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RESUMEN

La satisfaccion laboral es la percepcion positiva que tiene el trabajador de su
cargo, mientras que la insatisfaccion constituye la percepcion negativa. De acuerdo a
la Teoria Bifactorial propuesta por Herzberg, éste puede estar satisfecho o no
satisfecho respecto al contenido del mismo, es lo que denomind factores
motivacionales y sentirse insatisfecho o no insatisfecho con el contexto,
denominandolo factores higiénicos. De alli, que el propdsito que indujo la
investigacion fue analizar el nivel de satisfaccion laboral del personal obrero adscrito
a Obras Publicas Estadales Cumanad, partiendo de cada uno de los factores que refiere
este autor: motivacionales (trabajo en si, responsabilidad/autonomia,
reconocimientos, posibilidad de avance y sentimiento de logro) e higiénicos (salario,
condiciones fisicas de trabajo, mecanismo de supervision, relaciones interpersonales
y politicas organizacionales). El disefio de la investigacion fue de campo y de nivel
descriptivo, puesto que, los datos fueron obtenidos dentro de un contexto especifico:
Obras Publicas Estadales Cumana, y se traté de describir la realidad y caracterizacion
de la satisfaccion laboral, la informacion fue obtenida directamente de la totalidad del
personal obrero adscrito a la institucion a través de la aplicacion de un cuestionario, el
cual permitié ubicar sus respuestas en una escala de satisfaccion e insatisfaccion y de
acuerdo a la tabulacion y andlisis de los datos se pudo evidenciar que la poblacion
estd poco satisfecha respecto a los factores motivacionales e insatisfecha con los
factores higiénicos y la diferencia resultante entre estos factores, arrojé que la
poblacion estd medianamente insatisfecha.

Palabras Claves: Satisfaccion laboral, Insatisfaccion laboral, Teoria Bifactorial,
Frederick Herzberg, Factores higiénicos, Factores motivacionales.



INTRODUCCION

Las personas constituyen el eje central que dan vida a las organizaciones,
puesto que son las que hacen posible el éxito de las mismas, contribuyendo al alcance
de sus objetivos y metas. En este sentido, se ha invertido tiempo y dinero en
establecer mecanismos y condiciones que satisfagan las necesidades de los
trabajadores, permitiendo asi, alcanzar sus propositos individuales a la vez que se

logran los organizacionales.

Para alcanzar estos propositos individuales y organizacionales, las empresas o
instituciones, al incorporar personal en sus instalaciones, deben hacer lo posible por
encontrar el modo en que las tareas se realicen con un minimo de esfuerzo y un

maximo de satisfaccion individual.

Sobre la satisfaccion laboral se han expuesto teorias que intentan explicar las
diversas variables que inciden en la calificacion y potencialidad de los trabajadores.
Una de ellas es la denominada Bifactorial o Teoria de la Motivacion — Higiene,
desarrollada por Frederick Herzberg, en la cual se relaciona la satisfaccion con
factores como el trabajo en si, mecanismos de supervision, relaciones interpersonales,
sentimientos de logro, condiciones fisicas laborales, politicas de la organizacion,

recompensas, autonomia, salario, responsabilidad y posibilidad de avance.

Herzberg en esta teoria, plantea que el hombre tiene dos categorias diferentes
de necesidades, que son esencialmente independientes unas de otras. Cuando las
personas se sienten insatisfechas en sus trabajos estan basicamente preocupadas por
las condiciones del medio ambiente en que trabajan y cuando se sienten satisfechas,
esto tiene que ver con el trabajo mismo. De acuerdo con este marco conceptual, se

podria inferir que los factores constituyentes del medio ambiente laboral cumplen la



funcion principal de evitar la insatisfaccion laboral y los factores motivacionales,
relacionados con los sentimientos de realizacion, desarrollo y reconocimiento, tienen

un efecto positivo sobre la satisfaccion en el trabajo.

Partiendo de cada uno de los factores descritos por Herzberg, esta investigacion
tuvo como proposito analizar el nivel de satisfaccion laboral presente en el personal
obrero de Obras Publicas Estadales, Cumand, estado Sucre. Este modelo se toma por
cuanto incluye elementos que generan satisfaccion (factores inherentes al trabajo) e

insatisfaccion (factores inherentes al entorno fisico organizacional).

Obras Publicas Estadales es una institucion publica adscrita al Poder Ejecutivo
del estado Sucre, tiene como proposito orientar, planificar, coordinar, programar,
ejecutar y controlar obras de infraestructura en el Estado, a fin de dar solucion a los
problemas inmediatos y futuros de las comunidades que lo conforman. Esta entidad,
tiene instalaciones en la ciudad de Cartipano y de Cumana, ubicandose en ésta ultima

su sede principal, la cual cuenta con un personal obrero de sesenta (60) trabajadores.

En esta institucion se han venido percibiendo algunos sintomas relacionados
con la satisfaccion e insatisfaccion, asi como también ciertas dificultades para el logro
de las metas establecidas; de alli la necesidad por parte de esta organizacion de
analizar el nivel de satisfaccion laboral presente en el personal obrero, con la
finalidad de evaluar sus fortalezas y debilidades y, por ende, implementar los

correctivos pertinentes.

La investigacion tuvo un diseiio de campo, pues, la informacion necesaria fue
recabada directamente del personal obrero de Obras Publicas Estadales, Cumana,
estado Sucre. El nivel es descriptivo, ya que se tratdo de describir la realidad y

caracterizacion de la satisfaccion laboral del personal obrero tal y como se presenta.



En vista de que la satisfaccion depende de la percepcion de cada individuo, se tomo la

totalidad de la poblacion para la ejecucion del estudio.

El presente estudio estd estructurado en cuatro (4) capitulos, los cuales seran

descritos a continuacion:

Capitulo I: referido al Problema de la Investigacion; el cual contiene la
descripcion y formulacion del problema, los objetivos tanto general como especificos

y la justificacion de la misma.

Capitulo II: constituye el Marco Teodrico, en el cual se abordaron los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, bases legales, el marco

institucional y definicion de términos basicos.

Capitulo III: especifica la Metodologia de la Investigacion, que comprende el
nivel y diseflo de la investigacion, poblacion, técnicas e instrumentos de recoleccion

de datos y técnicas de analisis y procesamiento de datos.

Capitulo IV: Presentacion y Andlisis de los Resultados, en este capitulo se
presenta la informacion recolectada a través de la aplicacion del instrumento a las
personas objeto de estudio y el analisis de los resultados a través de tabulaciones en

cuadros.

Finalmente, se emiten ciertas conclusiones por cada factor estudiado, se
presentan algunas recomendaciones, asi como la bibliografia empleada y algunos

anexos considerados indispensables para este trabajo de investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

La Revolucion Industrial cuyo periodo histérico comprendi6 la segunda mitad
del siglo XVIII y principios del siglo XIX, y que segin Escudero (1997: 25) su
proposito consistio en “transformar el trabajo manual por las industrias y la
mecanizacion”, generd grandes cambios culturales y socioeconémicos, siendo uno de
los mas resaltantes la deshumanizacion del trabajo del hombre por parte de sus
patronos, quienes lo consideraban una maquina y/o herramienta mas de produccion,

que les permitia obtener ganancias y beneficios.

Entre los aspectos deshumanizadores de la época se pueden mencionar:
jornadas de trabajo excesivas, trabajo infantil (los nifios eran obligados a trabajar, a la
vez que eran atados a las maquinarias para que no se distrajeran durante el ejercicio
de sus actividades), salarios que no llegaban a cubrir las necesidades basicas de los
individuos a pesar de las horas y lo severo de las tareas y funciones que
desempefiaban, entre otros. Tales aspectos generaron desmotivacion en los
trabajadores, quienes se organizaron y llevaron a cabo movimientos con el proposito
de establecer mecanismos que les permitieran la obtencion de beneficios capaces de
sensibilizar y humanizar sus labores, al mismo tiempo que, les proporcionaren una

vida digna y decorosa.

Estas luchas incesantes, llevadas a cabo por parte de los trabajadores, fueron
las que condujeron a algunos investigadores a indagar y precisar la causa por la que
éstos producian cada vez menos y mostraban tanta inconformidad respecto a sus

trabajos, y fue después de muchos afos, tal vez décadas, que se logr6é determinar que



esto dependia en parte de la satisfaccion laboral, la cual es definida por Robbins
(2004:72) como la “actitud general que muestra el individuo por su trabajo”.
Ademas, este autor agrega que, esta actitud es positiva cuando se esta satisfecho, y

negativa mientras se siente insatisfaccion.

En relacion con el sustento tedrico de este autor, se podria inferir que una
persona cuando presenta altos niveles de satisfaccion en su puesto de trabajo tiene
actitudes positivas hacia el mismo, y cuando estd insatisfecha tiene actitudes
negativas. Cuando se esta satisfecho (sentimiento positivo), el individuo, es mas
productivo, puntual con el horario de trabajo y actividades que se le asigna, es
optimista y animado. Sin embargo, cuando esta insatisfecho (sentimiento negativo),
muestra actitud pesimista, desinteresada, presenta mayores ausencias no autorizadas

en el trabajo, es impuntual con el horario y actividades que se le asigna, entre otros.

Este estado emocional de satisfaccion y/o insatisfaccion, por parte de los
trabajadores repercute directamente en el éxito, competitividad y permanencia en el
tiempo de las organizaciones, puesto que, son ellos, el recurso mas importante en
¢éstas, ya que, con sus habilidades, destrezas y conocimientos, proporcionan
funcionalidad a los recursos restantes (materiales, técnicos y financieros). Con

respecto a esto, Chiavenato (2002:4) afirma que:

Las personas representan la diferencia competitiva que mantiene y
promueve el éxito organizacional: constituye la competencia bésica de
la organizacion, su principal ventaja competitiva en un mundo
globalizado inestable, cambiante y competitivo en extremo.

Sin embargo, para alcanzar el propdsito de que los trabajadores mantengan y
promuevan el éxito organizacional, las empresas han estudiado teorias sobre la

satisfaccion laboral, de modo, que les permitan inferir acerca de los elementos que



deben cuidar, y de esta manera, implementar beneficios que generen satisfaccion en
su recurso humano. Entre algunas teorias que tratan de explicar este fenomeno de la
satisfaccion se encuentran: el Modelo Jerarquico de Maslow, el Modelo E-R-G
(Necesidades de Existencia, de Relacion y Crecimiento) de Alderfer, la teoria de la
Evaluacién Cognoscitiva de Decy y Ryan y la Teoria Bifactorial de Herzberg. Para
efecto de esta investigacion, se tomard la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg, la
cual identifica al contexto del puesto como fuente de insatisfaccion laboral y al

contenido del mismo, como fuente de satisfaccion laboral.

Herzberg, planted en su teoria, dos (2) factores estrechamente relacionados,
pero diferentes uno del otro; los factores higiénicos y factores motivacionales. Los
factores higiénicos, generadores de insatisfaccion laboral y constituidos por: el
salario, condiciones fisicas de trabajo, mecanismos de supervision, relaciones
interpersonales y politicas organizacionales. Los factores motivacionales, causantes
de la satisfaccion en los trabajadores, integrados por: los reconocimientos,
sentimientos de logro, autonomia y responsabilidad, posibilidad de avance y el

trabajo en si.

La satisfaccion laboral podria generar consecuencias positivas para la
organizacidn, mientras que la insatisfaccion conlleva a consecuencias negativas; en
este sentido, Newstrom (2007:208-214) plantea que cuando existe satisfaccion, en las
mismas, se percibe un clima de solidaridad, apoyo, confianza y respeto entre sus
miembros, las condiciones fisicas y ambientales son Optimas y de calidad, las
recompensas son acordes con el trabajo y desempefio, existen excelentes relaciones
interpersonales, entre otros, es decir, el individuo tiene una percepcion positiva de la
institucion, por lo que, tiende a ser mas productivo, colaborador, eficaz, eficiente y

proactivo, se siente indispensable para la empresa y podria concebirla como propia.



Sin embargo, siguiendo el fundamento teérico del autor, cuando existe
insatisfaccion, se puede percibir que el liderazgo se basa en la autocracia, estd
presente la inestabilidad laboral, las condiciones fisicas son deficientes, la supervision
es excesiva, entonces en la organizacion se podria presentar rotacion de personal,
bajo desempeno, robos, ausentismo laboral, entre otros efectos negativos y

perjudiciales, que ponen en riesgo el futuro de la misma.

Obras Publicas Estadales no escapa a la situacion descrita, ya que, a través de
conversaciones informales sostenidas con los obreros adscritos a ésta, se evidencian
ciertas manifestaciones de descontento, tales como: poco sentido de pertenencia hacia
la organizacion, comentarios negativos acerca de ésta y sus supervisores. Asi mismo
en reunion con la jefa de recursos humanos, ésta confirmé que se estdn presentando
ciertos indices de ausentismo laboral, apatia en las labores desempefiadas, baja
productividad, rotacion de personal, hurtos, entre otros. Esta institucion estd ubicada
en la ciudad de Cumand y tiene como proposito desarrollar, ejecutar y controlar obras
de infraestructura en las comunidades sucrenses, manteniendo el desarrollo armoénico
del Estado y cumpliendo con los lineamientos y politicas establecidas por el Poder

Ejecutivo de la region.

De continuar esta situacion, se podria ver afectada la institucién en general, por
cuanto no se alcanzaria las metas organizacionales y por ende, no se prestaria un
adecuado servicio a las comunidades que conforman el estado Sucre. En este sentido
se hace necesario analizar el nivel de satisfaccion laboral del personal obrero adscrito
a Obras Publicas Estadales, Cumana, estado Sucre, a fin de determinar los factores
que propuestos en la teoria de Herzberg inciden en la satisfaccion e insatisfaccion
laboral de los trabajadores, y asi, posteriormente, la institucion implemente la

medidas correctivas.



Para llevar a cabo este andlisis es necesario responder a la siguiente
interrogante: ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral del personal obrero de

Obras Publicas Estadales, Cumana, estado Sucre?
Con la finalidad dar respuesta a la anterior interrogante se requiere analizar el
nivel de satisfaccion laboral, que en esta investigacion, siguiendo a Herzberg, se

pretende precisar:

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral del personal obrero adscrito a
Obras Publicas Estadales en relacién a los factores motivacionales?

¢Cual es el Nivel de insatisfaccion laboral del personal obrero adscrito a

Obras Publicas Estadales en relacion a los factores higiénicos?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Analizar el nivel de satisfaccion laboral del personal obrero adscrito a Obras

Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Determinar la satisfaccion laboral del personal obrero adscrito a Obras
Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre, en relacion con los

siguientes factores motivacionales:



- Trabajo en si.

- Responsabilidad/autonomia.
- Reconocimiento.

- Sentimiento de logro.

— Posibilidad de avance.

e Determinar la insatisfaccion laboral del personal obrero adscrito a Obras
Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre, en relaciéon con los

siguientes factores higiénicos:

- Salario.

- Condiciones fisicas del trabajo.
- Mecanismos de supervision.

- Relaciones interpersonales.

- Politicas organizacionales.

e Determinar el nivel general de satisfaccion laboral del personal obrero de

Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre.

1.3. Justificacién

Para que las organizaciones logren ser competitivas, exitosas y permanezcan en
el tiempo, se requiere que su recurso humano, se sienta satisfecho. En este sentido, la
presente investigacion tiene como propo6sito analizar el nivel de satisfaccion laboral
del personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales, ubicada en Cumana, estado

Sucre.



La realizacion de esta investigacion permitid conocer la situacion actual de
Obras Publicas Estadales (OPE), Cumand, estado Sucre en relacion al nivel de
satisfaccion de sus obreros, con el fin, de que la Division de Recursos Humanos de la
institucion, evalue las fortalezas y debilidades respecto a este particular, y asi ejecute,

dentro de su alcance, las medidas correctivas pertinentes.

A los obreros adscritos a Obras Publicas Estadales, Cumana, estado Sucre, les
permiti6é expresar los factores motivacionales e higiénicos con los cuales se sienten
satisfechos e insatisfechos, de manera tal que, puedan plantear si es necesario,

propuestas y/o alternativas que logren solventar sus descontentos.

Igualmente, la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre, se vera asistida, ya que
este estudio validara una de las tres (3) funciones principales de su creacion: la
investigacion, generando asi un mayor nivel de conocimientos, debido a que se esta

proporcionando un estudio mas, para su patrimonio bibliografico.

A la poblacién estudiantil, les servird como herramienta de consulta y de
antecedentes para desarrollar investigaciones posteriores acerca de satisfaccion

laboral.

Por otra parte, esta investigacion le brindara la oportunidad a la autora de
aplicar los conocimientos obtenidos a lo largo de su preparacién académica y adquirir
otros, producto de la investigacion que en general contribuird a su desarrollo

profesional.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

En este apartado se presentaran algunos trabajos investigativos que guardan
relacion con el tema de estudio, asi mismo, se sefialaran los objetivos generales,
conclusiones y aportes mas resaltantes de dichas investigaciones, las cuales seran

objeto de referencia y base para el desarrollo de este estudio.

Salazar (2008) realizO6 un trabajo de investigacion para optar al titulo de
Licenciada en Gerencia de Recursos Humanos, en la Universidad de Oriente, Nucleo
de Sucre, intitulado “Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo No
Profesional del Rectorado de la Universidad de Oriente Cumana, afio 2008
estableciendo como objetivo general: Determinar el nivel de satisfaccion laboral
del personal administrativo no profesional del Rectorado de la Universidad de
Oriente, Cumana estado Sucre, de acuerdo con la Teoria de la Motivacion

Higiene de Frederick Herzberg. Llegando a las siguientes conclusiones:

e Los factores higiénicos estan generando un nivel medio de insatisfaccion, con
un indice de -24,11; siendo la administracion de la organizacion, el salario y

los mecanismos de supervision las fuentes mas importantes de insatisfaccion.

e Los factores motivacionales estdn proporcionando un nivel medio de
satisfaccion, con un indice de 29,15: siendo la sensacion de logro y el trabajo
en si las principales dimensiones que refuerzan tal satisfaccion, seguidas muy

de cerca por la autonomia y la posibilidad de avance.



El indice general de satisfaccion, muestra que existe un bajo nivel de

satisfaccion.

Patifio (2007), realizd6 un trabajo de investigaciéon para optar al titulo de

Licenciada en Gerencia de Recursos Humanos, en la Universidad de Oriente, Nucleo

de Sucre, titulado “Satisfaccion Laboral de los Empleados de la Coordinacion

Operacional Oriente de PDVSA - Maturin, afio 2007”, estableciendo como

objetivo general: Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados adscritos a

la Coordinacion Operacional Oriente de la empresa PDVSA - Maturin. Afo

2007. Las conclusiones mas resaltantes, de acuerdo con los argumentos de la autora,

fueron las siguientes:

El nivel de satisfaccion de los empleados de la Coordinacion Operacional
Oriente de PDVSA — Maturin, sefiala que éstos se encuentran medianamente

satisfechos.

En cuanto al funcionamiento y eficacia, grado de autonomia, tiempo libre para
alimentacion y descanso, ingresos econdémicos y beneficios, posibilidad de
formacion, posibilidad de promocién, reconocimientos recibidos, los
empleados manifestaron estar medianamente satisfechos.

En relacion a las condiciones fisicas — ambientales, contenido interno,
relaciones con los jefes, equipos de trabajo y prestaciones sociales los

trabajadores afirmaron sentirse satisfechos.

Olivero (2006), desarroll6 un trabajo de investigacidn como requisito para optar

al titulo de Licenciada en Gerencia de Recursos Humanos, en la Universidad de
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Oriente, Nucleo de Sucre, intitulado “Satisfaccion Laboral. Caso: Personal
Docente y de Investigacion de la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre; afio
20067, estableciendo como objetivo general: Determinar el grado de satisfaccion
laboral del personal Docente y de Investigacién de la Universidad de Oriente,

Nucleo de Sucre y las conclusiones planteadas en su trabajo investigativo fueron:

e Los docentes encuentran sus trabajos desafiantes.

e FEl salario percibido, los beneficios y recompensas no son suficientes para

cubrir sus necesidades basicas.

e Los docentes no se encuentran satisfechos con las condiciones del trabajo.
Sienten que su integridad fisica y sus recursos materiales (vehiculos) no son

bien protegidos mientras estan desempefiando sus funciones.

e [Lasrelaciones laborales son armodnicas.

e Existe una alta competitividad entre el cargo desempefiado y la persona que lo

ocupa.

Por ultimo, Lozada y Vallejo (2000) desarrollaron un trabajo de investigacion
para optar al titulo de Licenciados en Administracion, en la Universidad de Oriente,
Nucleo de Sucre, intitulado “Nivel de Satisfaccion del Personal que labora en las
Empresas del Sector Pesquero AVENCATUN, Industrial S.A. (AVECAISA) y
ALIMENTOS MARGARITA, C.A.”, estableciendo como objetivo general:
Determinar el nivel de Satisfaccion del Personal que labora en las Empresas del
Sector Pesquero AVENCATUN, Industrial S.A. (AVECAISA) y ALIMENTOS
MARGARITA, C.A. Estos autores llegaron a las siguientes conclusiones:
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e Los trabajadores encuestados se sienten satisfechos con los incentivos que

ofrecen estas empresas.

e Los trabajadores manifestaron que les importa mas tener un ambiente
agradable, que los traten bien sus supervisores y compafieros dentro de la
empresa antes de percibir una buena remuneracion y trabajar en un ambiente

poco agradable.

e Todo trabajador debe ser estimulado para incrementar o mantener elevado su

autoestima.

Con base en los estudios llevados a cabo por los autores antes citados, se
podria inferir que la satisfaccion laboral depende basicamente de la percepcion de los
trabajadores, lo que para algunos puede generarle satisfaccion para otros no, o un
individuo puede sentirse satisfecho con un aspecto de su trabajo pero insatisfecho con
otro(s). Por tal motivo, los administradores de recursos humanos deben velar por
mantener a su personal satisfecho, cuidando y vigilando los factores motivacionales e

higiénicos relacionados con el trabajo.

En este sentido, las investigaciones antes mencionadas resaltan la importancia
del estudio en cuestidon y constituyeron un aporte y una base para la investigacion
desarrollada, pues, generaron conocimientos fundamentales que orientaron su

ejecucion.

2.2. Bases Tedricas

Las organizaciones constituyen un sistema participativo, por lo que, es

necesario conocer los motivos que conducen a los individuos a ser mas colaboradores
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y productivos, ya que éstos muestran mayor disponibilidad de ayudar siempre que
perciban que se les contribuye a lograr sus objetivos individuales. Razon por la cual,
con el transcurrir de los afios, las empresas han puesto en practica planes que les
garanticen mantener a su personal satisfecho, logrando de esta manera que éstos

alcancen sus propdsitos particulares y les ayuden a adquirir los organizacionales.

En la actualidad, las teorias motivacionales son estudiadas profundamente por
la administracion de recursos humanos de las empresas, quienes tienen la
responsabilidad de establecer estrategias que satisfagan estas necesidades

individuales, al mismo tiempo que permitan mantener a su personal motivado.

Por lo antes expuesto, y de acuerdo con sustentos teéricos de ciertos autores, se
abarcara a continuaciéon aspectos relacionados con la satisfaccion laboral, y se

planteara la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg.

2.2.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion podria ser considerada como una variable importante en el
mundo laboral, puesto que, ésta podria determinar el éxito o fracaso de las
organizaciones, ya que las mismas dependen del trabajo del hombre para ser
competitivas y productivas. Por lo tanto, las empresas, de manera constante, deben
indagar sobre los aspectos del trabajo que generan satisfaccion e insatisfaccion en su

personal.

2.2.1.1. Definicion

Seglin el Diccionario de la Real Academia Espaiola, la palabra satisfaccion
(pag. 1129), proviene del latin satisfactio, que significa “hacer bastante” y la palabra

laboral (pag. 1293) proviene del latin laborare, que significa “labrar”.
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Una vez descrito el significado etimologico de la palabra satisfaccion y laboral,

se procede a definirla en conjunto:

Robbins (2004: 78) plantea que la satisfaccion laboral es la “actitud general de

un empleado hacia su trabajo”.

Por otra parte, Kinicki y Kreitner (2003: 154) expresan la satisfaccion como la

“respuesta efectiva o emocional a diversos aspectos del trabajo que se desempena”.

Finalmente, Muioz Adanez, (1990: 76) define la satisfaccion laboral como “el
sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar
un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del
ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe

una serie de compensaciones psico-socio-econdmicas acordes con sus expectativas”.

Fundamentado en las definiciones anteriores, la satisfaccion laboral es la
respuesta emocional de actitudes particulares relacionadas con el trabajo. Lo que
significa, que una persona puede estar satisfecha con un aspecto especifico pero no

satisfecha con otro u otros referidos a su labor.

Para efecto de esta investigacion, la satisfaccion laboral puede se define como
una respuesta emocional positiva que presenta el individuo respecto al contexto y
contenido de su trabajo.

2.2.1.2. Elementos de la satisfaccion laboral

Con base en los sustentos teoricos de Newstrom (2007:204) se podria inferir

que los elementos que constituyen la satisfaccion laboral, son los siguientes:
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e Enfoque individual: se refiere a las actitudes de un solo trabajador. Sin
embargo, al evaluarse la satisfaccion de varios individuos de una unidad de
trabajo, entonces, se define como estado de animo, y es muy importante que
los especialistas de recursos humanos, vigilen el estado de dnimo grupal,
puesto que, los individuos para involucrarse e identificarse con el grupo al

cual pertenecen, tienden a copiar sus patrones sociales.

e Enfoque global o multidimensional: la satisfaccion laboral puede aplicarse
a cada una de las partes que comprende el trabajo del individuo, o se puede
medir como una actitud global en el individuo. Sin embargo, traeria como
consecuencia que los administradores de recursos humanos pasen por alto
algunos aspectos claves relacionados con la satisfaccion y el trabajo, debido
a que, en un trabajador, podria darse el caso de que algunos elementos

inherentes a sus labores les genere satisfaccion, pero otros no.

e Estabilidad de la satisfaccion laboral: la satisfaccion es dinamica, por lo
que, los administradores una vez que apliquen mecanismos para mantener a
su personal altamente satisfechos deben monitorearlos, debido a que, las

necesidades de los individuos varian constante y repentinamente.

e El impacto ambiental: el ambiente de un trabajador, fuera de las
organizaciones, influye indirectamente con la satisfaccion en su trabajo, asi
mismo, incide en la satisfaccion general de la vida del individuo. El
resultado, constituye un efecto de derrame, entre ambas satisfacciones. En
virtud de esto, los especialistas en recursos humanos, deben estar alertas no
solo de las actitudes del trabajador en su medio ambiente organizacional,

sino también, hacia otros aspectos de la vida.
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2.2.1.3. Nivel de satisfaccion laboral

Con respecto al nivel de satisfaccion laboral Newstrom (2007:206) plantea

que:

El nivel de satisfaccion laboral dentro de los grupos no es constante,
sino que esta relacionada con ciertas variables. El andlisis de estas
relaciones permite que los administradores anticipen cudles grupos son
mas propensos a presentar conductas conflictivas derivadas de la
insatisfaccion. Las variables claves giran alrededor de la edad, nivel
ocupacional y tamafo de la organizacion.

De acuerdo con este autor, se podria inferir que el nivel de satisfaccion es
variable, debido a aspectos tales como: la edad, nivel ocupacional y tamafno de la
organizacion. Tales variables son las que contribuyen a que los administradores
puedan pronosticar los grupos de trabajadores que pueden presentar insatisfaccion

laboral.

Con base en el fundamento tedrico de Newstrom (ob.cit.:206) se podria inferir
que la relacion entre las variables edad y nivel ocupacional con la insatisfaccion,
podria generarse cuando los individuos tienen cierta trayectoria en la organizacion,
los ascensos son menos constantes, empieza a presentarse el temor por las
jubilaciones, lo que conlleva a mermar su satisfaccion. En lo referente a la variable
tamafio de la empresa y la insatisfaccion, podria corresponderse a aquellas
organizaciones de gran tamafio que, generalmente tienden a abrumar a los
trabajadores, limitar la cercania con jefes, restringir la formacién de grupos sociales

informales, etc., aspectos que para algunos trabajadores son esenciales.
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2.2.1.4. Actitudes del individuo ante la satisfaccion laboral

Newstrom (ob.cit.:206 - 207), establece tres (3) actitudes, relacionadas con el
trabajador que son importantes para muchos patronos, las cuales se mencionan a

continuacion:

¢ Involucramiento con el puesto: con respecto a este particular este autor lo
define como “la medida en que el trabajador se compenetra con su trabajo, le

dedica tiempo y energia, y lo considera como una parte central en su vida”.

e Compromiso con la organizacién o lealtad del trabajador: Newstrom lo
define como la “medida en la que el trabajador se identifica con Ia

organizacion y desea continuar participando activamente en ella”.

e Estado de danimo del trabajador: en relacion con el estado de 4nimo,
Newstron, agrega que son “... fluctuantes: de negativo (“odio esa tarea”) a
positivo (“estoy emocionado por ese nuevo reto”), y de fragil a fuerte e

intenso...”.

En virtud del planteamiento de este autor, se podria concluir que el trabajador
puede presentar diversas actitudes relacionadas con: 1) el involucramiento con el
puesto, 2) compromiso con la organizacién y 3) el estado de animo. Dichas actitudes
pueden ser positivas o negativas, de acuerdo con el grado de satisfaccion que éste

presente.
Con respecto al primero, cuando el trabajador esta satisfecho, demuestra

crecimiento personal y profesional, disfruta de sus labores, es capaz de trabajar

jornadas largas y es muy dificil que se ausente del trabajo. En lo relativo al segundo,
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el individuo muestra mayor disposicion a permanecer en la empresa y contribuir en
su crecimiento y desarrollo. En cuanto al tercero, cuando el estado de animo es fuerte
y positivo, el trabajador, demuestra pasion, energia y dedicacion en sus labores y
desempefio. Estas actitudes, de alguna u otra manera, ayudan a los administradores de

recursos humanos a predecir el nivel de satisfaccion de su personal.

2.2.1.5. Causas de la satisfaccion laboral

Son muchos los aspectos que conllevan a la satisfaccion laboral. Por medio de
revisiones bibliograficas acerca de los planteamientos de los autores Kinicki y

Kreitner (2003:156) se puede sefialar que algunas de las causales de satisfaccion son:

e Satisfaccion de necesidades: va a depender del grado en que las
caracteristicas del trabajo esten congruentes con las necesidades del
individuo. Ejemplo de esto, son los trabajadores que les gustan los oficios
retadores y los reconocimientos, en la medida que su labor en Ia
organizacion le exija retos, y a su vez, la misma reconozca su esfuerzo,

entonces, existird interrelacion entre el trabajo y el trabajador.

e Discrepancia: en este modelo la satisfaccion es el resultado de
expectativas cumplidas, siendo éstas, la diferencia entre lo que el individuo
espera percibir como: un buen sueldo, promociones, ascensos, entre otros; y
lo que la organizacion otorga en realidad. Cuando las expectativas superan
la realidad, el trabajador sentird insatisfaccion, mientras que si el individuo
logra resultados por encima de sus expectativas, la satisfaccion serd el

resultado final.
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e Logro de valores: con respecto a este particular, se podria inferir que se
trata del grado en que el individuo percibe que el trabajo le permite alcanzar
sus valores laborales personales. Pues, en este sentido, las organizaciones
pueden garantizar y reforzar el logro de valores en los trabajadores

otorgandoles buenas retribuciones y reconocimientos.

e Equidad: de acuerdo con los autores, en relaciéon con este aspecto, se
podria incidir que la satisfaccion va a depender del grado de justicia que
perciba el trabajador con respecto a las aportaciones que otorga a la empresa
y los resultados que recibe y esto, a su vez, lo compara con las
aportaciones/resultados de otros trabajadores cercanos a ¢l. Los factores mas

comunes de comparacion son los sueldos y las promociones.

e Componentes de predisposicion/genéticos: tanto Kinicki y Kreitner como
Robbins (2004: 85) aducen que la genética estd muy relacionada con la
satisfaccion, a pesar de ser posturas diferentes tienen relacion en sus
planteamientos, cuando establecen que la disposicion positiva o negativa de
la persona hacia la vida, estd determinada por su composicion genética, la

misma que se mantiene con el tiempo y se refleja en su trabajo.

No obstante, Kinicki y Kreitner (2003:157) sostienen que ““se necesitan de mas

investigaciones para probar con mas certeza este modelo de satisfaccion”.

2.2.1.6. Efectos de las actitudes de los trabajadores

Respecto al criterio doctrinario de Newstrom (ob.cit.: 208 - 214) se podria

sefalar que el resultado de la insatisfaccion laboral es la falta de involucramiento con
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el puesto, de compromiso con la organizacion y el estado de mal humor constante por
parte de éste. Mientras que el resultado de la satisfaccion es la conducta de ciudadania
organizacional, comportamiento del trabajador, que va mas allé de su deber laboral. A
continuacion, se hard mencion, de acuerdo con lo que establece este autor, de los
resultados y consecuencias (negativas y positivas) que generan estas actitudes en los

trabajadores:

e Desempeio del trabajador: este apartado ha generado muchos debates en
estudiosos y especialistas en satisfaccion laboral. Newstrom, en relacién con
este particular, aduce que el mito de que la alta satisfaccion conduce siempre
a un elevado desempefio del trabajador no es correcto, y que basdndose en el

modelo de modificacion de conducta:

...los trabajadores satisfechos pueden tener una alta, mediana o baja
productividad y tenderdn a continuar con el nivel de desempefio que
previamente les trajo la satisfaccion.

En este sentido, establece que es mas preciso indicar, que el alto desempefio
contribuye a aumentar la satisfaccion en el trabajo, es decir, un mejor desempeiio
conlleva al otorgamiento de mayores beneficios econdmicos, socioldgicos y
psicologicos, mejorando y aumentando asi la satisfaccion, puesto que los trabajadores
sienten que la organizacidon es justa y equitativa, y estimula en proporcién su

desempefio.

e Rotacion de personal: en relacion con los basamentos tedricos de este
autor, la rotacion es la proporcion de trabajadores que abandonan la
organizacion durante un periodo determinado, generalmente un afio. Esta

situacion podria deberse a que éstos tienen una satisfaccion mas baja y por lo
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tanto, buscan otras empresas donde desempefiarse y se retiran de sus trabajos

actuales.

e Ausentismo y retardos: con base en el sustento de Newstrom, el
ausentismo, es la ausencia voluntaria del trabajador. Este autor, sefiala que
los trabajadores no necesariamente planean sus ausencias, sino que se
aprovechan de cualquier situacion que se les presente para faltar a sus

obligaciones laborales.

Asi mismo, sefiala que los trabajadores retrasados, son aquellos que llegan a su
trabajo, pero lo hacen después de la hora designada en sus jornadas laborales. El
retraso es una especie de ausentismo, pero a corto plazo, que puede afectar el trabajo

en equipo o demorar algunas funciones en las organizaciones.

Se podria inferir que el ausentismo y retardo pueda deberse a que el trabajo que
desempefia el individuo es poco retador, monotono, las condiciones fisicas y sociales

son poco o nada eficientes, entre otros factores desencadenantes de insatisfaccion.

e Robos: seglin el autor antes citado, los robos constituyen la apropiacion no
autorizada de recursos pertenecientes a la empresa donde el individuo labora.
Los robos pueden variar desde apoderarse de algiin objeto o material, usar
servicios no acreditados, hasta falsificar documentos. Generalmente, las
causas se deban a que los individuos sienten que tienen sobrecarga de trabajo
o son maltratados por los jefes, ocasionando que despierten sentimientos de

venganza, tomando esas actitudes poco éticas.

Otra de las razones por las cuales los trabajadores pueden llegar a hurtar en

las empresas donde laboran es porque tal vez perciban que el salario no es
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justo ni suficiente para cubrir sus necesidades y las de su familia y a través
de la enajenacion de objetos, falsificacion de documentos u otros delitos,

puedan complementar sus sustentos.

e Violencia: el criterio doctrinario de este autor establece que la violencia
constituye una de las consecuencias mas extremas de insatisfaccion, y que
estas agresiones pueden ser tanto fisicas como verbales. Ademas de que, los
administradores deben cuidar y vigilar las sefales de insatisfaccion de su

personal de modo que no lleguen a adquirir estas conductas.

e Otros efectos: el autor, también sefala que aparte de las consecuencias
negativas descritas anteriormente, los trabajadores pueden presentar otras
positivas, ejemplo de ello, la conducta de ciudadania organizacional, la cual
estd constituida por la espontaneidad, actitud voluntaria, innovadora y

creativa del trabajador, que promueve el éxito en las organizaciones.

De acuerdo con el basamento tedrico de Kinicki y Kreitner (2003: 158)
relacionado con la conducta de ciudadania organizacional, se podria inferir que la
misma estd relacionada con el liderazgo y caracteristicas del ambiente laboral, mas
que por la misma personalidad del trabajador, y por tanto, la conducta de los

directivos influye notablemente en este comportamiento de sus trabajadores.
2.2.1.7. Satisfaccion laboral y Desempefio

Existe un gran debate en los especialistas en comportamiento organizacional y
en recursos humanos, acerca de la relacion existente entre la Satisfaccion Laboral y el

Desempefio. Algunos autores, tienen su propio criterio y argumento respecto a este

aspecto en particular.
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Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005: 119 - 121) establecen tres (3) puntos de

vistas existentes respecto a esta relacion:

1. La satisfaccion es causa del desempeio: no existe una verdadera relacion
entre estos aspectos. Sin embargo, algunas evidencias establecen que esta
relacion se cumple mejor en los profesionales o personal de nivel superior de

las organizaciones.

2. El desempefio es causa de la satisfaccion: estos autores basandose en la
obra de Edgar E. Lawler y Liman Porter, sostienen que esta relacion es mas
empirica, y “que el logro en el desempefio conduce a recompensas que, a su
vez, conducen a la satisfaccion...”. Esto indica que el desempefio conllevara
a la satisfaccion, sélo cuando el trabajador sienta que las recompensas
percibidas son equitativas. Por ende, si éste las siente como injustas, la

relacion desempeio — causa — satisfaccion, no se cumple.

3. Las recompensas son causas de la satisfaccion y el desempeiio: estos
autores alegan que esta relacion es la mas precisa, puesto que, las
investigaciones indican que las recompensas cuando se otorgan en
proporcion al desempefio, tienden a aumentar la satisfaccion del trabajador,
es decir, las recompensas grandes se otorgan a quienes tengan elevados
desempefios, las pequefias o ningunas, a aquellos con bajo desempefio. En
consecuencia, aquellos trabajadores insatisfechos haran el esfuerzo de
mejorar su desempefio para obtener mejores recompensas. El detalle en esta
relacion, es que los administradores deben saber manejar las recompensas de

modo que influyan positivamente en la satisfaccion y el desempefio.

Este argumento, es con el que coincide Newstrom (2007:208) al referirse a los

efectos de las actitudes de los empleados, descritos anteriormente.
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2.2.2. Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg

Herzberg (1959), adopt6 un enfoque diferente para el estudio de la motivacion.
Con base en investigaciones realizadas en ingenieros y contadores de empresas de
Pittsburgh, Estados Unidos, pidio, a éstos, que le informaran las ocasiones en las que
se sentian excepcionalmente bien en sus trabajos y las ocasiones en las que sucedia lo
contrario, ademads, les pidid que describieran los factores que generaban esos
sentimientos. Frederick Herzberg y sus colaboradores sefialaron que las personas
identificaron cosas en cierto modo diferentes cuando se sintieron bien o mal con sus
puestos de trabajos. A partir de este estudio desarrollaron la Teoria Bifactorial, de los

Dos Factores o Teoria de la Motivacion — Higiene, como también es conocida.

Como resultado de su investigacion lograron determinar que el hombre tiene un
doble sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones
desagradables y la necesidad de crecer emocional o intelectualmente. Por ser
cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere
de incentivos diferentes. Por esta razon, Herzberg sustenta dos tipos de factores: uno
relacionado con el contenido y el otro con el contexto del cargo, los mismos se

muestran en la siguiente tabla:

Tabla 1: Factores Motivacionales e Higiénicos

FACTORES MOTIVACTONALES FACTORES HIGIENICOS
(De Satisfaccion) (De Insatisfaccion)

Condenido del cargo {com s& sienie el Coniexin del cargo (Com 22 denoe el |
Individuo en relaciin. con su CARGO) Individuo en rela ciin con su ORGANIZACTON)

1. Resonosimlenio. L Salerio.

L Sentimbsnia e bogro. 2 Condisbonss Baleas dal teakeajo.

1 Autonomis y Respoosebilded. L. hlossniomos de supsrvishin

4 Posbhllidad de eveme. i Rebes oes

5. Treabwjo an ol 5. Polioss ongerinesloswbes.

Elaboracion propia basada en la Teoria de Frederick Herzberg
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Los factores motivacionales o intrinsecos, de acuerdo con los resultados de la
investigacion de Herzberg y sus colaboradores, estan relacionados con el contenido
del puesto (tareas y actividades). Estos factores estan bajo el control del individuo,
puesto que se relacionan con lo que €l hace y desempena. Cuando los factores
motivacionales son Optimos, la satisfaccion de las personas aumenta de manera

significativa. Cuando son limitados, provocan la ausencia de la satisfaccion.

Los factores higiénicos o extrinsecos, en cambio, Herzberg los relacion6 con el
contexto del puesto, es decir, las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja
y que incluyen, tal y como se muestra en la tabla 1: el salario; condiciones de trabajo,
mecanismos de supervision, politicas de la empresa y relaciones interpersonales.
Segun el autor, cuando éstos son excelentes, evitan la insatisfaccion, en cambio,

cuando estos son limitados, entonces provocan la insatisfaccion.

2.2.2.1. Combinacion de los Factores de Higiene y Motivacion

Segin Herzberg, los factores higiénicos, evitan la insatisfaccion pero no
producen motivacion o satisfaccion, mientras que los factores motivacionales si
producen satisfaccion, a condicion de que los factores higiénicos estén funcionando
aceptablemente. En caso de que, ninguno de los factores esté funcionando bien, el
individuo se encontrara totalmente insatisfecho. Si solamente funcionan los factores
higiénicos, el trabajador estard no insatisfecho pero tampoco estara motivado (a lo
que se le denomina “punto muerto”). Si trabajan los factores motivacionales pero no
los higiénicos, el individuo estara no satisfecho (se bloquean los efectos de los
factores motivacionales). So6lo se estara totalmente satisfecho cuando los factores
higiénicos y los factores motivacionales estén funcionando adecuadamente, de alli, la

relacion existente entre ambos factores (tabla 2).
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Tabla 2: Combinacion de Factores Motivacionales e Higiénicos

HIGIENICOS MOTIVACIONALES RESULTADOS
+ - Mo insatisfecho
- + Mo satisfecho
+ + Satisfecho
- - Insatisfecho

2.2.2.2. Factores de la Insatisfaccion y de la Satisfaccion como dos Continuos

Herzberg concluyd que los factores responsables de la satisfaccion son distintos
y desligados de los factores responsables de la insatisfaccion, puesto que, no tienen
dimensiones propias, como muestra la figura 1. Por lo que sugirié que lo opuesto de
la sat Elaboracién propia basada en la Teoria de Frederick Herzberg la no
satisfaccion. De igual forma, lo contrario de la insatisfaccion no es la satisfaccion,

sino ausencia de insatisfaccion.

Figura 1: Factores de la Insatisfaccion y de la Satisfaccion como

dos continuos

/rf?ur-m dn =mu limitadas Cuando son excelentes

Augencia de Satisfaccidon  Factores de Motivacion MayorSatisfaccion

Mayor inzatisfaccidn Factores de Higiene Ausencia de [nsatisfaceidn

o 5

Fuente: Chiavenato (2004:326)
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2.2.2.3. Enriquecimiento del puesto

Herzberg, en busca de una respuesta para mantener satisfecho al personal,
estableci6 el Enriquecimiento del Puesto. Segun ¢€l, esto trae efectos altamente
deseables, como el aumento de motivacion y de productividad, reduce la ausencia en

el trabajo y la rotacioén de personal.

El Enriquecimiento del Puesto es definida por Stoner, Freeman y Gilbert
(1996:399) como la forma de: “combinar diversas actividades de una interseccion
vertical de la organizacion en un solo puesto con el objeto de proporcionar al
trabajador mas autonomia y responsabilidad; representa un aumento de la

profundidad del trabajo™.

De manera general, el Enriquecimiento del Puesto tiene como propdsito hacer
las tareas mas retadoras y con mayor sentido de logro. Este puede hacerse vertical
(eliminacién de tareas mas simples y elementales, y adicion de tareas mas complejas)
u horizontalmente (eliminacion de tareas relacionadas con ciertas actividades y

adicion de otras tareas diferentes, pero en el mismo nivel de dificultad).

Segun Koontz y Weihrich (1999:519), para enriquecer los puestos es necesario,
entre otras cosas: 1) conceder a los trabajadores mayor libertad en las decisiones
referidas a métodos, secuencias y ritmo de trabajo, 2) alentar su participacion o
interaccion, 3) otorgarles responsabilidades personales sobre sus tareas, 4) permitirles
confirmar que sus trabajos contribuyen al bienestar de la organizacion y 5)

involucrarlos en el andlisis y cambio de aspectos fisicos del entorno de trabajo.
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2.2.3. Medici6n de la Satisfaccion

Con base en lo establecido por Davis y Newstrom (2003:129) que plantea que
“pareciera que existen dos factores cuando en realidad solo existe uno”, en esta
investigacion para lograr un indice general de satisfaccion de acuerdo a lo
manifestado por los trabajadores, se procedera a combinarlos a ambos (satisfaccion e
insatisfaccion) mediante la operacion aritmética de la suma algebraica de los
resultados de estos factores, con la finalidad de establecer un valor inico que indique
la ubicacién exacta del criterio general de la poblacién en estudio en la escala

establecida por Herzberg Satisfaccion e Insatisfaccion.

2.3. Bases Legales

A continuacidn se presenta la base legal de la investigacion, sustentado en 1) la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV), la cual constituye la
legislacion suprema en Venezuela, y consagra los principios generales que recoge y
detalla las leyes restantes, 2) la Ley Organica del Trabajo (LOT), la cual rige las
relaciones y situaciones derivadas del trabajo y 3) la Ley Orgénica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), cuyo propdsito es
establecer las normas, politicas y lineamientos para garantizar la salud, seguridad y

bienestar del trabajador en su ambiente de trabajo.

2.3.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV)
El articulo 89 del Capitulo V: De los derechos sociales y de la familia, Seccion

segunda, del Titulo III: De los Derechos Humanos y Garantias, consagra lo siguiente:

“El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La Ley dispondra
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lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de los

trabajadores y trabajadoras...”

Este articulo establece que el trabajo es el medio que permite el progreso de los
individuos, puesto que garantiza su vida, asegura la subsistencia tanto del trabajador
como de sus familiares, busca integrar al hombre al cuerpo social de la comunidad.
Ademas, el Estado se responsabiliza a que los trabajadores desempefien tal ejercicio

en condiciones que garanticen su vida, salud y desarrollo fisico y mental.

Este articulo se establece de cierta forma en la Ley Organica del Trabajo (LOT)
y consagra de manera amplia los principios generales concernientes al logro y
mantenimiento de la integridad del trabajador(a), asi mismo, el de garantizar la

proteccion de éstos y éstas por parte del Estado.

Por otra parte, el articulo 91 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela, establece lo siguiente: “todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un
salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las
necesidades basicas, materiales e intelectuales... ” y el articulo 92 contempla que
“todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a prestaciones sociales que les

recompensen la antigliedad en el servicio y los ampare en caso de censatia...”

Estos articulos establecen que las organizaciones estan obligadas a otorgar un
salario a sus trabajadores que les proporcione una vida digna y decorosa, capaz de
cubrir sus necesidades y las de su familia y que, de alguna manera, recompense la
antigliedad por los servicios prestados. Los beneficios consagrados en los articulos
citados anteriormente, de alguna manera, son reflejos de factores causantes de

satisfaccion, tal y como lo muestra Herzberg en su teoria.
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2.3.2. Ley Orgénica del Trabajo (LOT)

La Ley Organica del Trabajo (LOT) contempla en el articulo 185, del Titulo

IV: De las Condiciones de Trabajo, Capitulo I: Disposiciones Generales, lo siguiente:

El trabajo debera prestarse en condiciones que:

Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y siquico normal;

Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual
y para la recreacion y expansion licita.

Presten suficiente atencion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidentes; y

Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

Respecto a este articulo, la legislacion es clara al ratificar el principio
constitucional segun el cual se deben garantizar las condiciones morales, fisicas e
intelectuales del trabajador, de manera que le proporcione su bienestar integral, les

garantice su salud, vida y un ambiente satisfactorio de trabajo.

2.3.3. Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

(LOPCYMAT)

En el Titulo I: Disposiciones Fundamentales, Capitulo I: Del Objeto y Ambito
de Aplicacion de esta Ley, en el articulo 1° (numerales 1 y 2) consagra como objeto

de esta Ley:

Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y
los organos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y
trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en un
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio pleno de sus
facultades fisicas y mentales, mediante la promocién del trabajo seguro
y saludable, la prevencion de los accidentes de trabajo y las
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enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del dafio sufrido...
Regular los derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras, y de
los empleadores y empleadoras, en relacion con la seguridad, salud y
ambiente de trabajo; asi como lo relativo a la recreacion, utilizacion de
tiempo libre, descanso y turismo social...

En este articulo se establece de forma general los aspectos que en esta Ley se
consagran, tales como las politicas, lineamientos y normas y los 6rganos que velaran
por el bienestar, salud y seguridad de los (as) trabajadores (as), asi mismo, establece
los derechos y deberes de los (as) trabajadores (as) y patronos (as) referente a su
salud, bienestar, condiciones ambientales de trabajo, recreacion, tiempo libre y

descanso.

2.4. Marco Institucional

Obras Publicas Estadales es una institucion publica dependiente de la
Gobernacion del Estado Sucre, el ente central se ubica en la ciudad de Cumana del

mismo estado y cuenta con una dependencia en Cartipano.
El personal obrero de la misma estd organizado en cuadrillas y desempefian
actividades y tareas de construccion, herreria, plomeria, jardineria, achique de aguas

negras, pintura, carpinteria, electricidad, entre otras.

A continuacidn, se plantearan aspectos relativos a esta institucion tales como su

resefia histdrica, mision, vision, objetivos y estructura organizativa:
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2.4.1. Resefia Historica de la Direccion de Obras Publicas Estadales (OPE)

La Direccion de Obras Publicas Estadales es el escenario donde convergen las

comunidades con la finalidad de solucionar sus problemas inmediatos y futuros.

Fue fundada el 23 de febrero de 1963, segiin Ley de Régimen Politico
Administrativo del Estado Sucre, sancionada en la Asamblea Legislativa a los ocho
(08) dias del mes de enero de 1963, en su articulo diez (10), y sus atribuciones estan
enmarcadas en el articulo diecisiete (17) de esta Ley. La Institucion empieza a
funcionar el veintitrés (23) de enero de 1963, dia de su publicacion en Gaceta Oficial

Extraordinaria.

Treinta y tres (33) afios después, el Gobernador del estado Sucre, Dr. Ramon
Martinez Abdenur, previa evaluacion, decreta la reorganizacion funcional estructural
de la Direccion de Obras Publicas Estadales, el veinticuatro (24) de abril de 1996,
segiin Decreto N° 0399, con la perspectiva de orientar y ejercer la planificacion,
coordinacion, programacion, ejecucion y control de obras de infraestructura,
administrando sus recursos técnicos y financieros de forma que permita el desarrollo
armonico del Estado, cumpliendo con los lineamientos y politicas establecidas por el

Ejecutivo de acuerdo con los requerimientos y demandas existentes de la Region.

Luego, después de nueve (9) afios en franca revision de la Funcionalidad
Institucional, y con el claro objetivo de profesionalizar y tecnificar cada vez més a la
Institucién, se realiza un trabajo para sincerar necesidades y requerimientos,
enmarcando a la Direccion de Obras Publicas Estadales como un ente de la
Administracion Publica, adscrita a la Gobernacion del Estado Sucre, con una nueva
estructura funcional segun Decreto N° 1.638 de fecha veintisiete (27) de septiembre
de 2005, el cual deroga al anterior y orienta a la Institucion al servicio de los

ciudadanos, fundamentada en los principios de honestidad, participacion, eficacia,
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eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad, segun lo contenido

en el articulo 141 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

2.4.2. Mision, Vision y Objetivos de la Direccion de Obras Publicas Estadales (OPE).

Obras Publicas en pro de orientar a su personal a lograr el proposito de su
creacion, aspiraciones futuras e intencion, establece como Mision, Vision y Objetivos

lo siguiente:

2.4.2.1. Misién

En boletin informativo (2006) suministrado por el Departamento de Recursos

Humanos de Obras Publicas Estadales, se establece como Mision:

La Direccion de Obras Publicas Estadales, inmersa en los planes de
desarrollo del Estado Sucre y el nivel central, bajo una administracion
y gerencia a tono con los requerimientos del proceso de
descentralizacion, tiene como mision: planificar, coordinar, proyectar,
controlar, inspeccionar y brindar asesoria técnica en la inversion de
las obras de infraestructura en el Estado, asi como el mantenimiento y
conservacion de las instalaciones de los organismos publicos, a través
de un personal técnico altamente capacitado, con criterio de calidad
de servicios para mejorar el nivel de vida de los sucrenses.

2.4.2.2. Vision

En boletin informativo (2006) suministrado por el Departamento de Recursos

Humanos de Obras Publicas Estadales, se sefiala como Vision:
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El Estado Sucre, cuenta con un equipo humano calificado y recursos
tecnologicos de avanzada, coordinador de las politicas en el area de
infraestructura, lo que permite una planificacion, asesoria, inspeccion,
control y elaboracion de proyectos en estricta correspondencia con los
lineamientos del plan estratégico de Desarrollo Nacional, Estadal y
Planes Municipales conforme las demandas en dptimas condiciones de
funcionabilidad, lo cual garantiza una mejor calidad de vida de la
poblacion.

2.4.2.3. Objetivos

Los objetivos que persigue alcanzar la institucion, se sefialan en un boletin
informativo suministrado por el Departamento de Recursos Humanos de Obras

Publicas Estadales, son:

Articular y optimizar la Nueva Estrategia Comunicacional.
Avanzar aceleradamente en la construccion del Nuevo Modelo
Democratico de Participacion Popular.

Acelerar la creacion de la Nueva Institucionalidad del Aparato del
Estado.

Activar una nueva estrategia integral y eficaz contra la corrupcion.
Continuar instalando la Nueva Estructura Territorial.

2.4.3. Estructura Organizativa de la Direccion de Obras Publicas Estadales

(OPE)

La estructura organizativa vigente de la institucién, ha sido extraida de un
boletin informativo de suministrado por la Division de Personal de Obras Publicas

Estadales. Esta se menciona a continuacion:

La Direccion de Obras Publicas Estadales (OPE) esta conformada por una Junta

Directiva, constituida por un Director que, a su vez, tiene bajo su gestion una
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dependencia de Asesoria Juridica (la cual cumple funciones de asesoramiento) y
siete (7) divisiones (Recursos Humanos, Proyectos, Inspeccion, Manejo de Contratos,
Administracion, Participacion Ciudadana y Planificacion y Captacion de
Inversiones), asi mismo, estas divisiones tienen a su cargo una serie de departamentos
que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales (Ver Grafico N° 1). A

continuacion se detallaran los mismos:

e Direccion de Obras Publicas Estadales (OPE): encargada de la
planificacion, coordinacion y ejecucion de obras publicas de infraestructura

en el Estado.

e Asesoria Juridica: revisa y asesora los procedimientos administrativos, que
desde el punto de vista legal se presentan en la Direccion de Obras Publicas

Estadales (OPE).

e Division de Recursos Humanos: se encarga de ejercer la administracion de
recursos humanos de la institucion. Estd conformada por dos (2)
departamentos: el Departamento de Bienestar Social y el Departamento de
Registro y Tramite, los mismos que contribuyen al alcance de los objetivos de

esta division.

e Direccion de Proyectos: se encarga del disefio, desarrollo y control de los
proyectos de obras previstas de acuerdo con el presupuesto asignado al plan
de inversion de infraestructura del Estado. Esta division esta conformada por

el Departamento de Gestion Urbana y el Departamento de Disefios.

e Division de Inspeccion: encargada de ejercer la coordinacion del control y

fiscalizacion de trabajos y obras ejecutadas por la Gobernacion del Estado
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Sucre; asi como aquellas realizadas por ejecucién directa y organismos
nacionales en presupuesto coordinado. Esta division a su vez, gestiona los
Departamentos: Zona I Cumana, Zona II Cartpano, Zona III Guiria y el
Departamento de Control de Calidad. Estos realizan actividades propias a la
ejecucion de obras dentro de cada area de accion, cumpliendo con la solucion,
ejecucion, inspeccidon y obtencion de informacion sobre la problematica de

infraestructura en las diferentes zonas.

Divisién de Administracion: coordina y ejecuta la gestion administrativa
segin leyes y normas establecidas de la Direccion de Obras Publicas

Estadales. Esta conformada por tres (3) Departamentos:

1. Departamento de Compras y Suministros: responsable de la
adquisicion, distribucion y control de los materiales requeridos para la

ejecucion de obras menores y de mantenimiento.

2. Departamento de Control Administrativo: entre sus funciones estan la
ejecucion, registro y control presupuestario, ordenacion y control de los
pagos generados por la contratacion directa de obras, asi como llevar los
registros contables y financieros del presupuesto asignado a la Direccion

de Obras Publicas Estadales, en fondos de avance y fondos rotatorios.
3. Departamento de Informatica y Sistema: encargado de llevar el

control automatizado de todos los recursos de la organizacion, asi mismo,

las actividades inherentes a la Direccion de Obras Publicas Estadales.

Division de Manejo de Contratos: tiene como funcién la tramitacion

administrativa de la documentacion relativa a las licitaciones y contratos de
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obras de acuerdo con los procedimientos y normas establecidas. Esta division
a su vez tiene bajo su gestion el Departamento de Administracion de
Contratos, encargado de la administracion de las obras contratadas y
tramitacion de la documentacidon correspondiente a contratos de obras y, el
Departamento de Licitacion y Contratacion, responsable de establecer los
términos de referencias requeridos para las licitaciones y contratacion de

obras.

Divisién de Participacion Ciudadana: encargada de seleccionar, analizar y
canalizar demandas y peticiones de los particulares y comunidades
organizadas, asi como promover la participacion de los ciudadanos en la
conformacién y capacitacion de las unidades de contraloria social. Esta
estructurada a su vez por el Departamento de Atencion Ciudadana, el

Departamento de Contraloria Social y el Departamento de Asistencia Técnica.

Division de Planificacion Fisica y Captacion de Inversiones: se encarga de
coordinar, formular y evaluar los estudios necesarios de acuerdo con las
necesidades de infraestructura fisica para la conformacion y ejecucion del
Plan de Desarrollo. Esta division estd a su vez, conformada por dos (2)
departamentos: Departamento de Planificacion y Departamento de Captacion

de Inversiones.
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Gréfica N° 01
Organigrama de la Estructura Organizativa de Obras Publicas Estadales
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2.5. Definicion de Términos Basicos

A continuacidon, se definirdn algunos términos bdasicos presentes en la

investigacion:

e Actitudes: enunciados evolutivos o juicios sobre objetos, personas o

acontecimientos (Robbins, 2004:71).

e Autonomia: grado en que el puesto proporciona libertad sustancial y
discrecionalidad para que el individuo programe su trabajo y determine los

procedimientos para desempefarlos (Robbins, 2004:465).

e Condiciones fisicas de trabajo: son circunstancias fisicas en las que el
empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion. Es el
ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefia su cargo. Los
elementos mas importantes son: iluminaciéon, ruido y condiciones

atmosféricas. (Chiavenato, 2000: 482).

e Desempefio: actuacion de los individuos en la consecucion de determinados
objetivos con una direccion dada en las cuales combinan, y evaluan, los
resultados alcanzados y comportamientos del individuo para alcanzar los
mencionados resultados. (Asociaciéon Venezolana de Gestion Humana,

2006: 50).

e Factores higiénicos: son fuentes de insatisfaccion. Estos factores estan
asociados con el contexto del puesto o escenario de trabajo; esto es, se
relacionan con el entorno de trabajo més que con la naturaleza del trabajo en

si mismo. (Schermerhorn, Hunt y Osborn, 2005: 113).
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Factores motivacionales: estos factores estan relacionados con el contenido
del puesto, lo que las personas realmente hacen en su trabajo. (Schermerhorn,

Hunt y Osborn, 2005:114).

Motivacion: es un proceso que parte de un requerimiento fisiologico o
psicologico, una necesidad que activa un comportamiento o un impulso

orientado hacia un objetivo o un incentivo. (Chiavenato, 2004:319).

Necesidades humanas: conjunto de motivos fisioldgicos, psicoldgicos,
sociales y de realizacion personal que condicionan el comportamiento de las

personas. (Chiavenato, 2004:668).
Organizacion: sistema de actividades conscientemente coordinadas, formado
por dos o mas personas cuya cooperacidon reciproca es esencial para la

existencia de aquélla. (Chiavenato, 2000:7).

Politica organizacional: uso de conductas que mejoran o protegen la

influencia y los intereses propios de una persona. (Newstrom, 2007:455)

Logro: necesidad o impulso por sobresalir, por tener realizaciones y por

luchar por tener éxito. (Robbins: 2004: 162).

Realizacion personal: necesidad de convertirse en todo lo que la persona es

capaz de llegar a ser (Newstrom, 2007:455)

Recompensas: incentivos y alicientes para estimular ciertos tipos de

comportamientos. (Chiavenato: 2004:259).
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Reconocimientos: consisten en atencion personal, manifestacion 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 en su trabajo (Robbins, 2004:192)

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: 140).

Responsabilidad: obligacion que los subordinados le deben a sus superiores
por ejercer la autoridad delegada a ellos en una forma para lograr los

resultados esperados. (Koontz y Weihrich, 1999:751).

Salario: es la retribucion en dinero o su equivalente pagado por el empleador
al empleado en funcion del cargo que éste ejerce y de los servicios que presta

(Chiavenato, 2000:409).

Satisfaccion laboral: actitud general de un empleado hacia su trabajo
(Robbins, 2004:78).

Supervisién: funcion de la direccion ejercida en el nivel de operaciones de la

organizacion (Chiavenato, 2004: 675).

Trabajo en si mismo: responsabilidad, interés y crecimiento (Schermerhorn,
Hunt y Osborn, 2005: 119).
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CAPITULO I11
MARCO METODOLOGICO

3.1. Disefio de la Investigacion

Arias (2006:26) establece que el disefio de la investigacion es la “estrategia
general que adopta el investigador para responder al problema planteado”. Asi
mismo, establece una clasificacion en cuanto al diseno, senalando, entre éstas, la

investigacion de campo, la cual describe como:

La recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion pero no altera las condiciones
existentes. De alli su caracter no experimental.

De acuerdo con lo planteado por el autor y la forma como fue abordada la
investigacion, el disefio de la misma, fue de campo, pues los datos se obtuvieron
directamente de la realidad donde ocurren los hechos, es decir, dentro de un contexto
especifico: la Institucion Obras Publicas Estadales (OPE), permitiendo asi, que los

datos obtenidos tengan mayor precision y confiabilidad.

3.2. Nivel de la Investigacion

Arias (2006: 24) sefiala que la Investigacion Descriptiva “consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenomeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su

estructura o comportamiento”.



Segin lo planteado anteriormente, el nivel de investigacion fue de tipo
descriptivo, se tratd de describir la realidad y caracterizacion de la satisfaccion
laboral del personal obrero de Obras Publicas Estadales (OPE), en funcion de los

factores motivacionales e higiénicos descritos por Herzberg en su Teoria Bifactorial.

3.3. Pablacion

Tamayo (2003:176) define la Poblacion como:

Totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades
de analisis o entidades de poblacion que integran dicho fenémeno y
que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un
conjunto N de entidades que participan de una determinada
caracteristica...

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por sesenta (60) Obreros,
los cuales representan al personal obrero que se desempefia en la Institucion Obras
Publicas Estadales (OPE), Cumand, estado Sucre. Asi mismo, el estudio fue aplicado
a la totalidad de los obreros, puesto que, la satisfaccion es un aspecto propio a cada
individuo y sus resultados no pueden extrapolarse, esto a su vez, garantizb6 mayor

objetividad de los resultados.

3.4. Fuente de Informacion

Arias (2006:27) define la Fuente como “todo lo que suministra datos o
informacion. Segin su naturaleza, las fuentes de informacion pueden ser
documentales (proporcionan datos secundarios), y vivas (sujetos que aportan datos

primarios)”.
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Con base en lo expuesto anteriormente, las fuentes de informacion para esta

investigacion estuvieron conformadas por:

e Fuentes Primarias: representada por los sesenta (60) Obreros que se

desempefian en Obras Publicas Estadales.

e Fuentes Secundarias: constituida por materiales impresos, bibliograficos,
textos, tesis, leyes, portal virtual y demas materiales que proporcionaron

informacion idonea que sirvidé como sustento a la investigacion.

3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Con respecto a la técnica de recoleccion de datos, Arias (2006:67) la define

como “el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion”.

Asi mismo, en este orden de ideas, establece como instrumento de recoleccion
de datos “cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza

para obtener, registrar o almacenar informacion”.

La técnica e instrumento de recoleccion de datos permitieron dar respuesta a los
objetivos de la investigacion, a la vez, que estuvieron precisadas con base al

problema y disefio de la investigacion.

En relacion con lo expuesto anteriormente, la técnica de recoleccion de datos
que se utilizé fue un cuestionario, constituido por un formulario impreso, dividido en
dos (2) partes: la primera, basada en los factores motivacionales descritos por
Frederick Herzberg, éste contiene cinco (5) bloques, uno por cada factor y, a su vez,

cada bloque posee cuatro (4) interrogantes, en las cuales se sefialan cinco (5)

46



opciones de respuestas. La segunda parte estuvo constituida por los factores
higiénicos descritos por dicho autor, éste contiene cinco (5) bloques, uno por cada
factor y, a su vez, cada bloque posee cuatro (4) interrogantes, en las cuales se

sefalaron cinco (5) opciones de respuestas.

Las opciones de respuestas que incluyo el instrumento de recoleccion de datos

son las siguientes:

Para los Factores Motivacionales:

1. Nada Satisfecho
Poco Satisfecho
Medianamente Satisfecho

Satisfecho

“wok wD

Muy Satisfecho

Para los Factores Higiénicos:

1. Nada Insatisfecho

2. Poco Insatisfecho

3. Medianamente Insatisfecho
4. Insatisfecho

5. Muy Insatisfecho

3.6. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

A continuacion se describiran las escalas y férmulas que se emplearon para
procesar y analizar los datos obtenidos respecto a la opinion de los Obreros de Obras

Publicas Estadales.
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1. La escala que se utilizé en relacion con los factores motivacionales es la

siguiente:
ESCALA INTERFRE TACION
0al04s Hada Satisfecho
0,50 al 1,4% FPoco Satisfeche
150 al 245 Iledianame nte Satisfecho
2,508l 3459 Satisfecho
3,50 al 4,00 vy Satisfecho

2. La siguiente constituyo la escala utilizada para los factores higiénicos:

ESCAT A INTERFRET ACION
0a 049 Mada Insatistecho
=050 al -1 4% Poco Inzatiztechs
-1.50 al-2.49 Medianamente ‘nzazisfechao
280 al -3.49 Insatisfecho
-3.50 al -4 .00 Muy Insatistecho

3. Procedimiento para el célculo del indice de la satisfaccion laboral (Factores

motivacionales).

A continuacion se describe el procedimiento utilizado para el calculo del indice

de la satisfaccion laboral:

48



e Una vez recolectada la informacion se procedioé a calcular un indice por
cada una de las afirmaciones sefialadas en el instrumento de recoleccion de

datos, para lo cual se utiliz6 la siguiente férmula:

Formula para calcular el indice por dimension

XK*F
XF

1D=

Donde:
i: Indice por item
K: Valor de las opiniones (0 al 4) (0 al -4)

F: Frecuencia

e Después de obtener el indice por dimension, se procedid a calcular un

indice por cada uno de los factores mediante la siguiente formula:

Formula para calcular el indice por variable

Indice de cada Dimension

1 V=
N° de indicadores

e Una vez obtenido el indice de cada una de las dimensiones, se procedi6 a
calcular el indice de variable (Satisfaccion Laboral) respecto a los Factores

Motivacionales, a través de la siguiente formula:
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Foérmula para calcular el indice de variable (Satisfaccion Laboral)

Indice de cada Dimension

N° de Indicadores

Indice de Variable =

4. Procedimiento para el calculo del indice de la insatisfaccion laboral

(Factores higiénicos).

Este calculo se hace de manera similar al indice de los factores motivacionales,
con la diferencia de que los valores de K se asignan de forma negativa, es decir, de 0
al -4; ya que se habla de insatisfaccion.

5. Procedimiento para el calculo del indice general de satisfaccion laboral

Para calcular este indice se procedio a buscar la diferencia resultante del indice

de los factores motivacionales y los factores higiénicos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este Capitulo se muestran los resultados obtenidos a través de la aplicacion
del instrumento (cuestionario) al personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales,

Cumana, estado Sucre.

La finalidad de la aplicacion de dicho instrumento fue analizar la satisfaccion
laboral del personal obrero de Obras Publicas Estadales, partiendo de cada uno de los
factores propuestos por Herzberg en su Teoria Bifactorial. Los resultados obtenidos
de cada uno de estos factores, fueron reflejados de manera absoluta y porcentual en

cuadros, de modo que permita su facil y completa comprension.

A continuacion se muestran trece (13) cuadros, los primeros cinco (5), indican
cada uno de los factores motivacionales propuestos por Herzberg, posteriormente, se
presenta un cuadro resumen que reune todos estos factores, de modo que refleje el
nivel de satisfaccion laboral de los obreros de Obras Publicas Estadales Cumana, en

relacidon a los mismos.

Posteriormente, se presentan cinco (5) cuadros que indican el nivel de
insatisfaccion laboral basado en cada uno de los factores higiénicos expuestos por
este autor, luego, se muestra un cuadro en el cual se sefala el nivel de insatisfaccion
laboral de los obreros de Obras Publicas Estadales con base en estos factores

higiénicos.

Finalmente, se presenta un cuadro que sefiala el nivel general de satisfaccion
laboral, el cual resulta de la diferencia obtenida en los factores motivacionales y los

factores higiénicos.



4.1. Factores Motivacionales

A continuacion se presentan cinco (5) cuadros referentes a cada uno de los
factores motivacionales (trabajo en si, responsabilidad/autonomia,
reconocimientos, posibilidad de avance y sentimiento de logro) propuestos por

Herzberg y un (1) cuadro que engloba de manera general dichos factores:

CUADRO N° 1: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre en

relacion con el Trabajo en Si. Obras Publicas Estadales 2009

TRABAJO EN Si

¢Como se siente ud. [l Cémo se siente ud.|ff ;Como se siente ud.[ll;Cémo se siente ud.
ante el tipo defficon respecto a lasfflante los retos quefficon respecto a la
trabajo gue|jjexigencias genera el trabajojfjoportunidad de ser
desemperfia en Obras(fitrabajo gue desempefia en|ficreativo en el trabajo
Publicas Cumanéa? A Obras Publicasflque desempefia en
Obras Publicas|fj Estadales Cumana? [ Obras Publicas
Estadales Cumana Estadales Cumana?
en comparacion con
sus capacidades y
habilidades?

33
23
2
8 3

1] 4
Totales |
60 [ 60 | 10060 59 | 100[§60| 53 | 10060 79 100
Indice por
Dimension 1,00 0.98 0,88 1,32
Indice de 1,05
Variable Poco Satisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Afio 2009
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El cuadro nimero uno (cuadro N° 1) hace énfasis al Trabajo en si, que para
efectos de esta investigacion, se refiere a la atraccion, creatividad e interés que tiene
el trabajador por la labor desempefiada de acuerdo con las caracteristicas del trabajo.
El mismo incluye cuatro (4) interrogantes relacionadas con este factor, las mismas se

describen a continuacion.

La informacidn suministrada en la interrogante nimero uno (1) muestra que la
mayoria de los obreros consultados, respondieron estar Nada Satisfecho (38%) y
Poco Satisfecho (35%) ante al tipo de trabajo que desempefia en Obras Publicas
Estadales Cumana, asi mismo, con respecto a este particular, un porcentaje mas bajo,
manifestd sentirse Medianamente Satisfecho (17%), Satisfecho (8%) y Muy
Satisfecho (2%). Cabe destacar, que la diferencia existente entre las respuestas nada
satisfecho y poco satisfecho, y que representd la mayoria de la poblacion, es minima
(3%), por lo que, se puede evidenciar que la generalidad de los obreros (73%) estan

de nada a poco satisfechos.

Con base a estos resultados, se determind que el indice por dimension de esta
interrogante fue (1,00), que de acuerdo a la escala empleada en esta investigacion,
refleja que el personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales Cumand, esta poco

satisfecho.

De igual manera, en cuanto a la interrogante nimero dos (2), los obreros
manifestaron sentirse Nada Satisfecho (38%), Poco Satisfecho (33%) vy
Medianamente Satisfecho (23%) respecto a las exigencias del trabajo que
desempefia en comparacion con sus capacidades y habilidades, mientras que, una
cantidad equivalente a (2%) manifesto estar Satisfecho y (3%) Muy Satisfecho, ante
la misma interrogante. Los resultados muestran que de la totalidad de los
encuestados, la mayoria (71%), se hallan de nada a poco satisfecho, siendo el indice

resultante de esta dimension (0,98), lo cual muestra que, la poblacion obrera de Obras
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Publicas Estadales Cumana, se siente poco satisfecha al comparar las exigencias de su

trabajo con sus capacidades y habilidades.

En relacion con la interrogante niamero tres (3) que plantea los retos que genera
el trabajo que desempefia en Obras Publicas Estadales Cumana, la mayoria de los
encuestados respondieron estar Nada Satisfecho (42%) y Poco Satisfecho (35%), por
otra parte, un porcentaje menor de obreros mostraron encontrarse Medianamente
Satisfecho (18%), Satisfecho (3%) y Muy Satisfecho (2%). De acuerdo a los
resultados arrojados, se pudo evidenciar que la mayoria de la poblacién objeto de
estudio estd de nada a poco satisfecho (77%). Estos resultados arrojados en el indice
por dimension (0,88) demuestran que los obreros adscritos a la institucion en cuestion

se hallan poco satisfechos.

En este cuadro, también se evidencia que la mayoria de los obreros encuestados
respondieron sentirse Nada Satisfecho (27%) y Poco Satisfecho (38%) respecto a la
oportunidad de ser creativo en el trabajo que desempefia en Obras Publicas
Estadales Cumana, la cual representa la interrogante nimero cuatro (4), asi mismo,
se observa que un porcentaje menor manifesté encontrarse Medianamente Satisfecho

(17%), Satisfecho (13%) y Muy Satisfecho (5%).

De la totalidad de la poblacion, la mayoria se encuentra de nada satisfecho a
poco satisfecho (65%), siendo el indice por dimension (1,32), que de acuerdo a la

escala utilizada, muestra que los encuestados se sienten poco satisfechos.

Considerandose que el indice resultante de satisfaccion del factor Trabajo en Si
es de 1,05 (que de acuerdo a la escala empleada, se traduce en poco satisfecho), se
podria inferir que las labores que realiza el personal obrero de Obras Publicas
Estadales Cumand, se han hecho mondétonas y rutinarias, y por ende, la institucion,

no les podria estar brindando la oportunidad de mostrar sus habilidades, capacidades
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y creatividad, sino que se las limita, generando de esta forma que el trabajador

perciba su trabajo como poco atrayente e interesante.

CUADRO N° 2: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre en

relacion con la Responsabilidad/Autonomia. Obras Publicas Estadales 2009

RESPONSABILIDAD/ AUTONOMIA

¢Como se siente|fl ;Coémo se siente|llComo se siente ud.|l¢;Cémo se siente con
ud. con respecto affjcon respecto a la|frespecto a la

la libertad que se|foportunidad que|flimportancia que la

le concede paralfjObras Publicas(finstitucion otorga a

a los resultados delfdesempefiar  sus|fj Estadales Cumana le|jlas sugerencias y
trabajo que ud.[ffunciones, tareas|fjofrece para la toma|fopiniones que ud.
realiza? y/o actividades? de decisiones en sulflaporta para la
puesto de trabajo? realizacion de un

buen trabajo?

FIKF] %l F[KFlooll F[KF] % JJF[KF] % |
141 0 33 0 0 0 0 0O WLs| O 25

Totales

60

Indice por

Dimensién 1,40 3,02 2,88 1,38
Indice de 2,17

Variable Medianamente Satisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Aiio 2009

El factor Responsabilidad/Autonomia, para efectos de esta investigacion, se
refiere a la libertad para tomar decisiones y desempefiar funciones, tareas y/o
actividades inherentes al cargo. El cuadro nimero dos (cuadro N° 2), representa este

factor (Responsabilidad/Autonomia), y esta constituido por cuatro (4) interrogantes
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relacionadas con el mismo, las cuales serdn presentadas a continuacion.

De acuerdo con los resultados reflejados en la interrogante nimero uno (1), un
porcentaje equivalente a (33%) de los trabajadores encuestados manifestaron
encontrarse Nada Satisfecho, (27%) Poco Satisfecho, (17%) Medianamente
Satisfecho, (13%) Satisfecho y (10%) Muy Satisfecho ante el valor que Obras
Publicas Estadales Cumana le otorga a los resultados del trabajo que realiza. Con
base en dichos resultados, se evidencia que la mayoria de los encuestados se sienten
de nada a poco satisfecho (60%). Estos datos, expresados en el indice por dimension
(1,38) muestran que los obreros estan poco satisfechos ante el valor que la institucion

otorga a su esfuerzo por lograr resultados en su trabajo.

No obstante, con respecto a la interrogante numero dos (2) que representa la
libertad que se le concede para desempefar sus funciones, tareas y/o actividades, se
observa que ningun trabajador estda Nada Satisfecho y la minoria se halla Poco
Satisfecho (5%), mientras que una cantidad equivalente a (25%) manifesto sentirse

Medianamente Satisfecho, (33%) Satisfecho y (37%) Muy Satisfecho.

Los resultados de la interrogante nimero dos (2), reflejan que la mayoria de la
poblacion objeto de estudio, se encuentra de satisfecho a muy satisfecho (70%),
siendo el indice por dimension igual a (3,02), lo cual, de acuerdo a la escala utilizada
en este trabajo de investigacion, refleja que los obreros de Obras Publicas Estadales
Cumana estan satisfechos ante la independencia que tienen para ejercer sus funciones,

tareas y/o actividades.

De la misma manera, en cuanto a la interrogante niamero tres (3) que plantea la
oportunidad que Obras Publicas Estadales Cumané ofrece para la toma de
decisiones en su puesto de trabajo, los resultados arrojaron que ningln trabajador

esta Nada satisfecho con este planteamiento, un (5%) Poco Satisfecho, (27%)
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Medianamente Satisfecho, (43%) satisfecho y (25%) Muy Satisfecho.

Con base en estos porcentajes, se puede inferir que la mayoria de la poblacién
se encuentra satisfecha (43%), sin embargo, es necesario resaltar que, la diferencia
resultante entre las alternativas medianamente satisfecho y muy satisfecho fue de un
(2%), y que agrupado representa el (52%) del total de la poblacion, por lo que,
tomando como referencia el indice de dimension, cuyo resultado fue (2,88) se

determind que los obreros de la institucion en cuestion se hallan satisfechos.

Respecto a la interrogante numero cuatro (4), referente a la importancia que
la institucion otorga a las sugerencias y opiniones que aporta el trabajador para la
realizacion de un buen trabajo, la mayoria de los obreros consultados manifestaron
sentirse Nada Satisfecho (25%), Poco Satisfecho (35%) y Medianamente Satisfecho
(22%) mientras que, un porcentaje representado por la minoria, expreso estar
Satisfecho (13%) y Muy Satisfecho (5%). Cabe senalar que la mayoria de los
encuestados se encuentran poco satisfechos respecto a esta interrogante, con un indice

por dimension de (1,38).

En relacion a los resultados arrojados en este cuadro, es evidente, que en las
interrogantes numero dos (2) y numero tres (3) referidas a la libertad y oportunidad
que la institucion le concede para desempefiar su trabajo y tomar decisiones
relacionadas con su cargo, el personal esta satisfecho, a diferencia de la nimero uno
(1) y la nimero cuatro (4), que plantea el valor y la importancia que la misma otorga
a los resultados del trabajo y las sugerencias y opiniones que €stos aportan, los

resultados demostraron que se encuentran poco satisfechos.

Finalmente, el indice de satisfaccion con respecto al factor Responsabilidad/
Autonomia fue de (2,17) por lo que, el personal obrero adscrito a Obras Publicas

Estadales Cumand, estd medianamente satisfecho, puesto que, a pesar que la
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institucion le otorga libertad para desempeiar su trabajo y tomar decisiones respecto
al mismo, lo que les genera satisfaccion, éstos, también perciben que no se le valora
los resultados de su trabajo como producto de su esfuerzo individual y no se le da
mayor importancia a los aportes y sugerencias que emiten para llevar a cabo un buen

trabajo, haciendo esto, que su nivel de satisfaccion disminuya.

CUADRO N° 3: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumand, estado Sucre en
relacion con los Reconocimientos. Obras Publicas Estadales 2009

RECONOCIMIENTOS

Valor K

¢Coémo se siente ud.
ante los
mecanismos
formales a través de
los cuales Obras
Pdblicas Estadales
Cumana reconoce
su

¢Coémo se siente ud.
con los
reconocimientos y
elogios que les hace
sus supervisores
inmediatos cuando
realiza un buen
trabajo?

¢Coémo se siente ud.
ante

manifestaciones
recibe de
compafieros

trabajo

obtiene  un
desempenio laboral?

¢;Cémo se siente ud.
con respecto a los
incentivos  otorgados
por Obras Publicas
Estadales Cumana
como retribucién a su
desempefio  en el
trabajo?

HSEE @A AR SR
0 67 | 42 0 70 36 0 60

42

8
6
8

Totales

2 3 0 0 0 1 4 2
60 32 100 |§ 60 33 100 |§ 60 25 100
indice por
Dimension 0,53 0,55 0,42 0,47
Indice de 0,49
Variable Nada Satisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Ao 2009
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Para efecto de esta investigacion, el factor Reconocimiento se refiere a la
atencion personal, manifestacion de interés, aprobacion y aprecio por un trabajo bien

hecho. Se manifiesta a través de elogios y/o reconocimientos publicos o privados.

El cuadro numero tres (cuadro N°® 3), estd constituido por cuatro (4)
interrogantes. La interrogante nimero uno (1) muestra que la mayoria de los
encuestados respondieron estar Nada Satisfecho (70%) en relacion con los
mecanismos formales a través de los cuales Obras Publicas Estadales Cumana
reconoce su buen desempefio, asi mismo, un porcentaje representado por la minoria
de los encuestados manifestd sentirse Poco Satisfecho (17%), Medianamente
Satisfecho (7%), Satisfecho (3%) y Muy Satisfecho (3%). Estos resultados muestran
que de la totalidad de los obreros adscritos a Obras Publicas Estadales Cumana, la
mayoria se encuentran poco satisfechos, lo que representa un indice de dimension de

(0,53).

De igual forma, la mayoria de los obreros a los que se les aplico el instrumento,
respondieron estar Nada Satisfecho (67%) con respecto a la interrogante nimero dos
(2), la cual hace énfasis a los reconocimientos y elogios que le hacen sus
supervisores inmediatos cuando realizan un buen trabajo, mientras que un
porcentaje representado por un nivel bajo de satisfaccion reveld sentirse Poco
Satisfecho (20%), Medianamente Satisfecho (5%) y Satisfecho (8%), en tanto que,
ningun trabajador manifesté estar Muy Satisfecho. Por lo tanto, de acuerdo a los
resultados obtenidos en el indice por dimension (0,55), se pudo inferir que, el
personal obrero que labora en Obras Publicas Estadales Cumand se hallan poco

satisfechos.

Asi mismo, con respecto a la interrogante nimero tres (3), un porcentaje
equivalente a (70%) de los trabajadores encuestados y que representa la mayoria,

respondieron estar Nada Satisfecho respecto a las manifestaciones que recibe por
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sus compafieros de trabajo cuando obtiene un buen desempefio laboral y, el resto
de la poblacion manifestd estar Poco Satisfecho (23%), Medianamente Satisfecho
(3%), Satisfecho (2%) y Muy Satisfecho (2%), representando éstos ultimos la minoria
de los encuestados. Los resultados arrojados en esta interrogante, permitio determinar
que los obreros adscritos a Obras Publicas Estadales Cumana, se encuentran nada

satisfechos, representado un (0,42) en el indice por dimension.

En lo que respecta a la ultima interrogante, referida a los incentivos otorgados
por Obras Publicas Estadales Cuman& como retribucion a su desempefio en el
trabajo, la mayoria de los encuestados, expresaron estar Nada Satisfecho (60%) y
Poco Satisfecho (35%), por otra parte, un porcentaje equivalente a (3%) y (2%),
manifestaron estar de Medianamente Satisfecho a Satisfecho, mientras que ningun
trabajador reveld encontrarse Muy Satisfecho. En base a estos resultados, se pudo
determinar que la poblacion objeto de estudio, se halla nada satisfecho, puesto que el

indice por dimension resultante fue de (0,47).

El indice de satisfaccion del factor Reconocimiento fue de (0,49), lo que
significa, que de acuerdo con la escala empleada para esta investigacion, el personal
obrero de Obras Publicas Estadales Cumana estda nada satisfecho ante los
reconocimientos que esta institucion otorga, por lo que, éstos perciben que sus
supervisores y compafieros de trabajo no estan manifestando interés, aprobacién y

aprecio al buen desempefio de sus labores.

Desde el punto de vista de la institucion, ésta podria estar otorgando poca
importancia a uno de los aspectos que genera mucho valor motivacional en el
individuo, como lo son los reconocimientos materiales o no materiales, capaces de
reforzar el desempefio del personal, o quizéas pudiera estar reconociendo el trabajo de
s6lo un nimero determinado de trabajadores. Estas situaciones, podrian incidir

potencialmente en el alcance de objetivos y metas organizacionales e individuales,
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puesto que, la calidad del trabajo que desempefia el obrero de Obras Publicas pudiera

ir en descenso, impidiendo asi el éxito institucional.

CUADRO N° 4: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre en

relacién con la Posibilidad de Avance. Obras Publicas Estadales 2009

POSIBILIDAD DE AVANCE

¢Coémo se siente ud.|f;Coémo se siente ud.| ;Cémo se siente ud.[ff;Como se siente ud.
con respecto a las|fcon respecto a laJjcon respecto a lasfffante la posibilidad
facilidades que le|fposibilidad de[foportunidades que le brinda su
brinda Obras|ffascender que otorgajffle brinda Obras j de crecer
Publicas  Estadales|j Obras Publicas(§ Publicas Estadales
Cumana para(fj Estadales Cumana? |f Cumana para
prepararse realizar cursos y
académica y talleres relacionados
profesionalmente? con el cargo que
ocupa?

37 W17 17
13 10 20

3 9
1

5 5
4 16 7 4 2 8
Totales
60| 60 100 [§60| 50 | 100(§60 | 49 00 [ 60 53 | 100
indice por
Dimension 1,00 0,83 0,82 0,88
Indice de 0,77
Variable Poco Satisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Afio 2009

El cuadro nimero cuatro (cuadro N° 4) representa el factor Posibilidad de
Avance, que para fines de esta investigacion, se refiere a las oportunidades de

progreso y mejora por medio de ascensos y promociones que permite el crecimiento
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personal y profesional del individuo. Este cuadro contiene cuatro (4) interrogantes,

que hacen alusion a este factor.

Los datos reflejados en la interrogante numero uno (1) muestran que la
mayoria de los obreros encuestados estan Nada Satisfecho (40%) y Poco Satisfecho
(37%), en relacion a las facilidades que le brinda Obras Pablicas Estadales Cumané
para prepararse académica y profesionalmente, por otra parte, un porcentaje menor
expreso sentirse Medianamente Satisfecho (13%), Satisfecho (3%) y Muy Satisfecho
(7%) con esta interrogante. Estos resultados, permitieron determinar que la mayoria
de la poblacién, se encuentra de nada a poco satisfecho (77%), siendo el indice por
dimension (1,00) lo que significa que, los obreros de Obras Publicas Estadales
Cumana estan poco satisfechos ante las facilidades que le brinda esta institucion para

prepararse académica y profesionalmente.

Asi mismo, de la totalidad de los encuestados, la mayoria respondi6 sentirse
Nada Satisfecho (48%) y Poco Satisfecho (28%) en cuanto a la interrogante nimero
dos (2), que plantea la posibilidad de ascender que otorga Obras Publicas Estadales
Cumana, los restantes, cuyos porcentajes representan la minoria, manifestaron
encontrarse Medianamente Satisfecho (17%), Satisfecho (5%) y Muy Satisfecho (2%)
en lo que a este particular respecta. En relacion a esta informacion, se pudo precisar
que la mayoria de los obreros adscritos a la institucion en cuestion, se hallan de nada
a poco satisfecho (76%), y el indice por dimension fue de (0,83) lo que establecid que
la poblacion esta poco satisfecha ante la posibilidad de ascender en Obras Publicas

Estadales Cumana.

De la misma manera, en cuanto a la interrogante namero tres (3), la mayoria de
los obreros respondieron estar Nada Satisfecho (47%) y Poco Satisfecho (35%)
respecto a las oportunidades que le brinda Obras Publicas Estadales Cumané para

realizar cursos y talleres relacionados con el cargo que ocupa, mientras que, un
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porcentaje menor expreso sentirse Medianamente Satisfecho (12%), Satisfecho (3%)
y Muy Satisfecho (3%). Con base en estos resultados, se pudo inferir que de la
totalidad de la poblacion encuestada, la mayoria se halla de nada a poco satisfecha
(82%), siendo el resultado del indice por dimension (0,82) que de acuerdo a la escala
empleada significa que los obreros estain poco satisfechos en cuanto a las
oportunidades que la institucion les brinda para realizar cursos y talleres relacionados

con el cargo que ocupa.

En cuanto a la interrogante nimero cuatro (4), relacionada con la posibilidad
que le brinda su trabajo de crecer intelectualmente, la mayoria de los obreros a que
se le aplicara el instrumento respondieron sentirse Nada Satisfecho (48%) y Poco
Satisfecho (27%), y un porcentaje menor, manifestd encontrarse Medianamente
Satisfecho (17%), Satisfecho (5%) y Muy Satisfecho (3%). Los resultados reflejados
en esta interrogante muestran que la mayoria de las respuestas emitidas van de nada a
poco satisfecho (75%). Asi mismo, el resultado del indice por dimension fue de
(0,88) lo que demuestra que los obreros se sienten poco satisfechos ante la posibilidad
que le brinda el trabajo que desempefia en Obras Publicas Estadales de crecer

intelectualmente.

El indice de satisfaccion obtenido del factor Posibilidad de Avance fue de
(0,77) por lo que, se pudo inferir que el personal obrero adscrito a Obras Publicas
Estadales Cumana, esta poco satisfecho ante la posibilidad que tienen de progresar y
mejorar en su trabajo. Deduciendo asi que, éstos podrian estar percibiendo que la
institucion no les brinda oportunidades de progreso que le permitan crecer personal y
profesionalmente, asi mismo, no les estaria estimulando para que adquieran nuevos e
innovadores conocimientos relacionados con el cargo que desempefian, aspectos que
generan desmotivaciéon en el personal, limita su progreso, y por ende, el de la

institucion.
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CUADRO N° 5: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre en

relacion con el Sentimiento de Logro. Obras Publicas Estadales 2009

SENTIMIENTO DE LOGRO

¢Coémo se siente ud.|ll;Como se siente ud.[f¢;Como se sientelf,Cémo se siente ud.
con respecto a la[fjante la oportunidadffjante la contribucién{fante la contribucién
posibilidad que le[ique le brinda sulfjque ud. hace affjque hace con su
Valor K ofrece su trabajo de|fjitrabajo de alcanzar|§Obras abli trabajo a las
sobresalir? metas importantes? [§ Estadales a[l comunidades
para el logro de los|ffsucrenses?
objetivos?

FIKF] % F]KF]I%JF]KF]%]FIKF] %
27 0 45 |17 0 28 |12 0 20 [§ 10 0 17

33 15| 15 25

15 @it 22 18
5 10| 30 17
7

3
1 4 2 28 12
Totales
60| 51 | 10060 95 | 100|460 | 113 | 100(§60 | 124 100
indice por

Dimension 0,85 1,58 1,88 2,07
Indice de 1,60

Variable Medianamente Satisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Afio 2009

El factor Sentimiento de Logro, se refiere a la posibilidad de sobresalir,
realizarse y luchar para alcanzar el éxito. El cuadro nimero cinco (5) hace énfasis al
mismo, y a su vez, esta estructurado por cuatro (4) interrogantes, las cuales se

detallan a continuacion.
De acuerdo a las respuestas emitidas en la interrogante nimero uno (1), la
mayoria de los encuestados expresaron estar Nada Satisfecho (45%) y Poco

Satisfecho (33%) con respecto a la posibilidad que le ofrece su trabajo de sobresalir,
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evidenciandose por otra parte, que (15%) expresaron sentirse Medianamente
Satisfecho, (5%) Satisfecho y (2%) Muy Satisfecho. De acuerdo a los resultados
reflejados en esta interrogante, se pudo inferir que la mayoria de la poblacion
encuestada estd de nada a poco satisfecho (78%). El indice por dimension que resultd
de esta interrogante fue de (0,85) y de acuerdo a la escala empleada en esta
investigacion, significa que el personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales
Cumand se halla poco satisfecho ante la oportunidad que le ofrece su trabajo de

sobresalir.

Asi mismo, respecto a la oportunidad que le brinda su trabajo de alcanzar
metas importantes, que representa la interrogante ntimero dos (2), los margenes
porcentuales de las respuestas emitidas por los obreros adscritos a Obras Publicas
Estadales Cumand estuvieron distribuida de la siguiente manera: (28%) Nada
Satisfecho, (25%) Poco Satisfecho, (18%) Medianamente Satisfecho, (17%)
Satisfecho y (12%) Muy Satisfecho. Cabe sefalar que la mayoria de los encuestados
se sienten nada satisfecho y poco satisfecho respecto a esta afirmacion, asi mismo, la
diferencia entre ambas alternativas so6lo constituye un (2%), por lo que se puede
determinar que mas de la mitad de la poblacion se halla de nada a poco satisfecho
(53%). No obstante, el indice por dimension arrojé un resultado de (1,58) lo que deja
evidenciado que la poblacion en cuestion, se siente medianamente satisfecha ante la

oportunidad que su trabajo le brinda para alcanzar metas importantes.

En lo que respecta a la interrogante niimero tres (3) referida a la contribucion
que hace el trabajador a Obras Publicas Estadales Cumana para el logro de
objetivos, las respuestas emitidas por los encuestados estuvieron distribuidas de la
siguiente forma: Nada Satisfecho (20%), Poco Satisfecho (15%), Medianamente
Satisfecho (32%), Satisfecho (23%) y Muy Satisfecho (10%). Con base a estos datos,
se podria inferir que de la totalidad de los encuestados, la mayoria se encuentran

medianamente satisfecho y nada satisfecho (52%). Sin embargo, los resultados
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emitidos en el indice por dimension (1,88) muestra que la poblacion obrera adscrita a

Obras Publicas Estadales Cumana se halla medianamente satisfecha.

Con respecto a la interrogante referida a la contribucion que hace con su
trabajo a las comunidades sucrenses, y que representa la interrogante numero cuatro
(4), los resultados estuvieron distribuidos de la siguiente manera: Nada Satisfecho
(17%), Poco Satisfecho (17%), Medianamente Satisfecho (28%), Satisfecho (20%) y
Muy Satisfecho (18%), lo que permite inferir que la mayoria de los obreros de la
institucidon se encuentran medianamente satisfechos, lo cual representa un indice por

dimension de (2,07).

De acuerdo a las cuatro (4) interrogantes planteadas en el cuadro nimero cinco
(cuadro N° 5), se determind que el personal obrero que labora en Obras Publicas
Estadales Cuman4, se siente poco satisfecho respecto a la posibilidad que le ofrece su
trabajo de sobresalir (interrogante niimero uno), sin embargo, en cuanto a las
interrogantes numero dos (2), tres (3) y cuatro (4), éstos estdn medianamente

satisfechos.

El indice de satisfaccion del factor Sentimiento de Logro fue de (1,60) que de
acuerdo con la escala empleada, significa que el personal obrero de Obras Publicas
Estadales Cumana estd medianamente satisfecho, por lo que, a pesar de que se sienten
poco satisfechos ante la posibilidad que les ofrece su trabajo de sobresalir, éstos
perciben a su vez, que éste también le brinda la oportunidad de alcanzar metas
importantes y que han hecho contribuciones a la instituciéon y comunidades a las que
prestan servicios. No obstante, se debe dejar claro que existe cierto nivel de
desmotivacién de parte del personal, por lo que, los directivos pudieran hacer que
aumente su satisfaccion manifestandole y haciéndoles ver la importancia y la

contribucion que su trabajo proporciona a la sociedad en general.
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CUADRO N° 6: Indice de satisfaccion respecto a los factores motivacionales del
personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cuman4, estado
Sucre. Obras Publicas Estadales 2009

INDICE DE SATISFACCION
DIMENSION POR DIMENSION

esponsabllldad/Autonom|a

Posibilidad de Avance “
SentimientodeLogro

Indice de Satisfaccion respecto alos 1, 22
Factores Motwauonales (Poco Satlsfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Aiio 2009

En lineas generales, respecto a los Factores Motivacionales, el indice de
satisfaccion fue de (1,22) por lo que se pudo deducir que la poblacion obrera de
Obras Publicas Estadales Cumana, esta poco satisfecha. El indice obtenido en el
factor Reconocimiento muestra que el personal obrero estd nada satisfecho, mientras
que por el Trabajo en Si y la Posibilidad de Avance, los resultados de los indices
arrojaron que los encuestados estdn poco satisfechos y, por ultimo, en cuanto a los
factores Responsabilidad/Autonomia y Sentimiento de Logro, éstos se sienten
medianamente satisfechos. Cabe destacar que no se reportaron datos relacionados con

las alternativas: Satisfecho y Muy Satisfecho.

67



A través de los resultados reflejados en el cuadro ntimero seis (cuadro N° 6), se
podria inferir que quizds la institucion no le estd brindando los estimulos
correspondientes al personal obrero, debido a que su percepcion respecto al contenido
de sus cargos es un tanto negativa, lo que influye de manera sustancial en el alcance
de objetivos institucionales, puesto que, intrinsecamente el personal esta

desmotivado.

4.2. Factores Higiénicos

De acuerdo con la Teoria Bifactorial propuesta por Herzberg, los factores
higiénicos estan integrados por el salario, condiciones fisicas de trabajo, mecanismos
de supervision, relaciones interpersonales y politicas organizacionales. A
continuacion, se presentaran cinco (5) cuadros, cada uno referido a cada factor

mencionado y un (1) cuadro general que comprende todos éstos.
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CUADRO N° 7: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre en

relaciéon con el Salario. Obras Publicas Estadales 2009

¢Coémo se siente ud.
ante la posibilidad
que le brinda su
salario de cubrir
todas sus
necesidades?

SALARIO

¢Coémo se siente ud.
con respecto a la
relacion que existe
entre el salario que
percibe y el trabajo
que desempefia?

¢Coémo se siente ud.
con respecto a la
puntualidad con la
que se le otorga su
salario?

¢Cémo se siente ud.
al comparar su
salario con el que
asignan en  otras
instituciones por

trabajos similares al

suyo?

EER BED BEED ErsE e
0 3 3 0 5 2 0 3 8 0 13

2
6

Valor K
6 | 40

4 24 -7
Totales
60 | -176 | 100 |§60 | -179 | 100|460 | -182 | 100§ 60 | -145 | 100
indice por
Dimension -2,93 -2,98 -3,03 -2,42
indice de -2,84
Variable Insatisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Afio 2009

El cuadro niimero siete (cuadro N° 7), esté referido al factor Salario, que para
efectos de esta investigacion, se define como la retribucion periddica y regular que se
otorga al individuo en funcion del cargo y servicio que presta. El mismo estd

constituido por cuatro (4) interrogantes que hacen alusion a este factor.
La interrogante niimero uno (1), referida a la posibilidad que le brinda su

salario de cubrir todas sus necesidades, muestra que los margenes porcentuales de

las respuestas emitidas por los encuestados estuvieron distribuidas de la siguiente
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manera: Nada Insatisfecho (3%), Poco Insatisfecho (10%), Medianamente
Insatisfecho (17%), Insatisfecho (30%) y Muy Insatisfecho (40%). Estos resultados
reflejan que la mayoria de los obreros se encuentra de insatisfecho a muy insatisfecho
(70%). Por otra parte, el indice por dimension resultante en esta interrogante fue de
(-2,93) lo que significa que el personal obreros adscritos a Obras Publicas Estadales
Cumana, estan insatisfechos ante la posibilidad que le brinda su salario de cubrir sus

necesidades.

Con base en los resultados reflejados en la interrogante nimero dos (2), la cual
hace mencion a la relacién que existe entre el salario que percibe y el trabajo que
desempefia, los porcentajes de las respuestas fueron: Nada Insatisfecho (5%), Poco
Insatisfecho (3%), Medianamente Insatisfecho (40%), Insatisfecho (18%) y Muy
Insatisfecho (47%). Dichos resultados muestran que de la totalidad de la poblacion a
que se le aplicara el instrumento, la mayoria manifestd sentirse medianamente
insatisfecho (40%) y muy insatisfecho (47%). El indice por dimension (-2,98) de esta
interrogante, permite inferir que los obreros que laboran en Obras Publicas Estadales
Cumana se hallan insatisfechos en cuanto a la relacidon existente entre el salario que

perciben y el trabajo que desempefian.

De la misma manera, en relacion con la puntualidad con la que se le otorga su
salario, la cual representa la interrogante nimero tres (3), los margenes de respuestas
emitidas por la poblacién objeto de estudio fueron las siguientes: Nada Insatisfecho
(3%), Poco Insatisfecho (3%), Medianamente Insatisfecho (27%), Insatisfecho (20%)
y Muy Insatisfecho (47%). Representando la mayoria de las respuestas, la alternativa
muy insatisfecho, sin embargo, los datos obtenidos en el indice por dimensién (-3,03)
muestra que los obreros de Obras Publicas Estadales Cumana estan insatisfechos ante

la puntualidad con la que se le otorga su salario.

70



En lo que respecta a la ultima interrogante, la cual hace mencién a la
comparacion de su salario con el de que asignan en otras instituciones por trabajos
similares, el personal encuestado manifest6 sentirse Nada Insatisfecho (13%), Poco
Insatisfecho (17%), Insatisfecho (25%), Medianamente Insatisfecho (15%) y Muy
Insatisfecho (30%). De acuerdo a estos porcentajes, la mayoria de la poblacion se
siente insatisfecho (25%) y muy insatisfecho (30%), no obstante, el resultado
obtenido del indice por dimension, muestra que la poblacion en cuestion se halla
medianamente insatisfecha al comparar su salario con el que asignan otras

instituciones por trabajos similares.

De acuerdo con los datos suministrados en el cuadro nimero siete (cuadro N° 7)
el indice de insatisfaccion del factor Salario fue (-2,84) es decir, que los obreros
adscrito a Obras Publicas Estadales Cumana estan insatisfechos, por lo que, perciben
que su salario no cubre sus expectativas, todas sus necesidades y no lo obtienen de
manera puntual. Sin embargo, al comparar su salario con el que otorga otras
instituciones por trabajos similares, éstos mostraron estar medianamente satisfechos.
Esta percepcion que tienen los trabajadores del salario, podria incidir negativamente
en el compromiso del personal con sus labores y con la institucion, perturbando asi el

éxito de la misma.
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CUADRO N° 8: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre en

relacion con las Condiciones fisicas de trabajo. Obras Publicas Estadales 2009

CONDICIONES FISICAS DE TRABAJO

¢Como se siente ud. |l Como se siente ud. |} ; Como se siente ud.[ff ;Como se siente ud. con
con respecto a lasfficon respecto a las
Valor K condiciones de|lj condiciones de|lf condiciones de uniformes, equipos y
orden y limpieza de[flambientales herramientas necesarias
su lugar delff (ventilacion, para desempefiar sus
Ubli trabajo? iluminacion y|ll funciones?
ruidos) de su lugar
de trabajo?
]
[FIKF] % JFIKF]l%IFIKFI%JFIKF] % |
|
1 0 3 0 5 3 0 5 1 0 2

2
2
8

32
57

- 34
Totales
60 | -204 | 100 [f60 | -184 | 100 [#60 | -184 | 100§ 60 | -200 100
indice por
Dimension -3,40 -3,07 -3,07 -3,33
indice de -3,22
Variable Insatisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Ao 2009

4

El factor Condiciones fisicas de trabajo se refiere al ambiente que rodea al
trabajador durante el ejercicio de sus funciones. En ésta se incluye entre otros
aspectos los ruidos, condiciones atmosféricas, cantidad de trabajo, seguridad,

iluminacion, ventilacion, orden y limpieza.

El cuadro numero ocho (cuadro N° 8) estd integrado por cuatro (4)
interrogantes. La interrogante nimero uno (1) que plantea las condiciones de higiene

y seguridad que les proporciona Obras Pablicas Estadales Cumana muestra que las
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respuestas emitidas por el personal obrero estan distribuidas de la siguiente manera:
Nada Insatisfecho (2%), Poco Insatisfecho (2%), Medianamente Insatisfecho (8%),
Insatisfecho (32%) y Muy Insatisfecho (57%). Con base en estos resultados, se pudo
inferir que de la totalidad de los encuestados, la mayoria se sienten muy insatisfechos
(57%), en tanto que, el resultado obtenido en el indice por dimension fue de (-3,40) lo
que se traduce, en que la poblacion objeto de estudio se halla insatisfecha ante las
condiciones de higiene y seguridad que les proporciona Obras Publicas Estadales

Cumana.

De la misma manera, en cuanto a las interrogantes dos (2) y tres (3) referidas a
las condiciones de orden y limpieza de su lugar de trabajo y condiciones
ambientales (ventilacion, iluminacion y ruidos) de su lugar de trabajo
respectivamente, las respuestas estuvieron distribuidas asi: Nada Insatisfecho (5%),
Poco Insatisfecho (8%), Medianamente Insatisfecho (12%), Insatisfecho (25%) y
Muy Insatisfecho (50%). Los resultados expresados en esta interrogante permiten
inferir que la mayoria de los obreros consultados expresaron estar muy insatisfecho,
no obstante, el indice de dimension (-3,07) mostr6 que los mismos se hallan
insatisfechos ante las condiciones de orden, limpieza y condiciones ambientales de su

lugar de trabajo.

En relacion con los resultados referentes a la interrogante niumero cuatro (4),
que hace mencion a la dotacion de uniformes, equipos y herramientas de seguridad
necesarias para desempefiar sus funciones, el margen porcentual de respuestas
emitidas estuvieron distribuidas de la siguiente manera: Nada Insatisfecho (2%), Poco
Insatisfecho (2%), Medianamente Insatisfecho (15%), Insatisfecho (25%) y Muy
Insatisfecho (57%). Los resultados reflejados en esta interrogante muestran que de la
totalidad de los encuestados, la mayoria se siente muy insatisfecho, sin embargo, el
indice por dimension (-3,33) determind que éstos se hallan insatisfechos ante la

dotacion de uniforme, equipo y herramientas de seguridad necesarias para
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desempefiar sus funciones.

El indice de insatisfaccion resultante del factor Condiciones fisicas de trabajo
fue de (-3,22) lo que significa que el personal obrero adscrito a Obras Publicas
Estadales Cumanad, se sienten insatisfechos con este particular, lo que permite inferir
que la institucidon podria estar fallando en la aplicacion de las medidas de higiene y
seguridad o no las estd aplicando. Por otra parte, en relacion a las condiciones de
orden y limpieza y condiciones ambientales, se mostrd insatisfaccion, lo que pudiera
deberse a la ausencia de mantenimiento en las areas de trabajo, de acuerdo a la
dotacion de uniformes, equipos, materiales y herramientas para el desempefio de sus
funciones, el nivel de insatisfaccion presente en el personal, podria deberse a que no

se estan otorgando los mismos debidamente.

Las situaciones antes mencionadas, podria producir malestares en el personal,
ya que tendrian a sentirse incomodos y fatigados mientras desempefian sus tareas y
actividades, inclusive pudieran estar sintiendo que estdn mucho mas expuestos a
enfermedades y/o accidentes de trabajo. Todo esto es un elemento perturbador y
negativo para la institucion, por lo que, los trabajadores tienden a reducir su nivel de

desempefio, mientras ejercen sus trabajos para no perjudicar su salud.

De ser posible que el personal esté fatigado e incomodo porque en la institucion
no se cuenta con las medidas de higiene y seguridad necesarias, no se les brinda
uniformes, equipos y materiales pertinentes y las condiciones ambientales y de
ventilacion e iluminacidn no sean las adecuadas, ésta deberia implementar y cumplir
con los requerimientos necesarios y exigidos en la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), de modo que el nivel de

desempefio aumente y los trabajadores se sientan seguros al realizar sus labores.

74



CUADRO N° 9: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinién del personal
obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cumana, estado Sucre en

relacion con los Mecanismos de Supervision. Obras Publicas Estadales 2009

MECAN ISMOS DE SUPERVISION

¢Coémo se siente ud. [l ;Como se siente ud. | ;Cémo se siente ud.[lj;Como se siente ud.
con respecto a la|fcon respecto a laljcon respecto a las|jante los mecanismos
forma como su(fobjetividad con que(fjevaluaciones de[fque emplea Obras
supervisor controlaljsu supervisor emite |l desempefio gue|fj Publicas Estadales
el trabajo? comentarios aplican en Obras|f Cumana para
Valor K observaciones Plblicas Estadales|l mostrarle los
Cumané para medir|ff resultados i
jo? su rendimiento en el eI j
trabajo?

-4
Totales
-188 100 60 -143 | 100 60 -184 | 100 60 -188
indice por
Dimensi()n -3 13 -2 38 -3 07 -3 13
indice de -2,93
Variable Insatisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Ao 2009

Los Mecanismos de Supervision se refieren a la inspeccion que se realiza

durante el ejercicio de funciones, tareas y/o actividades.

El cuadro nimero nueve (cuadro N° 9) hace énfasis en los mecanismos de
supervision, a su vez incluye cuatro (4) interrogantes referidas a este particular. En la
interrogante ntimero uno (1) referida a la forma como su supervisor controla el
trabajo, la minoria de los encuestados manifestaron sentirse Nada Insatisfecho (2%),

Poco Insatisfecho (8%), Medianamente Insatisfecho (15%), en tanto que, otros
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representado por un nimero mayor expresaron encontrarse Insatisfecho (25%) y Muy
Insatisfecho (50%). Con base en estos resultados se pudo determinar que la mayoria
de la poblacion encuestada se siente muy insatisfecha respecto a la forma como su
supervisor controla el trabajo. El indice por dimension fue de (-3,13), lo que
determina que la poblacion obrera adscrita a Obras Publicas Estadales Cumana esta

medianamente insatisfecha.

En lo referente a la interrogante nimero dos (2) relacionada con la objetividad
con que su supervisor emite comentarios y observaciones acerca de su trabajo, las
respuestas estuvieron distribuidas de la siguiente manera: Nada Insatisfecho (13%),
Poco Insatisfecho (17%), Medianamente Insatisfecho (18%), Insatisfecho (22%) y
Muy Insatisfecho (30%). De acuerdo a estos datos, la mayoria de los obreros de esta
institucion estdn muy insatisfechos (30%). El indice resultante respecto a esta
interrogante fue de (-2,38), lo que significa que los obreros se hallan insatisfechos
ante la objetividad con que su supervisor emite comentarios y observaciones de su

trabajo.

La interrogante ntimero tres (3) esta basada en las evaluaciones de desempefio
que aplican en Obras Publicas Estadales Cumand para medir su rendimiento en el
trabajo, las respuestas emitidas por el personal obrero de la institucion estuvieron
distribuidas asi: Nada Insatisfecho (5%), Poco Insatisfecho (8%), Medianamente
Insatisfecho (15%), Insatisfecho (18%) y Muy Insatisfecho (35%) y, donde la
mayoria de las respuestas demuestran que la poblacion encuestada estd muy
insatisfecha (35%) respecto a las evaluaciones de desempefio que llevan a cabo en
Obras Publicas Estadales Cumana. Siendo el indice por dimensién (-3,07), lo que
significa de acuerdo a la escala empleada en este trabajo, que la poblacion obrera se

encuentra insatisfecha.
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La ultima interrogante, que hace mencion a los mecanismos que emplea Obras
Publicas Estadales Cumana para mostrarle los resultados obtenidos en el trabajo
que realiza, demostré que la minoria de los encuestados manifestaron estar Nada
Insatisfecho (3%), Poco Insatisfecho (8%) y Medianamente Insatisfecho (15%),
mientras que un porcentaje mayor esta Insatisfecho (18%) y Muy Insatisfecho (55%).
Estos resultados muestran que la mayoria de la poblacioén se halla muy insatisfecho,
sin embargo, el indice por dimension (-3,13) de esta dimension, demostrd que los
obreros que laboran en Obras Publicas Cumana se encuentran insatisfechos ante esta

interrogante.

En lineas generales, el indice de insatisfaccion para este factor fue de
(-2,93) lo que se traduce, de acuerdo a la escala empleada para este trabajo de
investigacion, que la poblacion obrera estd insatisfecha, por lo que se pudo inferir,
que el trabajo de supervision que se lleva a cabo no es el optimo, y que tal situacion

genera alto grado de insatisfaccion en el personal.

El nivel de insatisfaccion en este factor, podria deberse a que los supervisores
no estan llevando un control 6ptimo en la supervision de sus subordinados o quizas
no se estan ejecutando estos procesos, por lo que, los trabajadores podrian estar
percibiendo que no existe objetividad por parte de los mismos hacia su trabajo, asi
mismo, otra de las razones que pudiera estar influyendo en el nivel de insatisfaccion
del personal, es la ausencia de evaluaciones de desempefio formal para medir el
rendimiento de éstos y asi determinar sus fortalezas y debilidades, o tal vez, las
evaluaciones no se estdin manejando de forma correcta, permitiéndole asi al area de
recursos humanos la toma decisiones incorrectas para ascender, promover, entregar

reconocimientos o capacitar al personal.
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CUADRO N° 10: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del
personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cuman4, estado
Sucre en relacién con las Relaciones Interpersonales. Obras Publicas Estadales
2009

RELACIONES INTERPERSONALES

¢Como se siente ud.[lf;Como se siente ud.[fl;Coémo se siente ud.[fj;Coémo se siente ud.
ante las relacionesfffante el nivel de[fjante el nivel delfifrente al trato que le
Valor K gue se establecen enfffcooperacion existente[fisolidaridad y ayuda|fjibrinda su supervisor
su grupo d e trabajo?{llen su grupo delff mutua establecida en|ly compafieros de
trabajo? su grupo de trabajo? |ftrabajo?
]

FIKF]wJF]KF]%F]KF]%IF]KF] %]

23 0 38 (W21 0 35 |27 0 45 121 0 35
25
12

12
2 13
2

4

7 2 8
8 -3 1 2
Totales
60| -8 10060 | -69 | 10060 | -48 | 10060 | -67 | 100
indice por
Dimension -1,37 -1,15 -0,80 -1,12
Indice de -1,11
Variable Poco Insatisfecho

Fuente: Datos recolectados por la autora. Aiio 2009

Las relaciones interpersonales, para objeto de esta investigacion, se refiere a la
calidad de interaccion que se da entre el grupo de trabajo, jefes y supervisores. El
cuadro nimero diez (cuadro N° 10) esta referido a este factor, a su vez, incluye cuatro

(4) interrogantes relacionadas con el mismo.

La interrogante nimero uno (1) que plantea las relaciones que se establecen en
su grupo de trabajo, reveldé que la mayoria de los encuestados manifestaron estar

Nada Insatisfecho (38%), Poco Insatisfecho (25%), y un porcentaje menor expresé

78



encontrarse Medianamente Insatisfecho (12%), Insatisfecho (12%) y Muy
Insatisfecho (13%). De acuerdo a estos resultados, se podria inferir que de la totalidad
de las personas a las que se les aplico el instrumento, la mayoria se halla nada
insatisfecho (38%), sin embargo, los resultados expresados por el indice por
dimension revela que la poblacidon en cuestion estd medianamente insatisfecha ante

las relaciones que se establecen en su grupo de trabajo.

Los resultados arrojados en la interrogante nimero dos (2), referida al nivel de
cooperacion existente en su grupo de trabajo muestra que de la totalidad de los
obreros encuestados, la mayoria expres6 sentirse Nada Insatisfecho (35%), Poco
Insatisfecho (30%) y Medianamente Insatisfecho (22%) en tanto, que un nimero mas
reducido manifestd estar Insatisfecho (12%) y Muy Insatisfecho (2%). En lo que
respecta a esta interrogante, los resultados en porcentajes revelan que la mayoria de
los obreros se encuentran nada insatisfecho, pero los resultados reflejados en el indice
por dimension (-1,15) establece que la poblacion estd poco insatisfecha ante el nivel

de cooperacion existente en su grupo de trabajo.

Asi mismo, los datos obtenidos en la interrogante niimero tres (3) relacionada
con el nivel de solidaridad y ayuda mutua establecida en su grupo de trabajo, las
respuestas estuvieron distribuidas de la siguiente manera: Nada Insatisfecho (45%) y
Poco Insatisfecho (35%), Medianamente Insatisfecho (17%), Insatisfecho (2%) y
Muy Insatisfecho (2%). Representando la mayoria de las respuestas la alternativa
nada insatisfecho (45%), sin embargo, el indice por dimension demostrd que los
obreros que laboran en Obras Publicas Cumand, se hallan poco insatisfechos, puesto
que, perciben que dentro de su grupo de trabajo existe solidaridad y se ayudan unos

con otros para el alcance de objetivos individuales e institucionales.
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Respecto a la altima interrogante que hace mencion al trato que le brinda su
supervisor y compaferos de trabajo, el mayor numero de respuesta fueron Nada
Insatisfecho (35%) y Poco Insatisfecho (30%), mientras que el resto estuvo
distribuido de la siguiente forma: Medianamente Insatisfecho (25%), Insatisfecho
(8%) y Muy Insatisfecho (2%). Estos resultados reflejan que la mayoria de los
obreros encuestados se sienten de nada a poco insatisfecho (65%), que de acuerdo al
indice por dimension (-1,12) se traduce en que éstos se encuentran poco insatisfechos

frente al trato que recibe de su supervisor y compaiieros de trabajo.

A diferencia de los resultados arrojados en los cuadros anteriores, que hacen
referencia a los factores higiénicos, éste mostré6 un indice de insatisfaccion de
(-1,11) lo que significa que el personal de esta institucion estd poco insatisfecho
conlas relaciones interpersonales que se manejan en la misma, es decir, que los
trabajadores, supervisores y jefes sostienen buenas relaciones, permitiendo de esta
manera que las relaciones informales puedan consolidarse aun mas, y les permita
satisfacer sus necesidades individuales y grupales, aumentando de esta forma, su

autoestima, afiliacion, seguridad y logro de objetivos.
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CUADRO N° 11: Distribucion absoluta y porcentual sobre la opinion del
personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cuman4, estado
Sucre en relacion con las Politicas Organizacionales. Obras Publicas Estadales
2009

POLITICAS ORGANIZACIONALES

¢ Coémo se siente ud. |l ; Como se siente ud. | ;Coémo se siente ud.[f;Cémo se siente ud.

ante las normas,|icon la divulgacion|fjante el nivel del[f§jlante los beneficios que

politicas y|[de las normas,|ficumplimiento de las|figenera para el personal

Valor K procedimientos politicas y|normas, politicas y|llas normas, politicas y
establecidos en|fl procedimientos procedimientos procedimientos llevadas

Obras Publicas(festablecidos en(ffestablecidos a cabo en Obras

Ubli Pudblicas Estadales

)
[FIKF| % [JFIRF] % [JFIR*F] % JF[KF] % |
0 8 2 0 3 0 0 0 0 0 0

5
7 12

23
27
=72 | 30

4 18
Totales
60| -155 | 100 [#60 | -203 | 100 [§ 60 | -211 | 100 (§ 60 | -208 | 100
indice por
Dimensién -2,58 -3,38 -3,52 -3,47
indice de -3,24
Variable (Insatisfecho)

Fuente: Datos recolectados por la autora. Aiio 2009

En esta investigacion, las Politicas organizacionales se refieren a la percepcion
de las guias de accion puestas en practica por la institucion para el alcance de metas,

objetivos y estrategias.

El cuadro nimero once (11), est4 referido a las politicas organizacionales, éste
contiene cuatro (4) interrogantes relacionadas con la misma. La interrogante nimero

uno (1), hace énfasis a las normas, politicas y procedimientos establecidos en Obras
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Publicas Estadales Cuman4, la misma muestra los siguientes margenes porcentuales
producto de las respuestas emitidas por los obreros encuestados: Nada Insatisfecho
(8%), Poco Insatisfecho (12%), Medianamente Insatisfecho (23%), Insatisfecho
(27%) y Muy Insatisfecho (30%). En relacion con estos resultados se puede inferir
que del total de la poblacion a la que se le aplico el instrumento, la mayoria respondid
estar de insatisfecho a muy insatisfecho (57%). Siendo el indice por dimension igual
a (-2,58), lo que significa que los obreros adscritos a Obras Publicas Estadales
Cumand se encuentran insatisfechos ante las normas, politicas y procedimientos

establecidas en esta institucion.

De igual forma, respecto a la interrogante nimero dos (2) que plantea la
divulgacion de las normas, politicas y procedimientos establecidos en Obras
Publicas Estadales Cuman4, la minoria de las respuestas estuvieron distribuidas asi:
Nada Insatisfecho (3%), Poco Insatisfecho (3%), Medianamente Insatisfecho (7%) e
Insatisfecho (25%), mientras que, la mayoria manifestd encontrarse Muy Insatisfecho
(62%). El indice por dimension de la interrogante fue de (-3,38), lo que significa que
los obreros que laboran en esta institucion se hallan insatisfechos ante la forma como

ésta divulga sus normas, politicas y procedimientos.

En lo que respecta a la tercera (3) interrogante, y que representa el nivel de
cumplimiento de las normas, politicas y procedimientos establecidos en Obras
Publicas Estadales Cumana, ningin trabajador manifestd estar Nada y Poco
Insatisfecho, en tanto que, un porcentaje distribuido de la siguiente manera expreso
sentirse Medianamente Insatisfecho (13%), Insatisfecho (27%) y Muy Insatisfecho
(60%). Por los datos suministrados, se puede determinar que la mayoria de la
poblacion se halla muy insatisfecha ante el nivel de cumplimiento de las normas,
politicas y procedimientos establecidas por la institucion, asi lo representa el indice

por dimension (-3,52).
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Y en la ultima interrogante, la cual sefiala los beneficios que genera para el
personal las normas, politicas y procedimientos llevadas a cabo en Obras Publicas
Estadales Cumand, ningtin trabajador mostr6 encontrarse Nada y Poco Insatisfecho,
mientras que los porcentajes de las respuestas emitidas fueron las siguientes:
Medianamente Insatisfecho (13%), Insatisfecho (27%) y Muy Insatisfecho (60%).
Con base en estos resultados, se pudo determinar que de la totalidad de la poblacion
encuestada, la mayoria manifestd estar muy insatisfecho (60%), mientras que el
indice por dimension (3,47) demostrd que los obreros adscritos a esta institucion se

encuentran insatisfechos.

El indice de insatisfaccion respecto al factor Politicas Organizacionales fue de
(-3,24) que de acuerdo a la escala empleada significa que el personal estad
insatisfecho, por lo que podria considerarse que este nivel pueda deberse a que las
normas, politicas y procedimientos empleadas en la institucion no estan bien
establecidas y orientadas o no han sido explicadas con claridad y exactitud, por lo que
los trabajadores podrian percibir que las mismas no son justas y no les genera ningiin
tipo de beneficios. Esta situacion podria ocasionar en el personal poco sentido de
pertenencia e involucramiento con Obras Publicas Estadales Cumana, puesto que, no
tienen una orientacion clara y precisa de lo que se pretende alcanzar y lo que se

obtendria con dicho alcance.
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CUADRO N° 12: indice de insatisfaccion respecto a los factores higiénicos del
personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE), Cuman4, estado
Sucre. Obras Publicas Estadales 2009

INDICE DE
INSATISFACCION
VARIABLES POR VARIABLE

Condiciones Fisicas de Trabajo

Mecanismos de Supervisin
Relaciones Interpersonales
Politicas Organizacionales

Indice de Insatisfaccion respecto a los -2,67
Factores Higiénicos (Insatisfecho)

Fuente: Datos recolectados por la autora. Ao 2009

Los resultados obtenidos (-2,67) en el calculo global de los factores higiénicos
muestran que la poblacion obrera de Obras Publicas Estadales Cumand estd

insatisfecha.

Cabe sefialar que los datos arrojados muestran que en casi la totalidad de los
factores (Salario, Condiciones fisicas ambientales, Mecanismos de supervision y
Politicas organizacionales) los trabajadores se sienten insatisfechos, salvo en el factor
Relaciones interpersonales, donde de acuerdo a la informacion suministrada, éstos
manifestaron sentirse poco insatisfechos. De acuerdo a la teoria de Herzberg, el hecho
de que los factores higiénicos no estén funcionando a cabalidad impide
potencialmente que exista algun tipo de satisfaccion ante los factores motivacionales,

puesto que, esto conlleva a un bloqueo en los mismos.
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Estos resultados evidencian que los directivos estan prestando poca atencion y
cuidado a los aspectos concernientes al contexto del puesto, y por ende, las
consecuencias podrian ser desfavorables para la institucion, debido a que se daria
lugar a las consecuencias establecidas en el marco tedrico, es decir, ausentismo y
retardos, rotacion de personal, hurtos, violencias y otros efectos, ademas que, seria

imposible el alcance de objetivos y metas organizacionales e individuales.

CUADRO N° 13: indice de satisfaccion general del personal obrero adscrito a
Obras Publicas Estadales (OPE), Cumandg, estado Sucre. Obras Publicas
Estadales 2009

FACTORES FACTORES
INDICE MOTIVACIONALES|] HIGIENICOS

Indice por Factor

Indice General de -1,45

Satisfaccion Laboral (Medianamente Insatisfecho)

Fuente: Datos recolectados por la autora. Afio 2009

Los resultados de las sumas algebraicas de los factores higiénicos y
motivacionales determinaron que de acuerdo a la escala empleada para esta
investigacion, la poblacion obrera adscrita a Obras Publicas Estadales Cumana esta
Medianamente Insatisfecha (-1,45), por lo que, se pudo percibir que el personal de la
institucion tiene cierta tendencia a la insatisfaccion, y esto motivado a que la misma
no le esta brindado un salario acorde a sus expectativas y necesidades, condiciones

ambientales Optimas, excelentes mecanismos de supervision 'y politicas
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organizacionales que les proporcionen bienestar u orienten su trabajo. Con base en
esto, el personal disminuye potencialmente la necesidad de autorrealizacion, puesto

que, ¢ésta se ve marcadamente influida por los factores higiénicos.

Ante esta situacion, la institucion debera dedicar mucho esfuerzo e implementar
estrategias que de acuerdo a la teoria de Herzberg permitan combinar los factores
higiénicos y motivacionales, de manera, tal que los obreros logren sentirse
satisfechos, proporcionando entonces, un alto nivel de desempefio y por ende de
desarrollo personal y profesional que les permita alcanzar excelentes margenes de

productividad.
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CONCLUSIONES

Una vez recolectada la informacién necesaria que permitid analizar la
satisfaccion laboral del personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE),
Cumana, estado Sucre, en relacion a la Teoria de los Dos Factores propuesta por

Herzberg, se emiten las siguientes conclusiones:

e Respecto a los Factores motivacionales:

a. El indice de satisfaccion resultante (1,05) con respecto al Trabajo en Si,
determind que los obreros de Obras Publicas Estadales Cumand, estan poco
satisfechos, por lo que, perciben que sus cargos son pocos desafiantes, atractivos

e interesantes y no les permite demostrar sus habilidades y destrezas.

b. El factor Responsabilidad/Autonomia genera en el personal un nivel medio
de satisfaccion (2,17) en tal sentido, los obreros adscritos a esta institucion estan
medianamente satisfechos ante la libertad para tomar decisiones y desempefiar

funciones, tareas y/o actividades inherentes a su cargo.

c. En cuanto al factor Reconocimientos, el indice de satisfaccion (0,49)
determin6 que la poblacion encuestada estd nada satisfecha. En consecuencia,
existe un descontento por parte de éstos en relacion a este particular, pues como
muestran los resultados, perciben que la institucion, supervisores y companeros
de trabajo no les proporciona atencion personal, manifestacion de interés,

aprobacion y aprecio por el trabajo que desempefian.

d. El indice de satisfaccion resultante para el factor Posibilidad de Avance

(0,77), permitio inferir que los obreros adscritos a Obras Publicas Cumana, se



sienten poco satisfechos, ya que, la institucion le brinda poca oportunidades de

progreso y mejoras que les permitan crecer personal y profesionalmente.

e. El Factor Sentimiento de Logro obtuvo un indice de satisfaccion de (1,60)
que de acuerdo a la escala empleada se traduce en que el personal estd
medianamente satisfecho, percibiendo asi, que a pesar de las limitaciones que
existen por parte de la institucién, éstos se sienten con posibilidad para

sobresalir, realizarse y luchar para alcanzar el éxito individual y organizacional.

En lineas generales, respecto a los Factores Motivacionales los resultados
mostraron que la poblacion encuestada se siente poco satisfecha (1,22), en
consecuencia, poseen una percepcion un poco negativa con respecto al contenido del
trabajo, que segun Herzberg en su teoria, se refiere a las tareas y actividades que
desempefian los trabajadores. Estos factores estan bajo el control de los individuos y
cuando se sienten relativamente bien con ellos, les permite autorrealizarse, sentirse
mas motivado y por ende, ser mas productivos para la institucion, situacién que no se

esta presentando, puesto que, no se les esta motivando para que esto sea posible.

e Respecto a los Factores higiénicos:

a. El indice resultante del factor Salario (-2,84), demostro que dicho factor
causa en el personal insatisfaccion, pues, existe una relevante inconformidad con
la compensacion que reciben, considerando que no es acorde y justa a las labores
que desempenan, no cubre sus necesidades y no es proporcional al de otras

instituciones con cargos similares.

b. Las Condiciones Fisicas de Trabajo, cuyo indice fue de (-3,22) produce

insatisfaccion en el personal obrero de Obras Publicas Estadales, ya que, éstos
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perciben que la institucioén no les ofrece condiciones 6ptimas de trabajo, medidas
de higiene y seguridad requeridas para el desempefio de sus funciones, tareas y
actividades; aspecto que es de gran importancia, puesto que, éste tipo de personal
ocupa cargos como mecanicos, albaiiles, electricistas, carpinteros, etc. que
requieren de equipos, herramientas y materiales necesarios que les brinden

seguridad y garanticen su integridad fisica y mental.

c. Los Mecanismos de Supervision, arrojaron un indice de insatisfaccion de
(-2,93) lo que significa que la poblacion encuestada estd insatisfecha y esto
podria deberse a que los supervisores no estan llevando un control 6ptimo en la
supervision de sus subordinados o quizés no se estan ejecutando estos procesos,
otra de las razones que pudiera estar influyendo es la ausencia de evaluaciones de
desempefio formal para medir el rendimiento de éstos y asi determinar sus
fortalezas y debilidades, o tal vez, las evaluaciones no se estan manejando de
forma correcta, permitiéndole asi al drea de recursos humanos la toma de
decisiones incorrectas para ascender, promover, entregar reconocimientos o

capacitar al personal.

d. El indice de insatisfaccion del factor Relaciones Interpersonales fue de (-
1,11) por lo que, el personal estd poco insatisfecho, en consecuencia, la calidad

de interaccion entre companieros de trabajo, jefes y supervisores es cordial.

e. En lo que respecta a las Politicas Organizacionales empleadas por la
institucion, el indice de insatisfaccion (-3,24) resultante determind que la
poblacion obrera se siente insatisfecha, puesto que, ésta no cumple totalmente
con las normas, politicas y procedimientos que se han establecido, no existe una
divulgacion eficiente de la misma, y los trabajadores no le consiguen beneficios

favorables.

&9



Realizando un anélisis general de los factores higiénicos, se determin6 que los
obreros adscritos a Obras Publicas Estadales se sienten Insatisfechos (-2,67), por lo
que, el contexto del puesto, que segiin Herzberg, se refiere a las condiciones que
rodean al individuo cuando trabaja y, que estan bajo el control de las organizaciones,

estan siendo descuidadas por la misma.

En base a la combinacion de Factores Motivacionales e Higiénicos y a los
resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento del personal obrero que labora
en Obras Publicas Estadales, se determin6 que, éstos estan Medianamente
Insatisfechos (-1,45), lo que evidencia que existe un fuerte descontento de los

trabajadores hacia el contenido y contexto del puesto de trabajo.
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RECOMENDACIONES

Luego de las conclusiones expuestas, se presentan a continuacidén algunas
recomendaciones que podrian contribuir a aumentar el indice de satisfaccion y
disminuir el indice de insatisfaccion presente en el personal obrero de Obras Publicas

Estadales Cumana:

a. Por lo general, los cargos de personal obrero tienden a hacerse rutinarios,
mondtonos y mecanizados, por lo que, siguiendo a Herzberg, se hace necesario la
implementacion del enriquecimiento de puesto de manera horizontal y vertical, de
modo que, permita incorporar innovacion y complejidad en cuanto a la ejecucion de
las funciones inherentes a sus cargos, permitiéndoles que desempefien actividades
mas desafiantes y motivadoras. Esto permitiria que el obrero se adapte al trabajo y
evite caer en la monotonia, desmotivacion y por ende, en un bajo rendimiento, asi
mismo, permite disminuir la conflictividad laboral, consecuencia de la satisfaccion

laboral.

b. En vista de que, en lo que respecta a las responsabilidades/autonomia y relaciones
interpersonales en el trabajo, los obreros de la institucion se sienten medianamente
satisfechos y poco insatisfechos respectivamente, ésta so6lo debe reforzarlas
concediendo mayor libertad en decisiones referidas a métodos, secuencias y ritmo de
trabajo y aplicando técnicas y dindmicas grupales que estén adaptadas a este tipo de
personal, creando club sociales y organizando eventos deportivos donde todos puedan
participar, de modo que estos factores se mantengan o lleguen a incrementar sus

niveles de satisfaccion.



c. La institucién deberia aplicar, por lo menos anualmente evaluaciones de
desempefio formales, y una vez obtenidos los resultados, el supervisor inmediato o
Jefe de Recursos Humanos, reunirse con un trabajador a la vez, de modo que puedan
mostrarle sus fortalezas y debilidades, reforzando algunas y mejorando otras. Estas
evaluaciones de desempefio, les brindara la oportunidad: 1) a la institucion de fijar
politicas de ascensos y/o promocion, otorgar reconocimientos de manera objetiva a
aquellos trabajadores que hayan tenido un optimo desempefio y esté preparado para
ocupar otros cargos de mayor responsabilidad, 2) al personal obrero percibir que la
institucidn esta valorando su trabajo, tiene interés por ellos y reconoce sus esfuerzos,
lo que garantizard el aumento de la necesidad de autorrealizacién y la vision de
avanzar dentro de su entorno laboral, proporcionando asi altos niveles de satisfaccion,

y por ende, de desempefio y productividad.

d. El salario, a pesar de que escapa de la administracion de la institucion, el
departamento de recursos humanos, podria llevar a cabo un estudio de mercado
salarial con el propdsito de establecer equidad externa, tabuladores y escalas
salariales, de modo que, les permita comparar el salario que otorgan otras
instituciones por cargos cuyas actividades, tareas y responsabilidades sean
semejantes. Una vez establecido esto, exponerlo ante el Poder Ejecutivo del estado
Sucre y mostrarle como incide en sus trabajadores, tal vez, no se obtengan resultados
positivos, pero los trabajadores percibiran que Obras Publicas Estadales esta

preocupada e interesada por ellos.

e. La institucion debe velar porque las condiciones fisicas de trabajo sean las mas
optimas, dada la naturaleza de la labor, en este sentido, se hace necesario el
cumplimiento de las normativas establecidas en la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), como por ejemplo elegir
delegados de prevencion y constituir un comité de higiene y seguridad laboral a fin de

que éstos supervisen y monitoreen que se cumplan las normas de higiene y
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seguridad, que la dotacion de uniforme est¢ acorde con el tipo de trabajo que

desempeiia el personal, y las condiciones ambientales que los rodean sean de calidad.

f. Hacer entregas de materiales informativos (folletos o instructivos) y realizar
semestralmente asambleas donde participen los trabajadores, de modo que se les
planteen las politicas, normas y procedimientos, asi como, las metas y objetivos que
se quieren alcanzar, la importancia de los mismos y los beneficios que generarian,
para que estén al tanto de lo que pretende alcanzar la institucion, las normativas que
las rige y los procedimientos que lleva a cabo, de manera que, se sientan parte del

proceso y no opongan resistencias cuando se produzca alguna variacion.
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ANEXOS



INSTRUMENTO UTILIZADO
PARA LA RECOLECCION DE
DATOS



UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
PROGRAMA DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL OBRERO DE OBRAS
PUBLICAS ESTADALES (OPE), CUMANA, ESTADO SUCRE. ANO 2009

CUESTIONARIO
El cuestionario que se presenta a continuacion tiene como propoésito recabar
informacion que permita a la Bachiller Jannellys Gomez analizar el nivel de
satisfaccion laboral del personal obrero adscrito a Obras Publicas Estadales (OPE),
Cumana, estado Sucre, para la realizacion de un trabajo de investigacion que sera
presentado como requisito para optar al titulo de Licenciada en Gerencia de Recursos

Humanos, que otorga la Universidad de Oriente.

Se agradece suministrar la informaciéon de manera objetiva y sincera, de
modo que los resultados sean confiables. Se garantizard el anonimato de la
informacion, por tanto, no identifique el cuestionario. Igualmente, se da garantia de

que la informacién recolectada sera utilizada exclusivamente con fines académicos.

El instrumento esta estructurado en dos (2) partes. Las cuales se indican a

continuacion:

PARTE I:. referida a la satisfaccion laboral basada en los factores
motivacionales descritos por Frederick Herzberg. Este contiene cinco (5) bloques

referidos a cada factor y, a su vez cada bloque posee cuatro (4) afirmaciones, en las



cuales se sefialan cinco (5) alternativas de respuestas, en la cual Usted optard por una

de éstas.

PARTE II: abarca la insatisfaccion laboral, pero ahora basada en los factores
higiénicos descritos por Frederick Herzberg. Este contiene cinco (5) bloques referidos
a cada factor y, a su vez cada bloque posee cuatro (4) afirmaciones, en las cuales se
sefalan cinco (5) alternativas de respuestas, en la que Usted deberd sefialar la que

coincida con su percepcion.

Usted procedera a seleccionar la opcion que se ajuste a su percepcion,

marcando con una Equis (X) una de las siguientes alternativas:

1. Para los factores Motivacionales:

1.1. Nada Satisfecho

1.2. Poco Satisfecho

1.3. Medianamente Satisfecho
1.4. Satisfecho

1.5. Muy Satisfecho

2. Para los factores Higiénicos:

2.1. Nada Insatisfecho
2.2. Poco Insatisfecho
2.3. Medianamente Insatisfecho
2.4. Insatisfecho
2.5. Muy Insatisfecho
Por su Colaboracion

Gracias
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PARTE I: SATISFACCION LABORAL BASADA EN LOS FACTORES
MOTIVACIONALES DESCRITO POR FREDERICK HERZBERG

Margue con una Equis (X) la alternativa que considere usted corresponda con

su percepcion sobre la satisfaccién laboral

FACTORES MOTIVACIONALES

NO

Items

Alternativas

Trabajo en Si
(Atraccion, desafio, creatividad e interés por la labor desempefiada, de

acuerdo con las caracteristicas del trabajo)

(Como se siente usted ante el tipo de
trabajo que desempefia en Obras
Publicas Estadales Cumana?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

(Como se siente usted con respecto a
las  exigencias del trabajo que
desempefia en Obras Publicas Estadales
Cumana en comparacion con sus
capacidades y habilidades?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

(Como se siente usted ante los retos que
genera el trabajo que desempeia en
Obras Publicas Estadales Cumana?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

(Como se siente usted con respecto a la
oportunidad de ser creativo en el trabajo
que desempena en Obras Publicas
Cumana?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho
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Responsabilidad/Autonomia
(Libertad para tomar decisiones y desempefar funciones, tareas y/o
actividades inherentes al cargo)

(Como se siente ante el valor que
Obras Publicas Estadales Cumana le
otorga a los resultados del trabajo
que usted realiza?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

(Como se siente usted con respecto
a la libertad que se le concede para
desempefiar sus funciones, tareas
y/o actividades?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

(Como se siente usted con respecto
a la oportunidad que Obras Publicas
Estadales Cumana le ofrece para la
toma de decisiones en su puesto de
trabajo?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

(Como se siente respecto a la
importancia que la institucion
otorga a las sugerencias y opiniones
que usted aporta para la realizacion
de un buen trabajo?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

Reconocimientos

(Atencion personal, manifestacion de interés, aprobacion y aprecio por un
trabajo bien hecho. Se manifiesta a través de elogios y/o reconocimientos

publicos o privados)

(Como se siente usted ante los
mecanismos formales a través de los

cuales Obras Publicas Estadales
Cumana reconoce su buen
desempefio?

1.1. ( )Nada Satisfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho
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(Como se siente usted con los
reconocimientos y elogios que les

1.1. ( )Nada Satisfecho
1.2. ( )Poco Satisfecho

10 hace sus supervisores inmediatos | 1.3. ( )Medianamente Satisfecho
cuando realiza un buen trabajo? 1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho
(Como se siente usted ante las | 1.1.( )Nada Satisfecho
11 manifestaciones que recibe de sus | 1.2. ( )Poco Satisfecho
compaiieros de trabajo cuando | 1.3.( )Medianamente Satisfecho
obtiene un buen desempefio laboral? | 1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho
(Como se siente usted con respecto | 1.1. ( )Nada Satisfecho
12 a los incentivos otorgados por Obras | 1.2. ( )Poco Satisfecho

Publicas Estadales Cumand como
retribuciéon a su desempefio en el
trabajo?

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho

Posibilidad de Avance
(Oportunidad de progreso y mejora por medio de ascensos y promociones

gue permite el crecimiento personal y profesional del individuo)

(Como se siente usted con respecto
a las facilidades que le brinda Obras

1.1. ( )Nada Satisfecho
1.2. ( )Poco Satisfecho

13 Publicas Estadales Cumanad para | 1.3.( )Medianamente Satisfecho
prepararse académica y | 1.4. ( )Satisfecho
profesionalmente? 1.5. ( )Muy Satisfecho
(Como se siente usted con respecto | 1.1. ( )Nada Satisfecho
a la posibilidad de ascender que | 1.2.( )Poco Satisfecho

14 otorga Obras Publicas Estadales | 1.3. ( )Medianamente Satisfecho
Cumana? 1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho
(Como se siente usted con respecto | 1.1. ( )Nada Satisfecho
15 a las oportunidades que le brinda | 1.2. ( )Poco Satisfecho

Obras Publicas Estadales Cumana
para realizar cursos Yy talleres
relacionados con el cargo que
ocupa?

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho
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16

(Como se siente usted ante la
posibilidad que le brinda su trabajo
de crecer intelectualmente?

1.1. ( )Nada Satistfecho

1.2. ( )Poco Satisfecho

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho

1.5. ( )Muy Satisfecho

Sentimiento de Logro
(Posibilidad de sobresalir, realizarse y luchar para alcanzar el éxito)

(Como se siente usted con respecto

1.1. ( )Nada Satisfecho

17 a la posibilidad que le ofrece su | 1.2.( )Poco Satisfecho
trabajo de de sobresalir? 1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho
(Como se siente usted ante la | 1.1.( )Nada Satisfecho
18 oportunidad que le brinda su trabajo | 1.2. ( )Poco Satisfecho
de alcanzar metas importantes? 1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho
(Como se siente ante la| 1.1.( )Nada Satisfecho
19 contribucion que usted hace a Obras | 1.2. ( )Poco Satisfecho
Publicas Estadales Cumana para el | 1.3. ( )Medianamente Satisfecho
logro de objetivos? 1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho
(Como se siente usted ante la | 1.1.( )Nada Satisfecho
20 contribucion que hace con su | 1.2.( )Poco Satisfecho

trabajo a las  comunidades

sucrenses?

1.3. ( )Medianamente Satisfecho
1.4. ( )Satisfecho
1.5. ( )Muy Satisfecho
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PARTE II: INSATISFACCION LABORAL BASADA EN LOS FACTORES
HIGIENICOS DESCRITO POR FREDERICK HERZBERG

Marqgue con una Equis (X) la alternativa que considere Usted corresponda con
su percepcion sobre la Insatisfaccion Laboral

FACTORES HIGIENICOS

NO

items

Alternativas

Salario

(Retribucién periddica y regular que se otorga en funcion del cargo y

servicios que se presta)

(Como se siente usted ante Ila
posibilidad que le brinda su salario de

1.1. ( )Nada Insatisfecho
1.2. ( )Poco Insatisfecho

salario con el que asignan en otras
instituciones por trabajos similares al
suyo?

21 | cubrir todas sus necesidades? 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted con respecto a | 1.1. ( )Nada Insatisfecho
22 | la relacidon que existe entre el salario | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
que percibe y el trabajo que | 1.3.( )Medianamente Insatisfecho
desempefia? 1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted con respecto a | 1.1. ( )Nada Insatisfecho
23 | la puntualidad con la que se le otorga | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
su salario? 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
24 | ;Como se siente usted al comparar su | 1.1. ( )Nada Insatisfecho

1.2. ( )Poco Insatisfecho

1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho

1.5. ( )Muy Insatisfecho
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Condiciones Fisicas de Trabajo

(Ambiente que rodea al trabajador durante el ejercicio de sus funciones. En
ésta se incluye entre otros aspectos los ruidos, condiciones atmosféricas,

cantidad de trabajo, seguridad, iluminacién, ventilacion, orden y limpieza )

(Como se siente usted con
respecto a las condiciones de

1.1. ( )Nada Insatisfecho
1.2. ( )Poco Insatisfecho

25 higiene y seguridad que les | 1.3.( )Medianamente Insatisfecho
proporciona  Obras  Publicas | 1.4. ( )Insatisfecho
Estadales Cumana? 1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted con | 1.1.( )Nada Insatisfecho
26 respecto a las condiciones de | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
orden y limpieza de su lugar de | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
trabajo? 1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted con | 1.1.( )Nada Insatisfecho
27 respecto a las condiciones | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
ambientales (ventilacion, | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
iluminacién y ruidos) de su lugar | 1.4. ( )Insatisfecho
de trabajo? 1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted con | 1.1.( )Nada Insatisfecho
28 respecto a la dotacion de | 1.2. ( )Poco Insatisfecho

uniformes, equipos y herramientas
necesarias para desempefiar sus
funciones?

1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho

Mecanismos de Supervision
(Inspeccion que se realiza durante el ejercicio de funciones, tareas y/o
actividades)

(Como se siente usted con
respecto a la forma como su

1.1. ( )Nada Insatisfecho
1.2. ( )Poco Insatisfecho

29 supervisor controla el trabajo? 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted con | 1.1.( )Nada Insatisfecho
respecto a la objetividad con que | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
30 su supervisor emite comentarios y | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho

observaciones acerca de su

trabajo?

1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
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(Como se siente usted con | 1.1.( )Nada Insatisfecho
31 respecto a las evaluaciones de | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
desempefio que aplican en Obras | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
Publicas Estadales Cumana para | 1.4. ( )Insatisfecho
medir su rendimiento en el | 1.5.( )Muy Insatisfecho
trabajo?
(Como se siente usted ante los | 1.1.( )Nada Insatisfecho
32 mecanismos que emplea Obras | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
Publicas Estadales Cumana para | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
mostrarle los resultados obtenidos | 1.4. ( )Insatisfecho
en el trabajo que realiza? 1.5. ( )Muy Insatisfecho
Relaciones Interpersonales
(Calidad de interaccion que se da entre el grupo de trabajo, jefesy
supervisores)
(Como se siente usted ante las | 1.1. ( )Nada Insatisfecho
33 relaciones que se establecen en su | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
grupo de trabajo? 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted ante el | 1.1. ( )Nada Insatisfecho
34 nivel de cooperacion existente en | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
su grupo de trabajo? 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted ante el | 1.1. ( )Nada Insatisfecho
35 nivel de solidaridad y ayuda | 1.2.( )Poco Insatisfecho
mutua establecida en su grupo de | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
trabajo? 1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente usted frente al | 1.1. ( )Nada Insatisfecho
36 trato que le brinda su supervisor y | 1.2. ( )Poco Insatisfecho

compaifieros de trabajo?

1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
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Politicas Organizacionales
(Constituyen guias de accion puestas en practica por la institucion para el
alcance de metas, objetivos y estrategias)

(Como se siente Usted ante las

1.1. ( )Nada Insatisfecho

37 normas, politicas y | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
procedimientos establecidas en | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
Obras Publicas Estadales | 1.4. ( )Insatisfecho
Cumana? 1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente Usted ante la | 1.1. ( )Nada Insatisfecho

38 divulgacion de las normas, | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
politicas y procedimientos | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
establecidos en Obras Publicas | 1.4. ( )Insatisfecho
Estadales Cumana? 1.5. ( )Muy Insatisfecho
(Como se siente Usted ante la | 1.1. ( )Nada Insatisfecho

39 | justicia en el cumplimiento de las | 1.2. ( )Poco Insatisfecho
normas, politicas y | 1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
procedimientos establecidos en | 1.4. ( )Insatisfecho
Obras Publicas Estadales | 1.5. ( )Muy Insatisfecho
Cumana?

(Como se siente Usted ante los | 1.1. ( )Nada Insatisfecho

40 beneficios que generan las | 1.2. ( )Poco Insatisfecho

normas, politicas y
procedimientos llevada a cabo en
Obras Publicas Estadales
Cumana?

1.3. ( )Medianamente Insatisfecho
1.4. ( )Insatisfecho
1.5. ( )Muy Insatisfecho
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