todos los trabajadores de la institucion estdn ganados para
esta politica laboral, lo que en algunos casos hacen resistencia a este trabajo
liberador y mancomunado.

Ante la situacién planteada, el objetivo de la presente investigacion se
centra en describir la influencia motivacional efectiva para el fortalecimiento
en el desempefio de los trabajadores del instituto publico de aeropuerto y
aerédromo Estado Barinas. (I.P.A.E.B); estableciéndose en un estudio
descriptivo y el anteproyecto se estructura en cinco (5) capitulos, como son:

En el Capitulo | plantea la situacion problemética, donde se hace un
acercamiento a la realidad del objeto de estudio. Asimismo se establece la
justificacion y se exponen los alcances de la investigacion.

El Capitulo 1l comprende la revision de literatura, permitiendo la
estructuracion de la fundamentacion tedrica del estudio, se analizaron
trabajos investigativos relacionados con la tematica, se estudiaron teorias
para la sustentacion de los referentes tedricos, también se analizaron
algunas definiciones y opiniones de algunos autores relacionados con el
tema en estudio. Seguidamente las leyes pertinentes que garantizaran el
establecimiento del marco juridico que sustenta la investigacion.

El Capitulo 1l corresponde el Marco Metodolégico compuesto por la
naturaleza de la investigacion, disefio y su tipo, la poblacién, muestra, el
instrumento de recoleccion de datos, la validez y confiabilidad, técnicas de
andlisis de los resultados. ElI Capitulo IV es contentivo del analisis e
interpretacion de los resultados y las conclusiones generales del diagnostico.
El Capitulo V refleja las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, las

referencias de bibliografias empleadas, y los respectivos anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Evidentemente el ser humano se encuentra en constante interrelacion,
aunado a ello, el fendmeno de la globalizacibn ha permitido que los
diferentes sucesos y movimientos ocurridos en cualquier parte del mundo,
pueda tener un impacto en las realidades nacionales, asi como en las
percepciones y estilo de vida de su gente. En ese mismo sentido, el
desarrollo econdmico se precisa como uno de los movimientos de mayor
impacto para un pais, pues el desarrollo econémico implica avanzar hacia
sociedades integradas que potencia la formacion del capital humano,
generando empleo productivo y espacio de participacion ciudadana.

Por ende, en las organizaciones las caracteristicas del desarrollo
econdmico son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente, llegando a ser un fenémeno que
interviene entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales, y esto se traduce que el comportamiento tiene consecuencia
sobre las organizaciones, sobre su productividad, satisfaccién y calidad de
vida, entre otros.

En cuanto a la motivacion, Rios (2009), sostiene que consiste en un
estado de activacion tanto a nivel cognitivo como emocional, que origina en
el ser humano una decision firme de actuar con esfuerzo hacia el
cumplimiento de una meta preestablecida. Al respecto Maslow, citado por
Rios (Ob. Cit.) la motivacion tiene su origen en una serie de necesidades que
se encuentran organizadas de manera jerarquica, en ellas se encuentran
necesidades de orden inferior y otras de orden superior. Respecto a ello, el
individuo necesita cumplir con necesidades inferiores para ir avanzando

hacia su autorrealizacion personal, el cual es un estado de alto rendimiento,



donde las mejores capacidades personales se logran evidenciar en las
diferentes areas de la vida del ser humano.

En este sentido, el hombre es un ser integral y social que esta
permanentemente en constaste cambio y en busqueda de alcanzar mayor
calidad de vida y estado de bienestar. Sin embargo, al no cumplir dichas
demandas es posible el surgimiento de aspectos negativos. Tal es el caso de
las organizaciones laborales, donde los trabajadores pueden presentar
estados de desesperanza, desmotivacién, aunado a la insatisfaccion de
algunas de sus necesidades basicas, y a su vez asociado a la percepcion de
los trabajadores sobre la economia personal.

Dentro de este marco, la motivacion laboral representa la capacidad y
disposicion que posee una empresa para incentivar de manera positiva a sus
trabajadores hacia el logro de las metas y objetivos organizacionales. De
acuerdo, Chiavenato (2001), la motivacion es “Un factor interno que se
explica como la fuerza activa e impulsora, traducida por palabras como
deseos y rechazo” (p. 68).

Con base en lo anterior, generan una contradiccién entre la teoria
motivacional y la préactica, destacando la importancia de la asertiva gestiéon
de capital humano, lo cual lleva implicito en sus acciones la motivacién de
manera de influir en su conducta orientada a ser mas eficientes en sus
actividades y mejorar los procesos internos para hacer a la organizacion
competitiva y poder cumplir con sus fines sociales en el contexto de la
globalizacion y la complejidad, cuyas demandas se concretan en relevantes
cambios que faciliten la preparacion del hombre para la vida compleja que le
ha correspondido vivir, en su ancestral deseo de construir un mundo mejor.

En efecto el hombre ha aspirado alcanzar un estado de bienestar, el
cual se asume como concepto que nace en el siglo XIX y que tiene relacion
con las condiciones laborales y reivindicaciones de los trabajadores, con los
movimientos obreros, el establecimiento del liberalismo y el nacimiento de los

partidos social demdcratas. Es preciso afirmar que después de la Il guerra



mundial, los paises occidentales implementaron el modelo Keynesiano de
economia mixta, a través de los cuales la poblacion pudiera mejorar sus
condiciones de vida y crear una clase media que diera estabilidad a la
economia y sus pais. La persistente lucha del hombre por alcanzar una vida
plena y satisfactoria donde logre mejorar su estabilidad econémica es lo que
se entiende como estado de bienestar y calidad de vida, el mismo se
considera que tiene un caracter multidimensional dado que aborda diferentes
aspectos de la vida del sujeto.

La autora de la presente investigacion se ha propuesto indagar para
describir los factores que inciden en la motivaciéon de los trabajadores del
Instituto Publico de Aeropuertos y Aerédromos Estado Barinas (I.P.A.E.B), en
relacion a su desempefio, para ello ha seleccionado como campo de
investigacion el Instituto Publico de Aeropuertos y Aer6dromos Estado
Barinas (I.P.A.E.B), el cual fue creado 15 de agosto del afio 2016, con
vigencia desde el 26 de Agosto de 2016, segun publicacién en la gaceta
oficial del Estado Barinas, signada con el niumero 117-16. Con la finalidad de
crear, organizar y establecer el &mbito de su competencia en lo referente a la
conservacion administracibon 'y aprovechamiento de aeropuertos y
aeroédromos del estado Barinas de conformidad con lo establecido en el
articulo 164, numeral 10 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela.

El IPAEB ha definido como mision prestar servicios de calidad que
contribuya al transporte aéreo regional y nacional en vuelos privados,
comerciales a la altura de los mas avanzados de su clase, mediante la
administracion, operacién competitiva y la continua adaptacion a la demanda
del estado Barinas. Asimismo ha definido como vision ser reconocido como
uno de los institutos de calidad en prestacion de servicios aéreos a través de
las adecuadas politica de administracion y seguridad de las operaciones que

contribuyan al desarrollo social, econdmico y cultural del estado Barinas.



La misiébn como la vision que se ha planteado el referido ente del
sector publico, demanda un alto desempefio de todo su personal, no
obstante, la experiencia de la investigadora, le ha permitido observar que el
accionar de su personal no es garantia de alcanzar los propésitos antes
sefalados. Se observa que los trabajadores se siente desmotivados por lo
gue se requiere indagar sobre los factores motivacionales que corresponden
al clima organizacional, resaltando las relaciones interpersonales, la
recompensa del salario-trabajo asi como otros componentes que se infieren
estan atentando contra el cometido eficiente de los trabajadores.

Uno de los conceptos mas importante en la teoria organizacional es el
Clima organizacional. Al respecto, Newman y Warren (2000), lo definen como
la percepcion que tiene cada uno de los miembros, acerca de los procesos
que se producen dentro de la organizacion, asi cada miembro percibe la
organizacién de diferentes maneras. En tal sentido Robbins (2004), afirma: El
elemento de esfuerzo es una medida de la intensidad. Cuando alguien esta
motivado, suele poner todo su empefio. Pero los altos niveles de esfuerzo
dificilmente dan resultados favorables en la realizacion del trabajo, a menos
gue se canalicen en una direccion que redunde en beneficio de la empresa.
(p. 123).

Es decir que la motivacién es importante en las organizaciones, ya que
influye en el comportamiento y desempefio, porque mientras mas motivado
este el individuo mayor es el esfuerzo que hace para realizar su trabajo en el
menor tiempo. Al respecto, Robbins (2008), define la motivacion como “...uno
de los factores principales de éxito en cualquier experiencia humana que
impulsa a una persona hacia el logro de un objetivo” (p.75).

Es por ello que, la motivacion se debe considerar como una razén
para hacer las cosas, es un estado en que el individuo se vuelve activo
aumentando energias positivas experimentando alegria, entusiasmo y
claridad en el logro de las cosas durante su desempeiio. Por lo tanto, Palaci

(2005), plantea que el desempefio laboral es el valor que se espera aportar a



la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva a cabo en un periodo de tiempo.” (p.155). De lo antes expuesto, se
puede afirmar que la manera en que se organiza una institucion va a incidir
en la vida laboral de cada miembro de dicha organizacién

En este sentido esta investigacion se propone abordar las categorias
de motivacién- desempefio laboral dentro de la organizacion, determinando
sus causas Yy efectos partiendo de los factores que deben ser profundizados
en este planteamiento igual que el plan estratégico. Tomando en cuenta el
planteamiento del problema se han disefiado las siguientes interrogantes,
que permitiran la construccion del objetivo general y los especificos.

¢Cudles son los factores motivacional efectiva predominantes en el
Instituto Publico de Aeropuertos y Aerddromos del Estado Barinas
(LP.A.E.B).?, ¢{Cuédles son los factores de la motivacion efectiva que afectan
el desempefio de los trabajadores del I.P.A.E.B? y ¢ Qué importancia tienen
los factores de una efectiva motivacién que afectan el desempefio de los
trabajadores del I.P.A.E.B?

Objetivo de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la influencia motivacional efectiva para el fortalecimiento en el
desempefio de los trabajadores del instituto puablico de aeropuerto vy
aerodromo Estado Barinas. (I.P.A.E.B).

Objetivos Especificos

Identificar los factores motivacionales efectiva predominante en el
personal del Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo del Estado Barinas.
(LP.A.E.B).



Establecer los factores que distorsionan la motivacion efectiva de los
trabajadores en el Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo del Estado
Barinas. (I.P.A.E.B)

Describir la influencia motivacional efectiva para el fortalecimiento en el
desempeiio de los trabajadores del Instituto Publico de Aeropuerto y
Aerédromo Estado Barinas. (I.P.A.E.B).

Justificacion

El estudio constituye un aporte valioso, dado que la motivacién efectiva
es indispensable en la interrelacion constante que se da entre el gerente y
los trabajadores, aunado a buen clima organizacional, que refuerce
positivamente al trabajador y deje de lado la emisién de juicios de castigo.
Pues sélo en esa medida en que la motivacion sea positiva y se aprenda de
las respuestas que el interlocutor ofrece; en esa medida se establecera una
motivacion netamente efectiva.

Es importante destacar que tener conocimientos acerca del desempefo
permite identificar, describir, analizar y evaluar aquellos conflictos o
insatisfacciones en el personal, a fin de conocer la importancia de mantener
una efectiva comunicacion necesaria para que sus agregados participen en
las actividades planificadas y organizadas en la institucion. De esta manera,
se logrard hacer frente a todos los obstaculos y transformaciones en forma
integral con los actores involucrados, con un alto grado de responsabilidad
en la busqueda y preservacion de un excelente ambiente de trabajo,
respetando las ideas de los demas miembros; que permita la participacion y
formule herramientas para mantener un agradable clima laboral.

Ademas, Estrada y Rivera (2011), sefialan que “el ambiente laboral es
esencial para analizar las expectativas que tienen los empleados” (p.83).
Permitiendo que los involucrados tengan acuerdos colectivos y buenos

relaciones comunicacionales para el mejor desempefio de las funciones. De



hecho se espera que los trabajadores se traten de manera justa, que
ofrezcan condiciones laborales que propicien un ambiente de trabajo
agradable, que comuniquen con claridad y efectividad la labor diaria
proporcionando realimentacion en cuanto a la actuacion de cada empleado.
De igual forma se espera que los empleados respondan con una actitud
positiva, obedeciendo Ordenes y con lealtad para la organizacion;
colaborando con sus compairieros.

De hecho, describir la influencia de la motivacion efectiva para el
fortalecimiento en el desempefio laboral constituira una herramienta
fundamental que apoya y refuerza el proceso de mejora continua que ha
estado desarrollando el Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo del
Estado Barinas. (I.P.A.E.B). Por tanto, servira como base para futuros
trabajadores de la institucién, como en organizaciones que ofrezcan el mismo
servicio. También se justifica desde el punto de vista metodolégico ya que
utiliza técnicas como: el cuestionario y la observacion directa que generaran
los resultados analizados estadisticamente.

Referente a lo institucional la investigacion responde a la necesidad de
fortalecer la institucion objeto de estudio por cuanto pretende tener una
nocion de como ocurren los procesos motivacionales, asi como determinar el
desempefio laboral existente. En consecuencia, un diagnostico aproximativo
de esta realidad conducird a la toma de decisiones y, a emprender un
proceso de ajuste en las relaciones entre grupos y por ende en la motivacion
la cual debe ser fluida, emprendedora y, edificante para los que laboran en la
institucion.

Concerniente al punto de vista social, la investigacion surge de la
necesidad de brindar un clima laboral idoneo a quienes hacen vida en la
institucion mediante un ambiente adecuado, ameno, libre de conflictos y
sobre todo de motivacién efectiva bajo principios y valores auténticos

necesarios para la convivencia social, autoestima y autorrealizacién. Siendo



primordial proveer canales de informacién que conduzcan a un proceso de
socializacion eficiente.

Se considera esta investigacion de gran relevancia y utilidad, en
contenido e informacion, para los actores involucrados. Les permite
recapacitar acerca de la situacidbn que se presenta en la organizacion
institucional. Mediante revision de teorias referidas al desempefio laboral,
este estudio pretende mejorarlo, propiciando cambios en sus miembros y, por
lo tanto, contribuir al logro de un ambiente armoénico dirigido a alcanzar el
equilibrio emocional, espiritual del personal.

Serda til para aquellas instituciones que presente situaciones similares
a la que aqui se plantea garantizando la calidad de la interaccién social de
todos los participes de la préactica laboral, en este sentido el problema de
motivacion efectiva serd desplazado, en donde las diferentes relaciones
permanezcan equilibradas en pro del desarrollo personal, que abrirdn nuevos
caminos en el &mbito profesional con busqueda a la excelencia laboral.

De igual manera, el estudio constituird un aporte valioso, puesto que
manejard informacion para reflexionar sobre la motivacion sirviendo como
antecedente a futuras investigaciones similares y en las que se desee
ahondar en la problemética seleccionada. En consecuencia, la presente
investigacion, se encuentra dentro de la linea de investigacion Gestion y
Administracion en Gerencia Publica, centrado en el Proyecto Vision Global
del Proceso Gerencial en el Temario Gestion del Personal, que ofrece la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel

Zamora. Linea de Investigacion

Alcance de la Investigacion

La presente investigacion esta dirigida a los trabajadores en la
administracion publica Instituto Puablico de Aeropuerto y Aerédromo del
Estado Barinas, el propoésito es diagnosticar para explorar la problematica
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mas apremiantes que limitan al Instituto Puablico de Aeropuerto y Aerédromo
en estudio desarrollar actividades en areas motivacion y el desempefio
laboral, resaltando entre ellos la retribucion por el trabajo, el salario, la
comunicacion interpersonal, trabajo en equipo y otros factores internos como
externos.

En este sentido se pretende alcanzar con la investigacion en Describir
la influencia motivacional para fortalecer el desempefio de los trabajadores
en la administracion publica del estado Barinas. (I.P.A.E.B), en la busqueda
de recuperar areas que puedan servir de fortalecimiento en el desempefio de
los trabajadores con la firme intencion de que trabajador y patrono alcancen
los objetivos propuestos.

Esta investigacion se relaciona directamente con la propuesta de
investigacion de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Ezequiel
Zamora (UNELLEZ) gerencia publica, bajo el proyecto vision global del
proceso gerencial, en la maestria gerencia publica en el amito laboral, donde
se buscan crear alternativas de soluciones a los problemas que se generan
en el campo gerencial, por medio del conocimiento tedrico de alta
confiabilidad y relevancia que se originan producto de la actividad cientifica.
Las funciones gerenciales, desde la actuacion del desempefio laboral estan
en sintonia con la vertiente de investigacion que plantea la UNELLEZ para el

desarrollo y profundizacion del conocimiento.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico es la fase de la investigacion donde se detallan,
describen y dan a conocer los aspectos tedricos y antecedentes relacionados
con la investigacion, con el objetivo de proporcionar unas bases
fundamentadas. De alli pues, que su légica y consistencia interna permitira el
analisis de los hechos conocidos, asi como de orientar la busqueda de otros

datos relevantes.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes se refieren a la revision de trabajos sobre el tema en
estudio, realizados fundamentalmente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la administracion publica. Segun De Mora (2013), “son
aguellos trabajos que se han realizados por otros investigadores en afos
anteriores y que sirven de fundamento a la investigaciones acerca del mismo
tema o que relacionen con los aspectos desarrollados” (p.89), estos permiten
obtener una vision general del tema, ademas se observa el proceso
metodolégico con los resultados logrados para relacionarlos con la
investigacion que se presenta.

Entre los antecedentes se encuentra el de Sam (2015) quien hizo un
estudio de investigacion titulado “Motivacion y desempefo laboral (estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimento de la
zona 1 de Quetzanltenago). Con el objeto de indagar sobre la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo de esa

empresa. La presente investigacion determiné que la motivacion influye en el



desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa de alimento de
la zona 1 de Quetzanltenago. También comprobd que la motivacién produce
al personal administrativo de la empresa de alimento de la zona 1 de
Quetzanltenago realizar las actividades en sus puestos de trabajo con un
buen entusiasmo y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun incentivo
0 recompensa por su buen desempefio laboral. La investigacion es de
caracter descriptivo determinando que la influencia de la motivacion si incide
en el desempefio laboral.

Por su parte, Sanchez (2011), realizé un estudio de investigacion
titulado “Motivacion como factor determinantes en el desempefio laboral del
personal administrativo del hospital “Adolfo Prince Lara, en el estado
Carabobo. Cuyo objetivo fue analizar los factores motivacionales como
elemento clave para el desempefo laboral del personal administrativo del
hospital “Dr. Adolfo Prince Lara puerto cabello, estado Carabobo. El tipo de
investigacion que tiene como propdsito medir el grado de relacion que exista
entre dos 0 mas concepto o variables.

La investigacidon permiti6 conocer que existe un alto indice de
descontento por los ingresos que perciben en relacion al trabajo que realizan,
lo cual no resulta un incentivo para ejecutar satisfactoriamente y con
entusiasmo las labores diarias, debido que son muy pocos los beneficios

sociales que logran obtener por no poseer un salario justo.

Bases Teodricas

En esta etapa de la investigacion se presentan las bases teoricas que
sustentan el estudio, segun Arias, (2014) sefiala: “Las bases teodricas indican
el desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto
de vista o enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema
planteado” (p.107). El marco tedrico planteado en este trabajo investigativo

es el resultado de la revision de literatura profunda y detallada del estudio,
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consideradas relevantes en el desarrollo tedrico, que ademas presentan
concepciones terminoldgicas interesantes para el desarrollo del proceso
indagatorio, se observan los temas relacionados con la motivacion y el
desemperiio laboral de los trabajadores del instituto publico de aeropuerto y

aerodromos estado Barinas. (I.P.A.E.B).

Motivacién Efectiva

En cuanto a la motivacién efectiva, Gonzalez (2008), afirma que es un
proceso interno y propio de cada persona, refleja la interaccion que se
establece entre el individuo y el mundo, ya que también sirve para regular la
actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia un
propdsito u objetivo y meta que él considera necesario y deseable. La
motivacibn es una mediacién, un punto o lugar intermedio entre la
personalidad del individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es
por ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige
hacia el logro de dichas actividades de manera que tenga éxitos en su

empefio.

Primeras Teorias de la Motivacién

En cuanto a las teorias de la motivacién, Robinss y Judge (2013)
explican que se formularon cinco teorias durante la década de 1950, sobre la
motivaciébn de los colaboradores de una organizacion, ya que estas
representan el fundamento de donde surgieron las formas de motivacion

sobre los individuos, las teorias mas conocidas son:

e Teoria de la jerarquia de las necesidades. La teoria de la motivacion mejor
conocida como la jerarquia de las necesidades, establecida por Abraham
Maslow, quien determiné la hipétesis de que dentro de cada individuo o
sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas se pueden

encontrar
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- Fisiolégicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades
corporales, del individuo

- Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccién contra los dafios
fisicos y emocionales. - Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido
por pertenencia, la aceptacion y la necesidad.

- Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que
tiene la persona a si mismo, la autonomia y el logro; y factores externos
como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

- Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en aquello que el
individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio
potencial. Un factor importante que se debe saber es que las necesidades no
se van a satisfacer por completo, y saber que aquella que alcanza un nivel
deja de motivar, si la misma esta bastante complacida, la siguiente se vuelve
dominante. Segun Maslow si se desea motivar a un individuo se necesita
entender y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y
concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.

e Teorias X y Y. Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013)
establecio dos visiones diferentes en las personas una negativa en esencia,
llamada teoria X en esta teoria presupone que el trabajador es pesimista, es
rigido y con una aversion innata al trabajo evitdndolo si es posible. Y la otra
basicamente positiva denominada Y, ya que ésta se caracteriza por
considerar al trabajador como el activo mas importante de la empresa se
conoce como una persona dindmica, flexible y optimista. Después de
estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados
McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos tenian acerca de
las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones que
moldean su comportamiento.

Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los
empleados les disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben ser

dirigidos incluso coaccionados a realizarlo. Quienes se basan en la teoria Y
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suponen que los empleados consideran el trabajo algo tan natural como el
descanso o el juego por lo que la persona promedio aprenderd a aceptar
incluso a buscar la responsabilidad. La teoria Y sefiala que las necesidades
de orden superior dominan a los individuos. Incluso McGregor llego a pensar
que los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la teoria X. Por
consiguiente establecid que la idea como toma de decisiones participativa,
los trabajos de responsabilidad y desafiantes y las buenas relaciones
grupales servian para maximizar la motivacion de un individuo en una
empresa en su trabajo.

La teoria de los dos factores, con la premisa de que la relacion de un
colaborador con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia
su puesto de trabajo muy bien podria determinar el éxito o el fracaso. La
teoria de los dos factores también se denomina teoria de motivacion e
higiene. Ya que esta teoria relacionan factores intrinsecos con la satisfacciéon
laboral y relaciona factores extrinsecos con la insatisfaccién. Durante los
factores de higiene factores como la politica y la administracion de la
compafia, la supervision el salario se veran si son adecuados para un puesto
mantienen tranquilos a los colaboradores, si dichos factores son los

adecuados las personas no estaran insatisfechas.

e Teoria de las necesidades. McClelland durante esta teoria se determina
que el logro, el poder y la afiliacion estas tres necesidades importantes ya
gue ayudan a explicar la motivacion.

- Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante,
por tener éxito con respecto a un conjunto de estandares y por luchar para
alcanzar y llegar a triunfar.

- Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se
comporten de una manera que no se lograria con ningun otro medio
- Necesidad de afiliacién. Deseo de tener relaciones interpersonales
amigables, cercanas y sociables.
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o Teoria del aprendizaje Jones y George (2006) definen que en la manera
en que se aplican a las organizaciones, es que los administradores pueden
calificar la motivacion y el desempefio de los empleados por la forma en que
vinculan los resultados que estos obtienen con la realizacion de
comportamientos deseados en una organizaciéon y el logro de las metas. Esta
teoria se enfoca en los vinculos entre el desempefio y los resultados de la
motivacién. Se puede definir el aprendizaje como un cambio relativamente
permanente en el conocimiento o comportamiento de una persona, que resulta
de la experiencia o la préactica.

El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente
aprende a conducirse de cierta manera para llegar a tener ciertos resultados.
Por ejemplo, un individuo aprende a tener un mejor desempefio que en el
pasado o presente, porque esta motivada para obtener los resultados que se
derivan de tales comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a
obtener una felicitacion de su jefe, esto ayudara a que el colaborador tenga
un mejor desemperio.

La motivacion y sus teorias Madrigal (2009) refiere a la busqueda de los
elementos que permitan conducir los esfuerzos de las personas hacia
direcciones especificas ha sido una constante, asi como encontrar elementos
gue permitan a canalizar el esfuerzo la energia, y la conducta de los
colaboradores hacia el logro de los objetivos que buscan las organizaciones

y los propios empleados.

Proceso de la Motivacion en la Empresa

Este proceso constantemente tiene una inclinacion piramidal; una
necesidad produce un deseo y para poder llegar a lograrlo es necesario
establecer las estrategias y acciones que en algunos quince (15) casos
pueden generar cierto tipo de controversia pero el directivo que puede auto-

motivarse este tipo de confusion le generan retos.

17



e COmo Motivar a los Empleados

Madrigal (2009) expone que para los empleados la motivaciéon es una
de las situaciones mas compleja de ser abordadas y habladas, con respecto
han llegado a surgir diversas corrientes. Sin embargo cuando se le
preguntaba a un empleado como motivarlo, su respuesta era de ambiente de
apertura las cuales los colaboradores se relacionaban con compensaciones y
reconocimientos de caracter econdmico. Es importante saber que hoy en dia,
este tipo de estimulo funciona para alcanzar la motivacion, aunque con un
alcance limitado debido a que en el tiempo se identifica con fechas
especificas relacionadas con las de percepcion de dichos estimulos. Al dejar
de proporcionar el estimulo, sobreviene una reaccion de manera inmediata
pues el colaborador o trabajador lo considera una obligacion de la
organizacion.

En investigaciones realizadas en el occidente de Meéxico, se han
demostrado que los trabajadores tienen diferentes formas de motivarse
Madrigal y Arechavala, encontraron que lo que llega a motivar a los
colaboradores, es reconocer su trabajo. Sin embargo, las organizaciones se
preocupan mas por brindarles estimulos de otra indole que reconocer el

esfuerzo del trabajador.

e Estrategias para Motivar al Personal

Otra postura se refiere a la creacion de condiciones en donde los
colaboradores pueden sentirse retados y asi ellos puedan desarrollarse
profesionalmente, esto quiere decir que se crea un ambiente en donde se
promueve la confianza, el trabajador sienta que el trabajo que se ha realizado
y elaborado tiene un sentido y un propdésito.

Una debilidad en este enfoque es que el personal de las empresas se
sientan desarrolladas Unicamente si ven los resultados puntuales en su
actividad, la motivacion en los empleados se relacionan con el proceso de

trabajo y con la participacion y la dedicacién que tengan en el mismo, sin
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dejar atrds una constante comunicacion con la empresa, por lo que el
directivo requiere una clara visualizacién de la situacion de la empresa, el
establecimiento de expectativas estrategias y objetivos apropiados vy
razonables. Es importante saber que la motivacion de los colaboradores se
debe abordar desde un proceso del trabajo, los objetivos conseguidos en el
mismo Y la retribucion final, por lo que se recomienda aplicar las siguientes
pautas administrativas:

- Crear los procesos administrativos eficientes en donde exista
transparencia en las reglas de conducta establecidas por la empresa, y con
esto una sensacion de direccion y certidumbre en el comportamiento del
empleado ante reconocimientos, promociones y reprimendas.

- Explicar con claridad las etapas de los proyectos y asi prevalecer en
todo momento la verdad, pues los empleados prefieren siempre una
confrontacion honesta con la realidad conocer lo que las empresas esperan
de ellos y lo que a su vez pueden esperar ellos de la empresa, asi como los
riesgos implicitos en la relacién y las etapas involucradas fijan fechas de
compromiso, lo que motivara la confianza del empleado para desarrollar su
potencial.

- El deseo de las personas de poder cooperar para realizar cosas
excelentes, grandiosas es inherente a su personalidad y esto implica pasién
e intensidad de integracion de hecho uno de los mayores retos de motivar a
otros es crear desafios que estimulen su energia e intereses, reconozcan sus
triunfos y encaren los tropiezos vy fallas en el trabajo. Por lo anterior hay que
generar y entregarles las herramientas las cuales son necesarias para
afrontar los retos.

- Es necesario utilizar sus valores personales y compartirlos con el
personal en realidad las personas y las empresas comparten valores
sencillos y universales, como la honestidad, la justicia y la generosidad, la
responsabilidad se deben replantear los valores empresariales hacia una

vision de valores personales, ya que el sentido de pertenencia guarda gran
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relacion con la identificacion a nivel emocional del lugar en donde se

desarrolla el empleado.

Desempefio Laboral

En este apartado se tiene a Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen
gue es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion
(0 un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos
laborales. En general a nivel organizacional la mediciéon del desempefio
laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual Robbins y Judge (2013) explican que en las
organizaciones, solo evaltan la forma en que los empleados realizan sus
actividades y estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin
embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos
principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

- Desempefio de las tareas

Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la realizacién de las
tareas administrativas.

- Civismo

Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto,
hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas
sobre el lugar de trabajo

- Falta de productividad

Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la
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compafia, comportandose de forma agresiva con los compafieros y

ausentarse con frecuencia.

Objetivos de la Evaluacion de Desempefio

La evaluacion de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno
de ellos el cual consiste en ayudar en la direccién a que tome decisiones de
recursos humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las
observaciones también detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo ya que identifican con precision las habilidades y competencias de
los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas
correcticos.

e ;/Qué se evalua?

Los criterios que elija la direccién para calificar el desempefio de un
colaborador tendran muchas influencias en la conducta de este ultimo, los
tres conjuntos de criterios mas comunes son los resultados de la tarea

individual.
e Resultados de las tareas individuales

Los fines son mas importantes que los medios, entonces deberia
evaluar la administracién los resultados de las actividades del empleado tales
como la cantidad producida por el colaborador los desperdicios generados y
el costo por unidad de produccion en el caso de un gerente de planta. La

combinacion de eficacia al realizar las tareas fundamentales del puesto.
e Conductas

En algunas circunstancias es dificil atribuir resultados especificos a las
acciones y las conductas de los individuos que tienen puestos de asesoria o

apoyo, o que desempefian cargos cuyas tareas laborales llegan a forman
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parte de un esfuerzo de grupo, en ocasiones es dificil identificar la atribucion
de cada uno de sus miembros, entonces se evalla la conducta del
empleado. Aquellas conductas que se evalian no necesariamente se limitan

a las que estan directamente relacionadas con la productividad individual.
e Rasgos

Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relacion con el
desempenio laboral, por lo general tener una buena actitud puede mostrar en
los colaboradores confianza en si mismos y asi demostrar que pueden ser
confiables, dentro de su area de trabajo, demostrar dentro de la organizacion,
experiencia ya que podria relacionarse o no con los resultados positivos de la
tarea, pero seria incorrecto ignorar el hecho de que las empresas aun utilizan

este tipo de riesgos para evaluar el desempefio laboral.

Teorias Motivacionales de Contenido

Estas teorias son las que estudian y consideran los aspectos (tales
como sus necesidades, sus aspiraciones y el nivel de satisfaccion de éstas)
gue pueden motivar a las personas. Las necesidades pueden verse como un
impulso interno basico de un individuo. La mayoria de estas teorias
motivacionales han sido utilizadas para explicar la satisfaccion laboral, la cual
tiene una estrecha relacion con la motivacion y el desempefio laboral.

Dentro de éstas teorias se encuentran la jerarquia de necesidades de
Abraham Maslow (1943), el modelo de dos factores de Frederick Herzberg
(1959), teoria X y Y de McGregor (1960), el modelo de existencia, relaciones
y crecimiento (ERC) de Alderfer, y el modelo de necesidades adquiridas de
David McClelland (1961).
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Teorias motivacionales de los procesos

Estas difieren de las teorias de la necesidad, por tratar de evaluar los
procesos internos del pensamiento que influyen en el comportamiento. Estas
teorias estan conducidas basicamente por la asunciéon de que una persona
sopesa los posibles resultados de un esfuerzo realizado para conseguir un
objetivo particular, y determinan por lo tanto: si continuar o no. Son las que
estudian o tienen en cuenta el proceso de pensamiento por el cual la persona
se motiva. Entre estas teorias conseguimos: Teoria de las expectativas de
Vroom, Modelo de circulacién de Porter y Lawler, Teoria de la equidad de
Adams. , Teoria de la modificacion de la conducta de Skinner entre otras.

En la investigacion se explica una de las teorias de contenido (Modelo de
los dos factores de Frederick Herzberg (1959), ya que se considera para el

analisis del estudio.

Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg

La teoria de los dos factores también conocida como Teoria de
motivacion e higiene, fue propuesta por Frederick Herzberg. Convencido de
que la relacién de un individuo con su trabajo es basica y de que su actitud
hacia éste bien, puede determinar el éxito o el fracaso. Herzberg analiz6 lo
gue los individuos quieren en su trabajo deduciendo que la motivacion
depende de dos factores (Robbins, 2004):

Factores Higiénicos: Se considera la perspectiva ambiental es decir las
condiciones que rodean al individuo cuando trabaja y, que constituyen los
factores que las empresas han empleado tradicionalmente para lograr la
motivacion de sus empleados como son: las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la

empresa, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones entre las
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directivas y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, etc.

Estos factores poseen una capacidad limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja un caracter
preventivo y profilactico, ya que cuando son adecuados las personas no se
sentirdn insatisfechas, aunque tampoco satisfechas, simplemente evitan la
insatisfaccion de las personas (Robbins, 2004; Chiavenato, 2001).

Factores Motivacionales: Se enfocan con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento en la productividad hasta niveles de excelencia. Aqui
se incluyen los sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento
profesional, manifiestos en la ejecuciébn de tareas y actividades que
constituyen un gran desafio y tienen bastante significacion en el trabajo.
Cuando los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion.

Herzberg, llegé a la conclusién de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y, son diferentes de los factores
responsables de la insatisfaccion profesional: “Lo opuesto a 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” (Chiavenato, 2001).

Herzberg, (1959), define los factores de la motivacion (motivacionales e
higiénicos)

Se dice que el disefio experimental fue bastante simple pues se
construyo sobre la base de dos preguntas.

1.- Puede describir, detalladamente, cuando se siente excepcionalmente bien
con relacién a su empleo. 2.- Puede describir, detalladamente, cuando se
siente excepcionalmente mal en relacién a su empleo.

El andlisis de las respuestas evidencié que deben considerarse dos factores
distintos en la satisfaccion laboral.
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1.- Factores motivacionales o satisfactorios. Referidos al contenido del
cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con el cargo, considerandos
como factores motivacionales que producen efecto duradero de satisfaccion
y de aumento de productividad en niveles de excelencia. Cuando los factores
motivadores son Optimos, suben sustancialmente la satisfaccion, cuando son
precarios provocan ausencia de satisfaccion.

2.- Factores higiénicos o insatisfactorios. Referidos a las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, el tipo de supervisidn recibidas, el clima de
relaciones entre la direccién y los empleados, los reglamentos internos y las
oportunidades existentes. Cuando esos factores son 6ptimos simplemente
evitan la insatisfaccion, ya que su influencia sobre el comportamiento no
logra elevar sustancialmente la satisfaccion. Cuando son precarios provocan
ausencia de satisfaccion.

El andlisis de Herzberg focaliza principalmente la naturaleza de las tareas.
Y para introducir una mayor dosis de motivacion en el trabajo propone el
enriguecimiento de tareas, que consiste en ampliar deliberadamente la
responsabilidad. Mientras los factores satisfactorios son intrinsecos los
insatisfactorios periféricos y extrinsecos en relacion con el cargo en si.
Herzberg considera que tanto el ambiente externo-contexto ambiental como

el trabajo en si son factores importantes en la motivacion humana.

Bases Legales

La investigacion tiene basamento legal en la Constitucién Nacional de la
Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV, 1999).Tomando como base los

articulos que a continuacién se describen:

En el Articulo 19 de la CRBV se explicita:
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El estado garantizara a toda persona, conforme al principio de
progresividad y sin discriminacion alguna, el goce y ejercicio
irrenunciable, indivisible e interdependiente de los derechos
humanos. Su respeto y garantia son obligatorios para los érganos
del Poder Publico de conformidad con esta Constitucion, con los
tratados sobre derechos humanos suscritos y ratificados por la
Republica y con las Leyes que los desarrollen.

En este articulo se refleja la importancia que todas las personas sin
excepcion de los derechos humanos, es decir; el respeto que se merecen
independientemente de un estatus o clase social; es por ello que las
organizaciones en todo sus niveles deben llevar en armonia el
funcionamiento de una organizacion para asi evitar malos entendidos y lograr
alcanzar con éxito las metas u objetivos trazados. En consecuencia, el

mismo instrumento legal sefiala en el Articulo 87, lo siguiente:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizard la adopcién de las medidas necesarias a los
fines de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva,
que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice
el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el
empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores vy
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptara medidas creard instituciones que
permitan el control y la promocién de estas condiciones.

Por lo antes expuesto, el Estado esta en la obligacion de facilitar y
promover el derecho al trabajo con la finalidad de proporcionar el bienestar
social y organizativo de modo que la poblacién se sienta satisfecha en su
campo de trabajo. Por consiguiente, todo patrono o patrona garantizara a sus
trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
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trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que
permitan el control y la promocion de estas condiciones.

Por otra parte, el Articulo 89, sefiala que “El trabajo es un hecho social
y gozara de la proteccion del Estado. La ley dispondra lo necesario para
mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de los
trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta obligacién del

Estado se establecen los siguientes principios. Asimismo, el Articulo 91:

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las
necesidades basicas materiales, sociales e intelectuales. Se
garantizara el pago de igual salario por igual trabajo y se fijara la
participacion que debe corresponder a los trabajadores y
trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es
inembargable y se pagara periodica y oportunamente en moneda
de curso legal, salvo la excepcion de la obligacion alimentaria, de
conformidad con la ley.

El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector
publico y del sector privado un salario minimo vital que sera ajustado cada
afo, tomando como una de las referencias el costo de la canasta béasica. La
Ley establecera la forma y el procedimiento.

Por otra parte, la Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y las
Trabadoras (2012), en el Articulo 236, dispone que el patrono debera tomar
las medidas que fueren necesarias para que el servicio se preste en
condiciones de higiene y seguridad que respondan a los requerimientos de la
salud del trabajador, en un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio
para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales.

También sefala la presente ley, en el Articulo 396. Se favoreceran
armonicas relaciones colectivas entre trabajadores y patronos para la mejor
realizacion de la persona del trabajador y para mayor beneficio del mismo y
de su familia, asi como para el desarrollo econémico y social de la nacion.

Por consiguiente tanto la Constitucion de la Republica Bolivariana de

27



Venezuela como la Ley Organica del Trabajo exponen fundamentos que de
manera significativa promueven en las organizaciones ambientes laborales
acordes con el servicio que prestan considerando al trabajador como un
recurso fundamental e importante para el cumplimiento de las metas
institucionales.

Entre otras bases legales tenemos la gaceta oficial del estado Barinas
signada bajo el numero 117-16, donde se crea por Ley del Instituto Pablico
de Aeropuertos y Aerédromos del Estado Barinas, de fecha 15 de agosto del
afo 2016, fecha en la cual fue publicada con la finalidad de crear, organizar y
establecer el &mbito de su competencia en lo referente a la conservacion
administracion y aprovechamiento de los aerédromos y aeropuertos ubicados
en el estado Barinas de conformidad con lo establecido en el articulo 164,
numeral 10 de la CRBV.

Asi mismo, se puede decir que el instituto publico de aeropuertos y
aerédromos del estado Barinas tiene como mision prestar servicios de
calidad que contribuyan al transporte aéreo regional y nacional en vuelos
privados, comerciales a la altura de los mas avanzados de su clase mediante
la administracion, operacion competitiva y la continua adaptacion a la
demanda del estado Barinas. De la misma manera el instituto publico de
aeropuertos y aerddromos del estado Barinas como vision ser reconocidos
como uno de los institutos aeroportuarios de calidad en prestacion de
servicios aéreos a través de las adecuadas politicas de administracion y
seguridad de las operaciones que contribuyan al desarrollo social, econémico
y cultural del estado.

Sistema de Variables

A continuacion se expone el sistema de variables, que conforme a la
Universidad Fermin Toro (2016) no son otra cosa que los elementos capaces
de asumir diversos resultados al ser evaluados, irradiando distintas

expresiones de acuerdo al contexto en que se presentan. Cabe agregar, en
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este sentido, que se requiere del investigador la indagacién en las fuentes
oportunas sobre estas propiedades, con el objeto de equilibrar las variables
de interés del estudio, permitiendo escoger con mayor destreza las técnicas

de reconocimiento y comprobacion.

Un aspecto importante a considerar en una investigacion es la
conceptualizacion operacional de las variables en estudio, 0 como algunos
autores la llaman: Operacionalizacion de las Variables. Segun Arias (2012),
afirma “es donde se pasa de un nivel abstracto a un nivel concreto y
especifico a efectos de poder observarla, mediarla o manipularla, con el
proposito de contrastar” (p.75).

Por tanto la operacionalizacion de las Variables se refiere al conjunto de
procedimientos que describirh cdmo sera medida la variable en estudio. Es
decir, implica seleccionar los indicadores contenidos, de acuerdo al
significado que se le ha otorgado a través de sus dimensiones a la variable
de estudio. Este momento del desarrollo operacional de las variables, debe
indicar de manera precisa el qué, cuando y como de la variable y las
dimensiones que la contienen. Realmente, lo que trata es de encontrar los
indicadores para cada una de las dimensiones establecidas. En

consecuencia, se presenta un cuadro representativo.
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Cuadro 1

Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General: Describir la influencia motivacional para fortalecer el
desempenio de los trabajadores en la administracion publica. Caso de estudio

(.P.A.E.B).
Variable Definicién Dimensién Indicador Item
Operacional
Jara  (2012), un|-Psicoldgica | -Satisfacciones 1,2
Motivacién | proceso individual
muy complejo -Insatisfacciones. 3,45
que puede
utilizarse para -Motivaciones 6,7
explicar el laborales.
comportamiento
de las personas -Como motivar a 8,9
(p.117). los empleados
-Estrategias para 10,11
-Proceso motivar al
personal.
Desempefio | Robbins, -Tipos - Tareas 12,13
de los Stephen, Coulter -Civismo 14,15,16,17
trabajadores | (2013) definen
que es un
proceso para
determinar qué| -Objetivos -, Qué se
tan exitosa evalta? 18,19,20,21,22,23
ha sido una -Resultados de
organizacion (o las tareas
un individuo o un individuales.
proceso) en el -Conductas
logro  de sus -Rasgos
actividades y
Obijetivos
laborales. En
general a nivel

organizacional la

medicién del
desempefio
laboral

brinda una
evaluacion acerca
del  cumplimento
de las metas
estratégicas a

nivel individual

Fuente: Pérez (2018).




CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

Toda investigacion tiene como base fundamental el ir en busqueda de
respuesta a los objetivos propuestos en la misma. En ese sentido, el
presente capitulo expone la metodologia de la investigacion, destacando
cada uno de los pasos cumplidos para llevar a cabo de manera confiable el
estudio. Al respecto, la UFT (2016) expresa que “el marco metodoldgico tiene
como proposito describir detalladamente cada uno de los aspectos
relacionados con la metodologia que sea ha seleccionado para desarrollar la
investigacion” (p. 58), permitiéndole a la investigadora una guia de como
llegar exitosamente a la culminacion del estudio. En este caso especifico se
refiere a describir la influencia motivacional efectiva para fortalecer el
desempeiio de los trabajadores en la administracion publica del Estado
Barinas. (I.P.A.E.B).

Naturaleza de la Investigacién

La UFT (Ob. Cit.) sefiala que “la naturaleza de una investigacion esta

dirigida a indicar el modelo, el método, el enfoque o paradigma y el nivel de

profundidad pretendido en el estudio que se aborda” (p.13). En relacién a esos

planteamientos el presente estudio se ubicdé en el enfoque cuantitativo. En

referencia con lo antes descrito, permite enfatizar que la citada investigacion

estard respaldada bajo el método cuantitativo, orientada hacia la basqueda de

resultados; empleando métodos y técnicas confiables, haciendo uso de

procedimientos estadisticos en fases operativas. Es importante destacar, que

todo estudio debe enmarcar el tipo de método aplicar a fin de poder dar

respuestas a las interrogantes propuestas en el trabajo.



Disefio de la Investigacion

De lo anteriormente sefialado, se desprende que el estudio se realizo
bajo un disefio no experimental, el cual segun Palella y Martins (2010) es “el
gue se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes”
(p.87), es decir, se observan los hechos tal y como se presentan en su
contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego analizarlos.

Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion especifica si
no que se observan las que existen. De esto se deduce, que la investigacion
se fundamenta en la utilizacibn de elementos como la observacion,
interpretacion y posterior analisis de las determinadas variables en estudio.
Lo antes expuesto, permitio realizar el analisis conciso y objetivo de los
indicadores estudiados, situacion que sirvi6 de sustento para la redaccion,

conclusiones y recomendaciones del trabajo en desarrollo.

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion se centré en un estudio de Campo. Segun Arias
(2012), la define: “son aquellas que consisten en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurre el
hecho (datos primarios)” (p.31). La investigacién de campo se caracteriza por
recoger datos a través de fuentes primarias, ademas analiza procedimientos
estadisticos. Por el planteamiento del objetivo en el cual se centra la
investigacion, se trata de una investigacion de campo, debido a que la
informacion se obtiene de la realidad y se basa en la observacién directa. Por
lo tanto, se recolectaron los datos directamente de la realidad de los

trabajadores adscritos al IPAEB.
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Asimismo, la investigacion tendra un caracter descriptivo, en referencia
a este nivel Rangel (2012) comenta “implica un mayor nivel de profundidad,
su uso se fundamenta a partir de hipotesis descriptivas, esto es, proporcionar
informacion en cuanto al qué, como, cuando, dénde, en relacion a un objeto
de estudio” (p.87). La exploracién accede ahondar en las causas y efectos
gue el problema detectado posee, por lo tanto, se identificaron los factores
gue son analizados a través de la investigacion.

Igualmente, Incluye descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la
naturaleza actual, composicién o procesos de los fenémenos. Es decir, hace
énfasis sobre conclusiones dominantes o sobre cdmo una persona, grupo o
cosa se conduce o funciona en el presente. Ademas, estad dirigida al
conocimiento del presente, a encontrar respuesta a los problemas tedéricos y

practicos que tejen la trama laboral.

Poblacién y Muestra

Poblacién

La poblacién en un estudio de investigacion estuvo representada por
todos aquellos sujetos, objetos o casos que fueron sometidos a andlisis.
Bernal (2007), la define como “la totalidad de elementos o individuos que
poseen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer
inferencia” (p. 64). Por lo tanto, la poblacién puede estar constituida por todos
los individuos de particular tipo, 0 por una parte mas restringida que ese
grupo que fueron sometidos a estudio. En consideracion a lo antes referido,
la poblacién para el presente estudio, la conformaron veintitrés (23)
trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerdédromo del
Estado Barinas. (I.P.A.E.B).
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Cuadro 2. Poblacién correspondiente a los trabajadores adscritos al Instituto
Publico de Aeropuerto y Aerodromo del Estado Barinas. (1.P.A.E.B).

Descripcion Total

Presidente 01
Asistente del Presidente 01
Administrador 01
Jefe de Compra 01
Personal Administrativo 05
Personal Obrero 06
Seguridad 08

Total 23

Fuente: Direccion Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo
del Estado Barinas (2017).

Muestra

La muestra dentro de la investigacion viene dada por una parte de la
poblacion, es decir, un sub-conjunto de ella. Arias (2012) la define como: “un
subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible”
(p. 83). En el presente estudio, se tom6 la muestra de los trabajadores
adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerddromo del Estado Barinas
igual a la poblacién, es decir los veintitrés (23) actores antes mencionados, lo
gue representa una muestra tipo censo, por considerarse relativamente
pequefa. Al respecto Méndez (2008) manifiesta “una muestra comprende el
estudio de una parte de los elementos de una poblacién, mientras que el
censo consiste en estudiar todos los elementos de esta”. (p.181), logrando

abarcar la totalidad del universo a estudiar.
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Técnicas e Instrumentos de la Recoleccién de Datos

En cuanto a las técnicas e instrumentos, Landau (2008), expresa que se
entiende por técnica “Al procedimiento o forma particular de obtener datos o
informacion “(p.67). Es de sefialar, después de determinar los sujetos que
forman parte de la muestra, se seleccionaron como técnicas de recoleccion
de datos las siguientes: La revision bibliogréfica, la observacion directa no
participante. En cuanto a lo acotado anteriormente, se tiene que la revision
bibliografica consiste en obtener informacion relativa al problema en libros e
investigaciones previas, entre otras.

Para Rusque (2007), “La revision bibliografica consiste en recolectar
datos de otras investigaciones, denominandose datos secundarios, porque
han sido obtenidos por otras personas llegando ya elaborados procesados de
acuerdo a los fines de quienes inicialmente los manejaron” (p.97).
Consiguiendo con esto, un escenario claro para desarrollar el estudio bajo un
enfoque propio e individual.

Por otra parte, la observacion directa no participante, se realiza a partir
del contacto directo con el objeto en estudio, permaneciendo la investigadora
ajena al mismo. Al efecto, la autora anteriormente citada sostiene con
respecto a la técnica en mencion lo siguiente: “La observacion no
participante, constituye un recurso valioso en el estudio de las ciencias
humanas y su principal ventaja radica expresion obtiene informacién sin
ningun tipo de intermediarios, lo cual incrementa la confiabilidad de los datos”
(p.138); lo que le permiti6 a la investigadora tener una vision clara y concreta
del fenbmeno que se estudia.

Finalmente, la aplicacion de una técnica conduce a la obtencion de
informacion, la cual debe ser almacenada en un medio material de manera
gue los datos puedan ser recuperados, procesados, analizados e
interpretados cuando éstos sean requeridos por el investigador en un

momento determinado del estudio. De ahi, que dicho material o soporte se le
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denomina instrumento. Avila (2008), afirma que: “Un instrumento es un
recurso del que puede valerse el investigador para acercarse al fenémeno y
extraer de él informacién” (p.160). Para el presente estudio se elabord un
instrumento de preguntas abiertas, con escala Likert (Siempre — Casi

Siempre - Algunas Veces - Nunca) dirigidos a la muestra seleccionada.

Validez y Confiabilidad

Validez

La validacion del instrumento para Arias (2012), significa que “las
preguntas o items deben tener una correspondencia directa con los objetivos
del investigacion. Es decir, las interrogantes solo consultardn aquello que se
pretende conocer o medir’ (p.79). Lo descrito, hace énfasis en la medicion
gue se realiza a una serie de items y que varia de acuerdo a propésito con
gue se unen para un fin, corresponde a la validez de un instrumento. Por su
parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) manifiestan que la validez en
términos generales se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
la variable que pretende medir.

No obstante, estos autores, sostienen que la validez es un concepto del
cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencias, la primera relacionada
con el contenido, la segunda referida con el criterio y la tercera
correspondiente al constructo. En cuanto a la validez de contenido, la misma
hace mencién al grado en gque un instrumento refleja un dominio especifico
del contenido de lo que se mide.

Hernandez y Otros (Ob. Cit.) establecen que este tipo de validez, es el
grado en que la medicion representa al concepto medido. Por su parte, la
validez de contenido es aquella que se mide a través de la técnica
denominada “Juicio de Expertos”. En este caso se consideraron tres

expertos, a saber: un Metodélogo, dos magister en Planificacion- Gerencia
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Pdblica, a quienes se les hara entrega de un paquete de validacion
conformado por el titulo de la investigacion, objetivos, operacionalizacion de
variables, instrumento, hoja de validacion y acta de validacion; con el
propoésito de que hagan las respectivas correcciones para luego aplicar el

instrumento final.

Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicién de acuerdo a los autores
Hernandez y otros (2010), se determina mediante diversas técnicas. Sin
embargo, estos autores expresan con respecto al término antes sefalado lo
siguiente: “ La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado
en que su aplicacion repartida al mismo sujeto u objeto, produce igual
resultados” (p.242). Por las razones dadas en la cita, se tiene que para
determinar la confiabilidad del cuestionario disefiado para recoger los datos
requeridos en el estudio relacionado con la tematica, se llevd a cabo una
prueba Piloto a diez (10) individuos que no pertenecian a la muestra
seleccionada.

En presente estudio la confiabilidad se realiz0 mediante la técnica de
Alfa de Cronbach, por ser la mas compatible para determinar la consistencia
interna de items Policotomicos. Segun el referido autor: “El Coeficiente Alfa
de Cronbach requiere una sola administracion del instrumento de medicion y
produce valores que oscilan entre 0 y 1”7 (p.354). Cabe resaltar, el resultado
obtenido en el instrumento aplicado a los trabajadores fue de 0,82 alto. (Ver
Anexo C).

Procesamiento y Analisis de los Datos

Palella y Martins (2010), sefialan que el andlisis de los datos consiste

en: “tomar las variables de estudio (datos), se procede a su analisis

37



estadistico el cual permite hacer suposiciones e interpretaciones y acceder a
la informacion que los mismos puedan proporcionar” (p.188). En este caso,
en el analisis de los datos se emple¢ la estadistica descriptiva. En tal sentido,
cumplida la fase de aplicacion del instrumento para la recoleccion de la
informacion, se procedié a la tabulacion, ordenamiento, procesamiento y
presentacion de los resultados, de la siguiente manera:

Tabulaciéon: con el codigo asignado a cada pregunta, se procedio a
tabular de forma manual para cuantificar y agrupar las respuestas surgidas
por la aplicacién de los instrumentos. Ordenamiento: Seguidamente se
ordend la informacion mediante el uso de tablas y cuadros que se deben
construir en forma particular para cada pregunta y variable, o por grupos que
son objeto de la investigacion. Procesamiento: este paso implicé el uso de
técnicas estadisticas que facilitan el manejo de los datos obtenidos. En este
caso se realizé con la ayuda de Excel. Se elaboraron tablas de frecuencia
simple y porcentual, graficos con su respectivo andlisis de los aspectos
objeto de conocimiento, los cuales dieron origen finalmente a la presentacion

de los resultados.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para la Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), el objetivo del cuarto
capitulo del trabajo de grado o tesis es “presentar los resultados del analisis
de los datos; es decir, mostrar si los datos obtenidos apoyan o no la hipoétesis
de la investigacion” (p.33), destacando la importancia del mismo en el
desarrollo y culminacion del proyecto investigativo. Es importante destacar
gue las informaciones emanadas de los encuestados por si solas no
representan la generacién de conocimiento, para ello es necesario llevar a
cabo una serie de pasos que permitan la creacion de actividades
preponderantes dentro del proceso de investigacion; entre ellas primero se
encuentra, clasificacion, permitiendo elaborar tipologias y agrupar individuos
por clases en funciébn de sus semejanzas con respecto al conjunto de las
variables.

Seguidamente se presenta la tabulacion de datos, que consiste en
construir tablas para presentar los datos estadisticos de una forma clara y
especifica, proporcionando las herramientas necesarias en el siguiente
proceso que reside en el analisis de datos, el cual se engloba en estadistica
como un conjunto de métodos descriptivos multidimensionales. Por lo tanto,
una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos a los sujetos bajo
estudio, se procedio a clasificar codificar y tabular la informacion, para poder
establecer cuantitativa y cualitativamente las apreciaciones de los
encuestados sobre los aspectos relacionados a la tematica en cuestion, asi
poder establecer las inferencias correspondientes. En este sentido, la
informacion obtenida se presenta de forma tabular y gréfica de la siguiente

manera.
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Instrumento aplicado a la muestra seleccionada Trabajadores adscritos
al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo del Estado Barinas.
(.LP.A.E.B)

Variable: Motivacién

Cuadro 3

Distribucién de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Publico
de Aeropuerto y Aerddromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimensién: Psicologica. Indicador: Satisfacciones.

SIEMPRE CASI ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES

fl% f % f % f %

NO

ftems

La satisfaccion del trabajo
que desempenfa le impulsa a
1 |autoformarse en las distintas | 07 | 41 |04 |24 06 | 35 0] 0
areas del conocimiento.

Se siente pleno con el

2 [ambiente de trabajo en el 0|0 (06 |35 06 | 35 | 05| 30
que se desenvuelve
diariamente.

Fuente: Pérez (2018).
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Gréafico 1. Representacion Gréafica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aer6édromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (I.P.A.E.B). Dimension:
Psicologica. Indicador: Satisfacciones.



A continuacién se presentan los resultados emanados de la Dimension
Psicolégica items 1 y 2, donde se pudo observar que los 41% de los
encuestados selecciond la alternativa Siempre para afirmar que presenta
antes la satisfaccion del trabajo que desempefa le impulsa a autoformarse
en las distintas areas del conocimiento que despierta el interés de los mismo,
le acompafia un 24% en la categoria Casi Siempre respaldando la primera
postura. No obstante, el restante 35% se inclind por Algunas Veces. Estos
resultados colocan de manifiesto que un alto porcentaje de los trabajadores
de la empresa encaminan sus esfuerzo a la realizacibn de un trabajo
efectivo.

Por su parte, en el item 2 un 35% eligi6 la categoria Casi Siempre para
aludir que observa se siente pleno con el ambiente de trabajo en el que se
desenvuelve diariamente; con una actitud positiva hacia el trabajo de equipo
entre sus comparieros. Contraria a esta postura un importante 30% se inclind
por Nunca, negando este tipo de actitud en sus pares laborales, el restante
35% manifestd ambigledad en sus respuestas seleccionando la opcion
Alguna Veces. Estos porcentajes dejan entre ver que existen un grupo
importante de trabajadores con actitudes negativas hacia el trabajo
cooperativo con miras hacia la excelencia laboral.

Para respaldar lo descrito anteriormente, resalta la opinion Sahili (2010)
guien manifiesta: Las actitudes son consideradas “como una organizacion
duradera de creencias que producen sentimientos positivos 0 negativos hacia
un objeto, con acciones congruentes hacia el” (p.129). Desde esta 6ptica las
actitudes del trabajador tienden a ser variables dentro del recinto laboral y
mas aun, cuando hay un nivel de exigencias por parte de la gerencia
institucional.

Cabe agregar que la actitud del trabajador juega un factor determinante
para madurar profesionalmente, y sobre todo para desempeiiar
eficientemente la préactica laboral. Es importante resaltar que algunos

trabajadores ante los procesos de cambio hacen resistencia para su
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adaptacion, mostrandose con una actitud no receptiva para apropiarse del
conocimiento, es decir, se encuentran negados a encaminar su tiempo hacia

el trabajo, siendo mas dificil su autoformacion.

Cuadro 4

Distribucién de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Publico
de Aeropuerto y Aerddromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimension: Psicoldgica. Indicador: Insatisfacciones

SIEMPRE CASI ALGUNAS NUNCA

SIEMPRE VECES
f % | f % | f % f %

NO

ftems

La vocacion de servicio es el
aspecto mas resaltante que
caracteriza al trabajador de la
institucion.

El estrés se hace presente con
4|las actividades diarias propias| 02 | 12 | 02| 12| 13 76 0 0
de la profesion.

Se le reconoce en publico la
efectividad de la funcibn que
desempefia dentro del recinto
laboral.

Fuente: Pérez (2018).
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Grafico 2. Representacion Grafica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (l.P.A.E.B). Dimension:
Psicolégica. Indicador: Insatisfacciones



En relacion con el indicador Insatisfacciones item 3, refleja un 59% de
los trabajadores se inclind por la opcién Algunas Veces al presentar dudas
sobre la vocacién de servicio que presentan el personal adscrito a la
institucion objeto de estudio. Llama la atencién que un 17% refirio a la
categoria Nunca negando la vocacion de servicio como herramientas
formativas en la institucion. Es de resefiar que solo un 12% Siempre tienen
vocacion en el desempefio laboral, respaldando el restante 12% en la
alternativa Casi Siempre. Estas posturas permiten visualizar que la mayoria
de los trabajadores en cuestion no se sujetan antes las exigencias de la
transformacion vocacional dejando de lado la actualizacion y la
autoformacion del trabajador.

Por otra parte el item 4 indic6 que solo un 12% de los sujetos
entrevistados Siempre el estrés se hace presente con las actividades diarias
propias de la profesién a través de las distintas formas laboral, le apoya otro
12% en la opcién Casi Siempre. No obstante el mayor porcentaje de
respuestas se encuentran en Algunas Veces, mostrando que un 76% de los
involucrados presentan estrés discontinuidad antes las diversas actividades
asignadas.

Al respecto, Lopez y Cerezo (2001) expresan: Una necesidad de
formacion al trabajador que los ayude a enfocarse y sensibilizarse hacia el
desempefio con vocacion de servicio, en ella se encuentran factores como la
motivacién y creatividad de nuevas estrategias de ensefianzas. En ese
sentido alude a autora que estos procesos de indagacion impactan
positivamente en el hecho institucional y mas aun si se cuentan con los
trabajadores que enriquecen su perfil, fortalecen sus habilidades y destrezas
a través de su desempefio.

En concordancia con lo descrito, se presentan el item 5, donde puedo
apreciarse que solo un 6% de los trabajadores se inclinaron por la alternativa
Siempre para reconocer en publico la efectividad de la funcidn que

desempeiia dentro del recinto laboral, le respalda otro 6% en la categoria
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Casi Siempre. Un 17% seleccion6 la opcién Algunas veces, presentando
dudas al respecto. En contraposicion con las opiniones emanadas el restante
71% escogio la opcidon Nunca para negar en publico la efectividad de la
funcion que desempefia dentro del recinto laboral. Este ultimo porcentaje
deja al descubierto que un numero elevado de trabajadores presenta

deficiencias en el desempeiio laboral

Cuadro 5

Distribucién de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Publico
de Aeropuerto y Aerdodromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimensién: Psicologica. Indicador: Motivaciones laborales.

SIEMPRE CASI ALGUNAS NUNCA

SIEMPRE VECES
f % f % f % f %

o -
‘ N Items

Se le reconoce en publico la
6 |efectividad de la funcibnque | 07 | 41 |04 | 24 |06 | 35 | 0 | ©
desempeiia  dentro del
recinto laboral.

7 |Realiza el trabajo diario, solo | 04 [ 24 | 07 | 41 |06 | 35 | O | O
por el salario que recibe.

Fuente: Pérez (2018).
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ESIEMPRE ®mCASISIEMPRE ®mALGUNASVECES =mNUNCA

Gréfico 3. Representacién Gréfica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (l.P.A.E.B). Dimension:
Psicoldgica. Indicador: Motivaciones laborales.

44



El grafico N° 3 indicador Motivaciones laborales. item 6 reflejo que el
41% de Se le reconoce en publico la efectividad de la funcion que
desempefa dentro del recinto laboral. Siempre al realizar sus practicas
laborales se preocupan por su efectividad de la funcién que desempefia, le
respalda un 24% en Casi Siempre. Con una postura despreocupada el 35%
restante sefialo Alguna Veces al no brindarle la importancia suficiente que
representa la practica de sus funciones laborales.

De igual manera, el item 7 indica que un importante 24% de los
entrevistados Siempre observa el individualismo en otros trabajadores al
cumplir con sus funciones laborales, asimismo, el 41% Casi Siempre se
inclina por esta tendencia, mientras el 35% Algunas veces denota esta
actitud en los demas. Dicho esto, se puede percibir la existencia de un
trabajo divorciado entre los trabajadores, reinando el trabajo individual en las
practicas institucional. Sin embargo, un aspecto positivo radica en que los
profesionales de la institucion, de manera inconsciente realizan el trabajo
diario, solo por el salario que recibe

Al respecto Munévar y Quintero (2012) explican que el trabajador debe
realizar el trabajo diario con empatia aflorando confianza y seguridad con si
mismo y con los demas, tiene como objetivo abordar los distintos problemas
en el area profesional que desempefia. Lo cual, sienta su punto de partida en
la preocupacion de romper con los nudos criticos que se presentan en el
contexto laboral. Por tanto, la practica laboral se encuentra supeditada a la
funcién que desemparia siendo la segunda la ruta a seguir para minimizar los

obstaculos que se presentan en el hecho laboral
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Cuadro 6

Distribucién de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Publico
de Aeropuerto y Aerddromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimensién: Proceso. Indicador: Como motivar a los empleados

SIEMPRE CAS| ALGUNAS NUNCA
SIEMPRE VECES

f % f % f % f %

NO

ftems

La satisfaccion del trabajo
gue desempefia le impulsa a
8 [autoformarse en las distintas | 02 | 12 | 02 | 12 | 13 | 76 0] 0
areas del conocimiento.

Se siente pleno con el

9 [ambiente de trabajo en ell 04 | 24 |04 | 24 | 06 | 35 03| 17
que se desenvuelve

diariamente.
Fuente: Pérez (2018).
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Grafico 4. Representacion Grafica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (I.P.A.E.B). Dimension: Proceso.
Indicador: Como motivar a los empleados

El cuadro N° 6 y grafico N° 4, item 8; se pudo observar que solo el 12%
de los encuestados Siempre manifiestan Satisfaccion en el trabajo que
desempefia, lo que le impulsa a autoformarse en distintas é&reas del

conocimiento. Otro 12% respalda las opiniones anteriores con la categoria



Casi Siempre. No obstante, el restante 76% se incliné por la opcion Alguna
Veces para justificar la falta de satisfaccion en sus funciones, dejando de
lado la iniciativa para seguir formandose en el ramo laboral.

Por su parte, el item 9 indic6 que un 24% de los involucrados
selecciond la alternativa Siempre para manifestar plenitud en el ambiente de
trabajo en el que se desenvuelve diariamente, otro 24% eligi6 la opcion Casi
Siempre apoyando la postura anterior. Sin embargo, un 35% opto por la
categoria Algunas Veces para reflejar sus incomodidades en el recinto.
Mientras que el restante 17% se incliné por la respuesta Nunca para dar a
entender que existe un clima poco satisfactorio que no le permite motivarse
en el cumplimiento de sus tareas diarias.

En virtud de lo descrito, Jara (2012); describe la motivacion como un
proceso individual y muy complejo que puede utilizarse para explicar el
comportamiento de las personas cuando realizan una actividad. En lo que
respecta a los trabajadores del instituto, la motivacion es un elemento que

habla por si solo y esta estrechamente vinculado con la satisfaccion.

Cuadro 7
Distribucién de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Publico
de Aeropuerto y Aerddromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimension: Proceso. Indicador: Estrategias para motivar al
personal

SIEMPRE CASI ALGUNAS NUNCA

SIEMPRE VECES
f % f % f % f %

NO

ftems

La vocacion de servicio es el
aspecto mas resaltante que
10 [caracteriza  al personal| o | o | 02|12 | 13| 76 02| 12
docente de la institucion.

El estrés se hace presente
11 |con las actividades diarias 10 | 59 0| 0 7 41 0] 0
propias de la profesion.
Fuente: Pérez (2018).
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Grafico 5. Representacion Grafica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (I.P.A.E.B). Dimension: Proceso.
Indicador: Estrategias para motivar al personal

Los resultados obtenidos en el item 10 indicaron que el 76% de los
docentes se inclind por la opcién Algunas Veces al presentar dudas sobre la
vocacion de servicio que presentan el personal adscrito a la institucion objeto
de estudio. Un 12% manifestdé Siempre para destacar que la vocacion de
servicio es una caracteristica propia de los trabajadores de este instituto. En
contraposicion, el restante 12% opin6 que Nunca, para manifestar un alto
nivel de insatisfaccion en el trabajo que desempefa. Estos porcentajes son
un clave indicativo de que existe un problema vocacional que puede
repercutir negativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

En concordancia con el item anterior, se presenta el item 11 donde el
59% de los educadores expresan estrés diario propio de la profesion,
mientras que el 41% restante lo padece Alguna Veces. Estos porcentajes
permiten inferir que un alto niamero de trabajadores objetos de estudios
presentan insatisfaccion vinculadas a factores externos, lo que hace presumir
gue estos carecen de estrategias efectivas para el desempefio laboral del

trabajador.
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Para complementar lo referido anteriormente, Moserrat y otros (2012)
manifiestan que existen aspectos motivacionales que impulsan al trabajador
a ser cada vez mejor en sus labores, pero el camino al crecimiento personal,
es una cuestién de eleccion, no se puede obligar a nadie a desarrollar su
crecimiento individual, esto debido, a que el crecimiento profesional es
cuestién de metas propuestas y objetivos que conduzcan a la autoformacion
del individuo.

Variable: Desempeiio.

Cuadro 8

Distribucion de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Pablico
de Aeropuerto y Aerddromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimension: Tipos. Indicador: Tareas

SIEMPRE CAS| ALGUNAS NUNCA

Ne ftems SIEMPRE VECES
f % f % f % f %

El instituto le permite
desarrollar sus capacidades

12 |para resolver asuntos| 05 | 30 0| 0 |06 | 35 06 | 35
relacionados con su trabajo

Se siente usted auto
13 |realizado cada vez quel 02 |12 | 07| 41 | 08 | 47 0] 0
resuelve asuntos

relacionado con su trabajo.
Fuente: Pérez (2018).
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Gréafico 6. Representacion Gréafica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Pablico de Aeropuerto y Aerédromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (I.P.A.E.B). Dimensién: Tipos.
Indicador: Tareas



Lo descrito en lo items 12 y 13 indican que el 35% de los trabajadores
en cuestion Nunca se siente motivados al trabajo efectivo, pues no es
reconocido por sus jefes la efectividad de sus funciones, otro 35% se inclind
por la opcion Algunas Veces presentando ambigiiedad en sus respuestas,
mientras el restante 30% manifestd siempre sentirse respaldado por la
aprobacion de los jefes del instituto por la tarea asignada. Esta postura
permite deducir que existen problemas comunicacionales entre los actores
laborales que desmotivan al trabajador hacia un trabajo enmarcado en la
excelencia.

A esto se le suma, en el item 13 en las categorias Siempre con 12% y
Casi Siempre un 41 % que estos r resuelve asuntos relacionado con su
trabajo, mientras el 47% escogié la opcién Algunas Veces para mostrar
motivacion extrinseca e intrinseca por el desempefio laboral. Lo aqui descrito
hace suponer que existen otros factores adicionales que opacan de alguna
manera la vocacién de servicio siendo esta un elemento esencial para

resolver tares relacionada con su trabajo

Cuadro 9

Distribucion de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Publico
de Aeropuerto y Aerodromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimension: Tipos. Indicador: Civismo
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CASI ALGUNAS
Ne items SIEEMPRE | 5iEmPRE VECES NUNCA

f % f % f % f %

Existen acciones que contribuyen al

ambiente psicologico de I3
14 | organizacién, entre los trabajadores] 0 0 0 0 07 41 10 | 59
con el gerente.

15 | La institucion brinda ayuda a los 0 0 0 0 07 41 10 | 59
trabajadores aunque esta no se solicite.

16 | Existe buen trato hacia los comparfieros | 04 | 24 | 04 | 24 | 09 52 0 0
con respecto a la organizacion.

Los trabajadores asumen con respecto,
17 | sugerencia constructiva y decir cosas 0 0 04 | 24 | 06 35 07 | 41
positivas sobre el lugar de trabajo

Fuente: Pérez (2018).
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Gréafico 7. Representacion Gréafica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Pablico de Aeropuerto y Aerédromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (I.P.A.E.B). Dimensién: Tipos.
Indicador: Civismo

Los items 14 y 15, dejan entrever que los 59% de los trabajadores
entrevistados sefialaron la alternativa Nunca para referir que el presidente no
le brindan las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacién, que revisten entre los trabajadores con el presidente, en
restante 41% expres6 que solo Algunas Veces se observa una actitud
receptiva hacia este lineamiento institucional. Asimismo, un 59% en la opcién
Nunca distingue que los trabajadores Nunca se le exigen acciones que
favorezcan la organizacion. El restante 41% manifestdé que solo Algunas
Veces se toma este tipo de acciones dentro de la institucion.

Lo referido en los citados items permite visualizar dentro de la
institucion analizada entre los trabajadores con el gerente y ambiente
psicolégico de la organizacion, son tomados a la ligera. Sin embargo, se
hace necesario un proceso de sensibilizacion que fomente en los actores
institucionales una visién transformadora que se encuentra inmerso dentro de
este tipo de eventos donde se comparten experiencias organizativas y
consolidacion del conocimiento. En este sentido Heinz, y Schiefelbein (1995);
sostienen que los ambiente psicologico de la organizacion con propésitos de
sensibilizacion, es decir, de aprendizaje y transmision de conocimiento, los

cuales no tienen limites de participantes ni de tematicas abordadas.
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En otro orden de ideas, el item 16 y 17, colocan de manifiesto que un
24% Siempre ejecutan actividades sensibilizadoras que impulsan la
convivencia institucional, le respalda otro 24% en la categoria Casi Siempre,
mientras que el 52% restante expresé que Algunas Veces. Resulta oportuno
sefialar que aunque en esta institucion son menores las actividades enfocada
a la transformacion de la realidad laboral, son los primeros pasos para dar a
conocer entre los involucrados las ventajas que revisten la organizacion
dentro y fuera de los recintos institucionales laborales.

Finalmente, el item 17, permiti6 observar que un 24% de los
trabajadores encuestados manifest6 Casi Siempre percibir una cultura de
respeto, sugerencia constructiva sobre el lugar de trabajo, un 35% solo
Algunas Veces expresa este tipo de ideas, mientras que el restante 41% se
inclind por la alternativa Nunca para manifestar poca disposicion del personal
para profundizar en esta cultura.

Es importante destacar, que las instituciones sin importar el nivel al que
pertenezcan son espacios para la produccion de conocimientos, experiencias
y socializaciéon de los mismos, de tal manera, se debe hacer uso de ello
como elementos que servikAn como medio de transformacion del
comportamiento humano, es decir, analizar las diferentes aristas que implica

la formacion laboral del profesional de los trabajadores.

52



Cuadro 10

Distribucién de las opiniones a los trabajadores adscritos al Instituto Publico
de Aeropuerto y Aerddromo del municipio Barinas Estado Barinas.
(I.P.A.E.B). Dimension: Objetivos. Indicador: ¢ Qué se evalla?-Resultados de
las tareas individuales-Rasgos conductas

CASI ALGUNAS
SIEMPRE |SIEMPRE VECES NUNCA

f % f % f % f %

N® ftems

Los criterios que elja la
18 |direccion para calificar el
desempeiio de un colaborador [0 | O | O | 0 |04 | 24 |13 |76
tendran muchas influencias en
la conducta de este Gltimo

Los tres conjuntos de criterios

19 [mas comunes son losf 0| O 0 0 |04 ]| 24 |13 |76
resultados de la tarea

individual.

Las acciones y las conductas
de los individuos que tienen
puestos de asesoria 0 apoyo, 0
20 |que desempefian cargoscuyas |0 | O | O [ O [04 | 24 |13 |76
tareas laborales llegan &
forman parte de un esfuerzo de
grupo

Aquellas conductas que se
evallan no necesariamente se
21 |limitan a las que estanfO0 | O [ O | O |04 | 24 |13 |76
directamente relacionadas con
la productividad individual.

Los rasgos de cada individuo
22 |son los que menos tienen O[O (O[O (0424 |13]|76
relacion con el desempefio
laboral

Los colaboradores confian en
23 |si mismos y asi demuestran|02| 12 |02 |12 | 06 | 35 | 07 |41
que pueden ser confiables,
dentro de su area de trabajo,
Fuente: Pérez (2018).
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Grafico 8. Representacion Grafica de la distribucion de opiniones a los
trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y Aerédromo
del municipio Barinas Estado Barinas. (I.P.A.E.B). Dimension: Objetivos.
Indicador: ¢(Qué se evalla?-Resultados de las tareas individuales-
Rasgos conductas.

Los resultados obtenidos en el cuadro N° 10, indicador ¢Qué se
evalia? sefialan en el item 18 que el 76% de los trabajadores encuestados
Nunca pone en practica los criterios que elija la direccion para calificar el
desempefio de un colaborador tendran muchas influencias en la conducta,
mientras que el restante 24% Algunas Veces lo hace. Llama la atencién que
ninguno de los sujetos seleccionara las alternativas Siempre o Casi Siempre,
denotando que la totalidad de ellos no tiene una conducta positiva en sus
actividades laborales cuando de alli se parte la observacion y evaluacion de
resultados. Los conjuntos de criterios mas comunes son los resultados de la
tarea individual.

Por su parte, el item 19 dio a conocer que solo el 24% de los
informantes a través de la opcion Siempre afirma que existe un conjunto de
criterios para la autoevaluacion de la tarea individual. Contraria a estas
opiniones, el 76% restante manifestd que Nunca este fenbmeno era visible
en el recinto laboral. Resulta preocupante deducir la existencia de un alto
nivel de apatia hacia tan imprescindible los resultados de la tarea individual,
pues de él emergen las visiones transformacionales que involucran la

evolucién constante del desempefio laboral.




En concordancia con el item anterior, se observa en el item 20 que el
76% de los trabajadores Nunca muestran entusiasmo de asesoria o apoyo al
desempefio de las tareas laborales, solo un 24% restante seleccioné la
alternativa Algunas Veces al mostrar actitud dispuesta hacia la incorporacion
en este tipo de eventos. Estas opiniones permitieron deducir, que la mayoria
de sujetos en cuestion no sienten la obligacion de incluirse en estas
actividades pues la consideran un desgaste sumado a las tareas que
realizan. Por tanto, se hace necesario revisar en profundidad como se esta
llevando institucionalmente. Las acciones y las conductas de los individuos
gue tienen puestos de asesoria 0 apoyo, o que desempefian cargos cuyas
tareas laborales llegan a forman parte de un esfuerzo de grupo

Al respecto, Heinz y Schiefelbein (1995) explican que la asesoria o
apoyo al desempefio de las tareas laborales se obtienen a partir de las
acciones y las conductas de los individuos y el desempefio del cargo, su
posicion en relacién a forman parte de un esfuerzo de grupo. De alli la
importancia de los mismos en asumir una conducta positiva en desempeiio
laboral, debe ser apegada al compromiso moral y ético el cual no es muy
frecuente observarlo. Sin embargo, es el momento de romper el paradigma
pasivo y producir conocimiento para avanzar hacia desempefio laboral

Aquellas conductas que se evallan no necesariamente se limitan a las
que estan directamente relacionadas con la productividad individual.
Situacién que no se evidencia en el item 21, al observarse un 76% de
respuestas trabajadores los cuales se inclinaron hacia la categoria Nunca
para negar que las pocas evaluacion investigaciones propuestas en la
institucion no llegan a ejecutarse por medio de planes de accion. El otro 24%
restante seleccioné la opcidon Algunas Veces para manifestar falta de
continuidad y seguimiento en la ejecucion de estos planes laborales. Por lo
expresado, se requiere de un equipo gerencial comprometido con la

productividad individual.
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En ese sentido, estas actividades tienen el propdsito de unir en un solo
equipo a presidente, trabajadores, personal administrativo y obreros para
tratar tematicas, observar situaciones de interés laboral, entre ellas se
pueden seleccionar: necesidad de formacion profesional, a través de la
practica laboral entre otras, lo que facilite la integracion y participacion en el
desempefio laboral.

Por su parte, los itemes 22 y 23 corroboran lo descrito hasta ahora
deficiente los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relacion
con el desemperio laboral, dentro de su area de trabajo pues solo el 24% de
ellos se ha integrado Algunas Veces a estos eventos, mientras el porcentaje
mayor se observa en la categoria Nunca. Asimismo, el 12% de los sujetos
analizados Siempre observa compromiso de los trabajadores hacia el
impulso del desempefio laboral. Le apoya otro 12% en esta postura. Un 35%
eligié la opcion Algunas Veces al presentar dudas en sus respuestas. No
obstante, el restante 41% dijo que Nunca se observa tal identificacion y
promocién; que pueden ser confiables, dentro de su area de trabajo.

Cabe resaltar, que este personal representa una figura que se encarga
de dar a conocer e impulsar los principios éticos y morales de los procesos
de autoformacion circula a partir de los rasgos de cada individuo relacionada
con su desempefio laboral y por ende dentro de su éarea de trabajo,

convirtiéndose en autoras y autores de su propia accion social, investigativa.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Describir la influencia motivacional efectiva para el fortalecimiento en el
desempefio de los trabajadores del instituto publico de aeropuerto y
aerodromo estado Barinas. (I.P.A.E.B)

Conclusiones

Al concluir el presente estudio y en concordancia con los objetivos de la
investigacion, se deduce:

El diagnéstico de la situacion actual permiti6 conocer que la mayoria de
los trabajadores en la administracion publica objeto de estudio presenta
desmotivaciéon en el desempefio de sus funciones asignada, esto se
evidencia en la resistencia que manifiestan ante el desempeifio laboral de
acuerdo a sus funciones asignadas, al servir estas herramientas como via de
indagacién e implementacibn de estrategias formativas innovadoras.
Asimismo.

En este mismo orden de ideas, se pudo detectar que un alto nimero de
trabajadores nunca sistematizan sus actividades laborales, ni sus resultados
experienciales, por lo que carecen de esta cultura. A esto se le suma el
trabajo individualizado que los caracteriza, al presentarse este elemento
como un obstaculo a derribar para socializar experiencias colectivas, por
ende se niegan a la conformacion de equipos sinérgicos hacia el desarrollo
de su desempeiio laboral. Es importante resaltar, son pocas las propuestas
de motivacién en la institucion y en su mayoria no se culminan por el

incumplimiento de sus funciones por parte de los grupos responsables.



De igual manera, es reducido el porcentaje de trabajadores que
implementa la motivacion en el desempefio laboral participativa, lo que
implica poca o nula exigencia del presidente del instituto en este particular.
Lo descrito es un claro reflejo de un trabajo mejorable en cuanto a
supervision, orientacion y seguimiento de estas actividades. Resulta oportuno
sefialar, un significativo porcentaje de trabajadores impulsan la cultura de paz
en el fomento de la convivencia laboral, sin embargo, estas actividades no
son tomadas en cuenta como elementos que transforman la realidad del
recinto laboral.

En referencia de los factores que inciden en la participacion de los
trabajadores en el desempefio laboral apreciaron indicadores como:
desconocimiento procedimental en la aplicacién de norma de convivencia
laboral, falta de sensibilizacién del trabajador hacia este tipo de actividades
por parte del presidente del instituto. Ademas, se denotaron factores
motivacionales intrinsecos, entre ellos se compromete la vocacion de
servicio; en los extrinsecos se vincularon hacia la necesidad de valoracion
hacia el trabajo eficiente y el exceso de actividades diarias que generan
estrés.

De igual forma, se observo una postura pasiva hacia la autoevaluacion
institucional, esto se refleja en el ausentismo de actores institucional que
toman de manera despreocupada esta actividad. Es de resefiar la relevancia
de este diagnéstico, del cual emergen las fortalezas y debilidades presentes
en la organizacion institucional.

Finalmente, al establecer la relacion existente entre la actitud del
trabajador y las necesidades en relacidon a su desempefio laboral en la
institucion: Se evidencia la carencia de actividades que promuevan con
entusiasmo la participacion de los trabajadores en cumplimiento de sus
funciones en el desempefio laboral. En este sentido, la actitud del trabajador
se encuentra supeditada a la motivacion por la autoformaciéon profesional,

gue en la mayoria de las ocasiones queda relegada en el tiempo.
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Hace falta compromiso del presidente del instituto y el colectivo de
trabajadores hacia la promocién de procesos motivacionales, al ser los
responsables de consolidar la formacion permanente en la institucion. Esta
situacion afecta de manera negativa el entusiasmo del trabajador hacia la
reflexion del porque innovar en su funciones referente al desempefio laboral,
estrechamente relacionado con la motivacién, sin perder el enfoque de

generar espacios para la socializacion.

Recomendaciones

Una vez elaboradas las conclusiones del estudio seguidamente se
derivan las siguientes recomendaciones:

Los trabajadores adscritos al Instituto Publico de Aeropuerto y
Aerédromo del estado Barinas deben poner en practica las normas de
convivencia laboral en sus actividades diarias, esto rompera la brecha
existente entre el trabajador y el presidente del instituto. De esta manera,
despertara la curiosidad por acceder a un clima afectivo entre sus miembros
que lo integran en cualquier area de conocimiento.

Aprovechar el entusiasmo creativo del profesional y del trabajador para

divulgar experiencias en su desemperio laboral entre los demas comparieros.
Por supuesto, es necesario buscar mecanismos que permitan estrechar lazos
amistosos y sensibilizar sobre la importancia del trabajo en equipo.
Propiciar la cultura de sistematizacion de actividades laborales, pues en ellas
se encuentran las riquezas de experiencias que nutren el accionar del
trabajador. Fomentar la creacion de espacios de encuentro donde cada
trabajador pueda brindar aportes de solucién a problematicas existentes en la
institucion a través de la participacion protagonica estableciéndose
responsabilidades.

Socializar entre el presidente y trabajadores las bondades que aporta la

convivencia de accién participativa transformadora, con miras a romper
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paradigmas tradicionalistas, por lo que se requiere del apoyo del ente rector
para brindar orientaciones y llevar seguimiento. Cabe agregar, que este tipo
de investigacion se ejecuta diariamente en el instituto con la distincion de
trabajo relacionado con su desemperio laboral.

Asumir el desempefio laboral como actividades donde se produce
conocimiento los cuales deben ser divulgados entre todos los actores
institucionales. Concientizar a los trabajadores sobre la vocacion de servicio
y la autoformacion como elementos que impulsan la calidad del desempefio
laboral. En el mismo orden de ideas, activar con estrategias la integracion de
todos los actores hacia la autoevaluacion institucional.

Impulsar la participacion del trabajador en la institucion, a través de los
alcances logrados en sus estrategias laborales. Asimismo, exhortarlos en la
busqueda de la autoformacién profesional. Realizar talleres, seminarios y
encuentros para la capacitacion del trabajador en el desempefio laboral,
ejemplificando con la realidad que subyace en los entornos laborales
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ANEXO A

MODELO DEL INSTRUMENTO

65



l! [CARTA DE PRESENTACION DEL INSTRUMENTO]

| iversidad Nacional Experimental De los Llanos Occidentales “Ezequiel
” Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social Coordinacion

—-i'll ograma de Estudios Avanzados Maestria Gerencia Publica

Barinas, abril de 2018

Estimados Trabajadores:
Presente.-

El presente instrumento tiene como finalidad recabar informacion
acerca de la: INFLUENCIA MOTIVACIONAL EFECTIVA PARA EL
FORTALECIMIENTO EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL
INSTITUTO PUBLICO DE AEROPUERTO Y AERODROMO ESTADO
BARINAS. (I.P.A.E.B). El propésito de este instrumento es exclusivamente
para realizar una investigacion en y la informacion obtenida se tratara bajo
estricta confiabilidad, por lo cual se agradece su colaboracion en la
objetividad de las respuestas que suministre.

Por su colaboracién. Muchas Gracias

Alexandra Pérez
C.1: 11.192.242
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[MODELO DE INSTRUMENTO APLICADO]

l“L Universidad Nacional Experimental

De los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”

‘]Ill Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacién Programa de Estudios Avanzados
Maestria Gerencia Publica

INSTRUCCIONES GENERALES

A continuacién se presenta un conjunto de proposiciones respecto a la
INFLUENCIA MOTIVACIONAL EFECTIVA PARA EL FORTALECIMIENTO
EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL INSTITUTO
PUBLICO DE AEROPUERTO Y AERODROMO ESTADO BARINAS.
(I.LP.A.E.B). Para facilitar la aplicacion del instrumento se debe cumplir con

los siguientes pasos:

1. Lea cuidadosamente cada pregunta y cologue una equis (x), en la
casilla que corresponda a cada enunciado para indicar su opinion
acerca de lo que exprese de éste. Razone su respuesta.

2. El presente cuestionario consta de veintitrés (23) items.

3. Debe marcar solamente una alternativa en cada item.

4. Se presentan preguntas abiertas (Siempre (3), Algunas Veces (2) y
Nunca (1) usted debe seleccionar una de ellas.

Se le agradece la colaboracion prestada.



(Siempre — Casi Siempre - Algunas Veces - Nunca)

CUESTIONARIO

Instrumento aplicado a los trabajadores de la administracion publica.
Criterios: Siempre (3), Algunas Veces (2), Nunca (1)
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NO

ITEMS

Siempre

CasiSie
mpre

AlgunasV
eces

Nunca

Variable: Motivacién
Dimension: Psicolégica
Indicador: Satisfacciones.

La satisfaccion del trabajo que desempefa le impulsa
a autoformarse en las distintas areas del conocimiento.

Se siente pleno con el ambiente de trabajo en el que
se desenvuelve diariamente.

Variable: Motivacién
Dimension: Psicolégica
Indicador: Insatisfacciones

La vocacion de servicio es el aspecto mas resaltante
gue caracteriza al trabajador de la institucion

El estrés se hace presente con las actividades diarias
propias de la profesion

Se le reconoce en publico la efectividad de la funcién
gue desempefia dentro del recinto laboral.

Variable: Motivacién
Dimension: Psicolégica
Indicador: Motivaciones laborales.

Se le reconoce en publico la efectividad de la funcién
que desempefia dentro del recinto laboral.

Realiza el trabajo diario, solo por el salario que recibe.

Variable: Motivacion
Dimension: Proceso
Indicador: Como motivar alos empleados

La satisfaccion del trabajo que desempefia le impulsa
a autoformarse en las distintas areas del conocimiento.
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9 | Se siente pleno con el ambiente de trabajo en el que
se desenvuelve diariamente.
Variable: Motivacion
Dimension: Proceso
Indicador: Estrategias para motivar al personal
10 | La vocacion de servicio es el aspecto mas resaltante
gue caracteriza al personal docente de la institucion.
11 | El estrés se hace presente con las actividades diarias
propias de la profesion.
Variable: Desempefio
Dimension: Tipos
Indicador: Tareas
12 | El instituto le permite desarrollar sus capacidades para
resolver asuntos relacionados con su trabajo
13 | Se siente usted auto realizado cada vez que resuelve
asuntos relacionado con su trabajo.
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Variable: Desempefio
Dimension: Tipos
Indicador: Civismo
14 | Existe acciones que contribuyen al ambiente
psicolégico de la organizacion, entre los trabajadores
con el gerente
15 | La institucion brinda ayuda a los trabajadores aunque
esta no se solicite
16 | Existe buen trato hacia los comparieros con respecto a
la organizacion
17 | Los trabajadores asumen con respecto, sugerencia

constructiva y decir cosas positivas sobre el lugar de
trabajo
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Variable: Desempeiio
Dimension: Objetivos.
Indicador: Qué se evaltua?-Resultados de las tareas
individuales-Rasgos conductas

18

Los criterios que elija la direccion para calificar el
desempefio de un colaborador tendran muchas
influencias en la conducta de este ultimo

19

Los tres conjuntos de criterios mas comunes son los
resultados de la tarea individual.

20

Las acciones y las conductas de los individuos que
tienen puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que
desempeiian cargos cuyas tareas laborales llegan a
forman parte de un esfuerzo de grupo

21

Aquellas conductas que se evalian no necesariamente
se limitan a las que estan directamente relacionadas
con la productividad individual.

22

Los rasgos de cada individuo son los que menos
tienen relacion con el desempefio laboral

23

Los colaboradores confian en si mismos y asi
demuestran que pueden ser confiables, dentro de su
area de trabajo,




ANEXO B
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
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Universidad Nacional Experimental

[CARTA A EXPERTOS]
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nos Occidentales “Ezequiel Zamora” Vicerrectorado de Planificacion

l_g&
T. Desarrollo Social Programa de Estudios Avanzados Maestria

items | Pertinente con
los objetivos

Coherencia Claridad en la
interna redaccion

Validez

S

A

Observacion

O] O N o O] ]| WIN|F-

23

Observaciones:

Leyenda: S = Suficiente; A = Aceptable, | Insuficiente

Nombre del Experto:

C.I.N°

Firma del Evaluador

Pregrado:

Titulos obtenidos

Especializacion:

Maestria:

Doctorado:




Programa de Estudios Avanzados
Maestria Gerencia Publica

lll_-l.lniversidad Nacional Experimental De los Llanos Occidentales
| Zamora” Vicerrectorado de Planificacién y Desarrollo Social

CARTA DE VALIDACION

Quien suscribe, , titular de la cedula de identidad

N° con titulo de a través de la

presente, manifest6 que he validado la encuesta tipo disefiado por la Lic
Pérez Alexandra, titular de a cedula de identidad N° 11.192.242, estudiante
de la UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTALDE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”, cuyo trabajo degrado tiene por
titulo: INFLUENCIA  MOTIVACIONAL EFECTIVA  PARA EL
FORTALECIMIENTO EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL
INSTITUTO PUBLICO DE AEROPUERTO Y AERODROMO ESTADO
BARINAS. (I.P.A.E.B)

, Y considero que el instrumento presentado es :

Barinas, a los 11 dias del mes de Abril del 2018.

Atentamente

N° de celular
Correo
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ANEXO C

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD
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SUJETOS

10

SUMA

MEDIA

1 2
1 1
2 2
1 1
4 2
1 1
3 2
1 1
1 2
1 1
2 2
16 15
1,60 1,50
0,52 0,53
0,27 0,28

22

2,20

0,92

0,84

19

1,90

1,20

143

16

1,60

0,97

0,93

16

1,60

0,70

0,49

16

1,60

0,97

0,93

7 8
1 1
2 1
1 2
4 1
1 3
2 1
3 2
1 1
1 2
2 3
18 17
1,80 1,70
1,03 082
1,07 0,68

9 10
1 2
1 1
2 1
1 2
1 2
4 2
1 1
1 1
2 1
2 2
16 15
1,60 1,50
0,97 0,53
0,93 0,28

ITEMES
11 12
1 1
2 2
3 1
1 4
1 1
2 2
1 1
1 1
3 1
2 2
17 16
1,70 1,60
0,82 097
0,68 0,93

13 14
2 1
2 1
1 2
2 1
2 3
2 1
1 2
2 1
1 2
1 3
16 17
1,60 1,70
0,52 082
0,27 0,68

15 16
2 1
4 2
1 1
2 1
2 1
3 2
1 1
2 1
3 1
2 2
22 13
2,20 1,30
0,92 0,48
0,84 0,23

17 19
1 4
3 2
2 1
1 4
1 2
3 2
2 1
101
101
31
18 19
1,80 1,90
092 1,20
084 143

20 21
1 1
2 2
1 3
4 1
1 1
2 2
1 1
1 1
1 3
2 2
6 17
1,60 1,70
0,97 082
0,93 0,68

22 23
4 1
2 1
1 2
4 1
2 3
2 1
1 2
1 1
1 2
1 3
19 17
1,90 1,70
1,20 082
143 068

TOTAL

39

45

32

51

36

49

29

26

35

46

388

38,80

8,64

74,62
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14
17,77
74,62

0,82
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