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RESUMEN

El proposito de esta investigacion es determinar los factores de la motivacion que
inciden en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Nutricion Barinas. La
investigacion es de tipo Correlacional-descriptivo enmarcada en un disefio de campo y
transversal. La poblacion esta constituida por 135 trabajadores, la muestra es de 51
empleados y 12 obreros. La técnica utilizada es la encuesta, como instrumento un
cuestionario tipo Likert, estructurado en tres partes: Datos sociodemogréaficos, factores
de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos), para 33 items y factores del desempefio
Laboral (Actitudinales y operativos), con 18 items. Validado por tres (03) expertos y
sometido a la prueba de Alpha de Cronbach para obtener la confiabilidad, cuyo
resultado es de 0,898, considerados como muy confiables. El andlisis de los resultados,
para determinar la relacion entre las variables se utiliza la Prueba de Chi-cuadrado (Test
de independencia estadistica). Los resultados en la motivacién y desempefio Laboral
reflejan que los factores estan administrados de manera errénea o no estan presentes lo
que origina un estado de insatisfaccion. Asimismo los resultados observados en el Test
refleja que el Reconocimiento, promocion, condiciones ambientales, politicas y
procedimientos, evaluacion del desempefio y las relaciones interpersonales, ejercen
mayor recurrencia para el personal empleado, mientras que para el personal obrero, los
factores de mayor incidencia son: promocién y las condiciones ambientales. Ademas
de ello hubo factores para el desempefio sin ninguna asociacion: conocimiento del
trabajo, responsabilidad, liderazgo en los empleados y para el otro grupo calidad de
trabajo, cantidad de trabajo, disciplina y liderazgo.

Descriptores: factores de la Motivacion y Factores del Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the factors of motivation that affect the
work performance of the staff of the Barinas Nutrition Unit. The research is descriptive-
correlational type framed in a field and cross-sectional design. The population is made
up of 63 workers, 51 employees and 12 workers. The technique used is the survey, as
an instrument a Likert questionnaire, structured in three parts: Sociodemographic data,
factors of motivation (intrinsic and extrinsic), for 33 items and factors of work
performance (Actitudinal and operational), with 18 items. Validated by five (03)
experts and subjected to the Cronbach Alpha test to obtain reliability, whose result is
0.898, considered as very reliable. The analysis of the results, to determine the
relationship between the variables is used Chi-square test (Statistical independence
test). The results in the motivation and work performance reflect that the factors are
administered erroneously or are not present which causes a state of dissatisfaction.
Likewise, the results observed in the Test reflect that the recognition, promotion,
environmental conditions, policies and procedures, performance evaluation and
interpersonal relations, exert a greater incidence for the personnel employed, while for
the workers, the factors of greater incidence are : Promotion and environmental
conditions. In addition there were factors for performance without any association:
knowledge of work, responsibility, leadership in employees and for the other group
quality of work, quantity of work, discipline and leadership.

Descriptors: factors of Motivation and Factors of Work Performance.



INTRODUCCION

En el area laboral es cada vez mas importante conocer aquellos factores que
repercuten en el desempefio de las personas, por ello las empresas debe garantizar y
mantener el buen estado fisico y mental de cada trabajador. Se sabe que ciertos
componentes fisicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es alli donde
la motivacion para el desempefio determina la forma en que el individuo percibe su
trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, entre otros aspectos. , por
eso el gerente, supervisor o jefe debe lograr un acercamiento riguroso para identificar
qué factores son determinantes en el desempefio de su personal, y utilizar su influencia

para modificarlo en pro de lograr un ambiente estimulante y positivo.

La motivacion para el desempefio laboral, refleja los valores, actitudes y creencias
de los miembros de la organizacion, constituyendo asi la personalidad de la misma.
Siendo la motivacidn, segun Hellriegel, y Sllocum, (2009) expresan que la motivacion
“representa la fuerza que operan sobre o el interior de una persona y que provocan que
se comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas.”(p.126). Se puede
decir que la motivacién es un proceso que se inicia con la presencia o el estimulo de
una situacion, interna o externa que desencadena en el individuo la necesidad o deseo

de llevar a cabo una conducta para conseguir el objetivo implicado en la situacion.

En este sentido, la presente investigacion esta dirigida a determinas los factores
de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos), que inciden en el del desempefio laboral
del personal ( empleados y obreros) de la Unidad de Nutricion Barinas, asi como
tambien, deducir la relacion de los factores de la motivacion que influyen sobre el

desemperfio laboral de los sujetos bajo estudio.



De tal manera la investigacion se estructura en cinco (5) Capitulos:

Capitulo I; Planteamiento del problema e interrogantes que originan la

investigacion, los objetivos, la justificacion, alcances y delimitaciones.

Capitulo I, Marco teorico, este comprende los antecedentes de la investigacion que
sirven de referencia al estudio, las bases tedricas, bases legales, algunos términos
basicos y la operacionalizacion de las variables.

Capitulo I1l, Marco Metodoldgico: compuesta por el tipo y disefio de la
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de los datos,

técnicas de procesamiento de la informacion y el método de anélisis de los datos.

Capitulo 1V, Analisis e interpretacion de los resultados de la investigacion de la

informacion.

Capitulo V, conclusiones y recomendaciones.

Partes finales: Referencias bibliogréaficas y anexos.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento de problema y Formulacion del problema

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar las metas establecidas, por
esta razon toda empresa debe garantizar y mantener el buen estado fisico y mental de
sus trabajadores, se debe diagnosticar y comprender cuales son los factores
determinantes sobre el desempefio laboral, como ven sus empleados el clima de su

organizacion y cudles son los factores motivacionales que influyen més sobre ellos.

El buen funcionamiento de una organizacién, por muy pequefia 0 grande que sea,
se basa en el trabajo en conjunto de los miembros que la integran, obtener la
cooperacion de los individuos y normar su comportamiento es una cuestion
multifactorial, en la que influyen diferentes aspectos tanto del individuo (personalidad,
valores, actitudes, capacidades, percepcion), de los grupos que interactian
(composicion, normas, poder, politicas, estilo de direccion), de la organizacién

(estructura, cultura organizacional, procesos).

La preocupacion existente por la motivacion para el desempefio laboral, constituye
una serie de caracteristicas que definen a la organizacion, que influye en la conducta
de los miembros y que son de permanencia relativa en el tiempo y las distingue de otras

organizaciones. En efecto, frecuentemente se reconoce que la motivacion



condiciona al comportamiento de un individuo, aunque sus determinantes son dificiles
de identificar, por eso el gerente, supervisor o jefe debe lograr un acercamiento riguroso
para identificar queé factores son determinantes en el desempefio de sus colaboradores,
y utilizar su influencia para modificarlo en pro de lograr un ambiente estimulante y
positivo, por ello la gestion del capital humano en las instituciones, se convierten
aspectos cada vez méas importantes del proceso administrativos, para la consecucion de

los objetivos institucionales.

Se sabe, que la motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion

de objetivos esperados.

Para Reeve (2010), la motivacion se refiere a aquellos procesos que dan energia y
direccion al comportamiento. Energia implica que la conducta tiene fortaleza;
direccidn, que tiene propdsito, que se dirige o guia hacia el logro de algun objetivo o

resultado especifico.

Por su parte, Hellriegel, D y Sllocum; J (2009) detallan que la motivacion
“representa la fuerza que operan sobre o el interior de una persona y que provocan que

se comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas.”(p.126).

Se puede decir que la motivacion es un proceso que se inicia con la presencia o el
estimulo de una situacion, interna o externa que desencadena en el individuo la
necesidad o deseo de llevar a cabo una conducta para conseguir el objetivo implicado

en la situacion.

En cuanto a la motivacion del trabajo, Newstrom (2011), la define como el conjunto
de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accion y se

conduzca de ciertas maneras. (p.107).



Gelarbert (2010, p.86), expresa que la motivacion laboral “es lo que impulsa, dirige
y mantiene el comportamiento humano y que, dentro del &mbito laboral se alude al

deseo del individuo de realizar un trabajo lo mejor posible”

En este sentido los autores, coinciden en que la motivacion es un estado interno que
experimenta el individuo que hay factores externos, incluidas otras personas, que
pueden influir en el estado motivacional, y ese estado motivacional es variable de una

persona a persona a lo largo del tiempo y las situaciones.

Cabe considerar por otra parte, que los estudios sobre desempefio laboral surgen por
la necesidad de comprender el comportamiento del individuo dentro de la organizacion,

tratando de explicar dichas conductas en relacion a componentes fisicos y sociales.

Entendiendo por desempefio, de acuerdo con Newstrom (2007), un “proceso
permanente en el que se aclara y comunica a los empleados las expectativas de
desempefio, y luego se les ofrece coaching y retroalimentacién para asegurar las

acciones deseadas” (p. 319).

Al respecto Palaci (2005, p.155), plantea que: El desempefio laboral es el valor que
se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia

organizacional.

Por consiguiente, es conveniente precisar que el desempefio laboral, al igual que la
motivacion, tiene diferentes factores incidentes en el mismo, como pueden ser factores
motivacionales, ampliamente conocidos, o la existencia de fuerzas ambientales que

puedan estar influyendo en su desempefio.

En Venezuela algunas instituciones publicas o privadas han experimentado cambios

y restructuraciones en aspectos laborales, estructurales y funcionales, donde en



algunos casos el recurso humano se ha adaptado o amoldado a los nuevos cambios
exigidos por la organizacion, y es cuestion de las habilidades que posean los gerentes
o administradores de buscar las maneras que los trabajadores se mantengan motivados
y que logren un alto desempefio, asi como también tratar de minimizar los efectos
producidos por los cambios en la institucion, y por ende alcanzar las metas y objetivo

institucionales.

En el Instituto Nacional de Nutricion (I.N.N) se produjo un cambio trascendental
como lo fue la adscripcidn de esta institucion a otra; el I.N.N por mas de sesenta afios
se administraba bajo los lineamientos y presupuesto del Ministerio del Poder popular
para la Salud. Esta decision de transferencia o adscripciéon fue tomada por el hoy,
extinto Presidente de la Republica Bolivariana de Venezuela Hugo Rafael Chavez
Frias, el 16 de Noviembre del 2010, bajo la Gaceta Oficial N° 39.553 y decreto N°
7.805.

Es asi que el 1.N.N, se incorporé a la estructura organizativa del Ministerio del
Poder Popular para la Alimentacion (MINPPAL), pasando a formar parte de esta gran
familia. Este Ministerio creado el 16 de septiembre de 2004 segln Gaceta Oficial N°
38.024, hoy dia cuenta con trece (13) entes adscritos, como son: La Corporacion de
Abastecimiento y Servicios Agricolas (CASA), la Fundacion de Programa de
Alimentos Estratégicos (FUNDAPROAL), Industrias Diana, C.A, L&cteos Los Andes,
C.A. Logistica Casa S.A. (LGOGICASA) Mercado de Alimentos, C.A. (MERCAL),
Productora y Distribuidora Venezolana de Alimentos, S.A. (PDVAL), Red de Abastos
Bicentenario, S.A, Red de Farmacias Populares, C.A. (FARMAPATRIA),
Superintendencia Nacional de Silos, Almacenes y Depésitos Agricolas (SADA),
Instituto Nacional de Nutricion (INN), que trabajan bajo los lineamientos del nuevo

ente adscrito, administrativa y presupuestariamente.

Para el mes de Marzo del afo 2.015, el I.N.N, tiene una ndmina Nacional de cuatro

mil ochocientos noventa (4.890) trabajadores activos, distribuidos en las diferentes



sedes y estados los cuales se conforman de 24 entes Estadales, informacion

suministrada por la oficina de personal de la institucion.

De tal manera que con la adscripcion al MINPPAL, los trabajadores del Instituto
Nacional de Nutricidn, dejaron de percibir algunos de los beneficios de la contratacion
colectiva que regian a los trabajadores del Ministerio del Poder Popular para la Salud,
como es el caso de algunos bonos pagados por ese Ministerio, igualmente se dejé de
pertenecer al sindicato que agrupaba a los trabajadores de la salud, se elimind la
denominacion de cargos y también se cambiaron algunas de las funciones de los

trabajadores.

En cuanto a la sede o unidad, donde funciona el I.N.N Barinas, su estructura fisica
organizativa esta conformada por siete departamentos: Oficina de personal, oficina de
red de defensores de la seguridad y soberania alimentaria (Reddssa), oficina de
Administracion, Oficina de Educacién, oficina del programa del sistema de vigilancia
de alimentacion y nutricion (SISVAN), Sala Situacional, Direccion, Ademas, cuenta

con un area de cocina, comedor, el area de vigilancia o recepcidn, y un area de depdsito.

Con los nuevos lineamientos el personal que se encargaba de la administracion de
los servicios de alimentacion (personal de ecénomos) y supervision de los programas
en materia de alimentacién, como por ejemplo casas de alimentacion, comedores
escolares, ahora pasaron a cumplir otras funciones asi como también horario
administrativo, con la incorporacion de estos a la sede, se acondiciono una oficina para

que tuviesen su propio espacio dentro de la institucion.

Posteriormente, la oficina de los economos (as) fue eliminada y ahora funciona la
sala situacional, que tiene como objeto reunir a empleados de la gran familia que
conforma el Ministerio de Alimentacion, especificamente el personal de MERCAL,
PDVAL, LACTEOS LOS ANDES entre otros. El personal que estaba en la oficina



(ecdnomos) lo agruparon con el personal de educacién, en el que concentra la mayor

parte del personal de la sede Barinas, quedando en una situacion de hacinamiento.

Resulta oportuno mencionar que la oficina de (SISVAN), es la encargada de llevar
las estadisticas nutricionales de la poblacién venezolana, como también, una serie de

programas relacionadas a la actividad alimenticia y de salud.

Esta oficina cuenta con una (1) coordinadora y ocho (8) transcriptores, en la
actualidad ocupan el cargo de bachilleres, sustituyéndose por el cargo de transcriptores,
esta agrupacion fue hecha por el Ministerio MPPAL, clasificando el personal
administrativo en las categorias de bachilleres y profesionales, de forma que se
eliminaron los cargos con las distintas denominaciones (transcriptor, secretaria,
analista, entre otros), aunque siguen desempefiando las mismas funciones segun el
manual de funciones emitido por el Viceministerio de Planificacion Y Desarrollo
Institucional, (VIPLADIN,1994); quien es el organismo responsable del desarrollo de

la funcion publica en los 6rganos de la Administracion Pablica.

Es importante resaltar que la institucion cuenta con personal fordneo en algunos
Municipios del Estado, obreros y empleados, quienes contribuyen con las metas de la
institucion y sirve de enlace con otras instituciones, para difundir los programas y

actividades que lleva la unidad de nutricién Barinas.

Cabe destacar que hasta ahora el Ministerio del Poder Popular Para la Alimentacién
no tiene una contratacién colectiva para el talento humano que conforma esta
estructura organizativa, y si la tiene todavia los trabajadores I.N.N no gozan de ella, a
pesar que ya van a cumplir cinco afios cumpliendo con las funciones sefialadas el

Ministerio arriba mencionado.

Las razones antes expuestas han originado mucha inquietud e incertidumbre en el

personal del I.N.N Barinas.



Con la adscripcion o transferencia se originG una serie de cambios para algunos
de los trabajadores, como por ejemplo eliminacion en la denominacién de cargos, en
los horarios de trabajo, modificacion en las funciones que realizaban, a pesar que existe
el manual de cargos, por lo tanto esta situacion ha ocasionado disgusto, desmotivacion
e insatisfaccion para el personal de la institucion. Bajo este contexto, el escenario se
traduce en inasistencias, impuntualidad, irritabilidad en su temperamento, quejas hacia

el personal, bajo rendimiento en las labores diarias, y hacinamiento.

En consecuencia el problema en estudio se formula de la manera siguiente.

Formulacion del problema

¢ Cuéles son los factores de la motivacion laboral que inciden en el desempefio laboral
del personal de unidad de Nutricion del Estado Barinas, Afio 2015?

El problema expuesto permite plantearse las siguientes interrogantes:

¢ Qué tipo de factores (intrinsecos extrinsecos) de la motivacion laboral coexisten en el

personal de unidad de Nutricion del Estado Barinas?

¢ Cudles son los factores del desempefio laboral presentes en el personal de la unidad
de Nutricion del Estado Barinas?

¢Cual es la relacion entre los factores de la motivacion laboral y los factores del

desempefio del personal de unidad de Nutricién del Estado Barinas?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo general

Determinar los factores de la motivacion laboral que inciden en el desempefio

laboral del personal de la Unidad de Nutricion Barinas. Afio 2015.
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1.2.2. Objetivo Especificos

Establecer los factores de la motivacion laboral (intrinsecos y extrinsecos) del

personal de unidad de Nutricion del Estado Barinas.

Distinguir los factores del desempefio laboral (actitudinales y operativos) presentes

en el personal de unidad de Nutricion del Estado Barinas.

Deducir la relacion de los factores de la motivacién laboral con los factores del

desempefio del personal de unidad de Nutricion del Estado Barinas.

1.3. Justificacién de la Investigacion.

La gestion del talento humano es un aspecto fundamental en cualquier organizacion,
por ello la administracién o gerencia tiene como objetivo las personas y sus relaciones,
razon por la cual debe dirigir sus esfuerzos en motivar a los colaboradores, que se
identifiquen con las metas establecidas en la organizacion para el logro de los
objetivos.

Dentro de este contexto la motivacion y el desempefio se convierten en elementos
claves para el éxito de las empresas, son aspectos que toman cada vez mas importancia
en el proceso administrativo, teniendo presente que cada individuo es Unico, tiene
distintas necesidades, actitudes, deseos, perspectivas, en cuanto a la responsabilidad,
distintos niveles de conocimiento y habilidades asi como distintos potenciales que bien

motivados, el resultado llega hacer 6ptimo.

Es asi que se torna importante el estudio de la motivacion y desempefio laboral, ya
que bien direccionados puede ser una alternativa ante conflictos como falta de
compafierismo, desmotivacion, bajo desempefio y el desinterés por el trabajo, por
mencionar algunos. Logrando la mediacién entre los intereses de la empresa y las

necesidades o expectativas de los colaboradores, donde el problema no es en si el
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trabajo que se desempefia, sino las relaciones humanas y las actitudes personales que
influyen en el &mbito del trabajo.

Desde el punto de vista de la profesion, la informacidn obtenida de la investigacion
servira para crear las bases a los profesionales que asesoran a este sector y puedan de
alguna manera determinar con precision las acciones administrativas y correctivas en
el proceso de desarrollo motivacional de los trabajadores, conociendo los factores que
afectan el desemperfio laboral, por lo tanto optimizaran los recursos de servicio para

mejorar la toma de decisiones.

Desde el punto de vista institucional, los resultados expuestos en el desarrollo
investigativo permitira a la institucion en estudio, conocer y adoptar mejores
herramientas para realizar la gestién administrativa del recurso humano, lo cual servira
de soporte para un mejor desempefio laboral, ya que la motivacion del trabajador
siempre ha sido importante para las organizaciones, pues se reconoce gque un talento
humano motivado aportara mayores beneficios y productividad, que un empleado
desmotivado, es por ello, que las empresas se suman a la implementacion de estrategias
motivacionales, a fin de contar con personal motivado y satisfecho con las tareas que
realizan, incrementando su desempefio, ayudando de esta manera a que la institucion

alcance los objetivos y metas propuestas.

Metodoldgicamente, pretende servir de base a otros investigadores que deseen
realizar trabajos relacionados con el area, proporcionando a los profesionales y futuros
especialistas del area de la administracién, gerencia y planificacion; el estudio se sitta
dentro de las Lineas de investigacion del Area ciencias economicas y sociales,
especificamente Recursos humanos y financieros, ya que el estudio se suscribe en el
tema de Motivacion y Desempefio Laboral, busca resaltar lo mejor de cada persona,
abarca desde las necesidades inherente a la satisfaccion , alentando las iniciativas de
cada individuo.

Académicamente la realizacion del estudio es un requisito para optar al grado de

Msc. en Administracion: Mencién gerencia y planificacion Institucional, y a su vez
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permite demostrar que los investigadores son capaces de aplicar los conocimientos
adquirido durante su recorrido en la escolaridad de los estudios de cuarto nivel.

1.4. Alcances y Delimitaciones de la Investigacion

El estudio se convertira en referencia para investigacion futuras que sigan el mismo
perfil, ayudandoles de manera tedrica y referencial al investigador principal, en la

obtencion de conocimientos fundamentales referentes al tema.

En cuanto a la delimitacion la investigacion, se realizd en la Unidad de Nutricion
Barinas, involucrando los obreros seleccionado de la muestra extraida del total de la
poblacién del mismo y utilizando parte del personal empleado de la institucién durante
el periodo 2015, tomando en cuenta los criterios de exclusion del caso en estudio:

- No se incluyo a la gerencia, personal de confianza, y los empleados en comision de
servicio, dado que solo les interesaban los resultados con los empleados activos y sin
afinidad con la administracion, ya que se busca la mayor objetividad en el caso de
estudio.

- Lainvestigacién se centré la motivacion y en el desempefio laboral auto percibidos.
- El estudio presentdé informacién y datos a nivel Institucional, por tal motivo, se

guardara confidencialidad y no se violara ninguna cuestion de ética.



CAPITULO 1

2. MARCO TEORICO

2.1. RESENA HISTORICA DE LA INSTITUCION

Instituto Nacional de Nutricion

El Instituto Nacional de Nutricion (INN) se creé formalmente el 15 de noviembre
de 1949 por decreto presidencial N° 320, publicado en Gaceta Oficial n® 23.074, es un
ente Autébnomo con personeria juridica y patrimonio propio, adscrito al Ministerio de
Sanidad y Asistencia Social.

Desde sus inicios el INN desarrollé una destacada labor en materia de seguridad
alimentaria para todos los venezolanos y venezolanas, capacitacion de recurso humano
en las areas de nutricion y dietética, ademas de afianzar alianzas estratégicas con

organismos internacionales.

Por Decreto Presidencial N° 7.805 publicad o en Gaceta Oficial de la Republica
Bolivariana de Venezuela N° 39.553, de fecha 16 de noviembre de 2010, el Instituto
Nacional de Nutricion se adscribe al Ministerio del Poder Popular para la
Alimentacién( MINPPAL), con el objeto de fortalecer e integrar ain mas las politicas
publicas alimentarias y nutricionales a nivel nacional, asi como también contribuir de
forma temprana a la prevencion de enfermedades y por lo tanto, ofreciendo una mejor

calidad de vida.

Mision: Velar por la seguridad alimentaria de la poblacion venezolana, a través de los
procesos de investigaciones, formacion, produccién y comercializacion de productos

alimentarios que contribuyan a aumentar la calidad de vida, alimentaria y soberana de
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la poblacion venezolana.

Vision: Ente publico de calidad capaz de impulsar la seguridad y soberania alimentaria
a toda la poblacién venezolana, a través de su formacion e investigacion de productos,

que permitan elevar la calidad de vida nutricional de los venezolanos.

Principios: Honestidad, Celeridad, Eficiencia, Rendiciéon de cuentas, Participacion,

Eficacia, Transparenciay responsabilidad.

Valores: Compromiso social, Trabajo social, Equidad, Inclusién, Solidaridad,

Disciplina, Eficiencia, Humildad, Igualdad, Responsabilidad, Participacion,

Segun la Oficina Nacional de Recursos humanos Marzo 2015, el | I.N.N esta
conformado por veinticuatro (24) unidades Estadales y posee una némina de 4.000

funcionarios adscrito a esta institucion, distribuidos en el territorio Nacional.

Estas Unidades de nutricion son dependencias técnico- administrativa que planifica,
ejecuta, evalla y supervisa los programas del Instituto Nacional de Nutricion a nivel
de las entidades federales, debiendo para ello realizar periédicamente el diagnostico de

la situacion nutricional que servira de base a la programacion.

Actualmente el I.N.N, trabaja bajo los lineamientos del Ministerio del Poder
Popular para la Alimentacion (MINPAL), creado el 16 de septiembre de 2004 segln
Gaceta Oficial N° 38.024.y hoy dia cuenta con trece (13) entes adscritos, como lo son:
Corporacion de Abastecimiento y Servicios Agricolas (CASA), Fundacion de
Programa de Alimentos Estratégicos (FUNDAPROAL), Industrias Diana, C.A,
Lacteos Los Andes, C.A. Logistica Casa S.A. (LGOGICASA) Mercado de Alimentos,
C.A. (MERCAL), Productora y Distribuidora Venezolana de Alimentos, S.A.
(PDVAL), Red de Abastos Bicentenario, S.A. Red de Farmacias Populares, C.A.
(FARMAPATRIA), Superintendencia Nacional de Silos, Almacenes y Depdsitos
Agricolas (SADA).
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El MINPAL, tiene por objetivo velar que se cumpla el derecho constitucional a la
alimentacion, por cuanto dicta las politicas en esta materia y verifica que las mismas se
cumplan para garantizar a toda la poblacion el acceso a los alimentos de la canasta
alimentaria a precios justos y de excelente calidad.

A continuacion se muestra en la figura 1, El organigrama del instituto nacional de

Nutricion .
Gobiemo Bolivariano | Poder Popul ﬁg
de Venezuela pa'?éslfrﬁiﬁinaifén o W aonitabiz
Organigrama Estructural
Instituto Nacional de Nutricion
Nivel Estrategico

Nivel de Apoyo

Nivel Sustantivo

Nivel Desconcentrado

Figura 1. Organigrama Estructural del Instituto Nacional de Nutricion.
Fuente: oficina de presupuesto I.N.N.
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2.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Segun Arias (2012, p106), los antecedentes de la investigacion “reflejan los avances
y el estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o
ejemplos para las futuras investigaciones”, es decir, se refieren a los estudios previos
que guardan relacion con el objeto de investigacion. A continuacion se presentan

algunos trabajos de investigacion que fundamentan y sustentan el presente estudio.

Sum, M (2015), en su trabajo de grado titulado: "Motivacion y Desempefio Laboral
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango)".Para optar al titulo de psicologa industrial / organizacional
en el grado académico de licenciada, presentado en la universidad Rafael Landivar de
la facultad de humanidades. El objetivo de esta investigacion fue Establecer la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la

empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

La investigacion fue de tipo descriptivo y se utilizd una prueba psicométrica para
medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para establecer el grado del
desempefio laboral que tienen los colaboradores, los resultaos obtenidos durante la
investigacion determina que la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores.

El Disefio es de tipo descriptivo de acuerdo a su contenido, la poblacién estuvo
conformada por 34 sujetos del personal administrativo de una empresa de alimentos
de la zona 1 de Quetzaltenango. La investigacion determind que la motivacion influye
en el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango. La prueba estandarizada Escala de Motivaciones
Psicosociales, aplicada a los colaboradores para medir el nivel de motivacion, se
comprobd que el nivel de motivacion que tienen los colaboradores es alto, y realizan

las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos
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se sientan satisfechos al recibir algin incentivo o recompensa por su buen desempefio

laboral.

La investigacion guarda estrecha relacion, con este trabajo, ya que se utiliza el
mismo objetivo, que es determinar la influencia que la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores, aunque para este caso se detallan los factores de la
motivacion usando como fundamentos tedricos a la teoria de los factores propuesta por

Herbert, igualmente se utilizd como instrumento el cuestionario tipo Likert.

Lopez, D (2015). Trabajo Especial de Grado titulado: Motivacion como factor
influyente en el Desempefio Laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo.
Universidad de Carabobo facultad de ciencias de la Educacion maestria en gerencia
avanzada en educacién. Objetivo General Analizar la motivaciébn como factor
influyente en el desempefio laboral de los docentes de la U.E Carabobo. Objetivo
General Analizar la motivacién como factor influyente en el desempefio laboral de los
docentes de la U.E Carabobo. En esta oportunidad se presenta una investigacion de
nivel descriptivo transeccional, la poblacion objeto de estudio estuvo representado por
el cuerpo de docentes de la U.E Carabobo, el cual esti conformado por un total de 75
docentes. En este caso se tom6 30% del total de la poblacion por considerarse un
namero representativo de la misma, por lo que el instrumento se aplico a 23 docentes

de la institucién objeto de estudio.

El instrumento tipo Likert que constd de 27 items, el nivel de confiabilidad del
instrumento aplicado que se obtuvo fue de (0,89) siendo bueno. El analisis e
interpretacion de la informacion se obtuvo mediante la aplicacion de: La tabulacion,
organizacion y agrupacion, aplicandose un analisis porcentual, acompafandose por
cuadros y graficos para un mejor entendimiento. Se realizd la interpretacion de cada
una de las tablas y graficos segun la frecuencias de alternativas de respuestas por items

y el analisis de los datos obtenidos en la investigacion haciendo énfasis en el deber ser
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del objeto de estudio de acuerdo a la fundamentacion de un investigador, teoria o autor

reconocido.

Se evidenci6 que existe un alto indice de desmotivacion por parte de los docentes
que laboran en la institucion, lo que conlleva en ocasiones a la inconformidad y apatia,

afectando directamente en el desempefio del personal.

Enriquez, P (2014), en su trabajo de grado titulado: “Motivacion y Desempefio
Laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México”. Para optar al titulo de
Magister en Administracion, presentado en la Universidad de Montemorelos. México,
El objetivo de esta investigacion fue determinar si el grado de motivacion es predictor

del desempefio laboral de los empleados del Instituto de la Visién en México.

La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de
campo Yy transversal. La poblacion estuvo compuesta por 164 empleados de los cuales
no se tomd muestra y se aplico a todos los empleados. Para la investigacion y
recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos: el primero enfocado al desempefio,
el cual cuenta con 48 items y una confiablidad de 0.939; el segundo sobre la

motivacién, conformado por 19 items y una confiabilidad de 0.9009.

Como resultado se observo que el grado de motivacién es predictor del nivel de
desempefio de los empleados. Al realizar el analisis de regresion se encontré que la
variable grado de motivacion explicé el 41.4% de la varianza de la variable dependiente

nivel de desempefio.

Con la investigacion se concluye que en relacion al grado de motivacion se pudo
observar que los empleados tienen una autopercepcion de la motivacion que va de muy
buena a excelente. Para el nivel de desempefio laboral los empleados se encontraron

ubicados entre muy bueno y excelente.
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La investigacion guarda relacion con el caso en estudio, ya que estd enfocada en
la motivacion como predictor del desempefio laboral, en cuanto a la metodoldgica
son muy parecidas, aungue ella utilizo dos cuestionarios para cada una de las variables,

y se analizo con el estadistico de regresion lineal.

Sanchez A (2011), en su trabajo de grado para optar al titulo de Especialista en
Gerencia Publica, titulado “Motivacion como factor determinante en el desempeno
laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara” en Puerto
cabello, Estado Carabobo, presentado en la Universidad Nacional Experimental
Politécnica de la Fuerza Armada Nacional. Vicerrectorado Académico de Postgrado.
(UNEFA-DIP), tiene por objetivo principal analizar los factores motivacionales
presentes como elemento clave para el desempefio laboral, en el resumen las maneras
de incentivar la motivacion como estrategia para alcanzar un mejor desempefio del

personal del hospital. “Dr. Adolfo Prince Lara”.

El tipo de investigacion empleada es correlacional, descriptivo, con un disefio de
campo y documental, la poblacién estuvo conformada por doce (12) trabajadores, por
ser una poblacion pequefia, finita y homogénea, no se emplearon criterios muéstrales,
y por ende se tomo la totalidad de la misma. El instrumento utilizado para la recoleccion
de los datos fue la encuesta tipo cuestionario con preguntas cerradas con escala de
Likert.

Con la investigacion se determind que existe un alto indice de descontento por parte
del personal ya que el ingreso que perciben no les parecen acorde con las funciones
que cumplen en los departamentos de Administracion y recurso humano, por tal motivo

se consideran que sus necesidades motivacionales estan medianamente satisfechas.
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El Trabajo anterior guarda estrecha relacion con esta investigacion, ya que las
variables utilizadas son iguales para este caso, dado que el propdsito de este estudio
consiste en determinar los elementos de la motivacion que influyen en el desempefio
laboral del personal del instituto Nacional de nutricidn sede Barinas, asi como también

se utiliza como instrumento el cuestionario y se analiza con la escala de Likert.

Delgado, Maria y Di Antonio, Ana (2010).en el trabajo titulado.” “La motivacion
laboral y su incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso” para optar
al titulo de Licenciada en Educacion: Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos
en la Universidad Central de Venezuela, Facultad de Humanidades y Educacion. El
objetivo general consiste en analizar la incidencia de la motivacion laboral en el
desempefio organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.

En cuanto a la metodologia utilizada se trabajé con toda la poblacion de la empresa,
que representa 12 personas; utilizando como técnica para la recoleccion de la
informacion la encuesta y la entrevista; utilizo la investigacion de campo y un nivel de

la investigacion de caracter descriptivo.

Esa investigacidn concluyo que la mayoria de los empleados no conocen la filosofia
de la empresa (vision, Mision, valores) a profundidad dichos elementos. Estos
resultados se deben a que no hay un proceso de induccién al momento de ingresar un
nuevo empleado a la organizacién, y queda de iniciativa propia de los mismos el

averiguar sobre ficha de la Filosofia de la organizacion.

Este estudio guarda relacion con la investigacion ya que estd enfocada en la
motivacion y de qué manera esta influye para el mejor desempefio laboral de los

trabajadores.
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2.3. BASES TEORICAS

Todo proceso de investigacion debe ser sustentado con bases tedricas que permitan
delimitar con precision los aspectos relacionados con las variables objeto de estudio,

las dimensiones y los indicadores.

2.3.1. CARACTERISTICAS BIOGRAFICAS Y ELEMENTOS DEL TRABAJO
EN CUANTO A LA FORMA.

Considerando que la motivacién y el desempefio laboral es un tema bastante
importante dentro de una organizacion, entendiéndose que la misma esta conformada
por personas Yy que son ellas quienes ponen en marcha a la organizacién, y que sin ellas
no existe la organizacién y de ellas depende en gran medida el éxito y la continuidad

de la misma.

Es por ello que se hace referencia a las descripciones socioecondmicas del personal
que alli labora, tomando en consideracién que alguna de estas caracteristicas pueden
incidir en la motivacion y desempefio laboral de los sujetos bajo estudio. Estas pueden
llegar a afectar su capacidad para cumplir con la labor y los requisitos del trabajo, asi

como su motivacion para esforzarse y cumplir con lo propuesto.

Segun Robbins (2004) dice que existen variables que repercuten en el rendimiento
de los empleados. Aunque la lista es larga y contiene conceptos complicados, existen
factores que se definen facilmente, como las caracteristicas biograficas de género, edad,
estado civil y antigtiedad en la organizacion, las cuales afectan el desempefio y el grado
de motivacion de los trabajadores.

Dentro de las caracteristicas biograficas traidas para la investigacion podemos

enumerar las siguientes:
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2.3.1.1. Edad.

Robbins (1999) declara que el estudio de la edad en relacion con el desempefio del
trabajador se ha ido incrementando cada dia mas, dado que las empresas desean mejorar
su desempefio; menciona que las creencias apoyan la teoria del rendimiento en el

trabajo, que disminuye conforme aumenta la edad.

En FocusingAgeStrategies in PolicyMaking (2008) se comenta que el interés sobre
el tema del desempefio laboral con relacién a la edad ha aumentado ya que se ha
observado que la poblacion laboral estd compuesta en su mayoria, por adultos mayores.
Afirma que en cuanto a funciones sensoriales y motrices, los trabajadores se encuentran
limitados en el desempefio de su trabajo al mismo tiempo existen algunas limitantes en
cuanto a funciones cognitivas. Declaran que una persona mayor tiene conocimientos y
experiencias Utiles para la empresa. Concluye que la edad afecta ciertas actividades,
para algunas es una ventaja, para otras una desventaja, mientras que en otras es algo

neutral.

Sin embargo, una persona de mayor edad puede ser parte del ausentismo debido a
las enfermedades que puede contraer.

2.3.1.2. Género.

En cuanto al género lo primero que debemos tomar en cuenta es que entre hombres
y mujeres las diferencias son pocas en el desempefio del trabajo. Segun estudios las
mujeres tienen mayores indices de ausentismo debido a que se vive en una cultura

donde la mujer esté ligada a situaciones de casa y familia.

2.3.1.3. Antiguledad.

Pareciera ser que la antigliedad es la caracteristica biografica que pronostica mejor
la productividad a ello Robbins (2004, p.40), manifiesta que “la antigiiedad expresada

como experiencia en el trabajo, es un buen pronosticador de la productividad del
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empleado”.

Asimismo, Harvard Business Essentials (2005) resalta que las empresas de éxito
que existen en la actualidad tienen preferencia por las ideas innovadoras, los productos
y servicios de primera calidad que surgen del conocimiento y destrezas de los
empleados. Cuando los empleados cuentan con mas afios de servicio en la empresa,
aumenta su conocimiento y su experiencia por lo que asegura un buen desempefio en

sus labores.

Con referencia a lo planteado por los autores, estos coinciden que la antigiiedad
dentro del trabajo marca la productividad de forma positiva entre mas tiempo tiene en

la empresa mas se perfecciona en su trabajo.

2.3.1.4. Nivel de instruccion:

Magafia (2000) declara que los resultados del desempefio en el personal se
incrementan cuando existe un nivel mayor de formacion; esta situacion se hace mas
evidente para quienes, ademas de un postgrado, han recibido una capacitacion bien
estructurada. La preparacion del personal es una estrategia para elevar la calidad del

desempefio.

De igual manera, se hace referencia a los elementos del contrato de trabajo en
cuanto a la forma, la indica la manera de como debe celebrarse el contrato, es decir,

debe hacerse por escrito o de palabra.

Como bien es sabido, el contrato, es un documento, que debera reunir unos
parametros o clausulas, donde se establezcan tantos los derechos, deberes y
obligaciones tanto del patrono como del trabajador. Logicamente, que dicho contrato,
debe estipular la jornada laboral, la remuneracion, las funciones, el tipo de trabajo, las
condiciones laborales, la ubicacién geografica y beneficios que se derivan de la

relacion laboral.



24

2.3.2. LA MOTIVACION

En cuanto a la motivacion, Reeve (2010, p.123), expresa: “la motivacion se refiere
a aquellos procesos que dan energia y direccion al comportamiento. Energia implica
que la conducta tiene fortaleza; direccion, que tiene propdsito, que se dirige o guia

hacia el logro de algiin objetivo o resultado especifico”.

Hellriegel,D y Sllocum; J (2009) detallan que la motivacion “representa la fuerza
que operan sobre o el interior de una persona y que provocan que se comporte de una

manera especifica para dirigirse hacia las metas.”(p.126).

Se puede decir que la motivacion es un proceso gue se inicia con la presencia o el
estimulo de una situacion, interna o externa que desencadena en el individuo la
necesidad o deseo de llevar a cabo una conducta para conseguir el objetivo implicado

en la situacion.

Robbins y Judge (2009, p.175), definen la motivacion como el resultado de la
interaccion de los individuos con la situacion. También agregan que son los procesos
que inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un

individuo para la consecucion de un objetivo.

En resumen, los autores coinciden que la motivacion es la fuerza interna, un
proceso que pone en movimiento a las personas y esto se refleja a través de la conducta
de cada individuo, considerando que cada sujeto es distinto y sus necesidades varian
de un individuo a otro y producen diversos patrones de comportamientos para lograr el

objetivo propuesto y por ende satisfacer su necesidad.

En lo que respecta a la motivacion laboral Gelarbert (2010, p.86), define como “lo

que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano y que, dentro del ambito
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laboral se alude al deseo del individuo de realizar un trabajo lo mejor posible”. En este
sentido el autor, afirma que la motivacion laboral es todo aquello que coadyuva para
que los trabajadores se desempefien de la mejor manera posible y asi alcanzar las metas

institucionales.

De igual modo, Robins y Coulter. (2005, p.155), expresan que la motivacién
laboral” son los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del

esfuerzo de un individuo por conseguir una meta.”

Lo anteriormente expuesto evidencia que, la motivacién es algo personal, y esta
sujeta al grado de constancia que cada individuo tenga y de esa manera se orienta en
satisfacer diferentes necesidades como por ejemplo: las necesidades bésicas, de

seguridad; y para satisfacer su propio ego.

En la misma linea de la motivacion y la relacion que manifiestan algunos de los
autores citados anteriormente hacen referencia a la satisfaccion o a la insatisfaccion
que siente el sujeto, al realizar alguna actividad, es por ello que a continuacion se

conceptualiza.

2.3.2.1 Satisfaccion Laboral:

Para Bastardo (2009) define la satisfaccion laboral como:

“La actitud del trabajador ante su trabajo toda vez que sienta agrado por la
compatibilidad entre su personalidad y el trabajo realizado, por el reto que
representa el trabajo que realiza, por el salario y beneficios socio-econémicos que
recibe, por las condiciones de trabajo y por el apoyo de sus colegas v jefes (p.
20).

Robbins (2009, p. 88) expone “Basicamente, la satisfaccion en el trabajo procede
de la concepcion de los resultados, tratamiento y procedimientos justos” de acuerdo a
este planteamiento se puede decir que el trabajo en si es la actividad realizada por el

trabajador, es la sensacion de haber conseguido algo y el reconocimiento a ese logro.
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Los autores coinciden en que la satisfaccion es una actitud general del individuo
hacia su puesto de trabajo y con su entorno, con el fin de alcanzar un objetivo.

2.3.3. TIPOS DE MOTIVACION

Algunos autores como Albert Bandura, Decy y Ryan, Kurt Lewin, Victor H. Vroom,

entre otros, clasifican a la motivacién en intrinseca y extrinseca.

2.3.3.1 Motivacioén Intrinseca.

Para Teixes (2014, p 187). La motivacion intrinseca la define “Como aquella que
lleva a hacer algo por deseo propio”. Ella implica que los individuos actiian incluso
cuando no estan condicionados ni por recompensas externas, ni por la ausencia de

posibles castigos.

La motivacion intrinseca permite realizar actividades por placer y propia
satisfaccion, sin influencias externas. Se caracteriza por el esmero que una persona le
dé a la ejecucion de sus actividades, demostrando su interés en la consecucion de los
objetivos y aspiraciones, haciendo de su trabajo, un estimulo que incita a la creatividad,

la exploracion y el conocimiento.

2.3.3.2 Motivacion Extrinseca: Limon, M. y Baguero, R. (1999, p. 109).la definen
como “aquella que lleva al individuo a realizar una determinada conducta para

satisfacer otros motivos que no son la actividad en si misma”.

En otras palabras el autor comenta que dicha motivacién es provocada desde fuera
del individuo, por otras personas o por el ambiente, es decir depende del exterior, de
que se cumplan unas series de condiciones ambientales o haya alguien dispuesto y

capacitado para generar esa motivacion.
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En atencidn con lo planteado sobre los tipos de motivacion se sostiene que la
motivacion intrinseca a la motivacion que viene desde el interior de un individuo y que
lo incentiva a realizar una actividad por placer o preferencia propia, sin que exista de
por medio alguna recompensa externa o del exterior, mientras que la motivacion
extrinseca estd dada por factores externos del individuo, y estas son recompensas
externas o del exterior , que los atrae a realizar una accion por lo que se recibira a
cambio por ese trabajo, estas recompensas proporcionan satisfaccion y placer que la

tarea por si misma no podria proporcionar.

En lo referente al tipo de motivacion intrinseca y extrinseca, se realiz6 una
agrupacion de las diversas motivaciones por el trabajo, como se observa en la tabla

1, los componentes para cada uno de ellos.

Tabla 1

Definicién de la Motivacion Extrinseca e Intrinseca

Tipo de Motivacién Motivaciones

Por el contenido de la actividad que realiza.
- Por mantener la estabilidad

Motivacion Intrinseca - Por el grado de autonomia concedido

- Por el compromiso personal

- Por el crecimiento personal

- Por la realizacién y el logro.

- Por las politicas de la organizacion.

- Por el establecimiento de relaciones humanas

efectivas.

- Motivaciones econdmicas.

- Por las condiciones de trabajo

- Por el estilo de direccion

Nota: Tomada de Ivo Luis Cepero (2007).

Motivacion Extrinseca

2.3.3. CLASIFICACION DE LAS TEORIAS DE LA MOTIVACION

Son numerosas las teorizaciones que sobre la motivacion se han desarrollado, todas

de alguna manera responden a las necesidades de las personas, tomando en cuenta
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como patrones de referencia, en primer lugar su entorno y en segundo las circunstancias
y los hechos que han influido en los autores. Entre las principales teorias sobre la

motivacion estan:
Segun (Robbins, 1994; Quijano y Navarro, 1998).las clasifica en dos categorias:
2.3.3. 1 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) que 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 vy 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).

2.3.3.2 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 asuncion 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 circulacion de Porter y Lawler, Teoria de la
equidad de Adams. , Teoria de la modificacion de la conducta de Skinner entre otras.
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En la investigacion se explica solo una de las teorias de contenido (Modelo de los
dos factores de Frederick Herzberg (1959), ya que se considera para el anélisis del

estudio.

2.3.5. 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 relacion de un
individuo con su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste bien, puede determinar
el éxito o el fracaso. Herzberg analizé lo que los individuos quieren en su trabajo

deduciendo que la motivacion depende de dos factores (Robbins, 2004):

2.3.5.1. 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 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 sentiran
insatisfechas, aunque tampoco satisfechas, simplemente evitan la insatisfaccion de las
personas (Robbins, 2004; Chiavenato, 2001).

2.3.5.2. 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 ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante
significacion en el trabajo. Cuando los factores motivacionales son optimos, elevan la

satisfaccion.
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Herzberg, llego a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional estdn 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)

siguiente manera:

El trabajo en si mismo: el actual contenido de trabajo y su efecto positivo o negativo
sobre el empleado, si el trabajo es interesante o aburrido, variado o rutinario, creativo

o frustrante, facil o dificil, desafiante o no.

Logro: se refiere a la satisfaccion personal de completar un trabajo, resolver problemas

o ver los resultados de un esfuerzo.

Responsabilidad: referida al control que ejerce el empleado sobre su propio trabajo, o

a la responsabilidad que se le ha dado sobre el trabajo de otros. .

Reconocimiento: premio al trabajo bien hecho o a una realizacion personal.

Ascensos: cambio hacia arriba en el status.

Crecimiento: aprendizaje actual de nuevas destrezas, con grandes posibilidades de

promocion dentro de la especialidad ocupacional actual o en otras.

Condiciones de trabajo: referidas al medio ambiente fisico donde se realiza el

trabajo, incluyendo la cantidad de trabajo, y las facilidades para ejecutarlo.

Salarios: incluye todas las compensaciones monetarias referentes a sueldos,

incrementos de salarios 0 a expectativas insatisfechas de incremento.



31

Relaciones Interpersonales: relaciones que incluyen a los superiores y sus

subordinados.

Politica y administracion de la empresa: relativas a las experiencias relacionadas con
aspectos de la empresa, en que hubiera manifiestas incongruencias, como contraste

entre las relaciones supervisor-supervisado.
Supervision: dirigida solo a la competencia o habilidad técnica para la supervision.

Seguridad de permanecer en el trabajo: relativas a los signos objetivos de la

presencia 0 ausencia de seguridad de seguir en el empleo.

Dentro de este mismo contexto se incorpora de manera especifica otros indicadores
(comunicacion, estilo gerencial y evaluacion del desempefio.) inmersos dentro de las

politicas y administracion de la institucién. A continuacién se definen:

Comunicacion

Gelarbert (2010,p. 91) afirma que el trabajador puede sentirse participe de los
proyectos u objetivos organizacionales siempre y cuando existan dentro de la empresa
una informacion facilitada, la existencia de ‘“feedback”, asi como también la

informacidn emitida procedente por otros empleados.

Segln Hernandez y Garay (2005, p. 199), definen la comunicaciéon como “Un
proceso de interaccion social de caracter verbal o no verbal, con intencionalidad de
transmision y que puede influir, con y sin intencién, en el comportamiento de las

personas que estan en la cobertura de dicha emision”.

Estilo Gerencial

Para Gento (2005, p. 48) el estilo gerencial representa “una fuerza combinada de los

conocimientos sobre la necesidad de los empleados y de los cambios que ocurren



32

dentro de las organizaciones y los valores sociales”, los cuales permite el
reconocimiento de que existen mejores maneras de administrar los sistemas
organizacionales. En tal sentido, el estilo gerencial representa la manera de como el
gerente, desarrolle sus competencias como lider, y de como desarrolle la tarea de
lograr las metas trabajando con sus seguidores o colaboradores.

Al respecto, pueden sefialarse tres tipos fundamentales de estilo gerencial:

Autocratico, democratico o participativo y de rienda suelta o laissez faire.
Estilo Autocrético.

Dessler (2002, p.159) expresa "el gerente autocratico ejerce mayor autoridad sobre
el grupo de trabajo y toma unilateralmente la mayor parte de las decisiones”. De lo
anterior se infiere que este estilo gerencial es negativo, pues el gerente actla de manera
dominante, imparte érdenes y toma medidas para ejecutar las tareas sin explicarlas al
grupo, lo cual ocasiona inconformidad y sentimientos agresivos en los empleados.

Estilo Democrético.

En ese sentido, Chiavenato, (2005, p.315) sefiala que el gerente con estilo
democratico consulta a los empleados, pide sugerencias y las considera antes de tomar
decisiones. Asimismo, valora las opiniones de estos, siendo el indicado para propiciar
la satisfaccion en tareas no repetitivas las cuales involucran el ego de los mismos,

destaca el interés por los empleados aceptando sus diferencias individuales.

Estilo Laissez Faire.

Al respecto, Dessler (2002, p.158-159) sefiala que "este estilo gerencial se
identifica con la adopcidn de una politica no intervencionista con sus empleados vy la
concesion de libertad total de toma de decisiones a sus subordinados”. De lo
anteriormente expuesto, se infiere que este estilo gerencial considera al gerente con un
desempefio menor, pues éste o participa en la toma de decisiones ni supervisa la forma

como sus empleados desempefian su trabajo.


http://www.monografias.com/trabajos7/tain/tain.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/adopca/adopca.shtml
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En el mismo orden de ideas, es necesaria comentar que la gerencia es una actividad
realizada por seres humanos, y como tal, influenciada por sus caracteristicas
personales, como elementos determinantes de lo que se ha dado en llamar el estilo
gerencial. Aspectos tales como liderazgo y capacidad para negociar y armonizar, son
parte de la personalidad y a su vez definen el estilo del gerente y sus posibilidades para

obtener resultados con un alto nivel de desempefio.

Cada tipo de actuacién gerencial genera un conjunto de relaciones y consecuencias
que afectan la estructura, las prioridades y la calidad de la respuesta de una
organizacion, cuyas caracteristicas se constituyen en la contrapartida del estilo

gerencial.

Es importante sefialar, que segiin Cortes (2005, p.187) menciona que “Lo0S
directivos tienen una alta responsabilidad en determinar el clima psicoldgico y social
que impere en sus organizaciones”. Sus actividades y comportamientos tienen un efecto
determinante sobre la motivacion de los individuos en todos los niveles de la
organizacion, por lo que cualquier intento para mejorar el desempefio de los empleados
debe partir de un conocimiento de la organizacién y de quienes crean y ejercen el

principal control sobre ella.

De tal manera la importancia que tiene el estilo de liderazgo en las organizaciones,
pues es un factor influyente para los individuos en una organizacion, porque puede
encaminar la conducta laboral a lograr metas que permitiran a la institucién, el alcance

de su razon de ser con altos niveles de eficacia.

Evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato, | (2009), describe la evaluacion del desempefio del
talento humano como “una valoracion sistematica de la actuacion de cada
persona, en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los resultados
que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo; es
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un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades
de una persona y, sobre todo, su contribucién al negocio de la organizacion™ (p.

21).

Pefia, C. (2009, p.87) indica que la evaluacion del desempefio del talento humano
es un proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistematica y continua
realizada por parte de los jefes inmediatos; se valora el conjunto de actitudes,
rendimientos y comportamiento laboral del empleado

Lo expuesto anteriormente, sobre las teorias de la motivacion laboral las de
(contenido ), lo que busca es un solo objetivo, determinar las razones por las cuales
las personas adoptan determinados comportamientos, como esta afecta o influye en el
individuo, cada una de las teorias hablan de necesidades, satisfaccion, conducta,

comportamiento.

2.3.6. DESEMPENO LABORAL

En cuanto al desempefio Robbins y Coulter (2010), lo definen el como el resultado
final de una actividad. Ya sea que dicha actividad represente un esfuerzo muy grande
o llevar a cabo responsabilidades laborales tan eficiente y eficazmente como sea

posible, el desempefio es lo que resulta de esa actividad.

Chiavenato (2007), resefia que el desemperio laboral es “una apreciacion sistematica
de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro,
afin de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una o varias

personas” (p. 243).

Para éste autor, el desempefio de los trabajadores dependen de las competencias que

tengan al momento de realizar sus labores.
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De igual modo Palaci (2005, p.155), plantea que: El desempefio laboral es el valor
que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia

organizacional.

2.3.7. FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL.

Chiavenato (2009) expone que el desempefio de las personas se evalla mediante
factores previamente definidos y valorados, los cuales estan determinado por factores
actitudinales de la persona y factores operativos tales como: La disciplina, la actitud
cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.

2.3.7.1. Factores Actitudinales

En cuanto a los factores actitudinales hacen referenciasa todo aquello que tiene
por objetivo determinar las disposiciones de animo manifestadas de algin modo para

realizar ciertas actividades, ya sean de tipo educativas, sociales, laborales, entre otras.

Haciendo referencia a lo expuesto por Chiavenato (2009), en cuanto a los factores
actitudinales como: La disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacién, se conceptualizan los utilizados como

indicadores en la investigacion.

Disciplina

La palabra disciplina se usa y se entiende de diferentes maneras, usualmente se
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inclina hacia el uso de la autoridad o fuerza en la organizacion.

Segun Haimann (2008, p. 123), la disciplina puede ser considerada como un estado
situacional, una condicién dentro de la negociacion en la cual existe el orden en la cual
los miembros del negocio se comportan de una manera sensible y se conducen
asimismo, de acuerdo con los estdndares de comportamiento aceptables, segun se
relacionan con las metas de la organizacion. La disciplina puede ser considerada como
positiva (o buena) cuando los empleados voluntariamente siguen las normas o reglas

de negocio.

Chiavenato (2002, p.187 ), se refiere a la Disciplina a como se comportan las
personas frente a las reglas y procedimientos de comportamiento aceptables para la

organizacion.

Actitudes

Son enunciados de evaluacion, ya sean favorables o desfavorables; con respecto a
los objetos, a la gente 0 a los eventos. Reflejan cémo se siente uno acerca de algo
(Kinicki y Kreitner, 2003,p.234).

Las actitudes son parte importante del comportamiento organizacional, porque estan
ligadas con la percepcion, el aprendizaje y la motivacion (Dubrin, 2003,p.256).

En cuanto a, la actitud cooperativa es aquella que pone énfasis en los puntos de
convergencia dentro de un grupo o en una relacion, para crear solidaridad y
comparierismo, proporcionan la base emocional de las relaciones y la identificacion de

una persona hacia los demas.

Por consiguiente, los miembros de una institucion asumen actitudes respecto a sus
jefes, los sistemas de control, las normas establecidas, las politicas implementadas y

los demas factores organizacionales pertinentes.
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La iniciativa
Martha Alles, 2004, p. 184) la define como

“la actitud permanente de adelantarse a los demas en su accionar. Es la predisposicion
a actuar de forma proactiva y no sélo pensar en lo que hay que hacer en el futuro.
Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no s6lo de palabras.”

También, tiene que ver con la posibilidad que se le da al trabajador para organizar su
trabajo regular su tiempo, determina la forma de realizarlo y corregir las anomalias que
se presentan ya que esto constituira un factor importante de satisfaccion y desempefio
laboral.

Resumiendo la iniciativa es una cualidad personal para anticiparse a los demés
dialogando, actuando, resolviendo o tomando decisiones sin necesidad de recibir

instrucciones de hacerlo.

La Responsabilidad:

Bateman y Snell. (2009), “es la asignacion de una tarea que debe llevar un

empleado.” (p.297).

El concepto, es utilizado para aludir a las obligaciones, cargos o0 compromisos que
una persona ha adquirido dentro del &ambito laboral ya sea para con otras personas o en

relacion a la concrecion de ciertas tareas.

Segun Wikipedia, la responsabilidad es un valor que esta en la conciencia de la
persona, que le permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias

de sus actos, siempre en el plano de lo moral, laboral o penal.

Las responsabilidades que se tienen que asumir con el puesto de trabajo tienen que

reflejar las principales funciones que se van a llevar a cabo.

Habilidades y rasgos personales
Habilidades:
La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una

persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u
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oficio. Vale sefialar que ciertas habilidades sélo se adquieren mediante el aprendizaje.

De igual modo, se consideran las habilidades como las competencias técnicas,
psicoldgicas y sociales que posee un individuo para poder desempefiar una labor con
éxito.

En cuanto a la personalidad Kotler (1996, p.98) la define como: "Las caracteristicas
psicoldgicas y distintivas de una persona que conducen a respuestas a su ambiente
relativamente consistente y permanente.” La personalidad individual se describe en
funcién de caracteristicas como la confianza en si mismo, autoridad, autonomia,

sociabilidad, agresividad, estabilidad emocional, afiliacion y adaptabilidad.

La personalidad es una serie de rasgos. Un rasgo es una disposicién relativamente
permanente de la personalidad que es inferida del comportamiento y que a su vez se

supone determina el comportamiento.

Oportunidad para realizarse
Se denomina oportunidad a toda circunstancia en la cual existe la posibilidad de
lograr algun tipo de mejora de indole econémica, social, laboral, entre otros. Una
oportunidad implica ademas una accion por parte del sujeto afectado; es el momento a

partir del cual una determinada accion puede lograr un cambio significativo en la vida.

Interés Laboral

Segin Amoroso, (2007, p.321), el interés laboral puede alcanzarse a través de los
objetivos fijados dentro de la empresa y organizacion para cumplir paulatinamente con
su mision.

Por su parte Robbins (2004, p.252), llama a este tipo de actitud; participacion en el
trabajo, afirma que este mide el grado en el cual una persona se identifica, en términos
psicolégicos, con su trabajo y considera el desempefio percibido como importante para
su sentido de valia personal. lgualmente asegura que los empleados con gran

participacion en el trabajo se sienten identificados intensamente con las actividades las
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cuales tengan como responsabilidad, y se ven realmente interesados para con las

mismas.

Al comparar las posiciones de los autores, se puede observar que ellos no tienen el
mismo nombre, ellos se refiere al mismo tipo de actitud, en la cual lleva a que el
empleado se sienta identificado intensamente con su labor o con las actividades que
realiza dentro del entorno organizacional, considerando su rendimiento en el trabajo
como vital importancia para su autoestima y crecimiento personal. Es decir una gran
participacion en el trabajo e interés laboral se relaciona con menos falta en el trabajo y

menor indice de rotacion en el trabajo.

Creatividad.
La creatividad ha existido desde siempre, es una habilidad del ser humano y, por

lo tanto, vinculada a su propia naturaleza.

Pucholl, (2012, p.105) plantea que la creatividad “es la capacidad para dar

soluciones nuevas a problemas viejos, para plantear nuevos problemas”.

Van-der, Hofstadt, y Gomez (2006), definen la creatividad como “una destreza
para ir mas alla de las soluciones de rutina para dar con una nueva idea o nueva

aplicacion de un nuevo concepto. (p.21).

Los planteamientos de los autores permiten inferir que la creatividad es
proporcionar ideas nuevas, es decir innovaciones valiosas, para solucionar un

problema.

2.3.7.2. Factores Operativos.

En el mismo orden de ideas, desglosado y conceptualizados los indicadores de los
factores actitudinales, se hace mencion a los Factores Operativos del desempefio
laboral, expuestos por Chiavenato (2009), donde hace referencia a aquellos factores
concernientes al trabajo como son: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,

exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.
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A continuacion se conceptualiza los indicadores.

2.3.7.2.1. Conocimiento del trabajo

Se define como “el nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en
areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiende de mantenerse al

tanto de los avances y tendencias actuales en su area de experiencia”

2.3.7.2.2 Calidad del trabajo

Con referencia a la Calidad de Trabajo, los colaboradores se preocupan por realizan
el trabajo con la calidad esperada por su supervisor directo, a su vez, mantienen el nivel
de exigencia impuesto en el trabajo y los empleados se esmeran por producir la cantidad
de trabajo que se espera con calidad. Maristany (2007, p. 182), define la calidad del

trabajo como, la medida en que su trabajo esta bien hecho
2.3.7.2.3 Cantidad del trabajo

Es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve sometido el trabajador

a lo largo de su jornada laboral.

Carga de trabajo como “el conjunto de requerimientos mentales y fisicos a que se
ve sometido un trabajador o una trabajadora para la realizacion de su tarea”. Cuando
producen fatiga y malestares inespecificos, aumentan el riesgo de accidentes; cuando

se controlan adecuadamente, aumentan la productividad y la satisfaccion con el trabajo.
2.3.7.2.4. Exactitud del trabajo
La exactitud implica la inexistencia del error o del fallo.
2.3.7.2.5. Trabajo en equipo

Stamato (2006, p.153), indica que un equipo de trabajo es un conjunto de personas
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a las que se asigno el cumplimiento de determinadas metas bajo la supervision de un
coordinador del equipo, es decir, que el conjunto de personas que forman el equipo
crea sinergia. Esto significa que complementan sus capacidades en pos de un objetivo,

planifican actividades y comparten la responsabilidad.

Para Robbins (2004, p.287), un equipo de trabajo constituye un grupo cuyos
esfuerzos individuales dan como resultado un desempefio mayor que la suma de sus

aportaciones individuales.

En este orden de ideas, se puede inferir que un equipo de trabajo permite la
integracion armonica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes personas
que crean en la integridad, el carécter y la capacidad de cada uno, generando una
confianza s6lida dentro del equipo, ademas, las responsabilidades son compartidas por
los miembros, asi como, la coordinacion y planificacion de las actividades que apuntan

a un objetivo comun.

2.3.7.2.6. Liderazgo

Alles, (2009, p.215) sostiene que liderazgo es la capacidad para generar
compromiso Yy lograr el respaldo de sus superiores con vista a enfrentar con éxito los
desafios de la organizacion, es decir, tener la capacidad para asegurar una adecuada
conduccion de personas, desarrollar el talento, y lograr mantener un clima

organizacional armoénico y desafiante.

En cuanto al analisis de los factores del desempefio laboral, se utiliza como
dimensidn e indicadores lo propuesto por Chiavenato 2009.

Finalmente, se concluye el desempefio humano en el cargo es extremadamente
situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en situacion, pues depende de

innumerables factores condicionantes que influyen manera u otra.
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2.4. BASES LEGALES DE LA INVESTIGACION

A nivel nacional se dispone de un marco legal, contenido en varios instrumentos
que regulan la prestacion del trabajo, garantizando el bienestar fisico y mental del

trabajador. Entre ellos se tienen:

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), los articulos:
87y 88

En esta perspectiva se hace referencia a los articulos 87,88 de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, la cual sefiala que toda persona tiene derecho y
deber de trabajar sin distincion de credo, raza, género y condicion social, al efecto el
Estado debe generar y promover empleo, a fin de que las personas logren una labor
beneficiosa que les provea una vida digna. Ahora bien dentro del &mbito laboral todo
empleador debe garantizar a sus empleados las condiciones adecuadas de seguridad y
ambiente de trabajo, donde el Estado debera establecer las disposiciones y organismos

necesarios que permitan el control y desarrollo efectivo de todas las condiciones.

En cuanto a El articulo 144 expresa: La ley establecera el Estatuto de la funcion
publica mediante normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension y retiro de los
funcionarios o funcionarias de La Administracion Pablica, y proveera su incorporacion
a la seguridad social. La Administracion Publica, y proveera su incorporacion a la
seguridad social. La ley determinara las funciones y requisitos que deben cumplir los

funcionarios pablicos y funcionarias publicas para ejercer sus cargos. (p. 46).

Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadoresy las Trabajadoras (LOTTT). (2012).
También sustenta legalmente las condiciones de trabajo, a través de los siguientes
articulos: 2, 130,185 y 187.

El Estado debe garantizar y dictar normas concernientes a las condiciones laborales

satisfactorias, asi como garantizar tiempo libre para la cultura, deporte, recreaciéon y
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fijar el importe del salario en cada clase de trabajo, tomando en cuenta la calidad y
cantidad del servicio, que permitira a los trabajadores y su familia una existencia digna,

bajo justicia social y equidad.

La Ley del Estatuto de la Funcién Publica. Publicada en Gaceta Oficial N° 37.522 de
fecha 06 de septiembre de 2002. , en relacion al tema citan Capitulo 11, 1V, V, (Clasificacion de Cargos,
Capacitacion y Desarrolloy Evaluacion del Desempefio. Laboral)

Capitulo Il Clasificacion de Cargos

Articulo 46.

A los efectos de la presente Ley, el cargo sera la unidad basica que expresa la
division del trabajo en cada unidad organizativa. Comprendera las atribuciones,
actividades, funciones, responsabilidades y obligaciones especificas con una
interrelacion tal, que puedan ser cumplidas por una persona en una jornada ordinaria

de trabajo.

El Manual Descriptivo de Clases de Cargos sera el instrumento basico y obligatorio
para la administracion del sistema de clasificacion de cargos de los 6rganos y entes de

la Administracién Publica.

Por otra parte esta ley (LEFP) en sus Capitulo IV y V, sefiala que la evaluacion de
los empleados puablicos, deben contener el conjunto de criterios y procedimientos
acordes con las funciones inherentes a su cargo, a manera de evaluar su desempefio, y
la misma debera ser realizada dos veces al afio, cabe destacar que los trabajadores deben
conocer los objetivos del desempefio a evaluar: EI Ministerio de Planificacion y
Desarrollo y la oficina de recursos humanos de las diferentes instituciones,
estableceran los instrumentos de evaluacidn, los cuales deben establecer los requisitos
de objetividad, imparcialidad e integridad de la evaluacién, de alli con base a los
resultados obtenidos, la institucion podra ,incentivar, capacitar y promover al

empleado, asi como conocer las debilidades y formular planes para corregir fallas.
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Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT, 2005), publicada en Gaceta Oficial nimero 38.236, de fecha 26 de
julio de 2005, es una Ley fundamental de la seguridad social, cuyo objeto es garantizar
a los trabajadores condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un ambiente laboral

adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales.

En este sentido la Ley organica de prevencion de condiciones y ambiente de trabajo
en sus articulos 1,2, 53 y 56, manifiestan la finalidad de establecer los organismos,
normas Yy politicas que garanticen a sus trabajadores condiciones de seguridad, salud
y bienestar en un ambiente adecuado de trabajo que permita un buen desempefio de sus
funciones sin poner en riesgos su salud, tanto fisica como mental, de igual forma esta
ley debe regular y garantizar los derechos y deberes en materia de seguridad y ambiente
de trabajo asi como lo relacionado a la recreacién, tiempo libre, descanso y turismo
social, siendo deber de los empleadores mantener estas condiciones

Sistema de Evaluacion de Desempefio para los Empleados de la Administracion
Publica.

El Sistema de Evaluacion de Desempefio (SED), es el manual que sirve de guia a la

oficina de evaluacion de desempefio laboral para toda la administracion Publica

La misma se sustenta en el principio de premiar los resultados alcanzados por los
empleados. Con esto se persigue garantizar una mejor productividad, de manera tal que
el sistema rechaza el principio de evaluar con base en los esfuerzos realizados; hace

hincapie en los resultados y logros.

La oficina de personal de cada organismo orientara y adiestrara a los supervisores
en la aplicacion del Sistema de Evaluacion de Desempefio con el objeto de garantizar
su correcta aplicacion. Para ello revisara: la relacion entre el Objetivo Funcional y los
Objetivos de Desempefio Individual (ODI). Que los ODI estén acordes con las

funciones del cargo. Fotocopiara los formatos de establecimiento y seguimiento de los
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objetivos de desempefio individual previa revision, y remitira el original al supervisor

para la asignacion de los ODI.

2.5. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

A continuacion se presentan definiciones que guardan relacion con el tema de

investigacion.

Actitud: Disposicion de animo manifestada de algin modo. (Real Academia Espafiola,
20009).

Capital Humano: Es el conjunto del talento de las personas que integran una
organizacion para la creacion sistematica de riqueza. La gente es el factor principal en
el manejo de la nueva economia (Diccionario de Administracion y Finanzas, Océano.
2004).

Creencias: Completo crédito que se presta a un hecho o noticia como seguros o ciertos.
(Real Academia Espafiola, 2009).

Criterios: Son los valores o estandares que una persona utiliza para tomar decisiones o

hacer juicios. (Diccionario Enciclopédico Océano, (2000)

Desempefio: Es el cumplimiento de las normas y parametros establecidos para el
desarrollo de una actividad especifica o conjunto de ellas. (Diccionario de

Administracion y Finanzas, Océano. 2004).

Evaluar: Determinar el valor o importancia de una cosa o de las aptitudes, conducta,

entre otras, de una persona. (Diccionario de la Lengua Espafiola 2004)

Evaluador: Persona encargada de conducir un estudio y comunicar los resultados.

(Diccionario Enciclopédico océano, 2000)


http://www.monografias.com/trabajos54/resumen-economia/resumen-economia.shtml
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Funcion: Accién y ejercicio de un empleo, facultad u oficio. (Diccionario
Enciclopédico océano, 2000)

Incentivo: Formula que asocia el sueldo percibido con la produccion o rendimiento
alcanzado, de forma que se estimula una mayor productividad y eficiencia.

(Enciclopedia practica de la Pequefia y Mediana Empresa 2004)

Logro: Conseguir lo que se intenta o desea .gozar o disfrutar una cosa (Enciclopedia

practica de la Pequefia y Mediana Empresa 2004)

Motivacion: Ensayo mental preparatorio de una accion para animar o animarse a
ejecutarla con interés y diligencia. (Enciclopedia practica de la Pequefia y Mediana
Empresa 2004)

Motivacion laboral: Consiste en dar al empleado las posibilidades para desarrollar su
capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la institucion para lograr la mejor
forma de inducir, motivar, dirigir y coordinar al personal. (Enciclopedia practica de la

Pequefia y Mediana Empresa 2004).

Politicas: Son reglas o guias que expresan los limites dentro de los que debe ocurrir
la accion. Surgen en funcién de la realidad de la filosofia y de las culturas
organizacionales. Son Utiles para dirigir funciones y asegurar que éstas se desempefien
de acuerdo a los objetivos establecidos. (Diccionario de Administracion y Finanzas,
Océano. 2004).

Recompensas: incentivos y alicientes para estimular ciertos tipos de comportamientos.
(Chiavenato, 2004).

Reconocimientos: consisten en atencion personal, manifestaciones de interés,
aprobacion y aprecio por un trabajo bien hecho. Los reconocimientos se conceden
generalmente a los trabajadores que se destacan por un esfuerzo extraordinario e su
trabajo. (Robbins, 2004).
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Relaciones interpersonales: relaciones de las personas en la organizacion y grado de
libertad existente en esa relacion. Si las personas trabajan aisladas entre si 0 en equipo
de trabajo, a través de una intensa interaccion humana. (Chiavenato, 2000)

Trabajo: Esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza, en contraposicion a
capital. (Real Academia Espariola, 2009).

2.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Una vez identificadas las variables a estudiar, el investigador debe establecer el
significado que le atribuird dentro de la investigacion, es decir, se trata de
descomponerla de manera tal que permita verificar o comprobar el fenémeno

estudiado.

Avila (2006), operacionalizar significa definir las variables para que sean medibles
y manejables. Un investigador necesita traducir los conceptos (variables) a hechos
observables para lograr su medicion. Las definiciones sefialan las operaciones que se
tienen que realizar para medir la variable, de forma tal, que sean susceptibles de

observacién y cuantificacion.

En este orden de ideas se determinaron las dimensiones en funcion de los
objetivos y a su vez fueron establecidos los elementos o evidencias conocidos como

indicadores que comprueban el comportamiento de las dimensiones. (Ver tabla 2).
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Operacionalizacion de las variables.
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Obijetivos Especificos Variables Dimensiones Indicadores items
Trabajo en si: 1,2
Logros 3
factores Intrinsecos Responsabilidad
(motivadores) Reconocimiento 4.5
Promocidn o ascenso 6,7
Establecer los factores de la motivacion 8.9.10
laboral: intrinsecos y extrinsecos del factores de la Condiciones ambientales 11.12.13.14
personal de la Unidad de Nutricion Motivacion laboral -
Barinas. Sueldos y salarios 15,16
Relaciones interpersonales 17,18,19
Politicas y procedimientos 20,21
factores extrinsecos institucionales:
(higiénicos) Supervision 22,2324
Comunicacion 25,26
Estilo Gerencial 27,28
Evaluacién del Desempefio 29,30,31,32
Seguridad laboral 33
Disciplina 34
Actitud cooperativa 35,36
Iniciativa 37
Distinguir los factores del desempefio Factores Actitudinales  Responsabilidad 38
laboral presentesen el personal dela Factores Habilidades y rasgos personales 39
Unidad de Nutricion Barinas Desempefio laboral Oportunidad para realizarse 40
Interés 41
Creatividad. 42
Conocimiento del trabajo 43,44
Factores Operativos Calidad del trabajo 45
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Cantidad de trabajo 46,47
Exactitud 48
Trabajo en equipo 49,50
Liderazgo 51

Deducir la relacion entre los factores
de la motivacion Laboral y los factores
del Desempefio, del personal de la
Unidad de Nutricién Barinas

Se obtiene a través de resultados estadisticos.

Elaboracion: propia.



CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

Luego de haber definido las variables involucradas en este estudio, en el presente
capitulo se describe el tipo de investigacion, disefio, técnicas e instrumentos a ser

utilizados para llevar a cabo la investigacion.

De tal manera, el marco metodoldgico, es el como se realiza el estudio para

responder al problema planteado.

3.1. PARADIGMA DE LA INVESTIGACION

Barrantes (2007, P. 57) expresa que un paradigma, es un “esquema teorico, una via
de percepcion y comprension del mundo, que un grupo de cientificos ha adoptado (...)

un enfoque es la manera de ver o concebir algo”.

El paradigma es una postura macro que se tiene ante la realidad de un fenémeno
determinado, donde quienes comparten esas ideas manejan un mismo lenguaje, se
orientan a través de valores, metas y creencias en comun; mientras. La investigacion

se desarrollara bajo la concepcién de un paradigma cuantitativo.

Para Hurtado y Toro (2001) los paradigmas cuantitativos son los que se caracterizan
por “Usar instrumentos de mediciéon y comparaciéon que proporcionan datos cuyo

estudio requiere el uso de modelos matematicos y de estadistica” (p.41).
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3.2 TIPO DE INVESTIGACION

Este estudio se enmarca en una investigacion de tipo descriptivo, correlacional ya
que se explica, se cuantifica y se definen las variables estudiadas, como lo son: factores
de la motivacion y factores del desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de
Nutricion Barinas para el afio 2015, determinando los factores de la motivacion que

inciden en el desempefio laboral de los sujetos bajo estudio.

La investigacion de tipo descriptiva, Hurtado (2010, p.101), la define como: “el
propdsito de exponer el evento estudiado, haciendo una enumeracion detallada de sus
caracteristicas”, al respecto, Herndndez, Fernandez y Baptista (2010, P.60) expresan,”
las investigaciones descriptivas pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a los que se refiere para
predecir como es y como se manifiesta el fenomeno”.

Los estudios correlacidnales “este tipo de estudios evaluan el grado de relacion entre
dos variables pudiéndose incluir varios pares de evaluaciones de esta naturaleza en una

unica investigacion”. (Hernandez, Fernandez y Baptista. (2010, pag. 85).

De alli, que los estudios gque intentan averiguar como se puede comportar un
concepto o variable conociendo el comportamiento de otra u otras variables

relacionadas.

3.3 Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion desglosa las estrategias basicas que el investigador
acoge para generar informacion exacta e interpretable. En este sentido, Hernandez, y
otros (2010, P.154) “los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan

datos en un solo momento en un tiempo Unico: Su propdsito es describir variables y
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analizar su incidencia o interrelacion en un momento dado”. De igual forma para
Hurtado (2010.p.148) “en el disefio transeccional el investigador estudia el evento en

un solo momento de tiempo™.

Asimismo, Hurtado (2010.p.143) escribe que la investigacion es de campo si son
fuentes vivas, y la recoleccion se recoge en un ambiente natural. La investigacion de
campo ““es aquella que consiste en la recoleccion de todos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular
o controlar variables alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion pero no

altera las condiciones existentes.

En concordancia con lo planteado la actual investigacion se ubica en un disefio de
campo y transversal, la recoleccién de la informacion se recogieron directamente de
los sujetos (personal obrero y empleado) y no fueron manipuladas, ni se simularon
situaciones, de igual forma se dice de ser transversal partiendo del hecho que los datos

se recolectaron en un solo momento.

3.4 Poblacién y Muestra

Poblacion
La poblacion es definida segun, Tamayo y Tamayo M, (2006) como la “totalidad
del fendmeno a estudiar, donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica

comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”. (p.68).

El personal empleado y obreros del Instituto Nacional de Nutricion del Estado
Barinas para afo 2015, se muestra en la tabla 3, la cual esta conformada por ciento
treinta y cinco (135) personas activas, distribuidos de la siguiente manera: sesenta y
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seis (67) empleados y sesenta y Ocho (68) obreros), convirtiéndola en una poblacion

finita ya que se conocen todos sus elementos.

Tabla 3

Personal empleado y obreros (fijos y contratados) de la unidad de Nutricion Barinas
2015

Estatus del Personal Empleados obreros Total general
Fijo 48 64 112
contratado 17 04 22
Honorarios profesionales 02 - 02
total 67 68 135

Fuente: Tomado de la oficina de personal, I.N.N. Barinas.
Elaboracion propia.

Muestra

Es una parte representativa de la poblacion, para Herndndez, R Fernandez, C vy
Baptista, P (2007). “es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto

definido en sus caracteristicas al que se llama poblacion” (p.245).

Para seleccionar la muestra se utiliza el muestreo estratificado para Arias (2012.
p.84) “consiste en dividir la poblacién en subconjunto cuyos elementos posean

caracteristicas comunes, es decir, estratos homogéneos en su interior.
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Bajo esta concepcion, se dice que es una muestra estratificada ya que la poblacion

de trabajadores de la unidad de Nutricion Barinas estd compuesta por el grupo de

empleados y obreros, a quienes se le aplicaran los instrumentos para recabar la

informacion. La muestra fue aplicada al personal obrero, y para el personal empleado

se empled criterios de exclusion.

Posteriormente se hace la escogencia de los sujetos bajo estudio al azar simple, en

cada estrato relacionada con la muestra, tomando en cuenta que la poblacion es finita

se aplicara la siguiente formula con un nivel de confiabilidad del 99%: Célculo del

Tamarfio de la Muestra. Balestini (2006).

_ N+(@?+P+Q
T e2N—D+@2)2P+Q

Nomenclatura donde:
Z?=  Nivel de confianza
P= Porcentaje de veces que se produce un fenémeno concreto

q= Porcentaje complementario de p.

2 Error de muestreo o estimacion.
- Tamafo de la poblacion.
N= El tamafio de la muestra

Calculo de la muestra para el personal Obrero:

N=38 Obreros.
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Z? =9= valor determinado por el nivel de confianza de 99% el coeficiente es =3
entonces Z?=(3) 2=°

e?= 1%

P=0.75. Se toma ese valor porque en la organizacién sujeto de estudio hay mayor
namero de mujeres.

g=0.25

n= 38x9x0.75x0.25/ (38-1)x 0,10 +9x0.75x0.25 =

n=64,125/5,5875

n= 12 Obreros

Criterios de exclusion:

Es importante distinguir que la institucion (I.N.N), cuenta con personal obrero que
desempefian funciones de choferes, vigilantes y ayudante de cocina, los Gltimos
mencionados en su gran mayoria estan ubicados en el comedor popular del Municipio
Barinas, Comedor de la Gobernacion del Estados, comedores escolares, y algunos de
ellos se ubican en todos los municipio perteneciente al Estado Barinas, para la lectura
de landmina del dia 18 de abril del 2015,la unidad de nutricién tiene treinta(30) obreros
foraneos., los cuales seran excluidos del estudio, por la dificil ubicacion, para realizar
la encuesta. Por lo tanto la muestra se aplica a los treinta y ocho (38) obreros accesibles

para la investigacion. Extraida la muestra el cuestionario se aplica a doce (12) obreros.

Asimismo, se excluyen de la investigacién a los siguientes empleados, la directora
de la institucién, los coordinadores, personal de confianza, ademas las dos personas
contratadas por honorarios profesionales, pues se puede considerar que estos

empleados, pueden responder el cuestionario de manera subjetiva, por conveniencia en
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virtud a su situacion laboral, asi como también el personal que esta en comision de
servicio, y a dos empleadas que se encuentran en Arismendi y la Union, ya que estas

casi nunca vienen a la sede.

Tabla 4
Personal excluido de la investigacion 2015
Departamento cargo

DIRECCION Directora (PII)
SISVAN Coordinadora.(PI)
PERSONAL coordinador.(PI)
REDDSSA Coordinador.(BI)
EDUCACION coordinadora.(PI)
ADNINISTRACION coordinadora.(PI)
EVANS coordinador.(PI)
DIRECCION Honorarios profesionales
PERSONAL Honorarios profesionales
EDUCACION (2) Bachiller |
COMISION DE SERVICIO (5). (P
Total 16 individuos excluidos.

Fuente: Tomada de la oficina de personal, I.N.N. Barinas (2015)
Elaboracién propia.
Criterios de inclusion de todo el personal Empleado.

En el caso del personal empleado de la Unidad de Nutricion Barinas, no se aplicara
calculo de muestra, dado que la informacion se puede levantar con mayor accesibilidad
y facilidad, ya que la gran mayoria de los empleados estdn concentrados en la sede
de la institucion, y de esta manera le dard mayor relevancia, a la investigacion, por tal
motivo se encuestaran a (51) personas con estatus de personal empleado de la Unidad
de Nutricion Barinas, considerando los criterios de exclusion, asi como también a la
muestra que resulto del personal obrero que corresponde a 12 personas con estatus de

obrero, como se observa en la tabla 5.
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Tabla 5
Representacion del Personal total a encuestar
Empleados obreros total
51 12 63

Nota: Personal de la Unidad de nutricién Barinas a encuestar
Elaboracién propia.

3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

La técnica de recoleccion de datos es la manera de obtener informacion, y en
cuanto a los instrumentos son los medios materiales que se emplean para recoger y

almacenar la informacioén.

Para Hurtado (2008, p.153), la técnica de recoleccion de datos “es la que
comprenden procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la

informacion necesaria para dar respuesta a su pregunta de investigacion”.

A efectos de este estudio la técnica que se utiliza para la recoleccion de datos en la
investigacion es la encuesta estructurada, compuesta por una lista de preguntas a
realizar, a las personas seleccionadas en una muestra representativa para el caso del
personal obrero, conformados por doce (12) personas, y en el caso del personal
empleado se tomd toda la poblacion cincuenta y uno (51) sujetos, con las

consideraciones o exclusiones mencionadas.
3.5.1 Instrumento de Recoleccion de Datos
Para esta investigacion se aplica un instrumento tipo cuestionario, el cual permite

medir tanto las dimensiones como los indicadores para las variables, factores de la

motivacién y factores del Desempefio Laboral.
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En este sentido, Hurtado, (2010, p.117) define el cuestionario como el instrumento
formado por un grupo de preguntas que estan relacionadas con el evento de la
investigacion, donde sus preguntas pueden ser de caracter dicotomico, de seleccion,
abierto y tipo escalas o preguntas de ensayo El cuestionario utilizando en la
investigacion esta estructurado en tres secciones: la primera seccion referida a los datos
sociodemograficos de los trabajadores objeto de estudio, la segunda seccion,
conformada por 33 preguntas referidas a la variable factores de la motivacion laboral,
y por ultimo la tercera seccion que contiene 18 preguntas relacionadas con la variable

factores del desempefio laboral, para un total de 51 preguntas.

De manera que, para las 51 preguntas, se utiliza la escala de Likert la cual es definida
como “el conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones para medir la
reaccion del sujeto” (Hernandez y otros, 2010 p. 341). Los items se formularon
siguiendo un orden ldgico, segun la operacionalizacion de las variables. La escala
consta de cinco opciones: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de acuerdo,

Ni en desacuerdo (3), Desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo (1). (Ver anexo A).

3.6 Validez del Instrumento de investigacion

El instrumento se presenta para ser evaluado y confirmada su validez mediante
el juicio de expertos, siendo ellos (02) dos especialistas en el area y (01) un
metoddlogo, quienes a través de una matriz de validacion determinaran que el

instrumento es valido para ser aplicado. (Ver anexos B).

Hernandez y otros (2010, p.358), define la validez de un instrumento como el grado

real de medicion de la variable a través del mismo, por otro lado define la validacion
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de contenido como el grado en que un instrumento muestra una influencia especifica
del contenido de lo que se mide.

Una vez validado el cuestionario se procedio a la aplicacion de la prueba piloto la
cual consiste en “la aplicacion del instrumento en una pequefia muestra de encuestados
con el fin de mejorarlos al identificar y eliminar problemas potenciales”. (Bautista,

2009 p.46).

Palella y Martins (2012) dicen:

Esta prueba piloto ha de garantizar las mismas condiciones de realizacion que el
trabajo de campo real. Su mision radica en contrastar hasta qué punto funciona
el instrumento como se pretendia en el primer momento y verificar si las peguntas
provocan la reaccion deseada. (p.164)

La prueba piloto se aplica a 12 individuos de la poblacion objeto de estudio. Se
sometio a prueba no solo el cuestionario, sino las condiciones de aplicacion y los
procedimientos involucrados. Se analizo si las instrucciones se comprendian asi como
también el lenguaje y la redaccion de los items, los resultados obtenidos en la prueba
piloto se utilizaron para calcular la confiabilidad.

3.7 Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad se refiere a la capacidad del instrumento para arrojar datos o
mediciones que correspondan a la realidad que se pretende conocer, o sea, la exactitud
de la medicion, asi como a la consistencia o la estabilidad de la medicion en diferentes

momentos. (Canales, De Alvarado y Pineda, 2008).

En esta investigacion el coeficiente usado para el calculo de la confiabilidad es el

alfa de cronbach entendiéndose como un indice de consistencia interna que toma
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valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando
recopila informacion defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas o

si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes.

La férmula estadistica del alfa de conbrach es la siguiente:

2

S.

o= K28
K -1 S,

a = Coeficiente de alfa de conbrach.
Donde; Z S, ? itoria de varianza de los items (13,75).
2

$" ianza de la suma de los items (106).
K =Numero de items (51)

La confiabilidad alfa de conbrach puede oscilar entre 0,00 y 1,000 y no existe un
acuerdo unanime entre los cientificos y los profesionales sobre cuéles son los valores
aceptables. Landero (2007) hace sugerencias sobre el nivel de la confiabilidad
aceptable en los instrumentos de medicion. Por debajo de 0,60 es “inaceptable, de 0,60
a 0,65 “indeseable”, entre 0,65 y 0,70 “minimamente aceptable”, de 0,70 a 0,80
“respetable” y de 0,80 a 0,90 “muy buena”.

Para el calculo de este coeficiente se codificaron los datos considerando las
diferentes modalidades de respuestas de los items que van desde uno (01) totalmente
en desacuerdo hasta cinco (05) totalmente de acuerdo en el programa SPSS 15 para
Windows; dando como resultado un alfa de 0,898 que se considera los resultados como
muy confiables tal como se observa en los tabla 6, y tabla 7, que evidencia los

estadisticos de fiabilidad.
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Tabla 6
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos  Validos 63 100,0
Excluidos(a) 0 0
Total 8 100,0

A Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla7

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,898 51

De acuerdo a la escala presentada, el valor 0.898 resultante del coeficiente de Alpha
de Cronbach, demuestra una alta confiabilidad del cuestionario disefiado para su
aplicacion a la poblacion establecida en la investigacion. (Ver Anexo C)

3.8 Técnica de Procesamiento de Datos

De acuerdo con Arias (2012, p.111), en este punto se describen las distintas
operaciones a lo que seran sometidos, los datos que se obtengan: clasificacion, registro,
tabulacion y coordinacion si fuere el caso”. En cuanto al andlisis, se definirdn las
técnicas logicas (induccion, deduccion, analisis) o estadisticas (descriptivas o

inferencial) que seran empleadas para descifrar lo que revelan los datos recolectados.

Los datos obtenidos se procesan en Excel, se usa la técnica de la escala de Likert,

la cual se conoce como escala sumada debido a que la puntuacién de cada unidad de
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andlisis se obtiene mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada item.

3.9 Meétodo de Analisis de los datos

El analisis e interpretacion de los datos recolectados se realiza a través de técnicas
de contenido y estadisticas. Para los dos primeros objetivos el analisis se realiza
mediante la escala Likert la cual marcara su grado de aceptacion o rechazo hacia la
proposicion expresada en el item, ellos reflejan una actitud positiva o negativa acerca
de lo referido. Para el tercer objetivo el mecanismo de analisis es la chi-cuadrado o ji-
cuadrado, especificamente, Prueba de Independencia segin Tejedor y Etxeberria.
(2006), esta prueba “consiste en comprobar si dos caracteristicas cualitativas o
cuantitativa son independientes o estan relacionadas entre si”. Lo que busca es resolver
aquellas situaciones en las que se esta interesado en determinar; si dos variables estan
relacionadas. La prueba se realiza con el paquete estadistico Statistical Package for

the Social Sciences (SPSS, versidn 19.0 para Windows).



CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El objetivo principal de esta investigacion consiste en determinar los factores de la
motivacion que inciden en el Desempefio Laboral del personal de la Unidad de
Nutricion Barinas para el afio 2015. En este sentido se establecen los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacion laboral de acuerdo con la teoria de Herzberg.
Asimismo se distinguen los factores del Desempefio usando los establecidos por
Chiavenato, el cual los separa en factores actitudinales y factores operativos. Ello
permite deducir, mediante estadistica inferencial, (Chi cuadrado, test de independencia
estadistica) la incidencia de la motivacion en los factores del desempefio laboral del

personal de la unidad de nutricion Barinas.

I-. PARTE DESCRIPCION SOCIODEMOGRAFICOS DEL PERSONAL.

En cuanto a los sujetos de estudio se presenta a continuacién los datos
sociodemogréaficos : edad, género, antigliedad en el puesto, grado de instruccion,
horario de trabajo, condicion laboral, cargo, ubicacion geogréafica del puesto de trabajo,

a manera de informacion, sobre el personal que fue objeto de estudio.

En este sentido el personal empleado fijo encuestado consta de 34 personas, con un
promedio de edades de 55 afios, un promedio de afios de servicio en la institucion de
23, siendo el género femenino predominante, (25 mujeres y 9 hombres). El grado de
instruccion sobresaliente es el Universitario, y en cuanto a la ubicacion del sitio o lugar

de trabajo la mayoria labora en la sede. (Ver anexo D).
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En cuanto al personal empleado con estatus de contratado asciende a 18 personas,
con edades promedio comprendida en 36 afos, la y antigiiedad promedio es de 4 afios,
el género predominante sigue siendo el femenino, con un nivel de instruccion
universitario, con excepcion de dos personas, todos estos colaboradores tienen su sitio

de trabajo en la sede, ubicados en la ciudad de Barinas. (Ver anexo E)

En relacion al personal obrero de la unidad de nutricion Barinas, la edad promedio
es de 55 afios, la antigliedad promedio se ubica en 21 afios, el género predominante es
el femenino. En cuanto al horario de trabajo parte de este personal labora por turnos,
ya que unos desempefian funciones como vigilantes, choferes y mensajeros, ademas de
ello parte de este personal presta sus servicios en otras instituciones tales como,
comedores y fundacer. El grado de instruccion que prevalece en este grupo es el

bachillerato. (Ver anexo F)

II-FACTORES DE LA MOTIVACION LABORAL

En esta seccion se consideran y analizan los factores intrinsecos y extrinsecos de la
motivacién. Para ello se utiliza una escala de tipo Likert que permite recabar la
informacidn para la medicion de actitudes o predisposiciones individuales. Se busca
apreciar el grado de aceptacion, o0 méas bien el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral
frente a cierto tema, cada unidad de analisis se obtiene mediante la sumatoria de las
respuestas obtenidas en cada item, por lo general estos tienen implicita una direccion
positiva 0 negativa. Es importante ya que permite medir también un grado de
neutralidad, lo cual aporta mayor credibilidad al método, haciéndolo més eficaz para

medir.

Para la operatividad de la escala se le asigna un nimero a las respuestas tal como

se muestra a continuacion.

TDA: Totalmente de Acuerdo =5, DA: De acuerdo =4, NDA/NED: Ni de acuerdo
ni en desacuerdo = 3, ED: En desacuerdo = 2, TED: Totalmente en desacuerdo =1.
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De acuerdo con la teoria de los factores propuesta por Herzberg se presentan los
siguientes indicadores respecto a los factores Intrinsecos del personal de la unidad de
nutricion Barinas: Trabajo en si: Logros, responsabilidad, reconocimiento promocion

0 ascenso.

Factores Intrinsecos (Motivadores)

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.

Trabajo ensi: Hace referencia al interés de los colaboradores para hacer de su trabajo
una actividad interesante y creativa, asi como su efecto positivo o negativo sobre el

empleado.

Respecto al indicador trabajo en si, se realizan dos preguntas relacionadas con el
grado de acuerdo, desacuerdo y neutral, donde se suman las actitudes positivas (TDA
+DA), las personas que mantienen un grado de neutralidad, o no opinan (NDA/NDE),
y las actitudes negativas (ED + TDE) del personal empleado de la unidad de Nutricion
Barinas, tomando como referencia la metodologia usada para analizar, segun la escala

de Likert, en la tabla 8, se presentan los resultados arrojados por los encuestados.

Tabla 8
Opinion del personal empleado sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral, del
Trabajo en si, en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () )

Estoy satisfecho con mi puesto de 0 18 5 20 8 51

trabajo

El puesto de trabajo que ocupo me 12 24 3 1 1 51

produce insatisfaccion

> Actitudes de las afirmaciones 12 42 8 31 9 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016
La tabla 8, muestra un positivo, resultado de la suma algebraica siguiente:

54(positivos) -40 (negativos)= 14. En este caso aunqgue el balance resulta positivo, se
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puede observar en el item 1, referente a si estoy satisfecho (a) con mi puesto de trabajo
que 28 (20 + 8) personas respondieron negativamente, es decir estan insatisfechas.
Por otro lado el item 2, relacionado con la insatisfaccion que causa mi puesto de trabajo,
36 (12 + 24) opiniones expresan insatisfaccion con el puesto de trabajo. Se puede decir
que la pregunta de control resulto favorable.

La tabla 9, muestra las opiniones del personal obrero, sobre el indicador trabajo en
si, debido a que en el estudio se usa como poblacion los dos estratos existentes en la
unidad de nutricidn, esta tabla detalla las opiniones de los obreros y para todo el analisis

se usa la misma metodologia aplicada a las encuestas con escala de Likert.

Tabla 9
Opinién del personal Obrero sobre el grado de acuerdo o desacuerdo y neutral del
Trabajo en si, en la unidad de Nutricién Barinas.

Afirmaciones: que tan de acuerdo TDA DA NDA/ ED TDE Total
esta con: (+) (+) NDE ) ()

Estoy satisfecho con mi puesto de trabajo 0 1 0 4 7 12

El puesto de trabajo que ocupo me 9 3 0 0 0 12

produce insatisfaccion

> Actitudes de las afirmaciones 9 4 0 4 7 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 9, muestra un balance positivo, resultado de la suma algebraica siguiente:
13(positivos) -11 (negativos)= 2. En este caso aunque el balance resulta positivo,
como se muestra en el item 1, referente a si estoy satisfecho (a) con mi puesto de
trabajo, 11 personas respondieron negativamente, es decir estan insatisfechas, en el
item 2, relacionado con la insatisfaccion que me causa mi puesto de trabajo, 12
colaboradores respondieron de manera positiva, es decir que estan insatisfecho(a) con

el puesto de trabajo. Se puede decir que la pregunta de control resulto buena.

El indicador trabajo en si, para los dos grupos (empleados y obreros) muestra
insatisfaccion. De acuerdo con Herzberg cabe destacar que la satisfaccion o
insatisfaccion con el trabajo no solo dependerad en realizar las actividades diarias

propias del puesto también dependera de numerosos factores externos como
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interactuar con los comparfieros y jefes, seguir reglas y politicas organizacionales,
cumplir estandares de desempefio, condiciones de trabajo, entre otras, por ello estos

factores seran igualmente, analizados.

Logros: Se refiere a la satisfaccion personal de completar un trabajo, resolver
problemas o ver los resultados de un esfuerzo. En la tabla 10, en cuanto al indicador
logros se observa la opinidn del personal empleado respecto al reconocimiento que

hace la institucion al personal.

Tabla 10
Opinion del personal empleado sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral, de
los Logros en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE Total
o () () NDE () ()
Reconoce la institucion los logros en el 0 1 0 10 40 51

desempefio de mis labores

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Se evidencia en la tabla 10, un balance negativo, resultado de la suma algebraica
siguiente: 1 (positivo) -50 (negativo)= -49. Ello indica que en la unidad de nutricion

no se reconocen los logros alcanzados por sus trabajadores.

En el mismo orden la tabla 11, refleja la opinion emitida por el personal obrero,
respecto a su percepcién que tienen de los logros alcanzados por ello y si estos son

reconocidos por la institucion.

Tabla 11
Opinion del personal Obrero sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral, de los
Logros en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
con: () (*) NDE () ()

Reconoce la institucion los logros en el 0 0 0 0 12 12
desempefio de mis labores

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 11, muestra un balance negativo, todo el personal obrero considera estar

totalmente en desacuerdo con el indicador arriba mencionado, en virtud que en la
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unidad de Nutricion los coordinadores y jefes no reconocen el esmero hecho por sus
colaboradores.

Herzberg expresa que el logro se refiere a la satisfaccion personal de completar el
trabajo, asi como ver los resultados de un esfuerzo. Con ambas opiniones (empleados
y obreros) el indicador logros, resulta desfavorable, ya que en la unidad de nutricion

no valora o no reconoce el esfuerzo hecho por ellos.

Responsabilidad: Para Herzberg, la responsabilidad esta referida al control que ejerce
el empleado sobre su propio trabajo, o a la responsabilidad que se le ha dado sobre el
trabajo de otros.

En la tabla 12, se observa la opinion referida a la responsabilidad que tiene la
institucién, con sus colaboradores, respecto a sus funciones y las exigencias que esta

hace.

Tabla 12

Opinion del personal empleado, sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
a cerca de la Responsabilidad en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdooen TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

desacuerdo esta con: (+) (+) NDE (v )

Mis funciones y responsabilidades estan 0 16 0 18 17 51
bien definidas

La exigencia del puesto se corresponde 0 16 0 26 9 51
con el perfil del cargo.

> Actitudes de las afirmaciones 0 32 0 44 26 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 12, recoge las respuestas positivas y negativas sobre la responsabilidad de
la institucion con sus trabajadores. En este sentido el balance es negativo, resultado
de la suma algebraica siguiente: 32 (positivo) — 70(negativo) = -38. Ello muestra que
los trabajadores, manifiestan una actitud desfavorable respecto con las funciones,
responsabilidades y exigencias del puesto respecto al perfil del cargo, en virtud de que
no se considera el manual de cargos establecido por el Viceministerio de planificacion
y desarrollo Institucional, (VIPLADIN).
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En la tabla 13, se observa la opinion referida a la responsabilidad que tiene la
institucion, con sus colaboradores en este caso personal obrero, respecto a sus

funciones y las exigencias que esta hace.

Tabla 13
Opinion sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral a cerca de la
Responsabilidad del personal obrero de la unidad de Nutricién Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo o en TDA DA NDA/ ED TE TOTAL

desacuerdo esta con: (+) (+) NDE () ()

Mis funciones y responsabilidades estan 3 7 2 0 0 12
bien definidas

La exigencia del puesto se corresponde 6 2 1 3 0 12
con el perfil del cargo.

> Actitudes de las afirmaciones 9 9 3 3 0 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 13, recoge las respuestas positivas y negativas sobre la responsabilidad de
la institucion con sus trabajadores (obreros). En este sentido el balance es positivo,
resultado de la suma algebraica siguiente: 18 (positivo) — 3 (negativo) = 15. Ello indica
que los trabajadores, manifiestan una actitud favorable, en cuanto a la correspondencia

entre el puesto de trabajo y su perfil en el cargo.

En este indicador sobre la responsabilidad institucional, las opiniones estan
fragmentadas porque los empleados manifiestan tener una actitud desfavorable
respecto a las responsabilidades, funciones y exigencias del puesto de trabajo, ya que
no se considera el manual de cargos que es la guia para asignar las funciones a los
trabajadores, mientras que el personal obrero muestra una actitud favorable respecto a
las tareas asignadas.

Reconocimiento:

Este indicador tomado de la teoria de los factores de Herzberg, hace referencia al
sentimiento de prestigio, a la obtencion de una imagen positiva ante otras personas. Los
trabajadores se sentiran motivados cuando reciban felicitaciones de palabra o por

escrito, y al recibir recompensas.
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En la tabla 14, se detalla las opiniones de acuerdo, en desacuerdo y neutral sobre el
reconocimiento que hacen los jefes, coordinadores e institucion al personal empleado.

Tabla 14

Opinidn sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral sobre Reconocimiento
del personal empleado de la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estd con: | TDA | DA | NDA/ | ED | TDE | TOTAL
(+) | (+) [NDE | () | ()

Mis jefes o superiores reconocen mi trabajo. 0 0 3 21 27 51
La institucion da incentivos y/o reconocimientos 0 0 6 19 26 51
al personal con base a los méritos alcanzados.

> Actitudes de las afirmaciones ‘ 0 ‘ 0 ‘ 9 ‘ 40 ‘ 53 ‘ 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

En cuanto al reconocimiento laboral, la tabla 14, recoge las respuestas positivas y
negativas y neutrales de su personal empleado. En este sentido el balance es negativo,
resultado de la suma algebraica siguiente: 0 (positivo) — 93 (negativo) = -93. En
opiniones expresadas por los empleados se evidencia que en la unidad de Nutricion
Barinas no se conceden reconocimientos, cuando alguno de estos se destaca o realiza

un esfuerzo extraordinario en su trabajo.

En la tabla 15, se evidencia la opinion  sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo
y neutral sobre Reconocimiento que hacen los jefes, coordinadores e institucion del

personal obrero de la unidad de Nutricion Barinas.

Tabla 15

Opinién sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral sobre Reconocimiento
del personal obrero de la unidad de Nutricién Barinas
Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

con:
) () NDE () ()

Mis jefes o superiores reconocen mi trabajo. 0 0 0 0 12 12

La institucion da incentivos y/o 0 0 0 0 12 12

reconocimientos al personal con base a los
méritos alcanzados.
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> Actitudes de las afirmaciones 0 0 0 0 24 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Al igual que los empleados, en la tabla 15, las opiniones emitidas por el personal
obrero, sobre el reconocimiento al trabajo e incentivos en base a los méritos de los
trabajadores, de parte de los superiores es totalmente nulo. Ello indica un balance

negativo, en relacién al reconocimiento al trabajo.
Promocion y ascenso

Para Herzberg, es el cambio hacia arriba en el estatus del trabajador, y son factores
que ayudaran a que el trabajador se sienta motivado

La tabla 16, sobre las opiniones sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
sobre criterios de la promocion y ascenso del personal empleado que lleva o considera

la institucion.

Tabla 16

Opinion sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral sobre Promocién y
ascenso del personal empleados de la unidad de Nutricién Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()

Los criterios para la promocion y ascenso en 5 1 7 12 16 51
el trabajo, se fundamentan en la meritocracia.

Se considera mis conocimientos para la

promocion y ascenso. 2 34 0 7 8 51

En la institucion las promociones y ascenso 15 28 5 1 2 51
carecen de objetividad.

> Actitudes de las afirmaciones 22 73 12 20 26 153

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 16, recoge las respuestas positivas y negativas sobre la promocion y
ascenso del personal empleado. En este sentido el balance es positivo, resultado de la
suma algebraica siguiente: 95 (positivo) — 46 (negativo) = 49. Ello indica que los
trabajadores manifiestan una actitud favorable. Sin embargo se observa una

contradiccion en las repuestas entre la meritocracia y los conocimientos.
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En lo referente a la tabla 17, sobre las Opiniones sobre el grado de acuerdo, en
desacuerdo y neutral sobre los criterios considerados por la institucion sobre la
Promocion y ascenso del personal Obrero de la unidad de Nutricion Barinas, a

continuacion son detalladas.

Tabla 17

Opinion sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral sobre Promocion y
ascenso del personal Obrero de la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estéa con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

() () NDE () ()
Los criterios para la promocion y ascenso en el 0 0 0 0 12 12
trabajo, se fundamentan en la meritocracia.

Se considera mis  conocimientos para la 0 1 0 0 11 12
promocién y ascenso.

En la institucion las promociones y ascenso 12 0 0 0 0 12
carecen de objetividad.

> Actitudes de las afirmaciones 12 1 0 0 23 36

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Latabla 17, refleja un balance Negativo, resultado de la suma algebraica: 13 (actitud
positiva) — 23(actitud negativa) = -10. Ello indica que el personal obrero encuestado
estd en total desacuerdo con los criterios que lleva la institucién para promover o
ascender al personal, igualmente ellos consideran que sus conocimientos no son
valorados por los directivos e institucién, asimismo, afirman que las promociones y

ascenso carecen de objetividad.

En resumen los Factores Motivacionales de satisfaccion o factores o intrinsecos,
segun la Teoria de Herzberg (1959) son los que estan relacionados con el contenido del
cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta, es decir vinculados
directamente con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo
interno de la persona. Se observo que para los dos grupos de colaboradores (empleados
y obreros) de la unidad de nutricion Barinas estos factores presentan un balance
negativo o desfavorable segun el anlisis mediante la escala de Likert, es decir que

existe insatisfaccion en el trabajo.
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Factores Extrinsecos o Higiénicos

Estos factores aunque no motivan propiamente, deben ser tratados para “limpiar”
el entorno de trabajo o la situacion del trabajador de forma que no se desmotive,
mientras que los factores de motivacion si que aumentan tu motivacion y ganas por

cumplir un objetivo.

Condiciones ambientalesde trabajo

Se hace referencia a todos los factores externos del puesto de trabajo y que pueden
ocasionar malestar, peligro e insatisfaccién en el trabajo cuando no se encuentran en
buenas condiciones.

Tabla 18

Opinién de los empleados, sobre las Condiciones ambientales en la unidad de
Nutricion Barinas.

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() (*) NDE () ()

Siento que las condiciones fisicas (Luz, O 4 0 3B 12 51
temperatura, ventilacion, espacio) de mi trabajo
son las adecuadas.

Las condiciones de trabajo son seguras, no 0 5 0 32 14 51
representan riesgo para mi persona.

Dispongo de equipos y herramientas, que facilitan 0 2 0 37 12 51
el logro de los objetivos establecidos.

Mi ambiente de trabajo cumple con las normas de 0 12 6 22 11 51
seguridad e higiene.

> Actitudes de las afirmaciones 0 23 6 126 49 204

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

El ambiente laboral segin la Herzberg (1959) forma parte de los factores extrinsecos
o0 de higiene, en la tabla 18, se observa que sumadas las opiniones sobre las condiciones
ambientales, 175 trabajadores manifestaron una actitud desfavorable respecto a este
indicador, mientras que 23 de los empleados consideran que el ambiente fisico que los
rodea mientras desempefia su puesto de trabajo es favorable y seis (6) opiniones estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto al indicador mencionado, es decir mantienen

una actitud neutral.
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En este sentido el balance es negativo, resultado de la suma algebraica siguiente:
29 (positivo) — 175 (negativo) = -146. Ello indica que los trabajadores, manifiestan una
actitud desfavorable, en cuanto a las condiciones ambientales en la unidad de nutricion

Barinas.

En la tabla 19, se muestra las apreciaciones del personal obrero sobre las

condiciones ambientales en la unidad de nutricién Barinas.

Tabla 19
Opinidn del personal Obrero, sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
respecto a las Condiciones ambientales en la unidad de Nutricion Barinas.

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

(t) () NDE () ()
7

Siento que las condiciones fisicas (Luz, O 0 2 3 12
temperatura, ventilacion, espacio) de mi trabajo

son las adecuadas.

Las condiciones de trabajo son seguras, no 0 2 0 8 2 12
representan riesgo para mi persona.

Dispongo de equipos y herramientas, que 0 0 0 3 9 12
facilitan el logro de los objetivos establecidos.

Mi ambiente de trabajo cumple con las normas 0 3 0 3 6 12
de seguridad e higiene.

> Actitudes de las afirmaciones 0 5 2 17 24 48

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

En la tabla 19, muestra total parecido a las respuesta de los empleados, se evidencia
que de las cuarenta y ochos (48) opiniones de los obreros en cuanto al indicador
condiciones ambientales, 17 de estos estan en desacuerdo con el ambiente fisico que
los rodea en su puesto de trabajo, asi como 24 de estos trabajadores manifestaron estar
totalmente en desacuerdo con las condiciones ambientales en su lugar de trabajo,
mientras que solo cinco personas de este grupo opinaron estar de acuerdo con esas

condiciones.

En este sentido el balance es negativo, resultado de la suma algebraica siguiente: 5
(positivo) — 41 (negativo) = -36. Ello indica que los trabajadores, manifiestan una
actitud desfavorable, en cuanto a las condiciones ambientales en la unidad de nutricion

Barinas.
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Lo que se evidencia que las condiciones ambientales para ambos estratos
(empleados y obreros) son desfavorables, consideran inconformidad con estas.

Sueldos y salarios

Es uno de los aspectos mas valorado en el trabajo, aunque su potencial

motivador esta modulado por otras variables.

La tabla 20, refleja las opiniones del personal empleado en cuanto al grado de
acuerdo, en desacuerdo y neutral respecto a los Sueldos y salarios del personal

empleado de la unidad de Nutricion Barinas.

Tabla 20
Opinién del personal empleado, sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
respecto a los Sueldos y salarios en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
con:
() () NDE () ()

Los sueldos y salarios satisfacen mis 0 0 0 0 51 51
necesidades basicas

Siento que mi sueldo es el adecuado de 0 33 0 10 8 51
acuerdo con las labores que realizo.

> Actitudes de las afirmaciones 0 33 0 10 59 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Segun la Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg (1959) la remuneracion
forma parte de los factores extrinsecos, los cuales aunque no originan motivacion,
evitan la insatisfaccion. La tabla 20 muestra que 51 de los empleados estan totalmente
en desacuerdo con la remuneracion percibida, ya que esta no cubre las necesidades
béasicas de los empleados, sin embargo treinta y tres (33) personas opinan que el sueldo
estd acorde con las funciones que realizan, y 18 de los empleados manifiestan
inconformidad con la remuneracion que reciben por el trabajo realizado, y ningun

encuestado se quedo sin responder las preguntas.
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En este sentido el balance es negativo, resultado de la suma algebraica siguiente:
33 (positivo) — 69 (negativo) = -36. Ello indica que los trabajadores, manifiestan una
actitud desfavorable, en cuanto a los Sueldos y salarios y por lo ende estan

insatisfechos.

Seguidamente la tabla 21, hace referencia a las opiniones del personal obrero, en

cuanto a la remuneracion percibida en la unidad de nutricion Barinas.

Tabla 21

Opinién del personal obrero, sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
respecto a los Sueldos y salarios en la unidad de Nutricion Barina

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()

Los sueldos y salarios satisfacen mis 0 0 0 0 12 12
necesidades basicas

Siento que mi sueldo es el adecuado de 0 0 0 0 12 12
acuerdo con las labores que realizo.

> Actitudes de las afirmaciones 0 0 0 0 24 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

En latabla 21, se observa una actitud desfavorable respecto a los ingresos percibidos
por este personal, es decir veinticuatro (24) de las opiniones consideran estar totalmente
en desacuerdo con la remuneracién percibida, en otras palabras los salarios no
compensan las necesidades basicas e igualmente opinan su inconformidad con los
sueldos considerando que no son los adecuados por las labores realizadas por ellos.
Ello indica un Balance Negativo.

Se evidencia que para los dos estratos tomados en la investigacion, el indicador
responde a una actitud desfavorable, segun la Teoria de la Motivacion — Higiene de
Herzberg (1959), la remuneracién evitan la insatisfaccion, pero para este caso, al ser

deficiente provoca insatisfaccion.
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Relaciones Interpersonales

Se refiere a la percepcion por parte de los miembros de la empresa a cerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto en

pares como entres jefes y subordinados.

La tabla 22, muestra las opiniones del personal empleado sobre las Relaciones

Interpersonales del personal obrero de la unidad de Nutricién Barinas.

Tabla 22
Opinién del personal empleado, sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
respecto a las Relaciones Interpersonales en la unidad de Nutricién Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+ () NDE () ()

Existe un trato de igualdad para todo el 0 0 0 0 51 51
personal, de parte del gerente, director (a).

Mantengo buenas relaciones laborales con mi

jefe inmediato. 5 27 8 11 0 51
Conservo buenas relaciones laborales con mis 8 38 5 0 0 51
comparieros.

> Actitudes de las afirmaciones 13 65 13 11 51 153

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleados de la unidad de nutricion Barinas. 2016

En la tabla 22, se observa que (51) trabajador encuestados manifiestan desacuerdo
con el trato recibido de la directora, mientras que hubo treinta y dos (32) opiniones
favorables con las relaciones de trabajo que llevan con sus coordinadores o jefe
inmediato, sin embargo once (11) respuestas difieren de la anterior, ellos manifiestan
descontento o desacuerdo con las relaciones laborales que llevan con sus jefes
inmediatos, asi mismo ocho (8) de estas personas decidieron no opinar respecto a esta
pregunta. En cuanto a las relaciones laborales con los compafieros de trabajo todos
Ilevan buenas relaciones con sus colegas de jornada.

En este sentido el balance es positivo, resultado de la suma algebraica siguiente: 78
(positivo) — 62 (negativo) = 16. Ello indica un balance favorable, en cuanto a las buenas

relaciones laborales entre coordinadores y sus colaboradores.
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En la tabla 23, se muestra opiniones en este caso del personal obrero respecto al
trato y las relaciones laborales del personal.

Tabla 23
Opinién del personal obrero, sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
respecto a las Relaciones Interpersonales en la unidad de Nutricién Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

() () NDE () ()
Existe un trato de igualdad para todo el personal, 0 0 0 0 12 12
de parte del gerente, director (a).

Mantengo buenas relaciones laborales con mi 4 7 1 0 0 12
jefe inmediato.

Conservo buenas relaciones laborales con mis 8 4 0 0 0 12
comparieros.

> Actitudes de las afirmaciones 12 11 1 0 12 36

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Se refleja en la tabla 23, que las opiniones de los obreros de la institucion son
similares a las respuestas emitidas por los empleados, se observa desigualdad en el trato
igualitario de parte de la directora, mientras que once (11) trabajadores guardan buenas
relaciones laborales con sus jefes inmediatos, y (12) personas manifiestan llevar
buenas relaciones con sus compafieros de trabajo. En este sentido el balance es positivo,
resultado de la suma algebraica siguiente: 23 (positivo) — 12 (negativo) = 11. Ello
indica la existencia de un ambiente cordial y de buenas relaciones laborales entre

coordinadores y sus colaboradores.

Se observa para los dos estratos (empleados y obreros) que en la institucion existe
un ambiente de cordialidad entre el personal, excepto el trato igualitario de parte de la
directora, creando malestar e inconformidad y hasta antipatias con el personal de su

preferencia.

Politicas y procedimientos

Son lineamentos generales para la toma de decisiones, explican y dirigen a los

empleados sobre las actividades permitidas para lograr las metas y objetivos de la
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organizacion, proporciona un marco de accion logico y consistente. Ellas afectan a
todos los miembros de una organizacion por el simple hecho de serlo y en cuanto son
participes de la misma.

Tabla 24

Opinidn del personal empleado, sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral
respecto a las Politicas y procedimientos en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA  NDA/ ED TDE TOTAL

() (#) NDE () ()
Las metas y objetivos institucionales son 0 10 0 0 41 51

compartidas con todos los trabajadores

Mis funciones laborales se fijan de acuerdo con 0 0 12 17 22 51
el manual de cargos existente en la institucion.
> Actitudes de las afirmaciones 0 10 12 17 63 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

En la tabla 24, respecto a las politicas y procedimientos institucionales, se observa
que solo (10) personas tiene conocimientos de las metas y objetivos institucionales,
en cuanto a las funciones que deben fijarse de acuerdo al manual descriptivo de cargos,
39 opinaron que en la institucion las funciones se pautan sin considerar el manual
existente, esto en virtud de los cambios ocurridos en la mayoria de las instituciones de
la administracion publica, donde la denominacidn se agrupo ( Bachilleres, Técnicos y

Profesionales).

Este sentido el balance es negativo, resultado de la suma algebraica siguiente: 10
(positivo) — 80 (negativo) = -70. Ello revela incertidumbre y zozobra al personal, en

cuanto al marco de accion de la institucion.

La tabla 25, refleja el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral sobre las Politicas

y procedimientos del personal Obrero de la unidad de Nutricion Barinas.

Tabla 25
Opinién sobre el grado de acuerdo, en desacuerdo y neutral sobre las Politicas y
procedimientos del personal Obrero de la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()
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Las metas y objetivos institucionales son 0 0 0 0 12 12
compartidas con todos los trabajadores

Mis funciones laborales se fijan de acuerdo 1 7 3 0 1 12
con el manual de cargos existente en la

institucion.

> Actitudes de las afirmaciones 1 7 3 0 13 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas.

En la tabla 25, del indicador arriba mencionado, se evidencia que los doce (12)
obreros encuestados manifestaron al igual que la gran mayoria del personal empleado
desconocer las metas y objetivo institucionales, mientras que 8 personas opinaron que
las funciones son asignadas de acuerdo con su perfil. Este sentido el balance es
negativo, resultado de la suma algebraica siguiente: 8 (positivo) — 13 (negativo) = -5.
Esto muestra que las metas y objetivos institucionales son desconocidas para la
mayoria de los colaboradores, en cuanto a sus tareas siguen apegadas a lo establecido

en su contratacion.

Supervision

Al hablar de supervision se hace referencia a la fusion de direccion, es decir, al
proceso de influir sobre los individuos para lograr que contribuyan al cumplimiento de

las metas de la organizacion.

La tabla 26, se observa las opiniones del personal empleado sobre el dominio
técnico, conocimientos y efectividad de los supervisores o coordinadores de la unidad

de Nutricién Barinas.

Tabla 26
Opinion del personal empleado, sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto a la Supervision en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() (H NDE () ()
El supervisor (a) demuestra dominio técnico o 7 32 0 12 0 51

conocimientos de sus funciones.

El supervisor (a) soluciona los problemas de 13 0 30 8 51
manera oportuna.

El supervisor (a) esta claro en las metas que se
desean alcanzar.

o o

25 0 19 7 51
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> Actitudes de las afirmaciones 7 70 0 61 15 153
Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016.

En la tabla 26 se muestran los respuestas emitidas por el personal empleado sobre
el indicador supervision. El balance es positivo, resultado de la suma algebraica
siguiente: 77 (positivo) — 76 (negativo) = 1. Esto muestra que los (as) supervisores o
coordinadores tienen conocimientos técnicos, pero su estatus laboral (contratados) no

son eficientes en la resolucién de conflictos.

Se aprecia en la tabla 27, las opiniones emitidas por el personal obrero, respecto

actitud y aptitud de los supervisores o coordinadores de unidad de Nutricion Barinas.

Tabla 27
Opinién del personal Obrero, sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,

respecto a la Supervision en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(*) () NDE () ()

El supervisor (a) demuestra dominio técnico o 4 5 3 0 0 12

conocimientos de sus funciones.

El supervisor (a) soluciona los problemas de 0 1 0 4 7 12

manera oportuna.

El supervisor (a) esta claro en las metas que se 0 1 6 0 5 12

desean alcanzar.

> Actitudes de las afirmaciones 4 7 9 4 12 36

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 27, muestra un balance es negativo, resultado de la suma algebraica
siguiente: 11 (positivo) — 16 (negativo) = -5. Ello indica que los (as) supervisores o
coordinadores tienen conocimientos técnicos, pero no son eficientes en la resolucion

de conflictos.
Comunicacion
Es una herramienta que puede controlar el comportamiento de los trabajadores

dentro de la organizacion. La comunicacion también permitira que los colaboradores

sigan las lineas de autoridad y lineamientos formales que cada empresa posee.



82

Tabla 28
Opinion del personal empleado sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto a la comunicacion existente en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+) () NDE () ()

Existe comunicacion abierta entre jefes y 0 0 0 0 51 51

colaboradores

La comunicacion interna funciona 0 0 5 24 22 51

correctamente.

> Actitudes de las afirmaciones 0 0 5 24 73 102

Fuente: En cuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

En la tabla 28, se observa un balance negativo, resultado de la suma algebraica
siguiente: 0 (positivo) — 95 (negativo) = -95. Ello indica que no se transmite
informacion de forma eficaz y oportuna, generando incertidumbre, desorientacion y

dificultades de alineamiento a los miembros.

En la tabla 29, se observa opiniones del personal obrero respecto a la comunicacion

en la unidad de Nutricion Barinas.

Tabla 29
Opinién del personal Obrero sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto a la comunicacion existente en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
()  (#) NDE () ()

Existe comunicacion abierta entre jefes y 0 0 0 8 4 12

colaboradores

La comunicacion interna funciona correctamente. 0 0 3 5 4 12

> Actitudes de las afirmaciones 0 0 3 13 8 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 29, se observa un balance es negativo, resultado de la suma algebraica
siguiente: 0 (positivo) — 21 (negativo) = -21. Ello indica que la comunicacion es

desacertada o nula.
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Se observa para los dos grupos (empleados y obreros), que el indicador
comunicacion de la dimension factores extrinsecos es desfavorable, es decir que la
unidad de Nutricion Barinas, tiene gran debilidad o falla respecto al indicador

mencionado.

Estilo Gerencial

Representa la manera de como el gerente, desarrolle sus competencias como lider,
y de como desarrolle la tarea de lograr las metas trabajando con sus seguidores o

colaboradores.

En la tabla 30, se muestra las opiniones del personal empleado respecto al grado de
acuerdo, desacuerdo y neutral, respecto al Estilo Gerencial existente en la unidad de

Nutricion Barinas.

Tabla 30
Opinion del personal empleado sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto al Estilo Gerencial existente en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+ () NDE () ()

El estilo gerencial (autdcrata, participativo, liberal)

influye en la motivacion y de los trabajadores. 20 31 0 0 0 51
La gerencia gestiona eficiente y oportunamente los

problemas y necesidades de los trabajadores a nivel 0 0 0 0 51 51
central.

> Actitudes de las afirmaciones 20 31 0 0 51 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Se puede observar que la tabla 30, muestra un balance negativo, desde el punto de
vista de la efectividad en la gerencia, a pesar que el resultado de la suma algebraica
siguiente: 51 (positivo) — 51 (negativo) = 0. En este sentido los colaboradores afirman
que el estilo de gerencia o de direccion influye significativamente en la motivacién de

los trabajadores.

En la tabla 31, se observa las opiniones recogidas del personal obrero respecto al

estilo de gerencia en la unidad de nutricion Barinas.
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Tabla 31
Opinién del personal Obrero sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto al Estilo Gerencial existente en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

con: () (*) NDE () ()
El estilo gerencial (autocrata, participativo, 12 0 0 0 0
liberal) influye en la motivacion y de los

trabajadores.

La gerencia gestiona eficaz y 0 0 0 0 12 12
oportunamente los problemas y

necesidades de los trabajadores a nivel

central.

12

> Actitudes de las afirmaciones 12 0 0 0 12 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016.

Se puede observar que la tabla 31, muestra un el balance negativo, desde el punto
de vista de la efectividad en la gerencia, a pesar que el resultado de la suma algebraica
siguiente: +12 (positivo) — 12 (negativo) = 0. En este sentido se evidencia que todos
(12) estan totalmente de acuerdo que el estilo de gerencia en cualquier institucion
influye en la motivacién de sus miembros, asimismo opinan que la gerencia no realiza
sus solicitudes oportunamente ante la sede central. Confirmando lo expresado por
Cortes (2005) quien asevera que “Los directivos tienen una alta responsabilidad en
determinar el clima psicoldgico y social que impere en sus organizaciones”. Es por ello
que cualquier tipo de estilo de gerencia que se implemente en una institucién siempre
incide de alguna manera en sus colaboradores. En cuanto a las funciones gerenciales
todo el personal encuestado expresa que la gerencia es deficiente a la hora tramitar las
solicitudes de sus colaboradores.

Evaluacion del Desempefio

Es laevaluacion del cumplimiento de las metas alineadas a objetivos de cada puesto
de trabajo, esta consiste en evaluar las competencias, actividades y conocimientos de
sus colaboradores. La evaluacion tiene como finalidad conocer el rendimiento del

funcionario en el ejercicio de un cargo. La misma constituye, un instrumento para dotar
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a las Oficinas de Recursos Humanos de criterios donde se presenten planes para su

capacitacion y desarrollo.

La tabla 32, muestra la opinién del personal empleado respecto a la forma de

evaluacion del desempefio que se realiza en la unidad de Nutricién Barinas.

Tabla 32
Opinidn del personal empleado, sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto a la Evaluacion del Desempefio

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()
Los objetivos asignados al trabajador, se 1 20 0 15 15 51

corresponden con el perfil del cargo

Los objetivos del desempefio son fijados sin mi

participacion. 51 0 0 0 0 51
Los objetivos para el desempefio se asignanenel 0 0 0 0 51 51
tiempo establecido por la Ley.

La evaluacion para el desempefio se realiza de 0 0 0 0 51 51

manera objetiva, y proporciona retroalimentacion
periddicamente

> Actitudes de las afirmaciones 52 20 0 15 117 204

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016
La tabla 32, se observa un balance es negativo, resultado de la suma algebraica

siguiente: 72 (positivo) — 132 (negativo) = -60. Ello indica que los objetivos son
asignados sin la participacion del trabajador, los establecen fuera del tiempo estipulado
por la Ley del estatuto de la funcion publica en su Articulo 58 que “Determina que el
funcionario evaluado debera conocer los objetivos de su evaluacion, los que deberan
estar en consonancia con las funciones inherentes al cargo que se ejerce”. En cuanto al
ultimo item, se observa el total de trabajadores, con la forma como se realiza la
evaluacion, ya que no cumple con lo establecido por la Ley del Estatuto de la funcion

Publica.

En la tabla 33, se refleja las opiniones del personal obrero sobre la evaluacion del

desempefio laboral.
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Tabla 33
Opinién del personal Obrero, sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto a la Evaluacion del Desempefio.

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

con: () () NDE () ()

Los objetivos asignados al trabajador, se 2 5 0 2 3 12
corresponden con el perfil del cargo

Los objetivos del desempefio son fijados 12 0 0 0 0 12
sin mi participacion.

Los objetivos para el desempefio se 0 0 0 0 12 12
asignan en el tiempo establecido por la

Ley.

La evaluacién para el desempefio se 0 0 0 3 9 12

realiza de manera objetiva, y proporciona
retroalimentacion periédicamente

> Actitudes de las afirmaciones 14 5 0 5 24 48

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 33, refleja un balance negativo, resultado de la suma algebraica: 19
(positivo) -29 negativos)= -10. Ello indica el descontento de como se administra la
evaluacion del desempefio en la institucidn. Es importante sefialar que a este personal
la evaluacion para el desempefio se realiza a través del Sistema Evaluacion de

Eficiencia para los obreros de la Administracion Publica”.
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Seguridad Laboral

En este indicador se hace referencia a los signos objetivos de la presencia o

ausencia de seguridad de seguir en el empleo.

La tabla 34, hace referencia a la percepcion que tiene el personal empleado, sobre
la seguridad laboral en la institucion.

Tabla 34
Opinion del personal empleado, sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral,
respecto a la Seguridad Laboral, en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(*) (*) NDE () ()

Me siento seguro (a) y estable en mi puesto de 0 +21 0 -13 -17 51

trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 34, se observa un balance negativo, resultado de la suma algebraica
siguiente: 21 (positivo) — 30 (negativo) = -9. Ello indica que los trabajadores
manifiestan una actitud desfavorable respecto a la seguridad laboral que procura la
institucion, a pesar de la inamovilidad decretada por el Gobierno Nacional para los
funcionarios de la administracién publica, es decir ellos perciben mucha incertidumbre

respecto a la seguridad en su puesto de trabajo.

La tabla 35, muestra las opiniones de los obreros con respecto al mismo indicador,

se explica a continuacion.

Tabla 35
Opinidn del personal obrero, sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral, a la
Seguridad Laboral, en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()
Me siento seguro () y estable en mi puesto de trabajo 0 0 0 5 7 12

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016
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La tabla 35, se muestra el resultado de la suma algebraica siguiente: O (positivo) —
12 (negativo) = -12. En este sentido el balance es negativo. Ello indica que los
trabajadores manifiestan una actitud desfavorable respecto a la estabilidad y seguridad

laboral en la institucion.

En cuanto a los factores extrinsecos, se evidencio en cada uno de sus indicadores
(Condiciones ambientales, Sueldos y salarios, Politicas y procedimientos
institucionales, Comunicacion, Estilo Gerencial, Evaluacion del Desempefio y
Seguridad laboral) un balance negativo, exceptuando las relaciones interpersonales.
Ello indica que en la institucion hay insatisfaccion. Estos factores segin Herzberg,
son esencialmente profilacticos y preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no

provocan satisfaccion.

Se concluye que, en general los factores de la motivacién laboral (intrinsecos y
extrinsecos) para los dos grupos de trabajadores (empleados y obreros) en su gran
mayoria arrojo resultados negativos o desfavorables en sus balances, los cuales
provocan insatisfaccion a los trabajadores. Aseverando En palabras del propio autor
que: “Unas deficientes condiciones de trabajo, una mala administracion de la empresa
y un deficiente estilo de direccion determinaran normalmente insatisfaccion en el
trabajo”. Herzberg et al. (1959, p. 82)

I11-Parte

FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL

El analisis se desarrolla bajo la misma metodologia de la escala de Likert, y se utiliza
la teoria de Chiavenato (2009) la cual expone que el desempefio de las personas se
evalla mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales estan
determinados por factores actitudinales de la persona y factores operativos tales como:
La disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de

seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de
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realizacion y Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Factores Actitudinales

En cuanto a los factores actitudinales hacen referenciasa todo aquello que tiene
por objetivo determinar las disposiciones de &nimo manifestadas de algun modo para
realizar ciertas actividades, ya sean de tipo educativas, sociales, laborales, entre otras.
A continuacion se detalla los indicadores usado para el analisis estos son: disciplina, la
actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién,

presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion.

Disciplina

Se inclina hacia el uso de la autoridad o fuerza en la organizacion. La disciplina
puede ser considerada como positiva (0 buena) cuando los empleados voluntariamente

siguen las normas o reglas de negocio.

Ahora bien, la tabla 36 muestra la opinion del personal empleado sobre la aplicacion
de las medidas disciplinarias que ejecuta la unidad de nutricion Barinas con sus
colaboradores

Tabla 36
Opinidn del personal empleado sobre la Disciplina en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()

Existe justicia en la aplicacion de medidas 0 0 5 12 34 51
disciplinarias

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 36, recoge las respuestas positivas, neutrales y negativas sobre los

correctivos aplicados por la unidad de nutricion, para con su personal. En este sentido



90

el balance es negativo, resultado de la suma algebraica de (0) + (-36)=-36. Ello indica
una actitud desfavorable en cuanto a la aplicacion de las medidas disciplinarias que

ejecuta la institucion.

En este contexto se entiende por justicia todo lo referente a que cada persona
obtiene lo que le corresponde, lo que le pertenece o lo que se merece. La sancion
disciplinaria debe corresponder a la gravedad de la falta cometida, para ello se establece
el principio de proporcionalidad que constituye un elemento inherente a cualquier
proceso disciplinario, no sélo frente a la conducta que se espera del sujeto, sino también
frente a la sancion que conlleva su incumplimiento.

Seguidamente se muestra la tabla 37, del indicador arriba sefialado, pero con la opinién

del personal obrero.

Tabla 37

Opinidn del personal Obrero sobre la Disciplina en la unidad de Nutricion Barinas
Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
con: (+) (+) NDE
Existe justicia en la aplicacion de 0 0 0 0 12 12
medidas disciplinarias

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

En la tabla 37, se muestran las respuestas sobre las medidas disciplinarias aplicada
al personal obrero, la tabla muestra un balance negativo. Ello indica que todos los
encuestados (12 personas), estan totalmente en desacuerdo con la manera que la unidad

de nutricion ejecuta las medidas disciplinarias con sus trabajadores.

Actitud cooperativa

Se refiere aquella actitud que pone énfasis en los puntos de convergencia dentro
de un grupo o en una relacion, para crear solidaridad y compafierismo, proporcionan la

base emocional de las relaciones y la identificacion de una persona hacia los demas.
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Tabla 38
Opinidn del personal empleado sobre la actitud Cooperativa en la unidad de Nutricion
Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()

Existe un ambiente de colaboracion en la 0 8 8 18 17 51
institucion.

Existe armonia y compafierismo entre el 7 17 14 9 4 51
personal de la institucion

> Actitudes de las afirmaciones 7 25 22 27 21 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

Se observa en la tabla 38, un balance negativo resultado de la suma algebraica (-
27+ -21=-48) y (7+25 = 32) = -16, ello evidencia la manera negativa o desfavorable
como los trabajadores perciben el ambiente de trabajo en cuanto a la colaboracion,

armonia y compafierismo existente en la institucion.

Seguidamente se muestra la tabla 39, del mismo indicador mencionado
anteriormente, pero en opinion del otro grupo de trabajadores representados por

personal obrero, que a continuacion se detalla.

Tabla 39

Opinién del personal Obrero sobre la actitud Cooperativa en la unidad de Nutricion

Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdoestacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()

Existe un ambiente de colaboracion en la 0 5 0 3 4 12
institucion.

Existe armonia y compafierismo entre el 6 5 1 0 0 12
personal de la institucion

> Actitudes de las afirmaciones 6 10 1 3 4 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Con respecto a la tabla 39, el balance resulta positivo a pesar que se evalla el mismo
indicador pero al grupo de obreros de la institucion el resultado arrojado es que de 24
afirmaciones recogidas sumadas las opiniones negativas (-3)+ (-4)=-7 y las opiniones

positivas (6+10=16), entonces -7 + 16=9. Se evidencia el caracter favorable dado
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que los trabajadores de este grupo perciben el ambiente de colaboracion, armonia y

compafierismo existente en la institucion.
Iniciativa

Tiene que ver la cualidad personal para anticiparse a los demas dialogando,
actuando, resolviendo o tomando decisiones sin necesidad de recibir instrucciones de

hacerlo.

En la tabla 40, se muestran las opiniones recabadas del personal empleado, en

relacién a la iniciativa que tiene en el trabajo.

Tabla 40
Opinidn acerca de la Iniciativa en del personal Empleado dela unidad de Nutricion
Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() (#) NDE () ()

Puedo iniciar mi trabajo, si esperar que me lo 0 24 0 22 5 51

indiquen

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 40, muestra un balance negativo respecto a la iniciativa del trabajador con
su puesto de trabajo el resultado obtenido de la suma algebraica 24 opiniones positivas
— 27 opiniones negativas= - 3. Esto indica la actitud es desfavorable, sin embargo el
margen de diferencia en poco, lo que indica que las opiniones estan divididas, es decir
que ciertamente hay un grupo de empleados que pueden iniciar el trabajo asignado sin
necesidad de que se lo indiquen, tomando en consideracion la capacidad y experiencia
de ellos, y hay otra mitad que siente temor para ejecutar sus actividades sin recibir las
instrucciones, asi como también opina que la institucion no les brinda oportunidad
para organizar su trabajo.

La tabla 41, se evidencia las opiniones de acuerdo, neutrales y en desacuerdo sobre

la iniciativa del personal obrero que tiene con su trabajo.



93

Tabla 41
Opinién acerca de la Iniciativa del personal Obrero en la unidad de Nutricion
Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

() () NDE () ()
Puedo iniciar mi trabajo, sin esperar que me lo 8 3 0 0 1
indiquen

12

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 41, refleja un balance positivo, 11 de este grupo de trabajadores pueden
actuar sin necesidad que se lo indiquen ya que ellos son personal operativos que
realizan sus actividades de forma rutinaria, es decir estan de acuerdo o tienen una

actitud favorable con el indicador Iniciativa.
Responsabilidad

Obedece a las responsabilidades que se tienen que asumir con el puesto de trabajo,

se debe reflejar las principales funciones que se van a llevar a cabo.

En la tabla 42, se muestran las opiniones recabadas del personal empleado, en

relacién a la responsabilidad que tiene con la institucion.

Tabla 42
Opinion acerca de la Responsabilidad en del personal empleado de la unidad de
Nutricién Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+) (+) NDE () ()
Respeto las normas de conducta de la institucion. 14 37 0 0 0 51

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleados de la unidad de nutricion Barinas. 2016

Respecto a la responsabilidad de los empleados, la tabla 42, refleja que las cincuenta
y un personas encuestadas manifestaron una actitud positiva en relacion al acato de las

normas de conducta de la institucion. Es decir el balance es positivo.
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En la tabla 43, se muestran las opiniones recabadas del personal obrero, respecto a
la responsabilidad que tiene con la institucion.

Tabla 43
Opinién acerca de la Responsabilidad en del personal Obrero de la unidad de
Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()

Respeto las normas de conducta de la 8 4 0 0 0 12

institucion.

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

De acuerdo con el indicador responsabilidad de los trabajadores en relacion al
acatamiento de las normas de la institucion, la tabla 48, muestra un balance positivo,

ello indica una actitud favorable con el indicador.

Habilidad y rasgos personales

Se consideran las habilidades como las competencias técnicas, psicologicas y
sociales que posee un individuo para poder desempefiar una labor con éxito. La
personalidad es una serie de rasgos. Un rasgo es una disposicion relativamente
permanente de la personalidad que es inferida del comportamiento y que a su vez se

supone determina el comportamiento.

La tabla 44 se observan las opiniones de acuerdo, neutrales y en desacuerdo sobre
las habilidades y rasgos personales del personal empleado de la unidad de nutricién

Barinas.

Tabla 44
Opinién acerca de las Habilidad y rasgos personales del personal empleado de la
unidad de nutricion Barinas
Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+) ) NDE () ()
En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis 2 7 0 27 15 51
habilidades.

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleados de la unidad de nutricion Barinas. 2016
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En la tabla 44, se observa un balance negativo resultado de la suma algebraica
siguiente: (-27) + (-15) =-42 y (2 +7)=9). En este sentido -42+9=-33 lo que refleja

un alto nimero de opiniones desfavorables respecto al indicador.

Tabla 45

Opinién acerca de las Habilidad y rasgos personales del personal Obrero de la
unidad de nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TD DA ND ED TDE Total
A+ A () 0
(+) NDE
En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis 0 5 0 5 2 12
habilidades

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

De igual manera, se muestra en la tabla 45, que de 12 opiniones recogidas del
personal obrero, 7 manifiestan una actitud desfavorable respecto al indicador
habilidades y rasgos personales, 5 de ellos consideran una actitud positiva o favorable
respecto a lo planteado en el item. Ello indica un balance negativo resultado de la suma
algebraica -7+5=-2.

En referencia al indicador habilidades y rasgos personales ambos grupos
(empleados y obreros) mantienen el mismo balance de negatividad, esto se observa
en las tablas (44,45).

Oportunidad para realizarse

En este contexto se denomina oportunidad a toda circunstancia en la cual existe la
posibilidad de lograr algun tipo de mejora de indole econémica, social, laboral, entre
otros. Una oportunidad implica ademas una accién por parte del sujeto afectado; es el
momento a partir del cual una determinada accién puede lograr un cambio significativo

en la vida.
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La tabla 46, se evidencia las opiniones sobre el grado de acuerdo, neutral y en
desacuerdo del personal empleado respecto a las oportunidades para realizarse en la
institucion.

Tabla 46

Opinion del personal empleado a cerca de las Oportunidades para realizarse en la
unidad de nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdoestacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() (*) NDE () ()

La institucion me proporciona oportunidad 13 28 0 9 1 51
para desarrollarme como profesional.

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 46, evidencia un balance positivo en relacion con las oportunidades que
brinda la institucion para desarrollarse profesionalmente, resultado de la suma
algebraica 13+28=41y -9 + -1=-10. En este sentido 41-10= 31, lo que refleja una
alta percepcion favorable con lo planteado en el item.

En la tabla 47, se refleja el grado de acuerdo, neutral y en desacuerdo del personal

obrero, respecto a las oportunidades para realizarse dentro de la institucion.

Tabla 47

Opinidn del personal obrero, acerca de las Oportunidades para realizarse en la unidad
de nutricion Barinas
Afirmaciones: que tan de acuerdo esti TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
con: () () NDE () ()
La institucion me proporciona oportunidad 0 1 0 5 6
para desarrollarme como profesional.
Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

12

En esta tabla 47, se observa una actitud contraria a la del personal empleado, es
decir 12 respuestas sobre el item formulado, 11 de estas manifestaron una actitud
desfavorable con el indicador Oportunidad para realizarse, y uno (01) sola persona de
este grupo esta de acuerdo con la pregunta realizada para medir el indicador. Ello indica

un balance negativo, este grupo de trabajadores tiene menos oportunidades para
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desarrollarse como profesional ya que deben renunciar a su cargo, para poder concursar

y aspirar a un nuevo cargo donde puedan desarrollar sus capacidades técnicas.

Interés Laboral.

Puede alcanzarse a traveés de los objetivos fijados dentro de la empresa para cumplir
paulatinamente con su misién. Robbins (2004), llama a este tipo de actitud,;
participacion en el trabajo, afirma que este mide el grado en el cual una persona se
identifica, en términos psicoldgicos, con su trabajo y considera el desempefio percibido
como importante para su sentido de valia personal. Igualmente asegura que los
empleados con gran participacién en el trabajo se sienten identificados intensamente
con las actividades las cuales tengan como responsabilidad, y se ven realmente

interesados para con las mismas.

La tabla 48, refleja el grado de desacuerdo, neutral y de acuerdo del personal
empleado, respecto al interés por su trabajo.

Tabla 48

Opinidn acerca del personal empleado, del Interés laboral, en la unidad de nutricion
Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

con: ) () NDE (9 )
Me siento comprometido (a) con la 13 29 4 5 0 51
institucion.

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleados de la unidad de nutricion Barinas. 2016

Se observa en la tabla 48, un balance positivo respecto al compromiso con la
institucion, resultado obtenido de la suma algebraica ( 13 + 29 = 42), y (-5) esto es 42-
5 = 37. En este sentido hay un alto nimero de opiniones favorables, es decir

empleados con gran participacion en el trabajo.

La tabla 49, refleja el grado de desacuerdo, neutral y de acuerdo del personal

empleado, respecto al interés por su trabajo.
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Tabla 49
Opinidén acerca del Interés laboral del personal obrero de la unidad de nutricién
Barinas
Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

con: (+)  (#*) NDE () ()
Me siento comprometido (a) con la 4 8 0 0 0 12
institucion.

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

En la tabla 49, se observa la misma postura que la tabla 48, es decir un Balance
positivo o favorable respecto al interés o participacion en el trabajo, aqui se muestra
que 12 de las opiniones recogidas, cuatro (04) trabajadores de este grupo estan
totalmente de acuerdo, y ocho (08) opinaron estar de acuerdo con la afirmacion

planteada.

Creatividad

Hace referencia a la habilidad de algunos seres humano y, por lo tanto, vinculada

a su propia naturaleza.

Tabla 50
Opinidn, del personal empleado sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral, de
la creatividad en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()
Tengo oportunidad de utilizar mis propios métodos 2 7 0 25 17 51

para realizar el trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 50, se observa un balance negativo, resultado de la suma algebraica: (-25+
(-17) y (2 +7) = (-42+9)= -33. Ello declara una actitud desfavorable respecto al item
planteado para el indicador en cuestion.

Tabla 51
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Opinién del personal obrero sobre el grado de acuerdo, desacuerdo y neutral, de la
creatividad, en la unidad de Nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon:  TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(t) () NDE () ()

Tengo oportunidad de utilizar mis propios 0 1 0 3 8 12
métodos para realizar el trabajo

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

Igualmente la tabla 51, refleja un balance negativo, resultado de la suma algebraica:
(-3 -8) + 1= (-11+1)= -10. Ello explica una actitud desfavorable respecto a la

afirmacion para medir el indicador en cuestion.

En relacion a los ocho (8) indicadores del desempefio laboral (actitudinales de la
persona) analizados mediante la técnica de la escala de Likert, los resultado en su gran
mayoria son negativos (Disciplina, Actitud cooperativa, Iniciativa, Habilidades y
rasgos y Creatividad) en este caso para el personal empleado. Igualmente el personal
obrero, arrojo resultados negativos en sus indicadores como: Disciplina, Actitud
cooperativa, Habilidades y rasgos, Oportunidad para realizarse y Creatividad. Lo que
significa que estos factores pertenecen al mundo interno del trabajador al igual que en
los factores intrinsecos; como se explica tedricamente con la teoria bifactorial de
Herzberg, la cual esta basada en la relacion que un individuo mantiene entre su actitud

y su ambiente de trabajo. En este sentido la disposicién de los trabajadores es negativa.

Factores Operativos.

Chiavenato, hace referencia a aquellos factores concernientes al trabajo como son:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo, y

son los que se analizan a continuacion.
Conocimiento del trabajo

Se define como “el nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en

areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiende de mantenerse al
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tanto de los avances y tendencias actuales en su area de experiencia”

La tabla 52, se refleja las opiniones de acuerdo, neutrales y en desacuerdo del

personal empleado, respecto al conocimiento que se tiene del trabajo.

Tabla 52
Opinidn del personal empleado a cerca del Conocimiento del trabajo, en la unidad de
nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(*) () NDE () ()

Recibo la informacion necesaria para desarrollar bien 4 15 0 23 9 51

mi trabajo

La institucion capacita a todo su personal en relacion 0 0 0 20 31 51

con su ambito de trabajo.

> Actitudes de las afirmaciones 4 15 0 43 40 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 52, muestra un balance negativo, resultado de la suma algebraica (4+15)+(
43+40), opiniones consideradas por la escala Likert positivas y negativas de esto se
deriva que +19- 83 = -64. Ello indica que la mayoria de los empleados siente una
actitud desfavorable respecto a la informacion y capacitacién necesaria para desarrollar

con efectividad las actividades asignadas.

En relacion a la tabla 53, se refleja las opiniones de acuerdo, neutrales y en
desacuerdo del personal obrero respecto al conocimiento que se tiene del trabajo.

Tabla 53
Opinién del personal obrero a cerca del Conocimiento del trabajo, en la unidad de

nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()
Recibo la informacidn necesaria para desarrolla 0 8 0 1 3 12

bien mi trabajo
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La institucion capacita a todo su personal en 1 0 0 4 7 12
relacién con su &mbito de trabajo.

> Actitudes de las afirmaciones 1 8 0 5 10 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

En la tabla 53, se observa un balance negativo, resultado de la suma algebraica de
opiniones consideradas en la escala de Likert positivas (1+8 =9) y las consideradas
como negativas ( -5 + - 10 = -15), ello indica 9-15= - 6 , tomando el caracter de
negatividad mostrada por el personal obrero, respecto a la informacion y a la

capacitacién impartida por la institucion.

Calidad del trabajo

Es la capacidad que tiene un ser humano en hacer bien las cosas.

Seguidamente se muestra la tabla 54, referida a evaluar el indicador calidad de
trabajo, de la dimension factores operativos y cuya variable estudiada son los factores
del desempefio laboral, se evidencia la opinion de acuerdo, neutrales y en desacuerdo

los empleados acerca del indicador antes mencionado.

Tabla 54
Opinién del personal empleado, respecto a de la Calidad del trabajo, en la unidad de
nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+) NDE () ()
Considero que mi cantidad de trabajo, estd acorde 12 18 0 19 2 51

con mis capacidades para hacerlo bien

Fuente: Encuestas aplicadas al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016
En la tabla 54, se observa un balance positivo, resultado de la suma algebraica de

las opiniones consideradas positivas por el método de analisis (escala de Likert) estas
son (12+18 = 30), mientras que las negativas son -21. Ello indica que (30 —21)=9, es
decir que una parte de los empleados consideran que la cantidad de trabajo esta en

consonancia con las capacidades individuales para desempefiar sus actividades.
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La tabla 55, muestra las opiniones del personal obrero sobre la calidad de trabajo
efectuada por este grupo.

Tabla 55
Opinién del personal obrero, respecto la Calidad del trabajo, en la unidad de
nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
() () NDE () ()

Considero que mi cantidad de trabajo me permite 6 5 0 1 0 12
realizar un trabajo de calidad

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016.

Se evidencia en la tabla 55, un balance positivo, resultado de la sumatoria
algebraica de las opiniones positivas y negativa (11-1=10) al igual que los empleados,
ellos consideran que existe un equilibrio en cuanto a la cantidad de trabajo asignada la

cual les permite realizar trabajos de calidad.

Cantidad de trabajo

Es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve sometido el trabajador
a lo largo de su jornada laboral. Cuando producen fatiga y malestares inespecificos,
aumentan el riesgo de accidentes; cuando se controlan adecuadamente, aumentan la

productividad y la satisfaccion con el trabajo.

En la tabla 56, se evidencia las opiniones emitidas por el personal empleado en

relacion a la cantidad de trabajo asignada.

Tabla 56
Opinidn del personal empleado, respecto a la Cantidad de trabajo en la unidad de
nutricién Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(t) () NDE () ()
La cantidad de trabajo asignada se corresponde con 12 20 0 16 3 51

mis capacidades.
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Tengo mas trabajo que el que puedo realizar bien. 2 10 10 15 14 51

> Actitudes de las afirmaciones 14 30 10 31 17 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleados de la unidad de nutricion Barinas. 2016

Se observa en latabla 56, un balance negativo, resultado de la sumatoria algebraica
de las opiniones positivas (44) y negativa (-48) =-4. Considerar que existe un numero

importante (10) que no emitieron opinién alguna.

En latabla 57, se muestra las opiniones recogidas de parte del personal obrero, sobre
el grado de acuerdo, neutral y desacuerdo en relacion con la cantidad de trabajo

asignada.

Tabla 57
Opinidn del personal obrero sobre la Cantidad de trabajo en la unidad de nutricion

Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+) () NDE () ()

La cantidad de trabajo asignada se corresponde 5 7 0 0 0 12
con mis capacidades.

Tengo mas trabajo que el que puedo realizar 0 0 0 5 7 12
bien.
> Actitudes de las afirmaciones 5 7 0 5 7 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 57, muestra las opiniones del personal obrero donde se evidencia un
resultado positivo, desde el punto de vista analitico, ya que con el item dos se
corroboran o se confirma que la cantidad de trabajo asignada se corresponde a las

capacidades del trabajador.

Exactitud del trabajo

Hace referencia a la inexistencia del error o del fallo.
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En la tabla 58, se hace referencia a la exactitud del trabajo desempefiado por el
personal empleado de la institucion.

Tabla 58
Opinién del personal empleado, sobre la Exactitud del trabajo en la unidad de
nutricion Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(+) (+) NDE () ()
Realizo mis actividades correctamente sin errores, 10 19 22 0 0 51

en el tiempo establecido

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 58, se observa un balance positivo, resultado de la suma algebraica: 29
(positivas) — 0 (negativos)= 29. Ello indica que los trabajos asignados al no ser
devueltos, o tener algln tipo de objecion, ellos perciben que su trabajo lo ejecutan sin

fallos y los realizan en el tiempo pautado.

En la tabla 59, se observa las opiniones expresadas por el personal obrero respecto

a la exactitud del trabajo que desempefian.

Tabla 59
Opinidn del personal obrero sobre la Exactitud del trabajo en la unidad de nutricion
Barinas

Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
con:
() () NDE () ()

Realizo mis actividades correctamente y 5 6 0 0 0 12
sin errores, en el tiempo establecido

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016
En la tabla 59, se observa un balance positivo respecto a este indicador, los doces

trabajadores manifiestan que sus labores las realizan de manera correcta y el lapso

estipulado.
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Trabajo en equipo

Hace referencia a un grupo de individuos que voluntariamente interactian,
comparten actividades de trabajo y fundamentalmente la responsabilidad por los
resultados. De alli que el Trabajo en Equipo resulta una actividad desafiante e
integradora que ademas puede involucrar a individuos de diversas areas y niveles de la
organizacion o aun de su entorno. En este ambito cada uno aporta informacion,

conocimientos y experiencia desde su propia perspectiva.

La tabla 60, hace referencia a la manera como se desarrolla el trabajo en equipo,

del personal empleado de la institucion.

Tabla 60

Opinidn del personal empleado, sobre el trabajo en equipo en la unidad de nutricion.
Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL

(+) (t) NDE () ()

En el trabajo todos forman parte de un mismo 0 0 0 22 29 51
equipo
Las relaciones interpersonales favorecen el trabajo 31 20 O 0 0 51
en equipo.
> Actitudes de las afirmaciones 31 20 O 22 29 102

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016

La tabla 60, se observa que la suma algebraica de las opiniones positivas como
negativas son iguales es decir que 51 (positivas)- 51(negativas) = 0. En este sentido o
desde el punto de vista analitico se considera para este indicador que el balance es
negativo, en virtud de que ellos consideran que la institucién no hay integracién, y cada
quien desempefia sus actividades de manera individual y no se involucra con el

personal de las demas coordinaciones.

En la tabla 61, se refiere al trabajo en equipo, en opiniones del personal obrero de

la institucion.
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Tabla 61
Opinion del personal obrero, sobre el trabajo en equipo en la unidad de nutricion

Afirmaciones: que tan de acuerdo estacon: TDA DA NDA/ ED TDE TOTAL
(t) () NDE () ()

En el trabajo todos forman parte de un mismo 0 0 0 5 7 12
equipo

Las relaciones interpersonales favorecen el 12 0 0 0 0 12
trabajo en equipo.

> Actitudes de las afirmaciones 12 0 0 5 7 24

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 61, muestra opiniones semejantes a las opiniones emitidas por el personal
empleado, el resultado de la suma algebraica en esta tabla es la siguiente: 12 (opiniones
positivas) -12 (opiniones negativas) = 0. En este sentido se asume que en la institucion
no existe esa cultura de trabajo en equipo. No obstante todo el personal obrero (12)

manifiesta que las relaciones interpersonales favorecen el trabajo en equipo.

Liderazgo

Representa la capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus
superiores con vista a enfrentar con éxito los desafios de la organizacién, es decir, tener
la capacidad para asegurar una adecuada conduccion de personas, desarrollar el talento,
y lograr mantener un clima organizacional armonico y desafiante. Es el proceso de

dirigir e influir en las actividades de los miembros del grupo relacionadas con la tarea.

En la tabla 62, se muestran las opiniones recogidas de personal empleado sobre el

liderazgo en la institucion.



107

Tabla 62
Opinidn del personal empleado, el Liderazgo en la unidad de nutricion Barinas
Afirmaciones: que tan de acuerdo esta con: TDA(+) DA(+) NDA/ ED TDE TOTAL
NDE () ()
El liderazgo existente en la institucion cumple 0 0 0 0 51 51

satisfactoriamente su rol.(porta voz del personal)

Fuente: Encuesta aplicada al personal empleado de la unidad de nutricion Barinas. 2016
Elaboracién propia.

En la tabla 62, se observa un balance negativo total, ya que todos los empleados
manifestaron una actitud desfavorable respecto al liderazgo, en virtud de que no

cumple su rol.

Seguidamente se muestra la tabla 63, que hace referencia al liderazgo ejercido en

la institucion, en opiniones del personal obrero.

Tabla 63

Opinion del personal obrero, sobre el Liderazgo en la unidad de nutricién Barinas
Afirmaciones: que tan de acuerdo esta TDA(+) DA(+) NDA/ ED TDE TOTAL
con: NDE () ()

El liderazgo existente en la institucion 0 0 0 0 12
cumple satisfactoriamente su rol.(porta

voz del personal)

12

Fuente: Encuesta aplicada al personal obrero de la unidad de nutricién Barinas. 2016

La tabla 63, muestra un balance negativo, en relacion al liderazgo en la institucién.
Ello indica que este indicador es considerado como desfavorable al no cumplir con su
objetivo.

Con respecto a los factores operativos los resultados de algunos indicadores son
negativos (Conocimiento del trabajo, Cantidad de trabajo y Liderazgo) mientras que
para la Calidad del trabajoy Exactitud del trabajo reflejaron resultados positivos.

Se puede apreciar, que el desempefio laboral es situacional, ya que varia de una
persona a otra y también depende de numerosos factores (percepcion, dedicacion,
esfuerzo, capacidad y habilidades) condicionantes que influyen de manera

significativa.
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111 PARTE

Relacion entre los factores de la motivacion laboral y factores del desempefio.

Es el caso que en el ultimo objetivo es necesario Deducir la relacion entre los
factores de la motivacion Laboral y los factores del Desempefio, del personal de la
Unidad de Nutricion Barinas. Para determinar la relacion entre las variables se utiliza
la Prueba de Independencia, la cual consistente en comprobar si dos caracteristicas
cualitativas estan relacionadas entre si, en este caso especificamente la prueba chi-
cuadrado, que contrasta la hipotesis nula (Ho) de que las variaciones en la variable
independiente no tienen correspondencia con las variaciones que pudiere haber de la

variable dependiente. Es decir que existe independencia estadistica. (Ver anexo G).

La relacién entre la variable factores del desempefio laboral y los de motivacion

para el procesamiento de datos, se organiza de la siguiente manera:

Variables Dimensiones Indicadores Afirmaciones

Factores de Desempefio laboral 71 Actitudinales 8 9 «
L__» Operativos 6 9

Factores de la Motivacion — Intrinsecos 5 10 N

— BXxtrinsecos 9 23 «

Figura: 2. Relacion entre las variables para procesar los datos

Nota: se corrieron los factores del desempefio (18 afirmaciones) con los factores de la motivacion (33
afirmaciones.

Elaboracion Propia.

En este sentido a continuacidn se presentan los resultados de los indicadores de los
factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) que inciden en el desempefio

laboral del personal de la Unidad de Nutricion Barinas.
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Se presenta en la tabla 64, el test de independencia estadistica del indicador
Disciplina, con los factores de la motivacion laboral que tienen dependencia, para el
personal empleado, en virtud que para el personal obrero no hubo dependencia
estadistica. Se muestran los indicadores que inciden en el desempefio laboral de los

trabajadores de la unidad de nutricion.

Tabla 64

Test de independencia estadistica del item 34(justicia en la aplicacion de medidas
disciplinarias) con los indicadores de la motivacion del personal empleado de la
Unidad de Nutricion Barinas

Items de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) Nivel de sig. (0,05)
La institucion da incentivos y reconocimientos al personal con base a los 0,0003
méritos (p7)

Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe inmediato (p18) 0,0000
Me siento seguro y estable en mi puesto de trabajo (p33) 0,0050

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

En latabla 64, se muestran dependencia entre item (34), justicia en la aplicacion
de medidas disciplinarias con indicadores de la motivacion, tanto para los empleados
como para los obreros, dado que, la significancia es menor a 5% se rechaza la Ho de
independencia estadistica, lo que quiere decir que la justicia en la aplicacion de las
medidas disciplinarias dependen de los incentivos y reconocimientos al personal con
méritos, a las buenas relaciones laborales con el jefe inmediato y a la seguridad en el
puesto de trabajo. Por otro lado, en los obreros este item de desempefio presenta

independencia con la variable factores de la motivacion.

En la tabla 65, se muestra el Test de independencia estadistica del indicador
Actitud cooperativa items 35 de la variable factores del desempefio del personal de la
institucién en estudio, con los indicadores de la variable independiente, factores de la

motivacion laboral.



110

Tabla 65

Test de independencia estadistica del item 35(existe un ambiente de colaboracion en
la institucion) con los indicadores de la motivacion del personal de la Unidad de
Nutricion Barinas

Empleados Obrero
Items de los factores de la Nivel de sig. Items de los factores de la Nivel de sig.
motivacion (intrinsecos y (0,05) motivacion (intrinsecos vy (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
La institucién da incentivos y/o Me siento seguro () y estable 0,011
reconocimientos al personal en mi puesto de trabajo(p33)
con base a los méritos 0,027
alcanzados.(P7)
Se considera mis 0,022
conocimientos para la

promocién y ascenso.(P9)

En la  institucion las 0,024
promociones y  ascenso
carecen de objetividad.(P10)

Siento que las condiciones 0,001
fisicas de mi trabajo son las
adecuadas. (Luz, temperatura,
ventilacion, espacio). (P11)

Las condiciones de trabajo son 0,027
seguras, no representan riesgo
para mi persona. (P12)

Mantengo buenas relaciones 0,018
laborales con mi jefe
inmediato. (P18)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

En la tabla 65, se muestran dependencia entre item (35),sobre el ambiente de
apoyo en la institucion y algunos indicadores de los factores de la motivacion, tanto
para los empleados como para los obreros, dado que, la significancia es menor a 5% se
rechaza la Ho de independencia estadistica, lo que quiere decir que el ambiente de
colaboracion que impera en la institucion depende de los reconocimientos, los
ascensos, las condiciones de trabajo y a las buenas relaciones laborales con el jefe

inmediato . Por otro lado, en los obreros este item de desempefio presenta dependencia
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con el indicador seguridad laboral, clasificada en la teoria de Herzberg como un factor

de la motivacién extrinseca.

Se observa en la tabla 66, el test de independencia estadistica, del indicador
Actitud cooperativa items 36, de la variable factores del desempefio del personal de la
institucion en estudio, con los indicadores de la variable independiente, factores de la

motivacion laboral.

Tabla 66

Test de independencia estadistica del item 36 existe armonia y compafierismo entre el
personal de la institucion con indicadores de los factores de la motivacion del personal
de la Unidad de Nutricion Barinas

Empleados Obrero
items de los factores de la Nivel desig. Items de los factores de la  Nivel de sig.
motivacion (intrinsecos vy (0,05) motivacion (intrinsecos y (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
La institucién da incentivos y/o 0,004 El supervisor (a) soluciona 0,006
reconocimientos al personal los problemas de manera
con base a los méritos oportuna. .(P23)
alcanzados.(P7)
Las metas Yy objetivos 0,025
institucionales son
compartidas con todos los
trabajadores.(P20)
El supervisor (a) soluciona los 0,001

problemas de manera

oportuna. .(P23)

La comunicacién interna 0,031
funciona correctamente.(P26)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

Se muestra la tabla 66, la dependencia entre item (p36),en relacion con
elavenencia y amistad en el personal la institucion y algunos indicadores de los
factores de la motivacion, tanto para los empleados como para los obreros, dado que,
la significancia es menor al 5% se rechaza la Ho de independencia estadistica, lo que

quiere decir que la amistad y la armonia en la institucion dependen de los
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reconocimientos, los objetivos institucionales compartidos, resolucion de conflictos de
parte del supervisor de manera oportuna y de la comunicacion interna con todos sus
miembros. En cuanto al personal obrero, este item de desempefio presenta dependencia

con el indicador supervision, es un factor extrinseco de la motivacion laboral.

La tabla 67, esta referida al test de independencia estadistica del Indicador
Iniciativa laboral items 37, de la variable factores del desempefio del personal de la
institucion en estudio, con los indicadores de la variable independiente, factores de la

motivacion laboral.
Tabla 67

Test de independencia estadistica del item 37(puedo iniciar mi trabajo, sin esperar que
me lo indiquen) con indicadores de los factores de la motivacion del personal de la
Unidad de Nutricion Barinas

Empleados Obrero
items de los factores de la  Niveldesig.  Items de los factores de la  Nivel de sig.
motivacion  (intrinsecos y (0,05) motivacion (intrinsecos y (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
La institucién da incentivos y/o 0,022 Se considera mis 0,000
reconocimientos al personal con conocimientos para la
base a los méritos promocion y ascenso.(P9)
alcanzados.(P7)
Siento que las condiciones 0,005

fisicas de mi trabajo son las
adecuadas. (Luz, temperatura,
ventilacion, espacio).( P11)

Las condiciones de trabajo son 0,007
seguras, Nno representan riesgo
para mi persona. (P12)

Siento que mi sueldo es el 0,000
adecuado de acuerdo con las
labores que realizo. (P16)

Mis funciones laborales se fijan 0,002
de acuerdo con el manual de

cargos  existente en la

institucion. (P21)
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La  comunicacion interna 0,008
funciona correctamente. (P26)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

Se muestra la tabla 67, la dependencia entre item 37,en relacién con la
iniciativa del personal en el trabajo y algunos indicadores de los factores de la
motivacion, tanto para los empleados como para los obreros, dado que, la significancia
es menor al 5% se rechaza la Ho de independencia estadistica, lo que quiere decir que
la iniciativa de los empleados dependen de los reconocimientos, condiciones
ambientales, sueldos y salarios politicas y procedimientos y la comunicacion en la
institucion, estos para el personal empleado, respecto al personal obrero, este item de
desempefio presenta dependencia con el indicador con la promociéon o ascenso,
considerada por ellos como un motivador para mostrar la iniciativa que se tiene en su

puesto de trabajo.

En la tabla 68, se evidencia el nivel de significancia del indicador responsabilidad,
perteneciente a los factores del desempefio y su relacién con los indicadores de la

motivacidn, resultados arrojados por la prueba chi-cuadrado.

Tabla 68

Test de independencia estadistica del item 38(Respeto las normas de conducta de la
institucion) con los items de los factores de la motivacion del personal Obrero de la
Unidad de Nutricion Barinas

items de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) Nivel de sig.
(0,05)

Las condiciones de trabajo son seguras, no representan riesgo para mi 0,02

persona.(P12)

Mi ambiente de trabajo cumple con las normas de seguridad e higiene.(P14) 0,008

Siento que mi sueldo es el adecuado de acuerdo con las labores que 0,031

realizo.(P26)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)
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La tabla 68, evidencia que el items (38) referido al indicador responsabilidad, no
presentd ninguna asociacion para el grupo de empleados, sin embargo se observa que
para el otro grupo de estudio (obreros) el indicador arriba mencionado, presento un
nivel de significancia con los items (12, 14,26) es decir presenta dependencia con las
variables de los factores extrinsecos de la motivacién que son las condiciones

ambientales y Comunicacion.

La tabla 69, muestra la independencia estadistica del indicador Habilidad y rasgos
personales, perteneciente a la variable factores del desempefio, con los indicadores de

la motivacion laboral, para los dos grupos en estudio.

Tabla 69

Test de independencia estadistica del item 39 (En mi puesto de trabajo puedo
desarrollar mis habilidades) con indicadores de los factores de la motivacion del
personal de la Unidad de Nutricién Barinas

Empleados Obrero
items de los factores de la Nivelde Items de los factores de la Nivel de sig.
motivacion  (intrinsecos y sig. (0,05) motivaciéon (intrinsecos y (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
La instituciéon da incentivos y/o 0,003 La exigencia del puesto se
reconocimientos al personal con corresponde con el perfil del 0,002
base a los méritos alcanzados (P7) cargo. (P5)
Se considera mis conocimientos 0,024 Existe comunicacion abierta 0,002
para la promocion y ascenso.(P9) entre jefes y

colaboradores.(P25)
Siento que las condiciones fisicas 0,004
de mi trabajo son las adecuadas.
(Luz, temperatura, ventilacion,
espacio).(P11)
Las condiciones de trabajo son 0,023
seguras, no representan riesgo
para mi persona. ).(P12)
Mis funciones laborales se fijan 0,015
de acuerdo con el manual de
cargos existente en la
institucion.(P21)
Me siento seguro (a) y estable en 0,029
mi puesto de trabajo.(P33)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)
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Se observa en la tabla 69, que este indicador Habilidad y rasgos personales,
perteneciente a la variable factores del desempefio, mostro varias significancia o
dependencias con los factores intrinsecos y extrinsecos como son: reconocimiento,
promocion o0 ascenso, condiciones ambientales, politicas y procedimientos
institucionales y Seguridad laboral estos para los empleados, mientras que para el
personal obrero los resultados arrojados la dependencia se corresponde con la

responsabilidad y comunicacion.

En la tabla 70, se evidencia el nivel de significancia del indicadorOportunidad para
realizarse perteneciente a los factores del desempefio y su relacién con los indicadores

de la motivacion, resultados arrojados por la prueba chi-cuadrado.

Tabla 70

Test de independencia estadistica del item 40 (la institucion me proporciona
oportunidad para desarrollarme como profesional) con indicadores de los factores de
la motivacion del personal de la Unidad de Nutricion Barinas

Empleados Obrero
items de los factores de la Nivelde Items de los factores de la Nivel de sig.
motivacion  (intrinsecos y sig. (0,05) motivacion (intrinsecos y (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
En la institucion las promociones 0,025 EIl supervisor (a) demuestra 0,007
y ascenso carecen de objetividad. dominio técnico 0
(P10) conocimientos  de  sus

funciones. (P22)
Siento que las condiciones fisicas 0,041
de mi trabajo son las adecuadas.
(Luz, temperatura, ventilacion,
espacio) (P11)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)
Se muestra en la tabla 70, el nivel de significancia estadistica del indicador

Oportunidad para realizarse perteneciente a los factores del desempefio con los items
de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos), estableciendo dependencia
con la promocidn o ascenso y las condiciones ambientales para el personal empleado,

en cuanto al personal obrero se establecio el nivel de significancia solo para el indicador
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supervision, es decir factor extrinseco.

En la tabla 71, se observa el nivel de significancia del indicador Interés
laboralperteneciente a los factores del desempefio y su relacion con los indicadores de

la motivacion, resultados arrojados por la prueba chi-cuadrado.

Tabla 71

Test de independencia estadistica del item 41 (Me siento comprometido (a) con la
institucion), con indicadores de los factores de la motivacion del personal de la Unidad
de Nutricion Barinas

Empleados Obrero
items de los factores de la  Nivelde  [Items de los factores de la  Nivel de sig.
motivacion  (intrinsecos y  sig9.(0.05)  motivacion (intrinsecos y (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
Siento que las condiciones fisicas 0,048 Siento que las condiciones 0,031
de mi trabajo son las adecuadas. fisicas de mi trabajo son las
(Luz, temperatura, ventilacion, adecuadas. (Luz,
espacio). (P11) temperatura,  ventilacion,

espacio). (P11)

Las condiciones de trabajo 0,02
son seguras, no representan

riesgo para mi

persona.(P12)

Mi ambiente de trabajo 0,000

cumple con las normas de
seguridad e higiene.(P12)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

La tabla 71, refleja la incidencia o la significancia de los indicadores de la
motivacién en este caso las condiciones ambientales, respecto al indicador interés
laboral de los factores del desempefio en el caso de los empleados, mientras que para
el personal obrero este indicador mostro ocurrencias con todos los items relacionados
con las condiciones ambientales. En otras palabras el indicador de la motivacion

laboral que mostro dependencia para el personal en general son las condiciones
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ambientales, con el compromiso del personal con la institucién, el cual pertenece al

interés laboral.

En la tabla 72, se refleja el nivel de significancia del indicador creatividad
laboral, con respecto a su relacion con los indicadores de la motivacion, resultados

arrojados por en el test de independencia estadistica.

Tabla 72

Test de independencia estadistica del item42 (Tengo oportunidad de utilizar mis
propios métodos para realizar el trabajo) con indicadores de los factores de la
motivacién del personal de la Unidad de Nutricién Barinas

Empleados Obrero
items de los factores de la Nivelde Items de los factores de la Nivel de sig.
motivacion  (intrinsecos y sig. (0,05) motivacion (intrinsecos y (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
Mis jefes o superiores reconocen 0,009 Conservo buenas relaciones 0,034
mi trabajo. (P6) laborales  con mis

compafieros (P19)
Los criterios para la promocién y 0,033
ascenso en el trabajo, se
fundamentan en la meritocracia.
(P8)
Dispongo  de  equipos vy 0,008
herramientas, que facilitan el

logro de los objetivos
establecidos.(P13)
Los objetivos asignados al 0,033

trabajador, se corresponden con el
perfil del cargo (P29)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

En la tabla 72, se muestran dependencia entre item 42,oportunidad de utilizar mis
propios métodos para ejecutar el trabajo con indicadores de la motivacién, tanto para
los empleados como para los obreros, dado que, la significancia es menor a 5% se
rechaza la Ho de independencia estadistica, lo que quiere decir que la oportunidad de
usar mis propios métodos dependen de los reconocimientos que se le den al personal,

la promocién o ascenso, las herramientas y equipos con que se disponga y con la
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claridad de los objetivos asignados estos para el personal empleado. Por otro lado, en
los obreros este item de desempefio presenta dependencia con las buenas relaciones

con sus compaﬁeros.

Se evidencia en la tabla 73, el Test de independencia estadistica del indicador

conocimiento del trabajo y su relacion con los indicadores de la motivacion.

Tabla 73

Test de independencia estadistica del item P43 (Recibo la informacion necesaria para
desarrolla bien mi trabajo) con indicadores de los factores de la motivacion del
personal de la Unidad de Nutricion Barinas

Obrero
items de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) Nivel de sig. (0,05)
Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe inmediato (P18) 0,019
Conservo buenas relaciones laborales con mis compafieros (P19) 0,048

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

En la tabla 73, se observa que en el grupo perteneciente al estatus obreros, solo
arrojo resultados para estos, considerando un nivel de significancia estadistica de
dependencia con el item 18y 19, perteneciente a los factores extrinsecos de la
motivacion, vinculados con el indicador relaciones interpersonales, en otras palabras
el indicador al que hace referencia el item (P43), conocimiento del trabajo, conservan
dependencia con el factor relaciones interpersonales en opiniones del personal obreros.

Mientras que para los empleados no presentd ninguna relacion.

En latabla 74, se refleja el nivel de significancia delindicador calidad del trabajo

y su dependencia con los indicadores de la motivacion.



119

Tabla 74

Test de independencia estadistica del item 45 (Considero que mi cantidad de trabajo
me permite realizar un trabajo de calidad) con indicadores de los factores de la
motivacién del personal de la Unidad de Nutricién Barinas

Empleados
items de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) Nivel de sig.
(0,05)
Las condiciones de trabajo son seguras, no representan riesgo para mi 0,028

persona. (P12)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)
Se observa en la tabla 74, el indicador calidad de trabajo item 45, guarda

dependencia significativa con el indicador condiciones ambientales, las cuales hacen
mencion a la seguridad y riesgo que puedan perturbar la ejecucion de las actividades
laborales de calidad, esto en opinion de los empleados de la institucion, mientras que

para el grupo (obreros) no se evidencio ningun resultado.

La tabla 75, muestra el nivel de significancia del indicador cantidad del trabajo y su
relacién con los indicadores de la motivacidn, resultados arrojados por la prueba chi-

cuadrado.

Tabla 75

Test de independencia estadistica del item 46 (La cantidad de trabajo asignada se
corresponde con mis capacidades) con indicadores de los factores de la motivacion
del personal de la Unidad de Nutricién Barinas

Empleados

items de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) Nivel de sig. (0,05)

Mis jefes o superiores reconocen mi trabajo. (P6) 0,028

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

Se muestra la tabla 75, la dependencia entre item 46, en relacion a la cantidad de
trabajo y capacidades del personal con algunos indicadores de los factores de la
motivacién, para los empleados, dado que, la significancia es menor a 5% se rechaza
la Ho de independencia estadistica, lo que quiere decir la cantidad y capacidad de
trabajo asignada al personal, dependen del reconocimiento que se les da por parte del



120

jefe inmediato. En cuanto al personal obrero, este item de desempefio no presenta

dependencia con ningun indicador de la motivacion laboral.

Se observa en la tabla 76, el nivel de significancia del indicador cantidad del
trabajo y su dependencia con los indicadores de la motivacion, resultados arrojados por
la prueba chi-cuadrado (test de independencia estadistica).

Tabla 76

Test de independencia estadistica del item47 (Tengo mas trabajo que el que puedo
realizar bien) con indicadores de los factores de la motivacion del personal de la
Unidad de Nutricion Barinas

Empleados
items de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) Nivel de sig. (0,05)
Los objetivos asignados al trabajador, se corresponden con el perfil del cargo 0,016

(P29)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

En la tabla 76, se muestran dependencia entre item 47, exceso de trabajo de
manera efectivo, con indicadores de la motivacion, para los empleados, dado que la
significancia es menor a 5% se rechaza la Ho de independencia estadistica, lo que
quiere decir que la el exceso de trabajo de manera efectivo dependen de que los
objetivos del trabajador se correspondan con el perfil del cargo que este ocupa.
Mientras que en el personal obrero este item de desempefio no presenta dependencia

con ningdn indicador correspondiente a los de la variable factores de la motivacion.

En la tabla 77, se evidencia el nivel de significancia del indicador exactitud del
trabajo y su relacién con los indicadores de la motivacion, resultados arrojados por la

prueba chi-cuadrado.
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Tabla 77

Test de independencia estadistica del item 48 (Realizo mis actividades correctamente
y sin errores, en el tiempo establecido) con indicadores de los factores de la motivacion
del personal de la Unidad de Nutricion Barinas

Empleados

Obrero

items de los factores de la Niveldesig. items de los factores de la  Nivel de
motivacion  (intrinsecos y (0,05) motivacion (intrinsecos y  sig. (0,05)
extrinsecos) extrinsecos)
Mis jefes o superiores reconocen 0,01 Se considera mis 0,000
mi trabajo. (P6) conocimientos  para la
promocion y ascenso. (P9)
Las condiciones de trabajo son 0,04 Mis funciones laborales se 0,006
seguras, no representan riesgo para fijan de acuerdo con el
mi persona. (P12). manual de cargos existente
en la institucion. (P21)
Dispongo  de  equipos vy 0,016
herramientas, que facilitan el logro
de los objetivos establecidos.
(P13).
Mantengo  buenas  relaciones 0,032
laborales con mi jefe
inmediato(P18)
El estilo gerencial (autdcrata, 0,046
participativo, liberal) influye en la
motivacién y de los trabajadores.
(P27)
Los objetivos asignados al 0,041

trabajador, se corresponden con el
perfil del cargo(P29)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

En la tabla 77, se muestran dependencia entre item 48,realizo las actividades
asignadas con precision, puntualidad en el lapso establecido, con indicadores de la
motivacién, para los empleados como para los obreros, dado que, la significancia es
menor a 5% se rechaza la Ho de independencia estadistica, lo que quiere decir que las
actividades asignadas con precision, puntualidad en el lapso dependen del
reconocimiento hacia el trabajo realizado, los equipos y herramientas, las relaciones
interpersonales con el jefe inmediato, el tipo de estilo gerencial con el que se lleve en
la institucion y que los objetivos estén asignados de manera coherente de acuerdo con

el perfil del cargo. Por otro lado, en los obreros este item de desempefio presenta



122

independencia con la variable factores de la motivacion promocion y ascenso y las

politicas y procedimientos institucionales.

En la tabla 78, se observa el Test de independencia estadistica del indicador
trabajo en equipo y su relacion con los indicadores de la motivacion, resultados

arrojados por la prueba chi-cuadrado.

Tabla 78

Test de independencia estadistica del item49 (En el trabajo todos forman parte de un
mismo equipo) con indicadores de los factores de la motivacion del personal de la
Unidad de Nutricion Barinas

Empleados Obreros

items de los factores de la Niveldesig. Items de los factores de la Nivel de sig.
motivacion  (intrinsecos vy (0,05) motivacion (intrinsecos y (0,09

El puesto de trabajo que ocupo me 0,011 Las condiciones de trabajo 0,041
produce insatisfaccién (P2) son seguras, no representan

riesgo para mi persona. (P12)

Mis funciones y responsabilidades 0,015 Mi ambiente de trabajo 0,013

estan bien definidas (P4). cumple con las normas de
seguridad e higiene (P14)

La exigencia del puesto se 0,001

corresponde con el perfil del cargo.

(P5).

Los criterios para la promocién y 0,003

ascenso en el trabajo, se fundamentan

en la meritocracia. (P8)

Se considera mis conocimientos para

la promocion y ascenso. (P9) 0,007

En la institucion las promociones y 0,026
ascenso carecen de objetividad. (P10)

El supervisor (a) demuestra dominio 0,005
técnico o conocimientos de sus
funciones. (P22)

El supervisor (a) soluciona los 0,004
problemas de manera oportuna. (P23)
El estilo gerencial (autdcrata, 0,036

participativo, liberal) influye en la




123

motivacion y de los trabajadores.
(P27)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)

La tabla 78, refleja la de dependencia entre item 49, trabajo en equipo, con
indicadores de la motivacion, tanto para los empleados como para los obreros, dado
que, la significancia es menor a 5% se rechaza la Ho de independencia estadistica, lo
que quiere decir que el trabajo en equipo dependen del trabajo en si, conformado por
el reconocimiento, la promocion o ascenso, el tipo de supervision y administracion.
Por otro lado, en los obreros este item de desempefio presenta dependencia con las

condiciones ambientales.

En la tabla 79, refleja el nivel de significancia del indicador trabajo en equipo
respecto a su relacion con los indicadores de la motivacion, resultados arrojados por la

prueba chi-cuadrado.

Tabla 79

Test de independencia estadistica del item 50 (Las relaciones interpersonales
favorecen el trabajo en equipo) con indicadores de los factores de la motivacion del
personal de la Unidad de Nutricién Barinas

Empleados
items de los factores de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) Nivel de sig.(0,05)
El puesto de trabajo que ocupo me produce insatisfaccion (P2) 0,024
Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas (P4). 0,01
Los criterios para la promocidn y ascenso en el trabajo, se fundamentan 0,006
en la meritocracia. (P8).
Se considera mis conocimientos para la promocidn y ascenso. (P9) 0,004
Dispongo de equipos y herramientas, que facilitan el logro de los 0,005
objetivos establecidos. (P13)
Las metas y objetivos institucionales son compartidas con todos los 0,026
trabajadores (P20)
Mis funciones laborales se fijan de acuerdo con el manual de cargos 0,001

existente en la institucion. (P21)

Fuente: Matriz de datos. (Ver anexo G)
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En la tabla 79, se muestran dependencia entre item 50, los beneficio de las

relaciones interpersonales que tiene el equipo, con indicadores de la motivacion para

el personal, dado que, la significancia es menor a 5% se rechaza la Ho de independencia

estadistica, lo que quiere decir que las relaciones interpersonales ayudan el trabajo en

equipo, y en este caso dependen de los reconocimientos al personal, la promocién o

ascenso, condiciones ambientales y las politicas y procedimientos, es decir la guia

general para la toma de decisiones. En cuanto al personal obrero no presentd ninguna

independencia estadistica.

Tabla 80

Resumen de los resultados de la dependencia de los factores del desempefio con los
factores de la motivacion laboral, empleados de la Unidad de Nutricion Barinas.

Factores del Desempefio
Laboral

Factores Intrinsecos de la
motivacion que explican los

factores de desempefio laboral

Factores Extrinsecos de la
motivacion que explican los

factores de desempefio laboral

Disciplina (P34)

Actitud cooperativa: (P35,36)

Iniciativa.(P37)

Habilidades y rasgos. .(P39)

Oportunidad para realizarse.
(P40)

Interés Laboral .(P41)
Creatividad Laboral (P42)

Calidad del trabajo(P45)

Cantidad de trabajo (P46, 47).

Exactitud del trabajo.(P48)

Reconocimiento

Reconocimiento
Promocién y ascenso

Reconocimiento

Reconocimiento
Promocién y ascenso

Reconocimiento
Promocion y ascenso

Reconocimiento

Reconocimiento

Trabajo en si

Relaciones interpersonales
Seguridad Laboral
Condiciones Ambientales
Relaciones interpersonales
Politicas y procedimientos
Supervision

Comunicacion
Condiciones Ambientales
Sueldos y salarios
Politicas y procedimientos
Comunicacion
Condiciones Ambientales
Politicas y procedimientos
Seguridad Laboral
Condiciones Ambientales

Condiciones Ambientales
Condiciones Ambientales
Evaluacion del Desempefio
Condiciones Ambientales
Evaluacion del Desempefio
Condiciones Ambientales
Relaciones interpersonales
Estilo gerencial

Evaluacion del Desempefio
Estilo gerencial
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Responsabilidad Evaluacion del Desempefio Estilo
Trabajo en equipo (P49, 50). Promocién y ascenso gerencial
Condiciones Ambientales
Politicas y procedimientos

Fuente: resultados de la tabla 64 hasta 79.

En la tabla 80, que resume la incidencia de los factores de la motivacion laboral,
con los factores del desempefio para el personal empleados de la unidad de nutricion
Barinas, se evidencia que los factores intrinsecos que arrojan independencia
estadistica con mayor intensidad son los que sirven para el premio al trabajo bien hecho
y el cambio hacia arriba en el status (el reconocimiento, promocion y/o ascenso), asi
como también el trabajo en equipo es explicado por el trabajo en si y la

responsabilidad.

Los factores extrinsecos con dependencia y de mas recurrencia son: Condiciones
de trabajo, relaciones interpersonales, politicas y procedimientos las cuales explican la
gran parte de los indicadores del desempefio, asi como también los que explican los
factores operativos como, seguridad laboral, sueldos y salarios, comunicacion, estilo
gerencial, evaluacién del desempefio, con la excepcién del indicador liderazgo el cual

no se puede calcular porque al menos una variable es constante.

La tabla 81, refleja el resumen cualitativo de la incidencia de los factores de la
motivacion respecto a los factores del desempefio del personal obrero de la unidad de

nutricién Barinas.

Tabla 81

Resumen de los resultados de la dependencia de los factores del desempefio con los
factores de la motivacion laboral, obreros de la Unidad de Nutricion Barinas.

Factores Intrinsecos de la Factores Extrinsecos de la
F d4el D o Laboral motivacién que explican los motivacion que explican los
actores del Desempeno Labora factores de desempefio laboral  factores de desempefio
laboral

Disciplina (P34) - e - - .-



Actitud cooperativa: (P35,36)
Iniciativa.(P37)

Responsabilidad(p38)

Habilidades y rasgos personales
(P39)

Oportunidad para realizarse. (P40)
Interés Laboral .(P41)

Creatividad Laboral (P42)
conocimiento del trabajo (P43)
Calidad del trabajo(P45)

Cantidad de trabajo (P46, 47).
Exactitud del trabajo.(P48)

Trabajo en equipo (P49, 50).

Promocidn y ascenso

Responsabilidad

Promocion y ascenso
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Seguridad Laboral

Supervision

Condiciones ambientales

Sueldos y salarios

comunicacion

supervision
Condiciones ambientales
Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Politicas y procedimientos

Condiciones ambientales

Fuente: resultados de la tabla 64 hasta 79.

En la tabla 81, muestra el resumen de los factores de la motivacion que inciden en

el desempefio laboral del personal obrero de la unidad de nutricion Barinas, para los

factores intrinsecos de incidencia son la promocion o ascenso y la responsabilidad en

este contexto se refiere al compromiso de la institucion con el personal, para este grupo

el desemperio laboral incide de marera interna al avance, impulso y responsabilidades

de la institucion, en cuanto a los factores extrinsecos de mayor recurrencia son las

condiciones ambientales, relaciones interpersonales. Es decir las fuerzas ambientales

tienen mas incidencia que las motivacionales para este personal.



CAPITULO V

5- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con el proposito de dar cumplimiento a los objetivos especificos planteados al
inicio de esta investigacion, basados en el objetivo general el cual consiste en
Determinar los factores de la motivacion que inciden en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Nutricién Barinas, una vez recopilada, y razonada la
informacion, se proponen conclusiones en relacion a los mismos: En relacion al primer
objetivo especifico el cual radica en establecer los factores de la motivacion laboral
(intrinsecos y extrinsecos) del personal de la Unidad de Nutricion Barinas, se emplea
los propuestos en la teoria Bifactorial de Herzberg, para los factores intrinsecos,
motivacionales o de satisfaccion se analizan los siguientes: Trabajo en si, Logros,
Responsabilidad, Reconocimiento, Promocién o ascenso y para los Factores
extrinsecos o de higiene se consideran las Condiciones ambientales, Sueldos y salarios,
Relaciones interpersonales, Politicas y procedimientos institucionales, Supervision,

comunicacion, Estilo Gerencial, Evaluacién del Desempefio, y Seguridad laboral.

En este sentido los factores intrinsecos, mostraron resultados desfavorables en la
mayoria de los indicadores con la excepcion del indicador promocidn o ascenso que
reflejo resultados favorables para ambos grupos (empleados y obreros). En cuanto a los
factores extrinsecos los resultados en su gran mayoria son desfavorables para todo el
personal, con la excepcidon de las relaciones interpersonales que en ambos grupos son
buenas o favorables. Ello indica insatisfaccidn en los trabajadores, lo que significa en
palabras de Herzberg et al. (1959, p.82) que “Unas deficientes condiciones de trabajo,
una mala administracion de la empresa y un deficiente estilo de direccion determinaran

normalmente insatisfaccion en el trabajo™.
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Con respecto al objetivo especifico numero 2, el cual consiste en Distinguir los
factores del desempefio laboral presentes en el personal de la Unidad de Nutricion
Barinas; se realiza el mismo procedimiento que en los factores de la motivacion, es
decir el método de las escalas sumadas, donde se expresan la actitud positiva o negativa
acerca de la proposicion indicada en la pregunta. Los factores del desempefio
analizados son los propuestos por Chiavenato, los cuales los clasifica en factores
actitudinales y operativos, cada uno de estos con sus respectivos indicadores. Para los
actitudinales son: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidades y rasgos personales, oportunidad para realizarse, interés y creatividad; y
para los factores operativos son: conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, cantidad

de trabajo, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.

Los resultados obtenidos a través de las escalas sumadas de los ocho (08) indicadores
de los factores actitudinales, donde cinco (05) de estos (Disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, habilidades y rasgos personales, y creatividad) arrojaron en sus balances
resultados desfavorables para empleados, mientras que para el personal obrero los
resultados de los indicadores (Disciplina, habilidades y rasgos personales, oportunidad
para realizarse, y creatividad) son desfavorable o negativos. Estos factores pertenecen
al mundo interno del trabajador al igual que los factores intrinsecos explicados en la

teoria bifactorial. En este sentido la disposicién de los trabajadores es desfavorable.

En cuanto a los factores operativos los resultados de los balances de algunos
indicadores (conocimiento del trabajo, cantidad de trabajo y liderazgo) son
desfavorables o negativos, mientras que la calidad de trabajo, exactitud del trabajo
mostraron en los balances resultados favorables o positivos en ambos grupos de
trabajadores. Podria afirmarse que existen factores del desempefio laboral que no estan
funcionando de manera 6ptima y por lo tanto la institucion debe tomar acciones

correctivas.

Finalmente se menciona el tercer objetivo el cual consiste en deducir la relacion

entre los factores de la motivacion y los factores del desempefio laboral del personal
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de unidad de Nutricion del Estado Barinas. Segun el analisis estadistico (test de
independencia estadistica) los factores de la motivacién laboral para el personal
empleado, con mayor dependencia, sobre los factores del desempefio laboral son: el
reconocimiento, la promocion o ascenso, estos indicadores referentes a factores
intrinsecos 0 motivacionales de la persona, recordemos que esta clasificacion, es
relativa a la satisfaccion duradera y a largo plazo. En cuanto a los factores extrinsecos
0 higiénicos con mayor dependencia son: Condiciones ambientales, relaciones
interpersonales y las politicas y procedimientos institucionales, Estilo gerencial,
Evaluacion del Desempefio, Supervision, Comunicacion, Sueldos y salarios y
Seguridad Laboral.

Desde esa perspectiva, existen factores internos y externos que inciden en el
desempefio laboral que se tengan dentro de la institucion. Chiavenato (2006, p. 55) en
su explicacidn sobre las condiciones de trabajo dice “‘se comprobd que la eficiencia no
solo depende del método de trabajo y del incentivo salarial, sino también de un
conjunto de condiciones laborales que garanticen el bienestar fisico del trabajador y

disminuyan la fatiga”.

Por otra parte, los factores de la motivacion laboral para el personal obrero los
resultados arrojados de los indicadores con dependencia estadistica, sobre los factores
del desempefio laboral son: Promocion o ascenso y la Responsabilidad, estos
perteneciente a los factores intrinsecos o motivacionales, igualmente para los factores
extrinsecos o higiénicos que tuvieron  mayor recurrencia son las condiciones
ambientales y las relaciones interpersonales; ademas de estos también hubo
dependencia estadistica con la Seguridad Laboral, Supervision, Sueldos y salarios y la
comunicacion.  Asi como también se determind que el indicador (liderazgo)
perteneciente a los factores del desempefio laboral no tuvo correlacién con ningun
factor de la motivacién laboral, estadisticamente no se puede calcular porque al menos

una variable es constante.
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De este modo, se deduce que el desempefio laboral es situacional, y depende de
numerosos factores condicionantes que influyen de manera significativa. En esta
investigacion los trabajadores de la Unidad de nutricién Barinas consideran que el
reconocimiento y las promociones o ascenso en el trabajo son las que tienen mas
incidencia en el desempefio de sus funciones, tomando en cuenta que el
reconocimiento radica en la necesidad de sentirse apreciado, valorado en su trabajo, y
a su vez da pie al progreso profesional. Asimismo se considera que las fuerzas

ambientales tienen més incidencia que las motivacionales.

5.2 RECOMENDACIONES

Con base a las conclusiones de se presentan algunas sugerencias o recomendaciones

con el deseo de contribuir a subsanar las fallas en la unidad de nutricién.

1-. La institucion debe considerar que la mayor motivacion que puede recibir un
trabajador es manifestada en el momento en que es tomado en cuenta y recibe la
oportunidad efectiva de liberar su potencial de creatividad, de autoformarse dentro de
su ambiente, pero esta actitud se producira solo si los canales de comunicacién son

claros y las relaciones interpersonales son francas, abiertas y amistosas.

2-. La direcciéon debe conciliar las necesidades humanas fundamentales con los
objetivos y metas de la institucion. Podria instaurar la técnica de la participacion activa,
abierta y no manipulada de todos los integrantes que desarrollaran el proceso y mas
que todo, un profundo respeto por la persona humana.

3-. Promover la critica constructiva interna, organizando vinculos y espacios para que
se pueda desarrollar. La direccion puede organizar mensualmente reuniones en donde

se les comunique directamente a todos los trabajadores los avances y actividades que



131

se realizan en la institucion, evitando asi la especulacion y también pueden colocar un

buzon en donde se pueda manifestar y expresar expectativas y disconformidades.

4-.Desarrollar e implementar programas de capacitacion y formacion que le permitan
al trabajador lograr un 6ptimo desempefio en sus funciones y que permitan detectar las

deficiencias y reforzar las capacidades de los individuos de manera sistematica.
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ANEXO A
CUESTIONARIO

FACTORES DE LA MOTIVACION Y FACTORES DEL DESEMPENO
LABORAL

El presente instrumento tiene como proposito recolectar datos que contribuyan a la
investigacién denominada: Motivacion y Desempefio laboral del personal de la Unidad
de Nutricion Barinas. La informacion que usted brinde seréa confidencial.

I-Parte: DATOS SOCIO DEMOGRAFICOS.

Caracteristicas Demograficas del Trabajador:
Edad: Genero Antigliedad en el puesto Grado de Instruccion
Elementos del Contrato de Trabajo:
Horario de trabajo: Administrativo Rotativo
Condicion Laboral: Fijo Contratado Cargo:
Ubicacion en el trabajo: Sede fuera de la sede

INSTRUCCIONES: Por favor marque con una equis (X) la opcién que corresponda de acuerdo
con la siguiente escala: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de acuerdo, Ni en
desacuerdo (3), Desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo (1).

ll-Parte: FACTORES MOTIVADORES E HIGIENICOS

N° ITEMES TDA | DA | NO | ED | TED

1 Estoy satisfecho con mi puesto de trabajo

2 El puesto de trabajo que ocupo me produce insatisfaccion

3 Reconoce la instituciéon los logros en el desempefio de mis
labores

4 Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas

5 La exigencia del puesto se corresponde con el perfil del
cargo.

6 Mis jefes o superiores reconocen mi trabajo.

7 La institucién da incentivos y/o reconocimientos al personal
con base a los méritos alcanzados

8 Los criterios para la promocién y ascenso en el trabajo, se
fundamentan en la meritocracia.

9 Se considera mis conocimientos para la promocion y
ascenso.

10 | En la institucion las promociones y ascenso carecen de
objetividad.

11 | Siento que las condiciones fisicas de mi trabajo son las
adecuadas. (Luz, temperatura, ventilacion, espacio)
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12 | Las condiciones de trabajo son seguras y no representan
riesgo para mi persona.

13 | Dispongo de equipos y herramientas, que facilitan el logro
de los objetivos establecidos.

14 | Mi ambiente de trabajo cumple con las normas de seguridad
e higiene

15 | Los sueldos y salarios satisfacen mis necesidades béasicas

16 | Siento que mi sueldo es el adecuado de acuerdo con las
labores que realizo.

17 | Existe un trato de igualdad para todo el personal, de parte del
gerente, director (a).

18 | Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe inmediato

19 | Conservo buenas relaciones laborales con mis comparieros

20 | Las metas y objetivos institucionales son compartidas con
todos los trabajadores

21 | Mis funciones laborales se fijan de acuerdo con el manual
de cargos existente en la institucion.

22 | El supervisor (a) demuestra dominio técnico o
conocimientos de sus funciones.

23 | El supervisor (a) soluciona los problemas de manera
oportuna.

24 | El supervisor(a) esta claro en las metas que se quiere lograr

25 | Existe comunicacion abierta entre jefes y colaboradores

26 | La comunicacion interna funciona correctamente.

27 | El estilo gerencial (autdcrata, participativo, liberal) influye
en la motivacion y de los trabajadores.

28 | La gerencia gestiona eficiente y oportunamente los
problemas y necesidades de los trabajadores a nivel central.

29 | Los objetivos asignados al trabajador, se corresponden con
el perfil del cargo

30 | Los objetivos del desempefio son fijados  sin mi
participacion.

31 | Los objetivos para el desempefio se asignan en el tiempo
establecido por la Ley.

32 | Laevaluacion para el desempefio se realiza de manera
objetiva, y proporciona retroalimentacion periédicamente

33 | Me siento seguro (a) y estable en mi puesto de trabajo




[ll-Parte: Factores del Desempefio laboral
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N° | ITEMES (Factores actitudinales) TDA | DA | NO | ED | TDE

34 | Existe justicia en la aplicacion de medidas disciplinarias

35 | Existe un ambiente de colaboracion en la institucion.

36 | Existe armonia y compafierismo entre el personal de la
institucion

37 | Puedo iniciar mi trabajo, sin esperar que me lo indiquen

38 | Respeto las normas de conducta de la institucion.

39 | En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades

40 | La institucion me proporciona oportunidad para desarrollarme
como profesional.

41 | Me siento comprometido (a) con la institucion.

42 | Tengo oportunidad de utilizar mis propios métodos para realizar
el trabajo

XX | Factores Operativos......cccveveeiiieiiiniiieiinnieinrennncnns

43 | Recibo la informacion necesaria para desarrolla bien mi trabajo
La institucion capacita a todo su personal en relacién con su

44 | &mbito de trabajo.

45 | Considero que mi cantidad de trabajo me permite realizar un
trabajo de calidad

46 | La cantidad de trabajo asignada se corresponde con mis
capacidades

47 | Tengo mas trabajo que el que puedo realizar bien.

48 | Realizo mis actividades correctamente y sin errores en el tiempo
establecido

49 | En el trabajo todos forman parte de un mismo equipo

50 | Las relaciones interpersonales favorecen el trabajo en equipo.

51 | El liderazgo existente en la institucibn cumple

satisfactoriamente su rol.(porta voz del personal)

Gracias por su colaboracion.
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ANEXD
TEST DE INDEFENDENCA ESTADISTICA A LOS EMPLEADS
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