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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental el analisis de la
satisfaccion laboral como factor condicionante del desempefio en el personal
obrero activo del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en Cumana,
durante el afio 2011. Metodolégicamente, la investigacidbn conté con un
disefio de campo que les permitié a las investigadoras acceder a los datos
directamente de fuentes primarias. La investigacion es de tipo explicativa, ya
que se traté de vincular dos variables (satisfaccion y desempefio laboral),
tomando como muestra representativa la cantidad de 205 trabajadores,
extraida de un universo poblacional de 440. Como técnica principal se
utilizaron la encuesta y la observacién, y el instrumento de aplicacion fue un
cuestionario de preguntas cerradas. Los datos obtenidos se representaron a
través de tablas estadisticas (en términos absolutos y porcentuales) y el
analisis realizado se fundamentd en la estadistica descriptiva. Todo esto
permiti6 concluir que los trabajadores se encuentran insatisfechos con
importantes factores como son el salario y el reconocimiento formal, lo que
podria tener una incidencia en el desempefio de sus actividades laborales;
sin embargo, se logra equilibrar la armonia organizacional a través de otros
factores motivacionales, como son las relaciones interpersonales y la
existencia de un clima organizacional positivo, que propicia una mayor
disposicion de los trabajadores a realizar su trabajo de manera optima,
vinculando sus metas y objetivos personales con los de la institucion de la
que forman parte.

Palabras Claves: satisfaccion laboral, desempefio, motivacion laboral,
personal obrero, Universidad de Oriente
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INTRODUCCION

El hombre se mueve a través de su ciclo vital entre dos grandes
fuerzas: una es la del desarrollo evolutivo organico funcional y psicologico, y
la otra es su relacion con el medio ambiente natural y social, es decir vive en
un equilibrio dindmico consigo mismo y con su ambiente. La vida del ser
humano es un proceso de aspiraciones orientadas hacia la busqueda de un
equilibrio estable, al romperse éste, el hombre se ve afectado por los
diferentes desajustes a los cuales se enfrenta en su cotidianidad. La
necesidad es entonces ese estado interno de insatisfaccién, inquietud,
tension, desequilibrio, que lleva a la movilizacion de la energia corporal
dirigida selectivamente hacia partes del ambiente que recuperen el equilibrio

y la estabilidad del ser humano (Dugas, 1986).

Si se lleva esto al campo laboral, puede decirse que en la medida que
las necesidades de los trabajadores sean satisfechas, éstos tendran un mejor
equilibrio interno y, por ende, mejor desenvolvimiento en este entorno. La
satisfaccion en el trabajo se define como el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o no favorables con que los empleados ven su trabajo.
(Davis y Newtron, 2000). Depende, pues, de la percepcion de éstos, pero
responde a estimulos externos a ellos. Segun Robbins (1998:151), cuanta
mayor satisfaccion laboral experimenten los trabajadores, menores seran las
alteraciones tales como: ausentismo, renuncias, retardos, entre otros; debido
a que la satisfaccion laboral incide en el ambiente general de las
organizaciones, produciendo un clima de armonia y estabilidad psicolégica.
De hecho, segun este mismo autor, una fuerza de trabajo satisfecha se

traduce en una mayor productividad, al tiempo que hay claros beneficios para



la sociedad en general, ya que la satisfaccion laboral se traslada también a

fuera del trabajo del empleado.

De este modo, uno de los principales problemas a los que se enfrentan
las organizaciones modernas es el de encontrar la manera de satisfacer las
necesidades de sus trabajadores de forma tal que estos se sientan
motivados y tengan un desempefio 6ptimo en el entorno laboral, lo que
facilita el logro de los objetivos trazados por la organizacion. En vista de esto,
la mayoria de las organizaciones, tanto publicas como privadas, partiendo de
la premisa de que el recurso humano es la razén fundamental en todo
proceso productivo, se plantean desde hace mucho tiempo brindar a sus
trabajadores diferentes incentivos. Asimismo, muchos investigadores han
dirigido su atencién hacia esta problematica, generandose diferentes teorias
gue permiten a las organizaciones dar soluciones adecuadas a sus
necesidades. En ese sentido, la presente investigacion se encauzé dentro de
esta corriente; siendo que las razones que motivaron su realizacion
responden, sobre todo, a la intencidn de relacionar las variables satisfaccion

con el desempefio laboral dentro de la Universidad de Oriente.

Asi, esta investigacién es un acercamiento que, partiendo de la teoria
(pero también de las experiencias de las investigadoras dentro de la
institucion en calidad de estudiantes universitarias), pretendid desde un
comienzo llevar a un avance importante en el esclarecimiento de los
problemas que aquejan a la institucion tanto a nivel organizacional como a
nivel individual en cuanto a las personas que forman parte del recurso
humano de la misma. Por lo tanto, es importante conocer como la
satisfaccion laboral se vincula con los factores de desempefio de los
trabajadores dentro de este contexto, y en tal sentido la presente

investigacion tuvo como proposito estudiar la relacion existente entre la



satisfaccion en el trabajo y el desempefio del personal obrero activo del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente, tomandose en
cuenta fundamentalmente la apreciacion cualitativa de los empleados a

través de la aplicacion de una encuesta a una muestra representativa.

En el presente informe se exponen las lineas generales que sirvieron de
pardmetros para la realizacion de la investigacion, asi como los resultados de
la misma, el andlisis e interpretacion de los datos y las conclusiones y
recomendaciones a las que se llegaron. Para tal fin, el trabajo se ha

estructurado en cuatro capitulos; de la siguiente manera:

e El capitulo | se refiere a la naturaleza del problema y contiene el
planteamiento del problema, los objetivos, la justificacion y las

limitaciones de la investigacion.

e El capitulo Il lo constituye el marco tedrico, donde se abordan los
antecedentes de la investigacion, los fundamentos teéricos del trabajo,
la definicibn de términos bésicos, el sistema de variables y su
operacionalizacion, y una descripcion del contexto organizacional en el

gue se realizo el estudio.

e El capitulo Il es el marco metodologico, donde se explica el nivel de la
investigacion que se realizd y el disefio de la misma; asimismo, se
sefala la unidad de estudio para el trabajo, la poblaciéon y la muestra
seleccionado, y se explican las técnicas de recoleccién de informacion,
asi como el manejo del que fueron objeto los datos, el analisis y la

presentacion de los resultados.

e En el capitulo IV se presentan los resultados de la investigacion. A

través de tablas se explican los datos que se obtuvieron a través de la



aplicacion de la encuesta, y se expone el analisis de los resultados, es
aqui donde se desarrolla el centro de la investigacion ya que se dan

respuestas a las preguntas que dieron pie a la misma.

Para cerrar, se presentan las conclusiones generales de la
investigacion, asi como las recomendaciones a las que dieron pie.
Luego, las referencias bibliograficas citadas en el informe y los anexos,
donde se adjuntan otros elementos que ayudan a entender lo que fue el

proceso de ejecucion de la investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

El recurso méas valioso de toda organizacion es el hombre. Es por ello
que resulta necesario prestarle la mayor atenciéon posible ya que, sin él,
ninguna de las funciones principales de una empresa puede ser desarrollada
de forma adecuada ni pueden alcanzarse los objetivos de los que depende el
éxito de la misma. De modo que la eficiencia y efectividad de cualquier
organizacion depende fundamentalmente de la calidad del recurso humano

gue se desempefia dentro de ella, por lo cual, sostiene Chiavenato (1998):

ya sea en una industria, comercio, empresas de servicios
publicos, universidades, hospitales o en cualquier otra forma de
organizacion, la eficiencia y efectividad con que las personas
trabajan para conseguir sus objetivos individuales vy
organizacionales dependen en una buena medida del
desemperio, actitudes y satisfaccion laboral. (73)

El desempeiio de los trabajadores en el campo laboral se convierte, en
consecuencia, en un elemento clave para el logro o fracaso de las metas
organizacionales, lo que estara estrechamente vinculado con el grado de
satisfaccion en general y con la remuneracion que perciben, las tareas que
realizan, las oportunidades de ascensos y las relaciones con sus
compaferos de trabajo, entre otras cosas. Asi, si los trabajadores no se
sienten motivados a realizar las actividades establecidas, la productividad
sera baja, en cambio si se ven llevados por voluntad propia a desempefarse

positivamente, surge un ambiente organizacional favorable que permite



impulsar un alto rendimiento en los trabajadores y la creacion de equipos de

trabajo de alto desempefio.

En tal sentido, las organizaciones bien sean publicas o privadas, deben
procurar que sus politicas, planes y estrategias estén enfocados a la
satisfaccion de sus trabajadores, por tanto existe una relacion directa entre la
satisfaccion de éstos y su desempefio, desde el mismo momento en que se
da la insercion en el respectivo campo o area de trabajo. Asi pues, muchos
son los autores que han estudiado la satisfaccion laboral como un aspecto
fundamental de la organizacion y el rendimiento de las empresas,
considerandola o bien el efecto de una serie de factores que inciden en la
configuracion de dicho fendmeno o la causa de comportamientos y de

situaciones que necesariamente tiene que ver con eficiencia organizacional.

Ahora bien, lo primero que hay que preguntarse es ¢por qué es
importante conocer los valores de un individuo, saber que lo motiva o que lo
satisface? La respuesta es que el conocimiento de esos valores
motivacionales y satisfactores ayudan a los gerentes a dirigir a las personas
para que puedan satisfacer sus necesidades y a utilizar su potencial y, al
mismo tiempo, contribuir a los propédsitos de la institucién. Recordemos que
toda organizacion se define como un sistema complejo que evoluciona
constantemente donde todas sus partes estan relacionadas, en
consecuencia deben crearse condiciones que le permitan al trabajador
permanecer en ella, mantener un alto grado de eficiencia y ademas sentirse
a gusto y autorrealizado. En atencion a esta premisa se puede decir que es
imprescindible que toda organizacién sepa y comprenda que la motivacion de
un empleado, lleva a que éste ofrezca su contribucién voluntaria a la

consecucion de las metas organizacionales, propiciando asi una



correspondencia entre los objetivos de la empresa y las motivaciones

subjetivas de los trabajadores.

Cientificamente se ha estudiado la naturaleza misma de las
necesidades como mecanismo fisiolégico del cerebro humano. Las diversas
teorias de la motivacién y de las necesidades humanas encuentran sus
raices en los experimentos de Elton Mayo entre 1927 y 1932, y su
florecimiento y desarrollo se ubica mas tardiamente, en la década de los 50,
con el surgimiento de la teoria de las necesidades de Maslow, la teoria Xy Y
de McGregor y la teoria de la motivacion e higiene de Herzberg. Asimismo,
mas recientemente se han formulado nuevas teorias y nuevos conceptos que
tratan de explicar desde diferentes enfoques este aspecto del
comportamiento humano, entre las que cabe mencionar la teoria ERC que
postula que hay tres grupos de necesidades basicas (existencia, relacién y
crecimiento), la teoria de las necesidades de McClelland que se enfoca en
las necesidades de logro, poder y afiliacion, la teoria de la evaluacion
cognoscitiva, la teoria de la fijacibn de metas y la teoria de la equidad que
hace énfasis en la comparacion de los trabajadores y de la competencia
entre ellos. Todos estos aportes se han llevado a la practica en muchos
paises para explicar la influencia del fendbmeno de la motivacién en las
organizaciones, y sus efectos en el equilibrio y la satisfaccion de sus

empleados.

En la Venezuela actual, explicar cdmo se da el proceso gerencial
organizacional y como esta relacionado con el desarrollo profesional que se
les debe brindar a los trabajadores, tanto del sector publico como en el sector
privado, no es una tarea facil. ElI problema es complejo y la informacién
referida a nuestro contexto nacional es ciertamente limitada. Sin embargo, es

cada vez mas importante conocer si los trabajadores estdn motivados y si



sus necesidades humanas basicas estan siendo satisfechas, para asi saber
coémo se puede alcanzar una mayor productividad brindandole a este factor
tan importante como es el recurso humano, lo que realmente necesita para

sentirse bien y para trabajar a gusto.

La Universidad de Oriente no escapa a tal realidad, vista como un ente
empleador también se ve en la obligacién de cubrir las necesidades de sus
trabajadores. Por ello, es importante ahondar en la relacion que existe entre
la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo en este entorno
particular, toda vez que, como se ha dicho, el comportamiento de los
individuos puede verse afectado como una consecuencia de factores
externos (sean positivos 0 negativos) y es importante conocer dichos factores
para poder desarrollarlos. Asi, por ejemplo, la insatisfaccion relacionada con
el desempefio generan costos muy elevados (huelgas, ausentismo, rotacién,
bajo desempefio, etc.), mientras que la satisfaccion laboral incide
positivamente en el ambiente general de cualquier institucion produciendo un
clima de armonia y estabilidad psicoldogica, y el desempefio laboral se
convierte en consecuencia en una clave para el logro o fracaso de las metas

organizacionales.

En el caso del Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente,
son palpables ciertos sintomas asociados a la insatisfaccion de los
trabajadores, lo cuales tienen una relacion directa en el desempefio de los
mismos. Especificamente, en el sector que nos ocupa, el personal obrero
activo de esta institucion, la insatisfaccion se expresa claramente en la
recurrente exigencia de una mayor remuneracién econémica que se traduce
a su vez en huelgas, ausentismo e improductividad; ademas, las frecuentes
demandas de mejores condiciones de trabajo, los reclamos ante los atrasos

en el pago de sus salarios, entre otras cosas, no son mas que sintomas de



una situacién de insatisfaccion que puede llegar a ser muy grave y que

inevitablemente tiene consecuencias en el desemperfio laboral.

En este orden de ideas, y en vista de lo anteriormente planteado, surgio
la intencion de analizar la satisfaccion laboral como un factor condicionante
del desempefio de los recursos humanos en el contexto particular del Nucleo
de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente, tomando como caso
especifico el del personal obrero activo. Asi, la problematica planteada se
sintetizd en la siguiente interrogante de investigacion: ¢es la satisfaccion
laboral un factor condicionante del desempefio de los trabajadores (obreros
activos) de la institucion estudiada? Al dar respuesta a la misma, se pretende
pues servir de base para procurar un mejoramiento de las actividades de la
Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre, proporcionando conocimientos
cientificamente validos que coadyuven a la solucion de una problemética

fundamental dentro de cualquier organizacién tanto publica como privada.

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo General

Analizar la satisfaccion laboral como factor relacionado con el
desempeiio del personal obrero activo del Nucleo de Sucre de la
Universidad de Oriente (Cumana, 2011).

1.2.2. Objetivos Especificos

e Determinar los aspectos demograficos mas relevantes de del personal

obrero activo del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente.



e Describir, los factores socio-econémicos que inciden en el desempefio
del personal obrero activo del Nucleo de Sucre de la Universidad de

Oriente.

¢ Describir los factores ambientales y organizacionales que, inciden en el
desemperio laboral del personal obrero activo del Nucleo de Sucre de la

Universidad de Oriente.

¢ Relacionar la variable satisfaccion laboral en base a la teoria de
Frederick Herzberg con el desempeiio del personal obrero activo del

Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente.

1.3. Justificacion

Para introducir la idea de analizar la satisfaccion laboral como factor
relacionado con el desemperio a nivel de una organizacion, es necesario que
los individuos que laboran en la misma y se dedican a la gerencia de los
recursos humanos, asuman la responsabilidad de resolver o gestionar la
solucién de cualquier problema planteado en su area de accidn que permita
al personal desenvolverse en un entorno donde se llenen lo mas plenamente
posible sus expectativas y sus necesidades. La eficiencia y desempefio de la
organizacion dependera de la satisfaccion laboral y profesional de cada una
de las personas que le dan vida. En tal sentido, la presente investigacion se
llevo a cabo con el objeto de detectar el nivel de satisfaccion que presenta en
la actualidad el personal obrero activo que labora en la Universidad de
Oriente, Nucleo de Sucre-Cumana y, asimismo, analizar como éste puede
relacionarse con el desempefio de los trabajadores, asumiendo la
importancia que tiene para el ser humano satisfacer sus necesidades tanto

psicolégicas como fisiolégicas, en aras de alcanzar un Optimo
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desenvolvimiento en interaccién con otras personas y, particularmente, en su

area de trabajo.

Asi pues, los frutos de este estudio esperan contribuir a la mejora de la
gestion interna de la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre, brindandole a
la institucion informacion completa y actualizada sobre la situacién del
personal en relacion con los aspectos cotidianos del ambito laboral, como
son las relaciones entre ellos, los beneficios socio-economicos que perciben
y la naturaleza del trabajo que realizan, entre otras cosas, asi como su
percepcion objetiva en cuanto a estos aspectos. Ilgualmente, a través del
andlisis de esta problemética se espera que los directivos en esta area logren
avizorar los elementos que estan implicados en la satisfaccion laboral y como
se relaciona con el desempefio de los trabajadores y, en particular, con el

desempenio del personal obrero activo de esta institucion.

Los aspectos examinados permiten, ademas, arribar conclusiones y
recomendaciones que pueden ser tomadas en cuenta para el estudio
periodico del recurso humano que labora dentro de la universidad, por cuanto
todos estos aspectos no son elementos aislados sino que tienen
repercusiones que trascienden las meras tareas que el trabajador ha
realizado, influyendo en la calidad del servicio que se presta y la consecucién
de los logros trazados. En definitiva, se espera que la presente aproximacion
a esta realidad en particular permita sentar las bases para la aplicacion de
herramientas laborales que lleven al mejoramiento de las relaciones de
trabajo dentro de la institucion. Por dltimo, sirva el presente informe como
fuente de apoyo a futuras investigaciones que traten temas similares en el
area de la gerencia de los recursos humanos y como guia para otras
instituciones que quieran conocer el grado de satisfaccion laboral como factor

condicionante del desempefio de su personal, ya que los hallazgos arrojados,
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si bien se circunscriben al contexto particular aqui estudiado, pueden ser
transpolados a otros escenarios 0, por lo menos, pueden servir para entender

aguellos que presentan circunstancias parecidas.

1.4. Limitaciones de la Investigacion

En lineas generales el proceso de investigacion no enfrenté obstaculos
resaltantes que significaran una limitacion real para su realizacién. La Unica
limitacion que se enfrentd estuvo relacionada con la falta de disponibilidad de
tiempo del personal obrero activo, lo que dificulté la obtencidn de la
informacion necesaria para conocer sus experiencias y expectativas. Sin
embargo, si bien esto prolong6 el lapso de realizacion un poco mas alla de lo
previsto, pudo solventarse facilmente a través de una paciente dedicacion
por parte de las investigadoras y una pertinente organizacion de las
actividades a realizarse, tomando en cuenta los horarios de los trabajadores

y el cronograma propuesto para la presente investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

El propdsito del marco tedrico es presentar el sistema coordinado y
coherente de conceptos y proposiciones que permitieron abordar el problema
durante el proceso investigativo. Es decir, se trata a continuacién de integrar
el problema dentro de un &mbito donde este cobre sentido, incorporando los
conocimientos previos relativos al mismo y ordenandolos de modo tal que
resulten Utiles a la investigacion. En lo que sigue se sefalan algunas
investigaciones realizadas en la Universidad de Oriente asi como en otros
entornos académicos, que sirvieron de antecedentes cientificos a la
presente; asimismo, se exponen los aportes tedricos de distintos autores que
sirvieron para enmarcar y darle sustenta a la investigacion, se contextualiza

la misma y se presentan las variables correspondientes.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Cabello (2000), hace referencia en su trabajo de ascenso titulado
Motivacidn y Satisfaccion de las Necesidades Humanas en Tiempo de Crisis.
Caso Venezuela, a las distintas teorias que surgieron a raiz del
planteamiento cientifico formulado por el padre de la administracion,
Frederick Taylor, quien planteé que la mejor fuente de motivacion para el
trabajador era el dinero en efectivo, es decir mientras méas trabajas mas
ganas. Cabello concluye en su investigacion que la motivacion incluye una
reaccion en cadena; la cadena necesidad-deseo satisfaccion, donde se

relacionan entre si las necesidades percibidas que dan lugar a los deseos y
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metas que se buscan, lo que ocasiona tensiones (es decir, deseos no

satisfechos), que provocan acciones para alcanzar las metas.

Milano y Rondon (2006), en su trabajo de ascenso titulado Grado de
Satisfacciéon del Personal Docente y de Investigacion en Relacion a los
Servicios Prestados por el IPSPUDO, concluye que en la actualidad uno de
los principales problemas que confrontan las diferentes organizaciones es
precisamente encontrar las maneras de satisfacer las necesidades de sus
trabajadores, de tal forma que estos se sientan motivados para desempefar
su labor y asi facilitar el logro de los objetivos fijados. Sin duda la satisfaccion
es una necesidad prioritaria e innata en todos los seres humanos que es
indispensable en la relacion entre el IPSPUDO y sus asociados. Esto
conlleva a que gran parte de los afiliados se sientan identificados con esta

organizacion.

Salazar (2008), realizé una investigacion referida a la Satisfaccion
Laboral del Personal Administrativo No Profesional del Rectorado de la
Universidad de Oriente, Cumana, en el cual concluyé que existia una
ausencia de evaluacién del rendimiento laboral lo que priva a la organizacion
objeto de estudio de mecanismos efectivos que la conduzca a tomar
decisiones racionales con respecto a los empleados y sus posibilidades de
ascenso, reconocimiento y entrenamiento y capacitacién. La investigacion
aporta resultados importantes que permiten entender la relacién existente
entre la satisfaccion en el trabajo y el desempefio, haciendo uso de las
principales teorias referidas a los factores motivacionales en ese contexto

particular.

Zambrano y Garcia (2010), presentaron como tesis de grado una

investigacion titulada Factores higiénicos y motivacionales que intervienen en
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el personal administrativo (aseudistas y aspudistas) del Rectorado de la
Universidad de Oriente, segun la teoria de Frederick Herzberg, 2010. En
ésta, las investigadoras estudiaron los factores que afectan las condiciones
de trabajo del personal administrativo del Rectorado de la UDO, tomando
como muestra 247 trabajadores, en el marco de la teoria de los dos factores
de Herzberg. Entre las conclusiones mas importantes a las que llegaron,
puede mencionarse que tanto los factores higiénicos como los
motivacionales permiten que haya una mayor satisfaccion entre los
trabajadores, aun y cuando ciertos aspectos puntuales como son el salario y
el reconocimiento formal, funcionan como agente insatisfactor, el primero, y
como agente de no-satisfaccion, el segundo. Raz6n por la cual se
recomienda que la institucion asuma el compromiso de brindarles mayores
reconocimientos a los empleados (mas alla del reconocimiento verbal) y una

remuneracion mas acorde con las necesidades y desempefio de los mismos.

Los resultados obtenidos en las investigaciones antes mencionadas nos
muestran como se relaciona la satisfaccion de las personas con las
respuestas recibidas por parte de determinadas organizaciones y, con ello, el
logro de los obijetivos fijados por éstas. Si bien, algunos de estos estudios no
trataron la satisfaccion de los empleados (como es el caso de nuestra
investigacion) los resultados de estos trabajos sirven de insumo para
entender la relacién de la satisfaccion de las necesidades humanas con la
obtencion de las metas organizacionales de una institucion como lo es la
Universidad de Oriente. Asi pues, en teoria, los aportes de estos estudios
sirven de guia para analizar en profundidad la satisfaccion laboral como
factor de desempefio del personal obrero del Nucleo de Sucre-Cumana de la
Universidad de Oriente, el cual es el horizonte ultimo de la presente

investigacion.
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2.2. Bases Teodricas

Una de las relaciones mas importantes en el campo del comportamiento
organizacional es la relacion entre la satisfaccion laboral y desempefio en el
trabajo. Las ideas mas recientes sobre esta relacion aparecen reflejadas en

la siguiente figura:

Recompensas
Intrinsecas ; =
- I;E_qun:iad percibida de Satisfaccion
> E—
P lversas recompensas Laboral
(tige la relacidn)
FHecompensas
Extrinzecas

FIGURA 1. Relacion entre Satisfaccién laboral y Desempefio. Fuente: Martinez Coll (2001).

De este modo, a través de los fundamentos tedricos que se presentan a
continuacion interesa conocer las teorias vinculadas a estos dos conceptos
claves para el entendimiento de las relaciones organizacionales; con lo cual,
a su vez, se espera dar luz acerca de la vinculacién existente entre la
satisfaccion laboral y el desempefio; asi como entre otros conceptos

cercanos como son la motivacion y las necesidades.

2.2.1. Desempefio laboral

En términos simples, el desempefio puede definirse como la accion y
efecto de desempefiar o desempefiarse en una actividad o labor especifica.
Nos refiere pues a un nivel de esfuerzo tanto fisico como psicolégico
orientado a la obtencion de un objetivo previamente fijado. En el campo
laboral, esto remite al esfuerzo que los empleados realizan en funcion de su

trabajo y su posicion en la estructura de una empresa, y sobre todo en
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funcién de las metas organizacionales, asumiendo que toda organizacion es

un todo del que depende la sana interrelacion de todas sus partes.

Asi pues, segun Chiavenato (2000) el desempeiio laboral vendria a ser
el comportamiento del trabajador en la basqueda de los objetivos fijados; es
decir, es la estrategia individual para lograr los objetivos de la organizacioén.
Cada individuo, por asi decirlo, a través de su accion individual hace un
aporte para el cumplimiento de las metas de la organizacion. Este aporte
singular de cada uno de los trabajadores es lo que llamamos desempefio
laboral, entendiendo que el mismo se encuentra sujeto a factores tanto
externos (en cuanto al ambiente laboral en el que se desarrolla la persona)
como internos (referidos al individuo como tal) que pueden propiciar o incidir
en que los niveles de desempefio sean altos 0 bajos dentro de la institucién.
Por lo tanto, uno de los factores intrinsecamente relacionados al desempefio

es la satisfaccion laboral.

2.2.2. Satisfaccion laboral

Segun su definicibn mas simple, la satisfaccion es la razén, accion o
modo con que se sosiega y se responde enteramente a una queja,
sentimiento o razon contraria. Para muchos autores, la satisfaccion en el
trabajo es un movil en si mismo dentro del comportamiento de los
trabajadores; es decir, éstos mantienen una actitud positiva en la
organizacion laboral para lograr sentirse satisfechos dentro de la misma.
Para otros autores, sin embargo, es una expresion de una necesidad que

puede o no ser satisfecha.

Para Daft y Steers (1999) la satisfaccion laboral es el estado

emocional placentero y positivo que resulta de la evaluacion de nuestro
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trabajo o de la propia experiencia en el mismo. Mediante el estudio de la
satisfaccion se pueden saber los efectos que producen las politicas, normas,
procedimientos y disposiciones generales de la organizacion en el personal
que labora en ella; lo que dara pie a mantener, suprimir, corregir o reforzar
las politicas de la empresa, segun sean los resultados que ellos estan

obteniendo.

Ahora bien, la pregunta elemental en este contexto es ¢como se logra
la satisfaccion laboral dentro de una organizacion? Esta puede ser
determinada por el tipo de actividades que se realizan (es decir, que el
trabajo tenga la oportunidad de mostrar las habilidades del personal y que
ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés). Que los
empleados sean bien recompensados a través de sus salarios y sueldos
acordes obviamente a las expectativas de cada uno también es un factor
importante. Que las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o
incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas los empleados
buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable y comprensible
y que los escuche cuando sea necesario. La insatisfaccion en el trabajo se
refleja en la salida de los empleados inminente 0 que expresen situaciones
que ayuden a mejorar las relaciones obrero-organizacion, también de forma

leal esperar que las condiciones mejoren (Camacaro, 2006).

Asimismo, Camacaro (2006) sefiala que existen diversos modelos
explicativos sobre el concepto de satisfaccion laboral, los cuales proponen
que la misma estéa basada en diferentes causas, entre las que se encuentran:
la satisfaccibn de las necesidades, el cumplimiento positivo de las
expectativas y valores, la obtencion de resultados mediante encuestas, la
comparacion entre diferentes estudios, etc. Segun este mismo autor, las

causas que producen satisfaccion o insatisfaccion pueden ser:
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e Reconocimiento: la mayoria de las personas quieren y buscan el
reconocimiento; en realidad ellos consagran gran parte de su vida a
buscarlo. No hay mejor causa de insatisfaccion que desvalorizar al

trabajador.

e Buen Ambiente: el medio tiene un efecto directo sobre la
productividad. Las condiciones de trabajo deficiente pueden ser causa

de insatisfaccion.

e Competencia de la Direccién: es decir si la direccion es incompetente
hallaran poco incentivo en cumplir con sus actividades y no se sentiran

orgullosos de pertenecer a la organizacion.

e Seguridad en el Empleo: el grado de satisfaccion que el trabajador
encuentre en la organizacion donde labora seré el grado de sentimiento
de grupo en la empresa, de su participacion, de sus creencias en que

puede trabajar junto con la direccién en los logros de los objetivos.

Como puede verse, cuando se habla de satisfaccion se refiere en gran
medida a la satisfaccién de las necesidades humanas; por lo tanto, cuando
hablamos de satisfaccion laboral nos estamos refiriendo al grado de
bienestar que siente el personal en su entorno de trabajo, de acuerdo a sus
expectativas y a las actividades realizadas, pero también de acuerdo al grado

en gue sus satisfechas sus necesidades mas elementales.

Segun Chiavenato (2004), las necesidades aparecen cuando surge un
desequilibrio fisiolégico o psicoldgico, cuando, por ejemplo, las células del
cuerpo son privadas de alimento y agua o cuando las personas son privadas
de sus amigos o compafieros. Las necesidades son variables en el interior de

cada persona y dependen de factores culturales. En suma una necesidad
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significa una carencia interna de la persona, como seria el hambre, la
inseguridad, la soledad, etc., la cual tiende a romper con el estado de
equilibrio que caracteriza a todo organismo. La necesidad es, pues, un
estado que cuando no se satisface, crea tension e impulsa al individuo a

tratar de atenuarla.

2.2.3. Necesidades

En primer lugar, se encuentra que las necesidades se definen
simplemente como la “sensacion de apetencia, nacida de la dependencia del
hombre con respecto al mundo exterior, motivada para la conservacion de su
vida o para elevar el nivel de esta, mediante unos medios considerados
escasos” (Enciclopedia Salvat Diccionario, 1996). De tal modo, segun
Helliegel (2004,117), las necesidades “son deficiencias que una persona
experimenta en un momento determinado. Estas deficiencias son
psicolégicas (como la necesidad de reconocimiento), fisiolégicas (como la
necesidad de agua, aire, alimento) o sociales (como la necesidad de

amistades)”.

De acuerdo a esto, existen diversas maneras de clasificar las
necesidades. Una muy sencilla seria la que distingue las necesidades fisicas
basicas, llamadas también necesidades primarias, y las necesidades sociales
y psicoldgicas, que pueden considerarse necesidades secundarias. Entre las
personas las necesidades secundarias varian mucho mas que las primarias,
inclusive pueden existir opuestos entre dos personas diferentes. Por ejemplo,
una persona puede tener la necesidad de autoafirmacion y ser agresiva con
los demas; mientras que una segunda persona, prefiere ser sumisa y

sucumbe a las agresiones de otros.
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Las necesidades cambian también de acuerdo con el tiempo y las
circunstancias. El hombre no se enfrenta a sus necesidades de una manera
individual sino colectiva, como miembro de una sociedad; de modo que la
sociedad pone a disposicion de sus componentes un conjunto de conductas
(comportamientos activos) y juicios de valor (comportamientos pasivos) que
son adquiridos por medio de la educacién u otro tipo de aprendizaje. Toda
persona que forma parte de esta cultura precisa participar de esos
comportamientos o patrones que determinan una manera de pensar, sentir y

actuar, para llegar a satisfacer sus necesidades naturales.

De esta forma, las necesidades que se llaman secundarias se
encuentran supeditadas a los rasgos culturales de los que hace parte el
trabajador. En este contexto, ciertos aspectos inherentes al quehacer
organizacional cumplen un papel importante en el proceso de satisfaccion

laboral dentro de una empresa. Entre ellos se pueden nombrar los siguientes:

a) Los Salarios. De acuerdo con la teoria de las expectativas, el dinero
motivara hasta el grado que se le considere capaz de satisfacer las
metas personales de un individuo y se le perciba como dependiente de
los criterios de desempefio. La teoria de la expectativa de Victor Vroom
evidencia que el dinero puede ser un motivador excelente si los
trabajadores consideran que hay una relacion directa o indirecta entre el
aumento de la remuneracién y el desempefio. Davis y Newstron (2000)
sefialan que para tener una mejor comprensiéon del dinero como
retribucidbn es conveniente explicarlas a través de los modelos de

motivacion que seran analizados a posteriori en la presente seccion.

b) Las Relaciones Laborales Positivas. Segun Robbins (1998:274),
sefala, casi todos los empleados pertenecen a una unidad de trabajo.
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En cierta medida, su desempefio en el trabajo depende de su habilidad
para interactuar de manera efectiva con sus compafieros de trabajo y
con sus leyes, algunos empleados tienen excelentes habilidades
interpersonales, pero otros requieren de capacitacion para mejorar las
suyas. Esto incluye como aprender a escuchar mejor, como comunicar
ideas mas claramente y como ser un miembro de equipo mas efectivo.
En la medida que las relaciones interpersonales en el entorno de
trabajo sean mejores, los resultados seran también mejores para el
logro de los objetivos organizacionales. Esto tiene lugar cuando, segun
Davis y Newstron (2000), existe un intercambio de opiniones,
perspectivas, creencias, sentimientos y conductas entre los individuos

gue conforman una organizacion en funcion de objetivos comunes.

c) Las Relaciones Intergrupal. Del mismo modo como son importantes
las relaciones entre los individuos que forman parte del recurso humano
de una organizacion, también las relaciones entre los grupos que
coexisten dentro de la misma deben ser armoniosas para que haya un
mejor ambiente de trabajo. Segun Robbins (1998:645) el “buscar
cambiar las actitudes, los estereotipos y las percepciones que los
grupos tienen uno del otro” permite una mejora significativa en las
relaciones entre el personal y ademas, una mayor cohesién entre todos
los trabajadores como integrantes de la organizacion como un todo.
Esto, a su vez, contribuye a que los sujetos, de forma individual, logren
satisfacer sus necesidades sociales sin entrar en confrontacién con las

de los demas.
Por udltimo, es evidente que la organizacion es un sistema cooperativo

gue requiere conocer de manera fehaciente sobre la eficacia de sus
integrantes a través de indicadores relacionados a la satisfaccion, tales
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como: motivacion, caracteristicas de la organizacion y comunicacién, los
cuales permiten lograr una mayor vinculacion con el objeto de tomar las
decisiones correctas sobre la prevencion o solucion de las diversas
problematicas que puedan presentar los trabajadores. Asi pues, tanto el
concepto de satisfaccion laboral como el de necesidades se encuentra
estrechamente asociado con el de motivacion en el entorno de trabajo. De tal
modo, en lo sucesivo veremos algunos aspectos tedricos referidos a la
motivacion y a la satisfaccion de las necesidades humanas, tomando en

cuenta los aportes de diferentes autores clasicos en la materia.

2.2.4. Motivacion

Segun Hellriegel (2004), la motivacion representa las fuerzas que
actlian sobre una persona 0 en su interior y provocan que se comporten de
una manera especifica, encaminada hacia determinadas metas. De modo
que la motivacion en el campo organizacional se refiere a la voluntad
individual de ejercer altos niveles de esfuerzos para alcanzar las metas de la
organizacioén, voluntad que esta condicionada por la capacidad que tiene ese
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual (Robbins, 1996).
Asimismo, Chiavenato (2004:313) la define como “el proceso responsable de
la intensidad, la direccion y la persistencia de los esfuerzos de una persona

para alcanzar una meta determinada”

Entendiéndolo como proceso, la motivacion implica dinamismo; un
dinamismo funcional, que tiene como objetivo incrementar la probabilidad de
adaptacion del organismo a las condiciones cambiantes del medio ambiente.
El proceso de motivacion estd dirigido a las metas o a las necesidades. Las

metas son los resultados que la persona busca y actian como fuerzas vitales
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que le atraen. Las necesidades humanas disminuyen cuando alcanzan las

metas deseadas.

En un sentido sistémico, la motivacibn esta compuesta por tres
elementos que interactdan y son interdependientes. Segun chiavenato (2004,

315) estos son:

a) Necesidades. Ya se ha definido como las carencias que surgen cuando
aparece un desequilibrio fisiolégico o psicologico; es decir, puede
referirse a cualquiera de los dos tipos de necesidades ya sefialadas:
necesidades primarias (aquellas necesidades basicas y naturales como
son la comida, el agua, el resguardo, entre otras) o necesidades
secundarias (que se refieren al ambito psicoldgico, social e
interpersonal, y responden a cuestiones condicionadas por la cultura en

conjuncién con naturaleza mental de cada individuo en particular).

b) Impulsos. Estos pueden también llamarse indistintamente “motivos” y
son los medios que alivian las necesidades. El estimulo genera un
comportamiento de busqueda e investigacion para encontrar objetivos
gue, una vez que se alcancen, satisfaran las necesidades y reducira la
tension. Los &nimos fisiol6gicos y psicolégicos estan orientados a la
accion y crean las condiciones que brindan la energia necesaria para
alcanzar un incentivo. Es decir es el corazén del proceso de motivacion.
La necesidad de alimento y agua se transforma en hambre y sed, y la
necesidad de tener amigos se convierte en una instigacion por la
afiliacion.

c) Incentivos. Al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo, definido
como algo que puede aliviar una necesidad o reducir un estimulo. El

alcanzar un aguijon tiende a restaurar el equilibrio fisiolégico o
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psicolégico y reduce o elimina el animo. Comer, beber o incluso
reunirse con los amigos tiende a restaurar el equilibrio y reducir la
propulsién correspondiente. En general los alicientes se encuentran

fuera del individuo y varian enormemente dependiendo de la situacion.

Estas tres dimensiones del proceso de motivacién (necesidades,
impulsos e incentivos) constituyen el punto de partida de las teorias de la

motivacion. Asi se muestra en la siguiente figura:

NECESIDADES IMPULSOS INCENTIVOS

FIGURA 2. Proceso de Motivacion simplificado. Fuente: Chiavenato (2004)

Puede decirse que las necesidades sirven de animo para alcanzar u
obtener los incentivos deseados, es decir las carencias provocan tension e
incomodidad en la persona y desencadena un proceso que trata de reducir o
eliminar la rigidez. Para satisfacer determinada carencia la persona elige un
curso de accion y surge el comportamiento dirigido hacia esa meta (impulso)
si ésta consigue satisfacer esa necesidad el proceso de motivacion tiene
éxito, si algo impide la satisfaccion entonces se presenta la frustracion y el
estrés, esta evaluacion de desempefio determina la recompensa o sancion

para la persona.

Ahora bien, las teorias de la motivaciébn se pueden clasificar en tres
grupos: las teorias del contenido (que se refieren a los factores internos de
las personas y que activan, dirigen, sustentan o paralizan su
comportamiento, es decir las necesidades especificas que motivan a las

personas), las teorias del proceso (que describen y analizan el proceso
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mediante el cual el comportamiento es activado, dirigido, mantenido o
detenido), y las teorias del esfuerzo (que se basan en los conocimientos del
comportamiento que llega a feliz término). Las principales teorias se basan
en el contenido de la motivaciéon, y parten del principio que dice que los
motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo. La
motivacion para actuar y para comportarse se deriva de fuerzas que existen
en su interior. Asi, cada persona es un agente que partiendo de una

disposicion interna energiza y dirige su conducta hacia metas especificas.

Una teoria ya clasica que estudia el proceso de motivacién es la
formulada por Lawer. Este investigador concluyd, segun Chiavenato
(1999:84), que: “1.- Las personas deseaban ganar dinero, no solo porque
éste les permitia satisfacer sus necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino
también porque brinda las condiciones sociales, de autoestima vy
autorrealizacidn. 2.- Si las personas perciben y creen que su desempefio es,
al mismo tiempo, posible y necesario para obtener mas dinero, ciertamente
se desempefia de la mejor manera posible. Solo se necesita establecer el
tipo de percepcion”. Alli se puede ver como la satisfaccion de necesidades
tanto primarias (el dinero le permite al trabajador adquirir comida, viviendo,
etc.) como secundarias (el percibir mas dinero se traduce también en un
factor de autoestima) se vuelve en un factor determinante del desempefio. El
disefio cumple el papel de incentivo en una dinamica compleja que no sélo
se basa en la objetividad de los hechos sino también en la percepcion
subjetiva que tienen o no los trabajadores.

Asimismo, otro de los autores clasicos en esta area es Abraham
Maslow, cuya teoria motivacional —denominada “jerarquia de las necesidades
humanas”- fue estructurada en forma de pirdmide. En la base de esta

piramide se encuentran las necesidades primarias: 1) necesidades
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fisiologicas, 2) seguridad. En la cima se hallan las necesidades secundarias:
3) sociales, 4) autoestima, 5) autorrealizacion. Clayton Aldelfer desarroll6 otra
teoria de las necesidades, llamada ERG (por sus siglas en ingles que hacen
referencia a las necesidades existenciales, de relaciones y de crecimiento),
en la cual se desmembr6o la jerarquia de Maslow en tres tipos de
necesidades: existenciales, de relacion y de crecimiento. Las necesidades
existenciales o de orden inferior incluyen las necesidades fisiologicas y la de
seguridad. Las necesidades de relacion corresponden a las necesidades de
pertenencia y amor de Maslow. Las necesidades de crecimiento, que
corresponden a las necesidades de valoracion y realizaciéon personal de
Maslow, se combinan con las necesidades de relaciébn para constituir las
necesidades de orden superior. Segun Gordon (1997), tanto Maslow como
Clayton estaban de acuerdo en que las personas primero satisfacen las

necesidades de orden inferior y después las de orden superior.

Por su parte, la teoria de Frederick Herzberg plantea un enfoque hacia
lo exterior (ambiente externo y trabajo del individuo). La teoria motivacional
gue condensa este planteamiento de Herzberg fue denominada “teoria de los
dos factores”, los mismos son descritos por Chiavenato (1999) como:

e Factores Higiénicos: condiciones que rodean al individuo, cuando
trabaja. Si estos factores son Optimos simplemente evitan la
insatisfaccion, puesto que su influencia en el comportamiento no logra

elevar la satisfaccion de manera sustancial y duradera.

e Factor Motivacional: tiene que ver con el contenido del cargo, las

tareas y los deberes relacionados con el cargo.
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David Mcclelland en su teoria contribuyé a la comprension de la
motivacion al identificar tres tipos de necesidades basicas de la motivacién
clasificadas de la siguiente manera:

e Necesidad por Afiliacién: es la necesidad de tener relaciones
humanas, de establecer relaciones interpersonales cercanas Yy
amigables, se manifiesta en el deseo de ser querido y aceptados por

otros.

e Necesidad para el Logro: es la necesidad de triunfar en la
competencia, buscar la excelencia, realizarse de acuerdo con
determinadas normas y luchar por el éxito, es decir es el impulso que
tienen algunas personas para superar los retos y obstaculos a fin de

alcanzar metas.

e Necesidad por Poder: es la necesidad de controlar a otras personas o
de influir en ellas, es decir, conseguir que las personas se comporten de
una manera en que no lo harian normalmente. Representa el deseo de
tener efecto, de ejercer influencia y de controlar a otras personas (de
estar al mando). Las personas que tienen esta necesidad prefieren las
situaciones competitivas y de estatus o tienden a preocuparse mas por
el prestigio y la influencia que por el desempefio. Una vez que obtiene

este poder puede utilizarlo constructiva o destructivamente.

Para efecto de esta investigacion se consider¢ la teoria de Frederick
Herzber para la correlacién de las variables satisfaccion y desempefio, y sus

analisis correspondientes.

Por ultimo, se puede resaltar lo siguiente: el buen desempefio laboral

debe entenderse como una consecuencia de los niveles de satisfaccion que
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logren alcanzar los trabajadores en el entorno en el que se desenvuelven.
Asimismo, la satisfaccion es siempre satisfaccion de necesidades, ya que es
menester que las personas se desarrollen en circunstancias favorables para
que puedan saciar sus requerimientos humanos al tiempo que se
desempenfian laboralmente. La satisfaccién de estas necesidades son pues el
resultado de un proceso concadenado donde la motivacion dinamiza las
fuerzas que llevan a los sujetos a alcanzar ciertas metas. En la medida que
las motivaciones singulares de las partes que conforman la organizacion (su
recurso humano) estén orientadas al logro de objetivos colectivos, el proceso
desembocara finalmente en resultados positivos para la organizacibn como

un todo.

2.3. Sistema de hipoétesis

¢ La satisfaccién laboral es un factor relacionado con el desempefio?

¢ La satisfaccion laboral no es un factor relacionado con el desempefio?

2.4. Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion se elabora a partir de la variable independiente:
(ver figura N° 3) satisfaccion laboral como factor relacionado con el
desempefio del personal obrero activo del Nucleo de Sucre de la Universidad
de Oriente. Asi pues, la definicion conceptual de la variable se expresa de la
siguiente forma: “la satisfaccion laboral es el grado de aceptaciéon o rechazo
gue el personal experimenta respecto a su trabajo, que afecta la calidad de
vida y la salud en general del individuo” (Melinkoff, 1998:346).
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Variable Variable . . .
. Dimension Indicadores ltem Instrumento Fuentes
Conceptual Operacional
- Sexo A
Analizar el perfil - Estado civil B
demogréfico del - Edad C
personal obrero Factores - Grado de Instruccion D
del Nucleo de Demogréficos - Antigliedad laboral E
Sucre de la - NUmero de hijos F
Universidad de - Grupo familiar G
Oriente - Carga familiar H
- Condicion de vida I
Analizar los
factores salario,
relaciones _ Se utilizaran
interpersonales, Factores - Salario y 1 fuentes
Satisfaccion | ambiente fisico, Econémicos - Compensacion 2.3 primarias ya
equipos y salarial Cuestionarios que la
Y herramientas de con preguntas informacion
trabajo con abiertas y sera
Desempefio |respecto a la cerradas recolectada
Laboral satisfaccion y directamente
desempefio - Relaciones 4-5-6 del personal
laboral del interpersonales que labora alli
personal obrero Factores - Condiciones fisicas -89
del Ndcleo de Ambientales de trabajo
Sucre de la - Equipo de trabajo 10
Universidad de
Oriente.
Importancia Factores que
bésica que tiene influyen en las
para el ser instituciones en - Incentivos 11
humano, cuanto a - Reconocimientos 12

satisfacer  sus
necesidades.

satisfaccion y

desempeiio laboral
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2.5. Contexto de la Investigacién

En el presente segmento se exponen las particularidades del contexto
en el cual se desarrollé la investigacion. En tal sentido, se hace un breve
repaso historico de la formacion de la Universidad de Oriente como
institucion universitaria desde sus inicios; y se muestran los aspectos
referentes a la universidad en tanto organizacion que presta un servicio como
es la educacion y la investigacion cientifico-académica. Por ultimo, se
presenta el organigrama de la universidad lo que permite observar como esta
estructurada la misma. Toda esta informacion institucional fue tomada de
Pagina Web de la UDO — Nucleo Sucre (2010).

2.5.1. Resena historica de la Universidad de Oriente - Nucleo de Sucre
La historia del Nucleo de Sucre-Cumana esta intimamente ligada a la de la
Universidad de Oriente, por ser el Nucleo primigenio con el cual inicié sus
actividades casa de estudios, aunque existen antecedentes serios y
profundos en el siglo pasado que no se concretaron debido a las condiciones
politicas y el permanente estado de guerra civil de la region y el pais. Las
perspectivas de desarrollo econémico, social y cultural de la regién a lo largo
del siglo XX fueron inquietantes para los habitantes del oriente venezolano,
region que, aun siendo rica en recursos naturales, estaba signada por la
pobreza y carente de la mano de obra especializada que transformara esos

recursos en beneficio colectivo.

En respuesta a esa situacion, la Junta de Gobierno instaurada luego de
la dictadura del depuesto General Marcos Pérez Jiménez y presidida por
Edgar Sanabria, crea el 21 de noviembre de 1958 la Universidad de Oriente

al dar el ejecutese al Decreto - Ley No. 459, para estudios universitarios y
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profesiones técnicas y ordena el inicio de actividades con el Instituto
Oceanografico de Venezuela para la investigacion cientifica en las areas de
Oceanografia Fisica, Biologica y Aplicada.

El 6 de julio del afio siguiente, el recién electo Presidente de la
Republica, Rémulo Betancourt nombra una Comisién Organizadora de la
Universidad de Oriente integrada por Luis Manuel Pefialver, Luis Villalba
Villalba, Pedro Roa Morales, Enrique Tejera Paris y Gabriel Chichani; la cual
a su vez nombré como presidente al doctor Pefalver y llamé a colaborar a
Eduardo Mendoza Goiticoa, Oswaldo de Sola, Claudio Muskus, Juan Lépez
Aldrey, J. M. Siso Martinez, José Lorenzo Pérez y Dionisio Lopez Orihuela.
La Comision se planteo la creacion de una universidad moderna, con nueva
orientacion, adaptada a la realidad social, cultural y econdmica de la
comunidad oriental, partiendo de Sucre, “encrucijada de caminos”, y
expandiéndose hacia Anzoéategui, Monagas, Bolivar y Nueva Esparta.

El 12 de octubre de 1959 se inician en el pais los estudios formales en
Ciencias Marinas con la puesta en marcha del Instituto Oceanografico y con
el cual también inicia actividades el Nucleo de Sucre de la Universidad de
Oriente.

El 12 de febrero de 1960, la actividad académica propiamente dicha de
la Universidad de Oriente se inicia en Cumana, en una casa alquilada,
ubicada en la Avenida Gran Mariscal, donde habia funcionado al policia
politica de la dictadura de Pérez Jiménez, con 120 estudiantes de los Cursos
Basicos y a la vez, se programan las carreras de Matematica, Fisica,
Quimica y Biologia. Posteriormente, el 29 de mayo de ese mismo afo, la
Universidad de Oriente fue inaugurada por el Presidente RGmulo Betancourt

en un acto solemne donde también pronunciaron discursos el escritor
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Rémulo Gallegos; el Ministro de Educacién para ese entonces Rafael Pisani
y el Presidente de la Comisién Organizadora, Luis Manuel Pefalver. Refiere
Pefalver que la realidad era dramética: 120 estudiantes, nueve profesores,
seis investigadores, diez empleados administrativos y precarios recursos
financieros para acometer una obra de tal envergadura. “A esto se le llamé la
Universidad de Oriente”. A pesar de ese adverso comienzo, se fue
desarrollando la estructura de la nueva universidad que muy pronto comenzo

a dar signos de fortaleza y crecimiento.

Estudiantes, profesores e investigadores fueron llegando del resto de la
region oriental y del pais, y allende nuestras fronteras. Igualmente a la
Comision Organizadora se incorporaron también otros profesionales de
reconocida trayectoria profesional y cientifica. Con la creacion de los
Nucleos, se designaron profesores que detentaron el cargo de Directores de
Nucleos y que afios después fueron electos e investidos como Decanos, con
plenas facultades para gerenciar cada una de las unidades académicas que

integran a la Universidad de Oriente.
2.5.2. Filosofia de la Universidad de Oriente - Nucleo de Sucre

El Ser y el Qué Hacer del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente
esta orientado por una filosofia que como institucion educativa se expresa en
un conjunto de principios y enunciados de valores definidos en su mision, su
vision y sus objetivos y funciones:

Misién

La Mision del Nucleo de Sucre es la de ser rector de la educacion, la

cultura, la ciencia, la formacion del recurso humano, la creacién y difusion de
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conocimientos a través de sus programas de docencia, investigacion y
extension, con el propésito de lograr los cambios cientificos tecnolégicos y
culturales que se requieren para el desarrollo de la region y del pais.

Vision

La Vision del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente es la de
consolidarse como una institucion universitaria de excelencia en la docencia,
la investigacion y la extension, que responda eficaz y oportunamente a las
exigencias de su entorno y a las demandas de cambios e innovaciones que

caracterizan nuestra época.

Objetivos

El Ndcleo de Sucre es fundamentalmente una comunidad de intereses
espirituales que reune a profesores y estudiantes en la tarea de buscar la
verdad y afianzar los valores trascendentales del hombre, conforme a la
definicion de Universidad establecidas en las leyes de la Republica
Bolivariana de Venezuela. De alli que es una institucién al servicio de la
nacion venezolana, con objetivos comunes a los demas Nucleos de la UDO y
por ende, de las demas universidades del pais y el mundo, pero con fines
propios derivados de las caracteristicas y condiciones especiales del Estado
Sucre, entidad federal social y econ6micamente deprimida pero con recursos
éticos, humanos, y naturales que merecen la pena elevarse y con cuyo

desarrollo integral el Nucleo estd completamente comprometido.

Funciones
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En su concepcidn la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre se define
como un sistema de educacién Superior al servicio del pais con objetivos
comunes a las demas universidades venezolanas y del mundo. La cual
asume junto con los otros nucleos la responsabilidad de la educacion
Universitaria y desde sus inicios, se ha convertido en el motor fundamental
del desarrollo integral en toda la zona nororiental del pais, en funcion de las
condiciones, posibilidades y tendencias de desarrollo del estado Sucre.
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2.5.3. Organigrama Estructural de la Universidad de Oriente - Nucleo de
Sucre

FIGURA 3. Organigrama de la UDO - Sucre. Fuente: http//www.udo.edu.ve
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2.6. Definicién de Términos Basicos

A continuacion se definen algunos conceptos que, en el marco de la
presente investigacion, permitirdn clarificar la teoria planteada y la
problemética que se pretende estudiar. Si bien algunos de estos términos
han sido ya tratados en secciones previas del presente capitulo, en este
apartado se intenta esbozar con mayor precision cada uno de ellos, con el
objeto de que sirvan en la practica de herramientas tedricas realmente
pertinentes para el entendimiento del problema que se investigara.

Ascenso. Promociones que ofrezcan oportunidades para el crecimiento
personal y profesional que permitan elevar el nivel social de un individuo
(Robbins, 1998).

Afiliar. Entrar o hacer entrar a uno como miembro de una sociedad,

corporacion, secta, etc. (Diccionario Enciclopédico, 2001).

Beneficio. Derecho que le corresponde a uno por ley o privilegio.

(Diccionario Enciclopédico, 2001).

Beneficios socioecondmicos. Representa las actitudes de los empleados
en cuanto a la relacion de beneficio asi como en cuanto a la recompensa en
el desempeiio laboral y sus reconocimientos por parte del entorno (Robbins,
1998).

Diferencias individuales. Idea de que cada persona es diferente a las

demas y que estas son generalmente importantes y no insignificantes (Keith,
2004).
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Eficiencia. Relacion entre costos y beneficios, entre insumos y productos, es
decir, relaciéon entre lo que se consigue y lo que puede ser conseguido.
Significa hacer correctamente las cosas y hacer hincapié en los medios que
se usan para ejecutarlas. Se refiere a los medios empleados para conseguir
una meta. Corresponde al 100% del tiempo del patron establecido por el
estudio de los tiempos y movimientos (Chiavenato, 2004).
De igual forma, puede definirse también como la proporcién entre la

produccion efectiva y el insumo requerido para alcanzar (Robbins, 1996).

Habilidades. Aptitudes relacionadas con tareas especificas (Robbins, 1998).

Incentivos. Factores ambientales que se establecen para motivar a una

persona (Chiavenato, 2004).

Individualismo. Doctrina que afirma que el individuo es el fundamento de la
sociedad y los valores morales. Asimismo, es la forma de ser y de pensar de
aguel que vive, aun sin proponérselo, segun los principios de esta doctrina

(Diccionario Enciclopédico, 2001).

Intergrupal. Las relaciones de trabajo con otros equipos del area de labores

o departamentos diferentes (Robbins, 1998).

Interpersonal. Las relaciones con otros compaferos y la manera de actuar

en los equipos de trabajo (Davis y Newstron, 2000).

Jerarguia. Conjunto de niveles jerarquicos de autoridad que existen en una

organizacion (Diccionario Enciclopédico, 2001).
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Jerarguia de necesidades. Filosofia que sostiene que los diferentes grupos
de necesidades tienen un orden de prioridad especifico entre la mayoria de
las personas, de manera que un grupo de necesidades precede a otro en
importancia (Keith, 2004).

Recursos humanos. Personas que forman parte de los recursos de la

organizacion. Es el recurso mas valioso de ésta (Chiavenato, 2004).

Relaciones laborales. Es el intercambio de opiniones, perspectivas,
creencias, sentimientos y conductas entre los individuos que conforman una

organizacion, en funcién de objetivos comunes (Davis y Newstron, 2000).

Salario. Es el incentivo crucial para la motivacion en el trabajo. Como medio
de intercambio, es el bien que la organizacion ofrece al empleado a cambio
de su trabajo, pero asimismo es el vehiculo a través del cual el empleado
puede adquirir los bienes que desea para satisfacer sus necesidades (Davis
y Newstron, 2000).

Tareas variadas. El grado en que el puesto requiere una variedad de
actividades diferentes de modo que el trabajador pueda ejercer numerosas
habilidades y dotes (Robbins, 1970).

Trabajo en si o naturaleza. Es la suma de factores que determinan el punto
hasta el cual las labores realizadas por los empleados son interesantes y
ofrecen oportunidades para aprender y para aceptar responsabilidades para

si mismos (Gibson, 1994).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

A continuacion se presentan los parametros metodolégicos a partir de
los cuales se llevo a cabo la investigacion; se refiere y se justifica el nivel de
conocimiento de la misma, el tipo y el disefio, asi como las técnicas y los
instrumentos a través de los cuales se recogié la informacion y los
procedimientos que se siguieron para el andlisis del material obtenido, en

funcién del problema antes planteado.

3.1. Nivel de Investigacion

Para Arias (2006:23) el nivel de investigacion se refiere al grado de
profundidad con que se aborda un objeto o fendmeno de estudio. Asi, la
investigacion que se realiz6 fue de tipo analitico-explicativa. La investigacion
de este tipo se define como aquella dirigida a contestar por qué sucede
determinado fenémeno, cual es la causa o factor de riesgo asociado a ese
fendmeno, o cudl es el efecto de la causa, es decir, buscar explicaciones a
los hechos. Por lo tanto, es explicativa en la medida que se buscé relacionar
dos variables: la satisfaccion laboral y el desempefio del personal obrero
activo del Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente. Lo cual se
llev6 a cabo poniendo en practica criterios sistematicos que permitieron llegar
a conclusiones mas o menos generalizables respecto a las relaciones

causales existentes entre ambos fendmenos organizacionales.

3.2. Disefio de la Investigacion
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Segun Arias (2006:26), “el disefio de la investigacién es la estrategia
gue adopta el investigador para responder el problema planteado”. En tal
sentido, el proceso de investigacion se llevo a cabo por medio de un disefio
de campo, toda vez que se recurrié al estudio documental para sustentar el

abordaje empirico.

La investigacion de campo se define, segun Arias (2006:31), como
aquella que consiste en la recoleccién de datos directamente de la realidad
donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna. Este
disefio de investigacion permite al investigador cerciorarse de las verdaderas
condiciones en las que se han de obtener los datos, es decir, garantiza un
mayor nivel de confianza para la recoleccion de la informacion ya que se
realiza a través de técnicas aplicadas directamente en el lugar donde ocurren
los hechos; en el caso de la presente investigacion, la informacion fue
suministrada por el personal obrero activo del Ndcleo de Sucre-Cumana de la

Universidad de Oriente.

3.3. Poblacion y Muestra

Segun Arias (2006:81), la poblacion es el conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por
los objetivos del estudio. La poblacion objeto de estudio del presente estudio
estuvo representada por un total de 440 obreros activos que laboran en el
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente. Asimismo, segun
Arias (2006:83), la muestra es el subconjunto representativo y finito que se
extrae de la poblacion, dada su accesibilidad. La muestra debe ser lo mas

representativa posible a fin de garantizar la confiabilidad de los resultados,
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por lo cual, para la presente investigacion se aplicé la siguiente ecuacién
estadistica, que permitié estimar la proporcion poblacional conociendo de

antemano el tamafio de la poblacion (Arias, 2006:88).

L N*Z7X(P*Q)
E’*(N-1)+Z*(P*Q)

Donde cada término representa lo siguiente:
N= Tamafo de la poblacion

E= Error

Q= Proporcioén de fracaso

P= Proporcion de éxito

Z2= nivel de confianza

Célculo:

N= 440
P=50%=>0,50
Q=50%=>0,50
Z=1,96

E= 5% =0,05

o 440*(1,96)° * (0,50*0,50)
(0,05)% * (440 —1) + (1,96)* * (0,50 * 0,50)

. 440*(3,8416)*(0,25) o 422576
(0,0025) * (439) +(3,8416)* (0,25) > 1,0975+ 0,9604
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o _ 422,576
~ 20579

n= 205

n=20534

Esto quiere decir que la muestra que se tomo para la investigacion fue
de 205 obreros activos que trabajan en el Nucleo de Sucre-Cumana de la
Universidad de Oriente. A este nimero de personas se les aplico el
instrumento y fueron la base sobre la que se llegaron a los resultados

definitivos.

3.4. Fuentes de informacioén

Para el proceso de investigacion fue necesario recurrir a fuentes
secundarias como libros, trabajos de grados, informes, monografias, articulos
cientificos y otros documentos disponibles tanto en fisico como en digital a
través de la Internet. No obstante, dada la naturaleza de campo de la
investigacion, la informacion de mayor relevancia fue obtenida por medio de
fuentes primarias, es decir, el personal obrero activo que labora en el Nucleo
de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente, a través de una muestra
representativa tomada de este universo poblacional y que permitié acceder

efectivamente a la informacion.

3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

En funcion de los objetivos planteados, la técnica fundamental para la

recoleccion de la informacién fue la encuesta. Esta se aplicé a cada uno de
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los 205 obreros activos del Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de
Oriente, tomados como representacion muestral confiable; ésta permitid
conocer las experiencias y expectativas que tiene el personal obrero del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente, asi como su opinion
y Su percepcion particular acerca de estos aspectos. De este modo, el
instrumento necesario para la realizacion de la investigacion fue,
basicamente, el cuestionario de preguntas cerradas que se aplicé de forma
directa e individual a la muestra poblacional del estudio (ver Anexo 1). Por
otra parte, como técnica complementaria se empled también la observacion
directa, ya que las investigadoras al recoger la informacién en el campo
tuvieron la oportunidad de interactuar con los sujetos y la realidad en la que
se desenvolvian. Para llevar a cabo la observacion, se utiliz6 como
instrumento una libreta se anotaron los aspectos mas importantes

observados y que sirvieron para el posterior analisis.

3.6. Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos

Partiendo de las variables operacionalizadas, una vez recogida la
informacion estadistica, se procedié a interpretar los datos. Para ello, se
vaciaron en tablas explicativas los datos obtenidos tanto en valores absolutos
(frecuencia) como en valores porcentuales. Se realiz6 una interpretacion de
la informacién estadistica arrojada por la aplicacion del instrumento v,
posteriormente, se paso al procesamiento analitico de los resultados. Dada la
naturaleza de la investigacion y del instrumento aplicado, la correlacion entre

las variables se establecio a partir de un andlisis cualitativo.

De tal modo, luego de tabular todas las respuestas, se siguieron los

siguientes pasos: primero, se realiz6 una aproximacion general y descriptiva
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de cada una de las preguntas con las respuestas seleccionadas por la
muestra. Se estudiaron, pues, cada una de ellas de forma aislada o de
acuerdo a aspectos especificos del fenébmeno. En segundo lugar, se realizo
un analisis mas profundo tomando como base las variables eje de la
presente investigacion; es decir, la variable satisfaccion y la variable
desempenfio. Esto permitié indagar con mayor detalle en la problematica. Por
altimo, en tercer lugar, se realiz6 un andlisis conjunto y transversal de las
variables estudiadas y de todos los aspectos involucrados en la correlacion
existente entre satisfaccion laboral y desempefio. En ese sentido, se tomé en
cuenta tanto los resultados estadisticos obtenidos a través de la aplicacion
del instrumento, como las observaciones realizadas por las investigadoras,

con base en el marco tedrico previamente expuesto.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos a partir de
la recoleccion de informacion en el trabajo de campo. En ese sentido, se
presentan las respuestas obtenidas por los 205 trabajadores tomados como
muestra representativa de la poblacion total de obreros activos del Nucleo de
Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente. Todas y cada una de las
preguntas fueron tabuladas y representadas en tablas que permiten reflejar
los resultados estadisticos para su posterior descripcion y analisis. Las tablas
fueron agrupadas de acuerdo al aspecto sefialado en las preguntas, y la
interpretacién que les sigue constituye una aproximacion basada en el marco
referencial de la investigacion y el problema de investigacion asi como las
variables del estudio, lo que sirve para profundizar los aspectos mas

relevantes referidos y llegar a conclusiones y recomendaciones generales.

4.1. Aspectos Socio-Demograficos

Los datos recogidos a este respecto, aunque no constituyen una
informacion central para el analisis propuesto, sirve para contextualizar la
situacion en la que se encuentra la poblacién en estudio y, asi, entender sus
particularidades con relacién a las variables del estudio y a los aspectos que

se presentan en las secciones subsiguientes.
Como puede verse en la tabla N° 1, la distribucion absoluta y porcentual

de los obreros a los cuales les fue aplicado el cuestionario se muestra la
siguiente distribucion de las edades: un 18% de los encuestados, que
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equivale a 37 personas, tiene entre 21 y 30 aflos de edad; un 38%,
equivalente a 78 personas, tiene entre 31 y 40 afos; el 32% de los
encuestados, que representa un total de 66 personas, se encuentra entre los
41 y los 50 afos de edad, y finalmente, s6lo un 15%, equivalente a 24

personas, tiene mas de 50 afos.

TABLA N° 1. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre la Universidad de Oriente con respecto a: edad

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
21-30 37 18
31-40 78 38
41-50 66 32
Mas de 50 24 12
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

Como se puede observar en esta tabla, el porcentaje mas alto se
encuentra entre 31-40 aflos de edad (un 38% del total de las personas
encuestadas) seguido de un 32% que corresponde a obreros que oscilan
entre las edades de 41-50 afios, lo que quiere decir que la mayor parte de los
trabajadores se encuentran en una edad sumamente productiva por
encontrarse en la adultez pero aun son jévenes, lo que les permite seguir
alcanzando un desarrollo mas alto en lo que se refiere al area profesional,
laboral y personal, dentro de la institucion. Esto es significativo, porque si la
mayor parte de las personas no han sobrepasado los 40 afios puede todavia
seguir contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales de una mejor
forma, ya que el desempefio aun no sufre mayores consecuencias referidas

al desgaste de las facultades fisicas y mentales por causa de la edad.
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TABLA N° 2. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero del
Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: sexo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Femenino 32 15,61
Masculino 171 83,41

No contesto 2 0,98
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

La tabla N° 2 muestra que un 15,61% de los obreros encuestados,
relativo a 32 personas, pertenece al sexo femenino, mientras que un 83,41%,
equivalente a 171 personas, es de sexo masculino, y dos persona que no

contestaron, representado por el 0,98%.

Como puede verse, la mayor parte de los obreros activos pertenecen al
género masculino, lo cual se explica por el hecho de que muchos de los
oficios correspondientes a este sector laboral requieren de la fuerza fisica del
trabajador, mismo que, por lo general, es propia de los hombres méas que de
las mujeres, aun y cuando en los ultimos afos las mujeres han tendido a
ingresar en casi todas las areas productivas, incluyendo la labor de los
obreros. De igual modo, se puede inferir de los resultados que, al ser un
83,41% de los obreros del sexo masculino, estos trabajadores son en su
mayoria jefes de familia de los que depende en gran parte el sostén no solo
de ellos como individuos sino de su grupo familiar. Importa resaltar esto toda
vez que podria tener una incidencia relevante en las necesidades de los
sujetos entrevistados, ya que las mismas no se refieren exclusivamente a sus
necesidades fisico-naturales de ellos como seres humanos, sino a la
totalidad de necesidades que implica el desarrollo personal de ellos y de su

nucleo familiar.
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TABLA N° 3. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero del
Nucleo de Sucre de la Universidad de oriente con respecto a: estado civil

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Soltero 57 28
Casado 114 56
Divorciado 3
Viudo 0 0
Union libre 31 15
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 3 se muestra la distribucion de la poblacién con respecto
al estado civil de cada uno de los trabajadores. Como puede observarse, se
encontré que un 28%, equivalente a 57 personas, es soltero; un 56%,
equivalente a 114 personas, es casado; 1%, equivalente a 3 personas, es
divorciado, y un 15%, que representa a 31 personas, se encuentra en unién

libre.

De esta forma, un total de 115 personas, equivalentes a un valor
porcentual de 71%, hace vida en pareja; por lo tanto, es de suponerse que
forma parte de una familia constituida, ya que el porcentaje mayor se
encuentra entre aquellas personas casadas (56%) y también un porcentaje
significativo dijo encontrarse en unién libre (15%). ElI segundo porcentaje
mayor es el de las personas solteras (29%) lo que indica que también una
parte sustancial de la poblacién no tienen ningun vinculo civil establecido, lo
que puede permitirle una mayor libertad para desarrollarse en muchos
ambitos dentro de la institucion. Es importante resaltar que la institucion de la

pareja, aunque es necesaria para la subsistencia de la sociedad, también
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implica una cierta cantidad de compromisos y responsabilidades que motivan
a las personas a seguir superandose en todos los ambitos de su vida pero
que limitan muchas veces el quehacer profesional de muchos individuos, al
tiempo que incrementa sus necesidades compartidas con las de su nucleo
familiar. Por lo tanto, una gran parte de las personas que se encuestaron
(71%) debe velar por los intereses de su grupo y no solo de ellos como

individuos.

TABLA N° 4. Distribucién absoluta y porcentual, del personal Obrero del
Nucleo de Sucre de la Universidad de oriente, en cuanto a: grado de
instruccion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
p . 2
Secundaria completa 21 10
i 2
Bachillerato completo 73 36
Superior incompleta 11 5
Superior completa 10 5
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

La tabla N° 4 refleja el grado de instruccién del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, segun la muestra que se
tomd, lo cual arroja la siguiente distribucion: un 36% de estas personas
completd el bachillerato, lo que equivale a un total de 73 trabajadores;
seguido de un 24% que no completo el bachillerato que equivale a unos 49
trabajadores. Un 20% de la muestra no completo la secundaria (41 personas)
y un 10% si la completo, lo que equivalen a 21 trabajadores. Asimismo, un
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5% tiene un grado de instruccion superior incompleto (11 trabajadores) y un
5% de los trabajadores (igualmente, 10 personas) tienen un nivel de

instruccion universitario completo.

Cabe destacar que la gran mayoria de los encuestados son personas
gue completaron el bachillerato pero que no poseen estudios a nivel
universitario. En cambio, una minoria constituida por 11 trabajadores, si
completo la instruccion superior. Esta circunstancia se explica también por la
naturaleza del trabajo que realizan los obreros, ya que en la mayoria de sus
oficios deben ejecutar actividades que requieren mas de fuerza o de
destrezas fisicas que de aptitudes intelectuales; por lo tanto, no se puede
decir que esto evidencia una baja tendencia al desarrollo personal y
profesional, en tanto cada situacién laboral debe ser analizado dentro de su
contexto especifico. De hecho, es significativo que la mayoria de las
personas hayan completado el bachillerato lo que, en este caso, denota
cierta motivacion hacia el logro personal y hacia la superacion, con

independencia de los requerimientos propios de la labor a desempeiiar.

En la tabla N° 5 se presentan los afios de servicios dedicados a la
institucion por parte del personal obrero encuestado, lo que refleja que el
35,12% (72 personas) lleva trabajando de 6 a 10 afios, seguido de un
28,29% que tiene de 16 a 20 afos, los cuales estan compuesto por 58
personas. De igual manera, el 18,05% de los encuestados estan entre 1y 5
afos los cuales estan constituido por 37 personas, un 10,73% comprendido
entre 11 y15 aflos de servicio que equivale a 22 personas y un 5,85% se
encuentra entre 21 y 25 afios de servicios, que se traduce en un total de 12
personas. Un 0,98% (2 personas) tienen mas de 25 afios de servicios
prestados a la institucién y otro 0,98% que corresponden a 2 personas no

contestaron.
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TABLA N° 5. Distribucion absoluta y porcentual, del personal Obrero del
Nucleo de Sucre de la Universidad de oriente, con respecto a: tiempo de
servicio en la institucion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
1-5 37 18,05
6-10 72 35,12
11-15 22 10,73
16-20 58 28,29
21-25 12 5,85
Mas de 25 2 0,98
No contesto 2 0,98
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

Esto demuestra que un 74% de los obreros activos del Nuacleo de
Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente, lleva entre 6 y 20 afios
trabajando en la institucion; particularmente, la mayoria de los trabajadores
ha dedicado entre 6 y 10 afios a laborar dentro de la Universidad de Oriente,
lo que se corresponde con la distribucién de las edades, ya que el 38% de
los trabajadores tiene entre 31 y 40 afios, es de esperarse que no tengan
mas de 10 afios desempefidndose dentro de la institucién. Asimismo, se
puede inferir de los resultados que los obreros estdn motivados a hacer su
carrera profesional dentro de la instituciébn, ya que formar parte de la
institucion un periodo de tiempo comprendido entre 6 y 10 afios denota cierto
sentido de pertenencia y apego a la organizacion. Esta tendencia debe ser
analizada y aprovechada al maximo, para procurar en lo posible que los
trabajadores se sientan parte de la institucion.
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TABLA N° 6. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: condicion
laboral

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Ordinario 186 90,73
Contratado 17 8,29
No contesto 2 0,98
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

Como puede verse en la tabla N° 6 un 90,73% de los trabajadores (es
decir, 186 personas) son trabajadores ordinarios, mientras que un 8,29% de
los obreros (17 personas) son contratados y sélo el 0,98% que equivale a 2

persona no contesto.

Esto quiere decir que un 90,73% de los obreros encuestados son
trabajadores ordinarios, o que demuestra que los trabajadores gozan de una
gran estabilidad dentro de la institucion que puede incidir significativamente
en los niveles de satisfaccion e insatisfaccion de los trabajadores, ya que al
sentir que la organizacién de la que forman parte representa un lugar seguro
y estable, predominara una tendencia a la mayor motivacién lo que se
traduce, en la préactica, en la realizacion de un mejor trabajo y un mejor

desemperio.

4.2. Factores Econémicos

A continuacion se presentan tabuladas las respuestas correspondientes
a los aspectos econdmico-salariales de la poblacion en estudio, los cuales

son de suma importancia para definir los niveles de satisfaccion, pues en la
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medida que los trabajadores consideren que la compensacion econémica
qgue reciben es suficiente, habrd una mayor motivacién en el trabajo. De
acuerdo con la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, la
retribucion econdmica debe depender de los criterios de desempefio,
funcionando como un elemento motivacional siempre que le permita a los
trabajadores satisfacer sus necesidades y alcanzar sus metas individuales. Al
observar detalladamente la apreciacion que tiene el personal obrero activo
del Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente acerca del salario
qgue perciben, se puede analizar entonces la insatisfaccion o no insatisfaccion
de esta poblaciébn con respecto a esto, para relacionarlo con los otros

factores estudiados.

TABLA N° 7. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: su salario
es suficiente y le alcanza para cubrir todas sus necesidades

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 42 20
Parc;ilurg?gée de o8 14
En total desacuerdo 135 66
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 7 se sefala la percepcion de los obreros con respecto al
salario que perciben. Ante la pregunta planteada, un 66% de los trabajadores
(135 personas) se mostraron en desacuerdo con el salario que perciben,
mientras que otro 20% (42 personas) estan totalmente de acuerdo y el otro

14% (28 personas) estan parcialmente de acuerdo.
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Tomando en cuenta la teoria motivacional de Frederick Herberzberg, se
puede decir que hay alto nivel de insatisfaccién en lo que se refiere al
aspecto salarial, ya que un 66% de los trabajadores no esta de acuerdo con
la remuneracion que recibe. Esto demuestra que las personas encuestadas
no consideran que su salario sea suficiente ni que les alcance para cubrir
todas sus necesidades. No obstante, segun Herzberg, es este uno de los
aspectos mas dificiles de cubrir plenamente de acuerdo con las expectativas

de los trabajadores.

TABLA N° 8. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: recibe
puntualmente su salario

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 51 24,88
Parcallilurr:g(t)e de 65 31.70
En total desacuerdo 88 42,93
No contestd 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 8 se expone lo que se refiere a la puntualidad del salario
de los trabajadores. Como se puede ver, el 42,93% de los trabajadores, que
equivale a 88 personas, estan en total desacuerdo con la puntualidad del
salario. Asimismo, un 31,70%, que equivale a 65 personas, se encuentran
parcialmente de acuerdo , un 24,88% de los trabajadores, que equivale a 51
personas, estan totalmente de acuerdo en que su salario llega a ellos con la
puntualidad requerida y solamente un 0,49% que esta representado por 1

persona no contesto.
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La puntualidad en el pago del salario, guarda una estrecha relacién con
la posible insatisfaccién de las necesidades de los individuos y juega como
un sistema de equilibrio entre las tareas que desempefian los trabajadores y
la compensacion que reciben, en la medida que si la institucion exige de ellos
puntualidad, compromiso y responsabilidad debe responder también ante sus
justos requerimientos de la misma manera. Si bien un 42,93% no esta de
acuerdo con la puntualidad del salario, los datos obtenidos dejan ver que la
mayoria de las personas encuestadas se encuentran o total o parcialmente
de acuerdo con la misma, lo cual implica un alto nivel de satisfaccién laboral
en este aspecto en particular. Esto contribuye a solventar el hecho de que,
como ya se dijo, la mayoria de las personas no esta de acuerdo con que el

salario que recibe se ajusta a sus necesidades.

TABLA N° 9. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: su salario
es similar al que devengan otros colegas en otras instituciones

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 43 21
Parcallilurr‘;(re(;\(t)e de 41 20
En total desacuerdo 121 59
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

La tabla N° 9 presenta los resultados obtenidos en cuanto a si el salario
que devengan los obreros encuestados es similar al que devengan sus
colegas en otras instituciones, ante la cual un 59% de los trabajadores, es
decir, 121 personas, se expreso en total desacuerdo; mientras que otro 21%,
que equivale a 43 personas, expreso estar totalmente de acuerdo y un 20%,

constituida por unas 41 personas, estan parcialmente de acuerdo.
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Aqui se evalla el salario que perciben los obreros, segin su
apreciacion particular, lo que da un indicio de los niveles de insatisfaccion
general que sienten con respecto al trabajo que realizan y las circunstancias
globales en las que lo realizan. Como puede verse, a pesar de que un 59%
estuvo en total desacuerdo, es importante resaltar que un numero
significativo de personas seleccioné la opcién opuesta, es decir, totalmente
de acuerdo, y otro numero relevante de obreros seleccion6 la opcion de
acuerdo. En suma, un 41% se puede decir que esta de acuerdo. No
obstante, tomando en cuenta las teorias estudiadas, debe decirse que la
mayoria de los trabajadores consideran que sus colegas, al realizar las
mismas actividades en otras instituciones, devengan un salario mayor que
ellos, lo que conlleva un alto nivel de insatisfaccion con relacion a este

aspecto.

En la tabla N° 10 cuando se muestran los datos obtenidos cuando se
les pregunté a los trabajadores si consideraban que habia correspondencia
entre el esfuerzo que realizan en el trabajo y su salario. Como se puede ver,
el 60,49% de los encuestados (124 personas) estan en total desacuerdo,
mientras que soélo un 21,46%, que corresponde a 44 personas, se
encuentran parcialmente de acuerdo y un 18,05%, que vendrian siendo unas
37 personas, se hayan totalmente de acuerdo.

TABLA N° 10. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: su salario
se corresponde con el esfuerzo que realiza en su trabajo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 37 18,05
Parcialmente de acuerdo 44 21,46
En total desacuerdo 124 60,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.
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Es decir, que un 60,49% de las personas encuestadas se mostré en
total desacuerdo con este aspecto en particular. Esto demuestra que el
mayor porcentaje de trabajadores considera que no hay correspondencia
entre el trabajo que implica la realizacion de sus actividades y el salario que
perciben, lo que implica un alto nivel de insatisfaccién, mismo que puede

tener importantes incidencias en su desempefio general.

En conjunto, las tablas N° 7, N° 9 y N° 10 dejan ver que la mayoria de
las personas se encuentra insatisfecha con los factores econdmicos-
salariales estudiados. Un alto porcentaje de las personas encuestadas no
esta de acuerdo con el salario que recibe por no considerarlo suficiente, asi
como no esta de acuerdo con que su esfuerzo se corresponda con la
remuneracion que perciben y consideran que sus colegas tienen un mayor
incentivo econdmico en otras instituciones. Si se considera que la mayor
parte de las personas son jefes de familia que probablemente se encargan
de mantener (total o parcialmente) a su nucleo familiar, se puede decir que
los trabajadores no solo se estan refiriendo a la insuficiencia de su salarial
para satisfacer sus necesidades como individuos sino también para

satisfacer las necesidades de sus grupos familiares.

Ademas, es importante resaltar que estas necesidades no se
circunscriben meramente a lo econémico, ya que si bien el salario es una
retribucién monetaria por su desempefio en el trabajo, este se traduce en un
capital que les da acceso a las personas a una mejor calidad de vida. En
definitiva, dada incluso la cercania existente entre las cifras arrojadas por los
indicadores y los datos obtenidos a través de la aplicacién del instrumento,
gueda evidenciado que en lo econdmico-salarial los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente se encuentran

insatisfechos, lo que tendria consecuencias en su desempefio dentro del
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trabajo. Sin embargo, en la tabla N° 8 se observa que un 42,93% de las
personas se expresa de acuerdo con la puntualidad en el pago de su salario,
lo que contribuye a solventar de modo favorable las carencias en el factor

econdmico.

En cuanto a las implicaciones motivacionales de este factor, es légico
inferir que si hay una insatisfaccion generalizada de los trabajadores con
respecto al salario que reciben, no se sentiran suficientemente motivados a
realizar sus tareas de la mejor manera posible o, incluso, la realizaran como
una obligacion, de muy mala forma y sin motivacion. Es importante tomar
muy en cuenta esto, ya que si bien las personas también trabajan para
alcanzar metas y objetivos personales vinculados a la realizacion personal de
cada individuo, el trabajo basicamente esta orientado a la obtencién de un
capital que permita a las personas satisfacer sus necesidades, si esta funcion
no se cumple plenamente entonces podrian haber consecuencias en muchos
otros aspectos. Aun asi, como se dijo anteriormente, en particular, lo que se
refiere a la puntualidad del salario demuestra cierta conformidad de parte de
los obreros encuestados, o que podria equilibrar la situacion de

insatisfaccion.

4.3. Factores Ambientales

Los factores ambientales se refieren a los aspectos vinculados con el
medio laboral en donde los trabajadores realizan sus tareas cotidianamente.
Es de suma importancia que el entorno sea el mas apropiado al momento de
desenvolverse, primero, para que el proceso sea lo mas agradable posible y,
segundo, para que los resultados sean favorables para los trabajadores tanto

como para la organizacién. En el instrumento aplicado se incluyeron dos
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preguntas a este respecto que engloban, en general, lo que se refiere a ello;
sin embargo, esto debe cotejarse y relacionarse con otros factores
vinculados que, si bien no se refieren propiamente al ambiente laboral,

forman parte de todo el conjunto.

TABLA N° 11. Distribucion absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: su lugar de
trabajo cuenta con el material necesario para realizar su trabajo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 15 7
acuerdo
Parcialmente de 45 29
acuerdo
En total desacuerdo 145 71
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 11 se muestran las respuestas obtenidas de los
trabajadores ante la pregunta sobre la disponibilidad de material necesario en
su lugar de trabajo para realizar efectivamente sus tareas. Como puede
verse, un 71% que equivale a 145 personas, se encuentra en total
desacuerdo con el hecho de contar con los materiales e instrumentos para
realizar su trabajo en su entorno laboral; seguido de un 22%, que representa
a 45 personas, las cuales se encuentra parcialmente de acuerdo con el

mismo, y un 7% (15 personas) que estéa totalmente de acuerdo.

Un 71% de las personas encuestadas no esta de acuerdo con contar
con todos los materiales que requiere para hacer su trabajo de la mejor
forma. Ademas, entre las personas que dijeron si disponer de los materiales
requeridos, solo un 7% se mostré totalmente de acuerdo, y 22% parcialmente
de acuerdo. Es decir, incluso entre los trabajadores que estuvieron “de
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acuerdo”, la mayoria no lo estaba del todo. Esto pone en evidencia una grave
deficiencia dentro de la institucion en estudio, ya que si bien se trata de la
percepcion subjetiva de los trabajadores, es un indice confiable para decir
gue no estan contando con los materiales necesarios, los cuales no sélo son
importantes para darle un ambiente mas acorde y agradable, sino también
son de uso obligatorio, segun el marco legal vigente, lo cual responde a la
necesidad de brindarle seguridad e higiene al trabajador.

De este modo, la disponibilidad de materiales en el trabajo juega un
papel muy importante tanto para evitar altos niveles de insatisfaccién en los
obreros, como para propiciar la motivacion en el trabajo y un oOptimo
desempeiio de parte de los trabajadores. Cabe destacarse que el no contar
con las condiciones 6ptimas dentro del area de trabajo puede traer como
consecuencias trabajadores desmotivados que realicen sus tareas de una
forma rutinaria y con el mejor esfuerzo, ya que ademas pueden sentir que la
institucion no se preocupa por su bienestar. En cuento al desempefio, este
puede verse afectado negativamente toda vez que ciertas tareas no pueden
ser realizadas efectivamente si las condiciones no son las adecuadas; es
decir, mientras no haya una disponibilidad del equipamiento necesario, habra
una tendencia hacia la desmotivacion y el bajo desempefio.

TABLA N° 12. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: si el
ambiente laboral en su sitio de trabajo es agradable

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 104 51
Parcialmente de acuerdo 54 26
En total desacuerdo 47 23
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.
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En cuanto a la presencia de un ambiente de trabajo agradable, en la
tabla N° 12 se refleja que un 51% del personal encuestado, que equivale a
unas 104 personas, se encuentra totalmente de acuerdo con el entorno en el
que se desempefia, es decir, lo encuentra agradable; mientras que unas 54
personas, esto es un 26% de la muestra, se halla parcialmente de acuerdo y

un 23%, que equivalen a 47 personas, esta en total desacuerdo.

En suma, se puede decir que un 77% de las personas encuestadas
estd de acuerdo con que el ambiente en donde trabaja es agradable,
mientras que soOlo un 23% opina lo contrario. Segun Herzberg, las
condiciones ambientales dentro del trabajo es uno de los factores higiénicos
que previenen la insatisfaccion de las personas; es decir, que aunque no
motivan por si solos, evitan la insatisfaccion de los trabajadores. En vista de
ello, es importante que los trabajadores obreros del Nucleo de Sucre-
Cumand de la Universidad de Oriente se sientan lo mas conforme posibles

con su entorno para que puedan tener un mejor desemperio laboral.

Es importante relacionar los resultados de las tablas N° 12 y N° 11, en
el sentido de que no parece haber una vinculacion directa entre la
disponibilidad de materiales e instrumentos y la apreciacion del lugar de
trabajo como un ambiente agradable, ya que los datos obtenidos muestran
cierta disparidad. En primer lugar, puede verse que la mayoria de las
personas encuestadas (71%) dice no disponer de los materiales necesarios
en su lugar de trabajo para la realizacion de sus actividades, cuando se les
preguntd si consideraban que en su lugar de trabajo habia un ambiente
agradable, la mayoria de las personas (77% de la muestra) respondio
positivamente, ya que 51% dijo estar totalmente de acuerdo y 26% se mostrd
parcialmente de acuerdo.
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Esto puede explicarse por el hecho de que al hablar de un ambiente
agradable es facil entender que se esta haciendo referencia, en gran medida,
a las relaciones intangibles que se desarrollan en el lugar de trabajo, es
decir, a las relaciones personales y al clima organizacional que tiene lugar
alli, mientras que cuando se habla de disponibilidad de materiales los
trabajadores piensan mas en la parte fisica del medio, mas no en el factor
humano. De tal modo, es importante entender la vinculacion existente entre
los factores referidos al ambiente de trabajo como tal y los factores sociales e
interpersonales. Cabe hacer referencia un poco mas en detalle al concepto
de clima organizacional, pese a que este no es una variable directamente
asociado con el problema en estudio. El clima organizacional es el ambiente
no tangible que resulta de la parte emocional de los miembros de una
organizacibn y que se vincula estrechamente con los niveles de
insatisfaccion y que tiene que ver, asimismo, con la motivacion en el lugar de
trabajo. Si bien, la falta de recursos materiales para la ejecucion de sus
tareas puedes llevar a la insatisfaccion general de los obreros, la persistencia
de un clima organizacional positivo puede servir de contrapeso previniendo

dicha insatisfaccion.

4.4. Mecanismos de Supervision

Es importante conocer lo mecanismos de supervisibn que se
desarrollan dentro del lugar de trabajo, dado que es este un elemento
condicionante de las relaciones que se establecen en el mismo. Los
mecanismos de supervision pueden propiciar un mejor desempefio y pueden
motivar a los trabajadores a ser mas productivos, asi como también, por otra
parte, podrian traer el efecto contrario, dependiendo de los mecanismos

especificos que se pongan en practica y la efectividad de los mismos. Los
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mecanismos adecuados pueden servir para evitar la insatisfaccion de los
trabajadores, mientras que otros mecanismos menos favorables pueden
llevar a la insatisfaccién generalizada, lo que puede tener importantes
consecuencias en el desenvolvimiento de las personas dentro de la

institucion.

En la tabla N° 13 se expone en porcentaje las respuestas dadas por los
trabajadores cuando se les pregunto si las evaluaciones periédicas en su
sitio de trabajo reflejaban su rendimiento laboral. Como se puede observar,
un 38,54% del personal, que equivale a 79 personas, esta totalmente de
acuerdo en que estas evaluaciones reflejan efectivamente su rendimiento,
mientras que un 31,70%, que equivale a 65 personas, esta parcialmente de

acuerdo y un 29,76%, es decir, 61 persona, esta en total desacuerdo.

TABLA N° 13. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: las
evaluaciones periddicas en su sitio de trabajo reflejan su desempefio laboral

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 79 38.54
acuerdo
Parcialmente de 65 31,70
acuerdo
En total desacuerdo 61 29,76
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

Un 38,54% de los trabajadores encuestados considera que si hay
correspondencia entre las evaluaciones que se les realizan y su rendimiento,
ya que, aunque desglosados los resultados para cada opcion son bastante

cercanos, al sumar los porcentajes de las personas que estan totalmente de
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acuerdo con los que estan parcialmente de acuerdo, puede decirse que un
70,24% de los trabajadores encuestados esta conforme en cuanto a lo que
se refiere este aspecto especifico. Esto demuestra que los supervisores de
los obreros estan practicando mecanismos acordes con las expectativas de
los trabajadores lo que sirve como elemento que evita la insatisfaccion en los

mismos.

TABLA N° 14. Distribucion absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: recibe con
regularidad sugerencia de su supervisor sobre las tareas que ejecuta

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 120 59
acuerdo
Parcialmente de 44 21
acuerdo
En total desacuerdo 41 20
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 14 se refleja que un 59% del personal (120 obreros) se
encuentra totalmente de acuerdo con que recibe con regularidad sugerencias
de su supervisor sobre las tareas que ejecuta; seguidamente, un 21% de los
trabajadores (representado por 44 personas) respondio estar parcialmente de
acuerdo y un 20%, compuesto por 41 personas, dijo estar en total

desacuerdo.

Esto muestra que, segun la percepciéon de los trabajadores, hay una
atencion regular de sus supervisores al trabajo que ellos realizan, ya que un
59% siente que recibe sugerencia oportunamente en su lugar de trabajo.

Esto quiere decir que la supervision se esta haciendo de una forma
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adecuada y que esta llevando a que no haya insatisfaccion en los
trabajadores, lo que se traduce en mayor productividad y mas animo al

momento de realizar sus tareas dentro de la institucion.

TABLA N° 15. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: su
supervisor lo evaltua de forma objetiva

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 96 47
acuerdo
Parcialmente de 49 24
acuerdo
En total desacuerdo 60 29
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

En cuanto a la objetividad de la supervisién que recibe, como se puede
ver en la tabla N° 15 un 47% del personal obrero encuestado (96 personas)
esta totalmente de acuerdo en que su supervisor lo evalia de forma obijetiva,
mientras que un 24% (49 personas) esta parcialmente de acuerdo y otro 29%

(60 personas) esta en total desacuerdo.

Como puede verse, el 47% de las personas encuestadas estd de
acuerdo con que la evaluacion que reciben es objetiva; sin embargo, una
parte significativa también dice lo contrario, lo que puede llevar a pensar que
estos trabajadores sienten que la supervision esta sujeta a cuestiones que se
escapan de sus manos y que no reflejan aspectos realmente importantes
para su trabajo. En cualquier caso, se puede tomar éste como un elemento
que evita la insatisfaccion en la medida que la mayoria se encuentra

conforme con el aspecto en cuestion.
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En la tabla N° 16 se muestran los resultados que se refieren a la
pregunta acerca de si los trabajadores reciben orientacién para mejorar su
desempefio. Segun los datos obtenidos, un 43% del personal encuestado (88
personas) se encuentra totalmente de acuerdo con esta aseveracion, un 21%
que equivale a 43 personas, esta parcialmente de acuerdo y un 36% (74

personas) esta en total desacuerdo.

TABLA N° 16. Distribucion absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: recibe
orientacion para mejorar su desempefo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 88 43
acuerdo
Parcialmente de 43 21
acuerdo
En total desacuerdo 74 36
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

Este aspecto es de suma importancia ya que una parte fundamental de
la supervision es guiar y orientar al trabajador que lo necesita para que su
trabajo sea mejor, para que tenga un mejor desempefio y sea mas
productivo, lo cual debe estar vinculado siempre a la evaluacién constante.
Tomando en cuenta los resultados de esta pregunta, se puede decir que un
43% de las personas considera que si hay orientacion de parte de sus
supervisores lo que permite un mejor desempefio en la ejecucion de sus

tareas.

Tomando en cuenta lo expresado en las tablas N° 13, N° 14 y N° 16, los

datos obtenidos muestran, en términos generales, que la supervision
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funciona como un factor que efectivamente evita la insatisfaccion de los
trabajadores en el contexto analizado, dado que un 70,24% de los
trabajadores encuestados considera que las evaluaciones periédicas en su
sitio de trabajo reflejan realmente su rendimiento laboral, mientras que un
80% considera que recibe de manera oportuna sugerencias de su supervisor
y un 86% de los encuestados dice recibir orientaciones, todos lo cual les
permite al personal realizar mejor su trabajo y sentirse mas a gusto con la

labor que llevan a cabo.

Como ya se ha dicho, una parte fundamental de la supervision es guiar
y orientar al trabajador para que su trabajo sea cada vez mejor, con relacién
a la evaluacion constante. En ese sentido, de no haber orientacién para la
mejora, se estaria dejando de lado la fase que, en la practica, es la que
realmente permite que haya un cambio significativo en el trabajo que se
realiza. Los datos que se obtuvieron a este respecto, muestran que los
trabajadores no se sienten insatisfechos con la supervision que reciben, lo
que indica que se esta realizando de una buena manera. Sin embargo, en
cuanto a la objetividad de dichas evaluaciones, aunque la mayoria de los
encuestados (71%) estuvo de acuerdo en que eran objetivas, un 29% se
mostro en total desacuerdo con la aseveracion, es decir, considera que no
son objetivas estas evaluaciones. Se considera relevante llamar la atencion
hacia este aspecto ya que, aunque sigue siendo minoritario, podria tener

vinculacién con otros factores.

4.5. Relaciones Interpersonales

Como los factores ambientales son importantes para el

desenvolvimiento de los individuos que integran una organizacion, asi
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también las relaciones interpersonales son un aspecto que debe ser tomado
en cuenta cuando se habla de recursos humanos. Como ya se ha dicho, las
relaciones interpersonales pueden llevar a un mejor desempefio por parte de
los trabajadores siempre que estas sean favorables y coadyuven a los
mismos a desarrollarse mas facilmente y con mejores herramientas. Es una
parte fundamental de la motivacion el hecho de que los sujetos estén a gusto
con las personas con las que trabajan y con las relaciones que entre ellas se
trazan. En tal sentido, a continuacion se presentan los resultados de este
aspecto en particular, para lo cual se tom6 como indicadores la comunicacion
interna, la cordialidad entre los trabajadores, la cooperacién y el trabajo en

equipo.

TABLA N° 17. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: en su sitio
de trabajo existe una comunicacion abierta

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 139 68
acuerdo
Parcialmente de 44 21
acuerdo
En total desacuerdo 22 11
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

En primer lugar, se le preguntd a la muestra seleccionada si existe en
su sitio de trabajo una comunicacién abierta y, como puede verse en la tabla
N° 17, el 68% de los trabajadores representados por 139 de las personas,
estuvo totalmente de acuerdo en que si existia una comunicacion abierta en

su entorno laboral, un 21%, constituido por 44 personas, dijeron estar
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parcialmente de acuerdo con tal afirmacion y un 11%, representado por 22

personas, manifestd estar en total desacuerdo.

Esto muestra que un 68% de las personas estan de acuerdo en que
existe una comunicacién organizacional interna adecuada y que permite la
positiva interaccion entre los miembros de la organizacion. La comunicacion
abierta dentro de cualquier organizacion es importante ya que involucra
permanentemente a todos los empleados, y le permite a los directivos y
supervisores mejorar las funciones de planificacién, organizacion y control,
que sélo pueden llevarse a cabo de modo favorable mediante un proceso de
comunicacion organizacional eficaz. Ademas, la comunicacion organizacional
es esencial para la integracion de las funciones administrativas. Con base en
lo anterior, se puede decir que la existencia de una comunicacion abierta
permite que el mejor funcionamiento de la institucion y una mayor

productividad.

TABLA N° 18. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: el trato
entre los integrantes de su grupo de trabajo es cordial

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 138 67
acuerdo
Parcialmente de 39 19
acuerdo
En total desacuerdo 28 14
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

La tabla N° 18 refleja que un 67% del personal obrero (138 personas)
esta totalmente de acuerdo en que el trato entre los integrantes de su grupo

de trabajo es cordial; a continuacién, un 19% de los trabajadores
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representado por 39 personas encuestadas se hallaron parcialmente de

acuerdo y un 14% (28 personas) en total desacuerdo.

Es decir, que un 67% de las personas encuestadas no se encuentran
insatisfechas con las relaciones que tienen lugar en su sitio de trabajo, ya
gue considera que son cordiales, 1o que tiene importantes repercusiones en
el desempefio y en la forma en que cada uno de los miembros de la

organizacion se desenvuelve en sus labores.

TABLA N° 19. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: en su sitio
de trabajo existe cooperacion y trabajo en equipo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%9
Totalmente de 130 63
acuerdo
Parcialmente de 47 23
acuerdo
En total desacuerdo 28 14
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 19 se muestran los resultados que se obtuvieron al
preguntarle a la muestra si en su sitio de trabajo existe cooperacion y trabajo
en equipo. Ante lo cual un 63% del personal obrero encuestado, constituido
por 130 personas, manifestd estar totalmente de acuerdo, un 23% del mismo,
representado por 47 personas, se mostré parcialmente de acuerdo y un 14%,
representado por 28 personas, dijo estar en total desacuerdo.

Un 63% de los obreros encuestados estd de acuerdo con que hay

cooperacion en su lugar de trabajo y existe el trabajo en equipo, lo que quiere

71



decir que los trabajadores no estan insatisfechos con este aspecto y que, por
el contrario, existe la posibilidad de que los miembros de la organizacion
trabajen mancomunadamente y de forma solidaria para el provecho de todos

y el cumplimiento de los objetivos trazados.

En conjunto, con base en los resultados expuestos en las tablas N° 17,
N° 18 y N° 19, se puede decir que las relaciones interpersonales en el
contexto que se ha estudiado son ciertamente favorables y funcionan como
un elemento inhibidor de la insatisfaccién en este contexto, ya que, en suma,
89% de las personas encuestadas estd de acuerdo con que existe una
comunicacién abierta en su lugar de trabajo (68% estéa totalmente de acuerdo
y 21% esta parcialmente de acuerdo) mientras que un 86% estuvo de
acuerdo con que habia un trato de cordialidad entre los trabajadores (67%
totalmente de acuerdo, 19% parcialmente de acuerdo) e, igualmente, un 86%
considera que existe cooperacién y trabajo en equipo entre los comparieros.

Es claro que, de manera global, en los tres indicadores los trabajadores
encuestados manifestd estar de acuerdo en que su lugar de trabajo y las
personas con las que compartia sus rutinas laborales diarias presentaban
caracteristicas positivas. En los tres items las cifras mantienen un promedio
casi constante, mostrandose la percepcion favorable que tienen los
trabajadores acerca de este aspecto. Se confirma, pues, que los trabajadores
se sienten satisfechos con el ambiente de trabajo en lo que respecto a las
relaciones establecidas entre los compafieros, a pesar de que exista también
cierta insatisfaccion con respecto a la disponibilidad de materiales en el
trabajo que le brinden las condiciones Optimas necesarias para llevar a cabo

sus labores (como se vio anteriormente).
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4.6. Administracién de la Organizacién

La forma en que se administra la organizacion involucra todos los
aspectos vinculados al funcionamiento de la misma, pero aqui
especificamente se refiere a los aspectos que tienen que ver, de modo
directo, con los recursos humanos de la organizaciéon. La importancia de esto
radica en que, por una parte, si los encargados de puestos directivos son
incompetentes e ineficientes esto se volvera en un factor contraproducente
para la motivacion de sus subordinados, ya que los trabajadores encontraran
pocos incentivos al cumplir con sus actividades y no se sentiran orgullosos
de pertenecer a la organizacién. La administracion pasa también por el hecho
de asumir toda la organizacion como un todo integrado donde las parte mas
importante son los individuos que le dan vida, es por ello que se debe
entender que las personas tienen valores y principios asi como un acervo
cultural y una personalidad determinada, y partiendo de alli la organizacion
debe esforzarse por involucrar a todos los sujetos en la conformacion de una

cultura institucional que aporte identidad y sentido propio a la misma.

TABLA N° 20. Distribucion absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: los
trabajadores conocen la mision, vision y valores de la organizacion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 88 43
acuerdo
Parcialmente de 71 35
acuerdo
En total desacuerdo 46 22
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.
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Como puede verse en la tabla N° 20, un 43% de la poblacién muestral,
que equivale a 88 personas, se mostro totalmente de acuerdo con la
premisa, es decir, manifestd que conocia a cabalidad los elementos
constitutivos de la institucion en la que trabajan (como son la misién, vision y
los valores de la organizacion); asimismo, un 35%, representado por 71
personas, dijo estar parcialmente de acuerdo y un 22%, constituido por 46
personas, manifestd estar en total desacuerdo.

Es claro que un 43% de las personas afirmé conocer la misién, vision y
los valores de la institucién, aunque es significativo que un 22% de las
personas encuestadas respondiera que no los conocia. En todo caso, gran
parte de la poblacién en estudio conoce estos importantes elementos para
construir una identidad organizacional integrada y conjunta. Se puede decir
entonces, que esto funciona como un elemento que evita la insatisfaccion de
los trabajadores dentro de la instituciébn ya que, ademas, le permite a los
trabajadores regirse por pautas estables que contribuyen a su desarrollo

dentro de la organizacional.

TABLA N° 21. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: su trabajo
le brinda estabilidad social la estabilidad social que le brinda la institucién
donde trabaja

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 127 62
acuerdo
Parcialmente de 56 27
acuerdo
En total desacuerdo 22 11
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.
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En la tabla N° 21 se muestran las respuestas que se obtuvieron cuando
se les pregunté a los trabajadores si su trabajo les brinda estabilidad social.
Un 62% del personal obrero al cual se le aplicé la encuesta, representado por
127 personas, se mostro totalmente de acuerdo con esto, un 27%,
constituido por unas 56 personas, manifestd estar parcialmente de acuerdo,
mientras que un 11%, conformado por 22 personas, dijo estar en total
desacuerdo con esto, es decir, consideran que no les brinda estabilidad

social en absoluto o, al menos, que no llena sus expectativas en este sentido.

Esto muestra que un 62% de las personas encuestadas dio una
respuesta positiva, es decir, consideran que la Universidad de Oriente les
brinda la suficiente estabilidad social que requieren, lo cual contribuye a que
haya una articulacion entre las necesidades de los trabajadores y las
expectativas de la organizacién. La seguridad y la estabilidad, segun
Herzberg, es un importante inhibidor de la insatisfaccion de los trabajadores,
que debe tomarse muy en cuenta en el andlisis de su desempefio dentro de
la institucién. Por lo tanto, de acuerdo con la teoria de este autor, se puede
decir que en el caso de los obreros activos del Nucleo de Sucre-Cumana de
la Universidad de Oriente, la estabilidad evita la insatisfaccion de los

trabajadores y propicia un entorno mas productivo en su funcionamiento.

En la tabla N° 22 se muestra que un 80% de los trabajadores
encuestados, conformado por unas 164 personas, dijo estar totalmente de
acuerdo con que sus tareas y funciones estan claramente definidas, un 16%
de los encuestados (constituido por 32 personas) se mostro parcialmente de
acuerdo y un 4%, representado por 9 personas, dijo estar en total

desacuerdo.
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TABLA N° 22. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: sus
funciones y tareas estan claramente establecidas

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 164 80
acuerdo
Parcialmente de 32 16
acuerdo
En total desacuerdo 9 4
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

La tabla N° 22 estima otro aspecto vinculado a la administracion
organizacional y que sirve de indicador para sopesar la eficiencia de la
misma en determinados contextos, esto es el establecimiento claro y definido
de las funciones y tareas, es decir, la determinacion de lo qué deben hacer
los trabajadores y si hay un cumplimiento de esto por parte del personal. Esto
quiere decir que un 80% de las personas estad de acuerdo con que hay un
establecimiento preciso de lo que debe hacer y de como debe hacerlo, lo que
contribuye al sentimiento de estabilidad y permite que los trabajadores no
estén insatisfechos con la realizacion de sus labores. La claridad en las
tareas y funciones propicia que los trabajadores se sientan encaminados en
direccion al cumplimiento de los objetivos que se le proponen, siendo que les
sirven a ellos de parametros a través de los cuales guiarse de un modo

correcto.
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TABLA N° 23. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: trabaja solo
el horario establecido

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 150 73.17
acuerdo
Parcialmente de 33 16,10
acuerdo
En total desacuerdo 21 10,24
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 23 se presentan las respuestas que se obtuvieron al
preguntarles a los obreros si trabajaban solo el horario establecido. Un
73,17%, equivalente al50 personas, se mostré totalmente de acuerdo con tal
premisa, un 16,10%, constituido por 33 personas, dijo estar parcialmente de
acuerdo, un 10,24%, conformado por 21 personas, se mostré en total
desacuerdo y solamente un 0,49% representado por una persona no

contesto.

Puede verse asi que un 73,17% de las personas se mostro de acuerdo
con esto; es decir, también hay un establecimiento claro de los horarios y no
se les exige a los obreros que trabajen mas alla de este lapso de tiempo, lo
qgue evita la insatisfaccion de los trabajadores, primero, porque se da el
cumplimiento de lo que se establece (en este caso, de los horarios), y luego
porque aqui también puede percibirse que las pautas son claras y
contribuyen a que los obreros lleven a cabo sus labores de un modo mas

productivo.
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En sintesis, con base los datos expresados en las tablas N° 20, N° 21,
N° 22 y N° 23, se puede decir que la manera en que se da la administracion
organizacional favorece a la no insatisfaccion de los individuos que se
desenvuelven dentro de esta institucion. Efectivamente, se observé que la
mayoria de los trabajadores encuestados (79%) conoce los elementos
constitutivos de la identidad organizacional de la Universidad de Oriente, lo
que demuestra un interés por parte de los obreros de conocer su cultura
organizacional y compartirla, aspecto fundamental para el buen
funcionamiento de la institucién y para la integracion de las partes que la
conforman y de sus miembros. Asimismo, se muestra que la organizacion
misma proporciona la informacion adecuada para que los trabajadores se
manejen dentro de la organizacion con parametros delimitados. Esto se
ratifica ademas al observarse que hay un establecimiento de tareas y
funciones adecuadas que les brinda a los trabajadores una sensacion de
seguridad y estabilidad, asi como un buen cumplimiento y precision en los
horarios impuestos por parte de la institucion. En definitiva, se puede decir
que la administraciéon tal y como se esta llevando a cabo permite en gran

medida evitar el descontento y la insatisfaccion de los trabajadores.

4.7. Reconocimientos

Como ya se ha explicado, cuando se habla de las necesidades
humanas no sélo se estd hablando de las necesidades “naturales” sino
también de aquellas que corresponden a lo social, psicolégico y afectivo. La
satisfaccion de las necesidades humanas pasa por el reconocimiento de los
logros y la recompensa de dichos logros, ya que en la medida que cada
individuo siente que lo que hace bien es tomado en cuenta seguira tratando

de hacer las cosas de la misma forma. Las personas quieren y necesitan el
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reconocimiento; por lo cual consagran gran parte de su vida a buscarlo. Asi
pues, la retribucién no se reduce a la compensacién econémica que una
persona recibe a cambio de su trabajo sino que también tiene implicaciones
dentro del mismo trabajo. Las personas al hacer bien las tareas que le son
encomendadas, esperan ascender en la escala jerarquica y desempefiarse
en nuevas funciones que impliquen nuevos retos. Si los trabajadores reciben
esto se logra tener entonces a un personal satisfecho y seguro de sus
capacidades y habilidades, con animo de continuar desarrollando sus
competencias dentro de la organizacion; mientras que, por el contrario, no

hay mayor causa de no satisfaccion que la desvalorizacion del trabajador.

TABLA N° 24. Distribucion absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: su supervisor
valora su trabajo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 127 61.95
acuerdo
Parcialmente de 42 20.49
acuerdo
En total desacuerdo 35 17,07
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 24 se muestra que un 61,95%, representado por 127
personas, se encuentran totalmente de acuerdo con la valoracién que hace
su supervisor de su trabajo; seguido de un 20,49%, constituido por unas 42
personas, que esta parcialmente de acuerdo con esto, un 17,07%,
conformado por 35 personas, que se mostro en total desacuerdo y 1 persona

representada por el 0,49% no contesto.
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Como puede verse, el 61,95% de los obreros se siente conforme con el
valor que se le da a su trabajo en la institucion, mientras que sélo un 17,07%
no esta de acuerdo. Lo que quiere decir que las personas sienten que estan
siendo supervisadas de wuna forma positiva, y ello puede incidir
favorablemente en el desempefio en el trabajo, ya que el reconocimiento de
las tareas que se hacen bien funciona como elementos satisfactorios de los
individuos. En tal sentido, puede decirse que el reconocimiento y la
valoracion estan cumpliendo la funcién deseada dentro de la institucién en

estudio; es decir, esta propiciando la satisfaccion laboral en los trabajadores

TABLA N° 25. Distribucion absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: en la
institucion se desarrolla quien hace bien su trabajo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 63 30,73
acuerdo
Parcialmente de 55 26.83
acuerdo
En total desacuerdo 86 41,95
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 25 se expresa que un 41,95%, representado por 86
personas, se mostrd en total desacuerdo con que dentro de la institucién
donde labora, pueden desarrollarse aquellas personas que hacen bien su
trabajo. Un 30,73%, compuesto por 63 personas, manifestd estar totalmente

de acuerdo, un 26,83%, conformado por unas 55 personas, respondié que
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estaba parcialmente de acuerdo con esto y un 0,49% no contesté constituido

por 1 persona.

Los datos indican que un 41,95% de los obreros no consideran que las
personas que hacen bien su trabajo puedan desarrollarse dentro de la
institucion. Es decir, la valoracibn no se considera como aspecto
directamente implicado con el desarrollo profesional, al menos dentro de este
contexto particular. Se puede decir, entonces que esto podria estar
funcionando, en la practica como un factor que limita la satisfaccién de los

trabajadores con respecto a la labor que llevan a cabo.

TABLA N° 26. Distribucion absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: la
institucion le brinda reconocimientos formales por su desempefo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 51 24,88
acuerdo
Parcialmente de 37 18,05
acuerdo
En total desacuerdo 117 57,07
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 26 puede observarse las respuestas obtenidas por los
trabajadores que se les preguntd si la institucién les brinda reconocimientos
formales por su desempefio. Como se observa, la mayoria se encuentra en
total desacuerdo, siendo que un 57,07%, equivalente a 117 personas,
selecciond esta opcidn; sélo un 24,88%, conformado por 51 persona, dijo
estar totalmente de acuerdo y un 18,05%, constituido por 37 personas,

manifesto estar parcialmente de acuerdo.
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En definitiva, puede decirse también que la ausencia de
reconocimientos formales dentro de la instituciébn esta propiciando la no
satisfaccion de las necesidades individuales de cada uno de los trabajadores,

ya que no sienten que, a nivel formal, su trabajo se valorado adecuadamente.

Observando los resultados expresados en las tablas N° 24, N° 25 y N°
26, puede verse que los trabajadores no estan de acuerdo con el valor que
se le da a su trabajo a nivel formal, lo que indica que no hay un
reconocimiento adecuado por parte de los directivos; sin embargo, los
trabajadores si consideran que se valora su trabajo a nivel informal. En
conclusién, los trabajadores consideran que hay una valoracion informal de
su trabajo, pero que esta valoracion no se traduce en reconocimiento formal
y tangible por parte de la institucion que llenen las expectativas de los

obreros (por ejemplo, ascensos, bonos, etc.).

La vinculacion humana de los trabajadores con sus supervisores puede
implicar el establecimiento de una buena entre las partes; asi, los
supervisores pueden estar al pendiente de los esfuerzos que hacen sus
trabajadores y reconocérselos de forma informal, pero al momento de que
esto se materialice formalmente, la situacion ya no depende solo del
supervisor. En tal sentido, es pertinente hacer la distincion entre el
reconocimiento recibido por su supervisor en persona, que seria el
reconocimiento informal, y el reconocimiento recibido por la institucion como

tal, que seria el reconocimiento formal.

El reconocimiento es un factor motivacional, por lo tanto no sélo evita la
no satisfaccion, sino que permite que los trabajadores se sientan
efectivamente satisfechos, por eso es tan importante tomarlo en cuenta,

segun Herzberg. En el caso de los obreros activos del Nucleo de Sucre-
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Cumana de la Universidad de Oriente se puede decir que este factor no esta
cumpliendo del todo su funcién motivacional, como elemento de satisfaccion
en los trabajadores, ya que si bien la valoracion informal, en nuestro
sociedad es mas importante aun el reconocimiento formal que se traduce en
beneficios y mejoras para la persona en correspondencia con su esfuerzo y

dedicacién en el &mbito laboral.

4.8. Posibilidades de Progreso o Avance

Cuando se habla de posibilidades de progreso o avance, se esta
haciendo referencia a un aspecto estrechamente vinculado con el punto
anterior, ya que el progreso y avance dentro del trabajo puede ser entendido
como el resultado esperado de un reconocimiento y una valorizacion efectiva
de lo que se hace. La superacion es una necesidad que muchos autores
asumen como intrinseca al ser humano, es la necesidad de triunfar en las
competencias, buscar la excelencia, realizarse de acuerdo con determinadas
normas y luchar por el éxito; es, pues, el impulso que tienen las personas
para superar los retos y obstaculos a fin de alcanzar sus metas. Este anhelo
de superacion depende del reconocimiento, ya que son los directivos y las
personas encargadas de la supervisidon las que deben abrirles el camino a los
trabajadores para que sigan desarrollandose dentro de la institucion,
brindandoles oportunidades y orientandoles hacia el logro de los objetivos.

Asimismo, las posibilidades de progreso estan estrechamente
vinculadas con la necesidad de alcanzar cierto estatus de poder, lo cual no
es mas que la necesidad de influir sobre las personas y controlar las
circunstancias, en este caso, dentro de la organizacion de la que se forma

parte. Entonces, puede decirse que las posibilidades de progreso como
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elementos motivacionales tienen una doble raiz en el trabajador: primero,
responde la necesidad de sentirse poderoso y sentir que se tiene el mando
para lo cual es necesario ir escalando progresivamente niveles jerarquicos
dentro de cualquier institucion; y en segundo lugar, responde a la necesidad
de superar sus propias competencias; es decir, una vez que sus habilidades
llegan al tope, normalmente las personas querran ser parte de nuevos
proyectos que le permitan desarrollarse en otros ambitos y ampliar sus

horizontes.

TABLA N° 27. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: la
institucion le brinda oportunidades de ascensos profesionales

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 104 51
acuerdo
Parcialmente de a1 20
acuerdo
En total desacuerdo 60 29
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 27 se muestran los resultados que se obtuvieron cuando
se les pregunto a los trabajadores si la institucion les brinda oportunidades de
ascenso profesional. Como se ve, un 51% del personal, representado por
104 personas, se mostro totalmente de acuerdo con esto, un 20%,
conformado por unas 41 personas, dijo estar parcialmente de acuerdo v,
finalmente, un 29%, equivalente a 60 personas, dijo estar en total

desacuerdo con esto.
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Como se puede observar, el 51% de los trabajadores siente que existen
dentro de la institucién, oportunidades de ascenso, lo cual en si mismo,
puede permitir que los trabajadores se sientan motivados a realizar mejor su
trabajo y ser mas productivos; es decir, puede permitir que los niveles de

desemperio asciendan significativamente.

TABLA N° 28. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: los
ascensos en la institucion se otorgan en funcién de los meritos de los
trabajadores

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 46 2244
acuerdo
Parcialmente de 50 24.39
acuerdo
En total desacuerdo 108 52,68
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 28 se muestra que un 52,68%, que equivale a 108
personas se encuentran en total desacuerdo con que los ascensos en la
institucion se otorgan en funcion de los meritos de los trabajadores, mientras
que un 24,39%, representado por 50 persona, esta parcialmente de acuerdo,
un 22,44%, constituido por 46 personas se mostrd totalmente de acuerdo y
solo un 0,49% conformado por 1 persona no contesto.

En contraste con la tabla N° 27, aqui se observa que aunque existen

oportunidades de ascenso dentro de la institucion, los trabajadores
consideran que dichas oportunidades no son manejadas adecuadamente, ya
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que los ascensos cuando se realizan no se corresponden con los meritos
profesionales de los trabajadores que son ascendidos. Asi, esto tiene una
grave incidencia en la motivacion de los trabajadores que se traduce ademas

en la no satisfaccion laboral en este contexto.

TABLA N° 29. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: recibe
entrenamiento continuo por parte de la organizacion para la mejor ejecucion
de sus tareas

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 26 12.68
acuerdo
Parcialmente de 39 19,03
acuerdo
En total desacuerdo 139 67,80
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 29 se presenta las respuestas que dieron los trabajadores
al preguntarseles si reciben entrenamiento continuo por parte de la
organizacion para la mejor ejecucion de sus tareas. Como se refleja alli, la
mayoria de los obreros (67,80%, equivalente a 139 personas) se encuentran
en total desacuerdo con tal aseveracion, mientras que sélo un 19,03%,
representado por unas 39 personas, se mostro parcialmente de acuerdo, un
12,68%, constituido por unas 26 personas, totalmente de acuerdo y

solamente 1 persona que representa el 0,49% no contesto.

Como se ha dicho, la direccion de una organizacion depende, entre
otras cosas, de los incentivos que se le otorgan a estos, pero también de la

orientacion que los mismos deben recibir de forma oportuna para que haya
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una mejora constante de su desempefio. En tal sentido, El 67,80% de las
personas dice que no hay un entrenamiento continuo dentro de la institucién.
Esto es algo que debe tomarse en cuenta ya que el entrenamiento que le
brinda la organizacion a los trabajadores le permite a estos, desarrollar
nuevas habilidades y competencias y hacer mejor su trabajo, ademas de
sentirse mas satisfechos en el entorno en el que se encuentran. Al no haber
un entrenamiento continuo, esto limita las capacidades de los individuos e

inhibe la posible satisfaccion.

TABLA N° 30. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: la
institucion le brinda oportunidades para capacitarse 'y crecer
profesionalmente

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 107 52.19
acuerdo
Parcialmente de 61 2976
acuerdo
En total desacuerdo 36 17,56
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 30 se reflejan los resultados obtenidos correspondientes
a si la institucibn brinda oportunidades para capacitarse y crecer
profesionalmente. Un 52,19%, que equivale a 107 personas, se mostro
totalmente de acuerdo con esto, un 29,76%, constituido por 61 personas, se
mostro parcialmente de acuerdo mientras que un 17,56%, representado por
36 personas, manifesto estar en total desacuerdo y 1 persona representando
el 0,49% no contesto.
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Hay una significativa discrepancia entre los resultados de la tabla N° 30
con la tabla N° 29, que puede resolver si se entiende que aunque la mayoria
de las personas no esta de acuerdo en que se le brinda un entrenamiento
continuo para su mejora, una gran cantidad de personas considera que si
existen dentro de la instituciébn oportunidades de capacitaciéon. Nuevamente,
las oportunidades o las posibilidades no se corresponden con los hechos. Y,
aungue puede haber mecanismos para capacitarse y hacer carrera, estos
mecanismos no se llevan a la practica por tanto no hay un entrenamiento
continuo. Esto tiene consecuencias negativas en los obreros, ya que no
permite que haya un sentimiento de pertenencia al no sentir que la
organizacion le brinda los medios necesarios para seguir creciendo como
trabajador y como persona. Esto lleva, finalmente, a la no satisfaccion de los

individuos.

En la tabla N° 31 se muestra que un 43% de los trabajadores
encuestado (89 persona) se mostrd totalmente de acuerdo con que obtiene
apoyo de su supervisor para hacer innovaciones y aportes al trabajo que
realiza; asimismo, un 40%, equivalente a 82, dijo estar parcialmente de
acuerdo, y un 17%, constituido por 34 personas, dijo estar en total

desacuerdo.
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TABLA N° 31. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: obtiene
apoyo de su supervisor para hacer innovacion y aportes al trabajo que realiza

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 89 43
acuerdo
Parcialmente de 82 40
acuerdo
En total desacuerdo 34 17
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente

Como puede verse, el 43% de las personas estan de acuerdo en que su
supervisor si apoya las innovaciones y los aportes que realiza al trabajo. Una
vez mas, se observa que los mecanismos de supervision son adecuados, en
la medida que valoran el trabajo realizado por los obreros e incentivan el
constante mejoramiento. Esto propicia la satisfaccion en los trabajadores con
lo cual se sentirAn mucho mas motivados a alcanzar las metas

organizacionales.

En resumen, la mayoria de las personas (71%) estuvo de acuerdo con
que la institucion les brinda oportunidades de ascenso (tabla N° 27) mientras
que la mayoria de los encuestados (52% aproximadamente) considera que
dichos ascensos no son otorgados en funcion de los meritos de los
trabajadores (tabla N° 28). Puede decirse que las personas consideran que
hay oportunidades de avance pero que las mismas no estan sujetas a la
buena ejecucion de sus labores sino a aspectos que escapan de su
desempefio como obreros. Esto permite constatar que los niveles de

satisfaccion de los trabajadores con respecto al reconocimiento real que
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reciben de parte de la institucion son bajo, ya que pese a sentir que su

trabajo es valorado, no hay un sentimiento real de reconocimiento.

Ahora bien, puede verse que un 68% de las personas dicen que no
recibe entrenamiento continuo para la mejora en su trabajo, aunque un
porcentaje mayoritario (52%) también se mostré totalmente de acuerdo con
que la institucién les brinda las oportunidades de capacitacién necesarias.
Esto pone de manifiesto que los trabajadores no sienten que se les esta
capacitando para avanzar y mejorar su desempefio, es decir no hay
entrenamiento técnico continuo, y aunque hay oportunidades de crecimiento
profesional, los trabajadores no sienten que estas oportunidades les afecten
directamente, no sienten que se estén llevando a la practica y que en
realidad les permita desarrollarse dentro de la institucion. Segun la teoria de
Herzberg y otras teorias motivacionales, la satisfaccion depende en gran
parte del reconocimiento efectivo (tangible), por lo tanto puede decirse que
este aspecto no esta cumpliendo su funcion dentro de la institucion que aqui

se esta estudiando.

4.9. Responsabilidad o Autonomia

Un aspecto importante a tomar en cuenta en el estudio de la correlacion
entre satisfaccion laboral y desempefio es la capacidad de asumir
responsabilidades por parte de los trabajadores, asi como también las
posibilidades que se les brindan dentro de su entorno laboral para que éstos
puedan tomar decisiones en lo que respecta a las tareas que realiza a diario.
Aqui se involucran, pues, ambas variables, ya que los trabajadores que se
sienten a gusto con el nivel de autonomia que les es posible asumir dentro

de su trabajo tendran una respuesta positiva ante los nuevos retos.
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Asimismo, el desempefio esta vinculado a esta variable por cuanto la misma
se puede tomar como indicador del desempefio laboral a través de la
evaluacion de la capacidad que tienen los trabadores para asumir

responsabilidades.

TABLA N° 32. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: su
supervisor le ayuda asumir retos y responsabilidades dentro de la
organizacion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 91 44,39
acuerdo
Parcialmente de 58 28.29
acuerdo
En total desacuerdo 55 26,83
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 32 se muestran los resultados obtenidos cuando se les
preguntd a los trabajadores si su supervisor les ayuda a asumir retos y
responsabilidades dentro de la organizaciébn, a lo cual un 44,39%,
equivalente a 91 personas, respondié estar totalmente de acuerdo, un
28,29%, representado por unas 58 personas, dijo estar parcialmente de
acuerdo, un 26,83%, constituido en 55 personas, se mostré en total
desacuerdo con la premisa y un 0,49% conformado por 1 persona no

contesto.

Desde el punto de vista de la orientacion que debe tener el trabajador
para que asuma responsabilidades y la independencia cuando se trata de
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emprender los retos que le propone la organizacion, la mayoria de las
personas encuestadas (un 72,68% de la muestra) esta de acuerdo con el
hecho de que su supervisor le ayuda y le apoya cuando debe asumir retos y
responsabilidades. Esto incide positivamente en el desempefio de los
trabajadores, ya que los mismos se sienten motivados a asumir mayores
responsabilidades en el entorno laboral y a ser mas propositivos. Ademas,
les permite sentirse parte de la instituciéon de una forma mas cercana. Se
puede decir, entonces, que en lo que se refiere a este aspecto, los obreros

se encuentran satisfechos.

TABLA N° 33. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: en la
institucion se toma en cuenta sus aportes para mejorar el trabajo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 39 19,02
acuerdo
Parcialmente de 53 25 85
acuerdo
En total desacuerdo 112 54,64
No contestd 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 33 se muestran los resultados obtenidos cuando se les
preguntd a los trabajadores si en la institucibn se tomaba en cuenta sus
aportes para mejorar el trabajo. Antes esta formulacién, un 54,64%,
equivalente a unas 112 personas, respondio estar en total desacuerdo, un
25,85%, constituido por 53 personas, dijo estar parcialmente de acuerdo, un
19,02%, conformado por 39 personas, dijo estar totalmente de acuerdo y un

0,49% representado por 1 persona se abstuvo de responder .
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Ahora, la responsabilidad y la autonomia desde el punto de vista de la
recepcion de la institucion, como un todo organizacional, ante la toma de
decisiones de los trabajadores y sus propuestas, puede verse que la mayoria
de las personas encuestadas (55%) considera que no se toman en cuenta
sus aportes para mejorar el trabajo que realiza. Podria decirse que, a pesar
de haber el incentivo conducente a la asuncién de responsabilidades propias
en el trabajo, las contribuciones que los trabajadores puedan hacer
efectivamente en su contexto laboral, en ultima instancia, no son tomadas en

cuenta.

TABLA N° 34. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: puede
tomar decisiones en su sitio de trabajo sin necesidad de consultar a su
supervisor inmediato

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 87 42,44
acuerdo
Parcialmente de 42 20.49
acuerdo
En total desacuerdo 76 37,07
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 34 se reflejan los resultados obtenidos ante la pregunta
acerca de la posibilidad que tienen los trabajadores de tomar decisiones en
Su sitio de trabajo sin necesidad de consultar a su supervisor. Un 42,44%,
equivalente a 87 personas, dijo estar totalmente de acuerdo con la premisa,
un 37,07%, constituido de 76 personas, dijo estar en total desacuerdo, y un
20,49%, conformado por unas 42 personas, se mostrd parcialmente de

acuerdo con la misma.
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Como se puede ver, un 42,44% de las personas se mostrd total o
parcialmente de acuerdo, por lo tanto, los trabajadores consideran que les es
permitido y tienen la posibilidad abierta de tomar decisiones autbnomamente
en lo que respecta a su trabajo, aun sin consultar a su supervisor. Esto
funciona como un catalizador de la satisfaccion en los obreros ya que les
brinda la oportunidad de involucrarse mas profundamente con la labor que

realizan.

TABLA N° 35.Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nacleo de Sucre de la Universidad de Oriente, sobre: asume la
responsabilidad de las decisiones que toma en su area de trabajo

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 154 7512
acuerdo
Parcialmente de 36 17,56
acuerdo
En total desacuerdo 14 6,83
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

La tabla N° 35 muestra los resultados que se obtuvieron al preguntarles
a los trabajadores si asumen la responsabilidad de las decisiones que toman
en su area de trabajo. Como puede verse, la mayoria de los obreros
encuestados se mostraron totalmente de acuerdo con la premisa (un 75,12%,
equivalente a unas 154 personas), mientras que un 17,56%, conformado por
36 personas, dijo estar parcialmente de acuerdo y un 6,83%, constituido por

14 personas, se mostré en total desacuerdo y una persona que no contesto.
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Es decir, los obreros encuestados afirman que asumen las
responsabilidades luego que toman decisiones en su trabajo, lo cual es muy
importante para que haya un equilibrio adecuado en el entorno laboral.
Ademas la productividad de los trabajadores depende en gran parte también,
de su capacidad de respuesta, en la medida que logran alcanzar mayores
metas cuando pueden enfrentar situaciones de toda indole, sean adversas o

sean favorables.

Finalmente, con base en las tablas N° 32, N° 33, N° 34 y N° 35, se
puede decir que los trabajadores encuestados consideran que tienen la
posibilidad de tomar decisiones en su sitio de trabajo sin necesidad de
consultar a su supervisor, mientras que también se muestra dispuesta a
asumir las responsabilidades de dichas decisiones en su area laboral. Esto
es importante porque muestra la capacidad de los trabajadores de
desenvolver con autonomia en su area de trabajo, pero a su vez, implica un
sentido de pertenencia que produce satisfaccion en los trabajadores e incide
directamente en la productividad de los mismos y su desempefio.
Adicionalmente, el apoyo que las personas reciben de sus supervisores
propicia un entorno mucho mas cooperativo y agradable que favorece a la
mejor ejecucion de las tareas y al logro efectivo de los objetivos y metas

propuestas.

4.10. Trabajo en si

Cuando se habla de “trabajo en si” se esta haciendo referencia a la
suma de factores que determinan el punto hasta el cual las labores
realizadas por las personas son interesantes y ofrecen oportunidades para

aprender y para aceptar y asumir responsabilidades. Se trata, pues, de la
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naturaleza misma de la labor que desempefian dentro de la organizaciéon y
como ésta contribuye positiva o negativamente en el desempefio del mismo.
Un trabajo que tenga resultados satisfactorios debe propiciar que el
trabajador desarrolle sus capacidades al maximo no soOlo para que la
organizaciéon tenga una mayor productividad y alcance efectivamente sus
metas, sino para que el empleado sienta que su trabajo le permite realizarse

como persona y como profesional.

TABLA N° 36. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: su trabajo
le permite poner en practica sus conocimientos, habilidades y destrezas

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 155 75.61
acuerdo
Parcialmente de 30 14.63
acuerdo
En total desacuerdo 20 9,76
Total 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 36 se presentan los resultados obtenidos ante la
pregunta acerca de que si el trabajo que realizan le permite poner en practica
sus conocimientos, habilidades y destrezas. Un 75,61%, equivalente a unas
155 personas, se mostro totalmente de acuerdo con esta premisa, un
14,63%, constituido por 30 personas, dijo estar parcialmente de acuerdo y el

9,76%, conformado por 20 personas, manifestd estar en total desacuerdo.
La posibilidad de desarrollo de las competencias de los trabajadores de

una organizacion constituye un indicador importante a tomar en cuenta, por

tanto, puede servir como factor motivacional y procurar la satisfaccion de los
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mismos. Los datos en la tabla N° 36 indican que los trabajadores
encuestados consideran que tienen la posibilidad de desarrollar las
competencias adquiridas a través de las tareas que realizan en su entorno
laboral. Segun distintas teorias motivacionales, la puesta en practica de las
habilidades que tienen los trabajadores se convierte en un elemento de
satisfaccion, ya que los lleva a identificarse con las tareas que realizan y, al
mismo tiempo, las mismas se vuelven un desafio que los motiva a seguir
haciendo su trabajo cada vez mejor, en aras de alcanzar las metas que se le

proponen.

TABLA N° 37.Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: le gustaria
jubilarse por esta institucion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 178 87
acuerdo
Parcialmente de 17 8
acuerdo
En total desacuerdo 10 5
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

Como se observa en la tabla N° 37, un 87% del personal obrero
encuestado (178 personas) dijo estar totalmente de acuerdo con jubilarse por
la institucion en la que labora, es decir, la Universidad de Oriente; mientras
que solo un 8%, equivalente a 17 personas, dijo estar parcialmente de
acuerdo, y apenas el 5%, comprendido por 10 personas, no estuvo de
acuerdo en absoluto.

Esto demuestra que las personas que respondieron el instrumento se

encuentran satisfechas con el trabajo que realizan dentro de esta institucién y
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sienten que la misma le brinda estabilidad aun cuando se retiren.
Evidentemente, esto es de suma importancia ya que permite que los
trabajadores se vinculen con la labor que realizan, lo que precisamente los

lleva a sentirse satisfechos y auto-realizados.

TABLA N° 38. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: el trabajo que
realiza en la institucion es satisfactorio

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 168 81.95
acuerdo
Parcialmente de 30 14.63
acuerdo
En total desacuerdo 6 2,93
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: Datos recogidos a través de la aplicacién del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 38 se muestran que un 81,95% de los encuestados,
equivalente a 168 personas, dijo estar totalmente de acuerdo con que el
trabajo que realiza en la institucidon es satisfactorio; un 14,63%, conformado
por 30 personas, dijo estar parcialmente de acuerdo y sélo un 2,93%,
constituido por 6 personas, se mostré en total desacuerdo y 1 persona no

contesto.

Lo que quiere decir que un 81,95% de las personas encuestadas
disfrutan realizando su trabajo. En ese sentido, las respuestas de los obreros
activos del Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente denotan
una gran satisfaccion al momento de realizar sus tareas diarias, o que

redunda en resultados positivos para ellos como individuos y para la
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organizacion en general. Los trabajadores al sentirse satisfechos ponen
todas sus habilidades en la ejecucion de su trabajo y los orienta a mejores
resultados y a buscar siempre nuevas metas que representan un reto y que

les permita seguir creciendo profesionalmente.

TABLA N° 39. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Ndcleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: considera
gue su aporte es vital para el funcionamiento de la institucion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 165 81
acuerdo
Parcialmente de 33 16
acuerdo
En total desacuerdo 7 3
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 39 se expone que un 81% de los encuestados,
equivalente a 165 personas, dijo estar totalmente de acuerdo con que su
aporte es vital para el funcionamiento de la organizacion, un 16%, constituido
por 33 personas, dijo estar parcialmente de acuerdo, y el 3%, conformado

por 7 personas, se mostré en total desacuerdo.

Asi, en estos datos se confirma los aspectos analizados en las tablas
anteriores, en cuanto al hecho de que la satisfaccion de los trabajadores
viene dada por el sentirse participe de ese todo articulado que es la
organizacion, de alli que consideren que su trabajo en vital para el
funcionamiento adecuado de la institucion para la que trabajan, es decir, para
la Universidad de Oriente. Esto también demuestra el nivel de compromiso

de los obreros con la labor que llevan a cabo, ya que la asumen como un
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elemento fundamental y muestra su motivacion, lo que se traduce en una

mayor desempeiio.

En resumen, los datos recogidos en las tablas N° 36, N° 37, N° 38 y N°
39 muestran que las personas encuestadas se sienten a gusto realizando su
trabajo. Esta satisfaccion se constata mas aun, cuando se observa que un
95% de las personas encuestadas mostré interés en jubilarse por la
Universidad de Oriente. Por lo que las personas asumen que su trabajo es
una parte fundamental para el funcionamiento global de la organizacion lo
que demuestra un sentimiento de pertenencia que se expresa en la
satisfaccion y en la motivacion para realizar sus tareas cada vez mejor. El
trabajo en si, o en el trabajo significativo, se presenta como un elemento
positivo en cuanto permite, dentro del contexto que aqui se ha estudiado, que
los trabajadores se sientan mucho mas satisfechos, lo que deberia tener
consecuencias positivas en la productividad y en el desempeiio global de sus

actividades.

4.11. Sentimiento de Logro

Como ultimo aspecto a analizar, y no por eso menos importante, se
tomdé el sentimiento de logro, ya que, como se ha dicho en varias
oportunidades, las personas para funcionar adecuadamente no soélo
dependen de sus necesidades “naturales”, de las necesidades de su cuerpo,
sino también de las necesidades vinculadas con sus sentimientos y su
subjetividad. Asi pues, el grado de satisfaccién que el trabajador encuentre
en la organizacion donde labora servira para afianzar el sentimiento de grupo
dentro de la institucidn, mejorar su participacion y arraigar con mayor fuerza

creencias en que puede trabajar junto con el resto del equipo en los logros de
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los objetivos. Se trata, pues, de que haya un sentimiento de logro y una
constante necesidad de mejora y progreso que vaya de la mano con las
metas de la organizacion en procura de obtener mejores resultados para

todas las partes involucradas.

TABLA N° 40. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: le gusta
realizar un trabajo de calidad

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 185 90.24
acuerdo
Parcialmente de 18 878
acuerdo
En total desacuerdo 1 0,49
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

En la tabla N° 40 se muestran las respuestas que se obtuvieron al
preguntarle a la muestra si les gusta realizar un trabajo de calidad. En este
sentido, como se puede observar, los trabajadores encuestados (90,24%,
representado por 185 personas) dijo estar totalmente de acuerdo con esta
premisa, mientras que apenas un 8,78%, equivalente a 18 personas, dijo
estar parcialmente de acuerdo, solamente un 0,49%, constituido por 1
persona se mostré en total desacuerdo y 1 persona representada por el

0,49% no contesto.
Esto evidencia que un 90,24% de los trabajadores encuestados esta de

acuerdo con que le gusta realizar un trabajo de calidad. El sentimiento de

logro es un factor fundamental para que las personas se sientan satisfechas
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en todo lo que hacen. En el ambito laboral, esto se traduce en una mayor
competencia al momento de hacer su trabajo, en el desarrollo constante de
destrezas y habilidades y en un mejor desempefio. En el contexto que aqui
se ha estudiado, queda claro que la satisfaccion cumple una funcién positiva
en el reforzamiento de la satisfaccion y motivando a los obreros a realizar sus

actividades cada vez de una mejor forma.

En la tabla N° 41 se exponen los resultados que se obtuvieron cuando
se les pregunt6 a los trabajadores si con su trabajo contribuye al logro de las
metas de la organizacion. Un 87,80%, equivalente a 180 personas, se mostrd
totalmente de acuerdo con la premisa, un 10,73%, conformado por 22
personas, dijo estar parcialmente de acuerdo, so6lo un 0,98%, constituido por
2 personas, dijo estar en total desacuerdo y solamente 1 persona no contesto

representando el 0,49%.

TABLA N° 41.Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: con su
trabajo contribuye al logro de las metas de la organizacion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 180 87.80
acuerdo
Parcialmente de 29 10,73
acuerdo
En total desacuerdo 2 0,98
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumand de la Universidad de Oriente.

Como resultado, puede verse que hay un sentimiento de logro por parte

de los trabajadores que ademas se halla ligado al logro de los objetivos de la
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organizacién, en la medida que mientras su trabajo sea de calidad el servicio
gue presta la institucion donde trabaja también sera de calidad. El sentido de
pertenencia, una vez mas, se evidencia en el hecho de que las personas que
respondieron afirmativamente se encuentran ligadas a los objetivos de la
institucion y no piensan sélo en su bienestar sino en el de la colectividad de

la que forman parte.

Ahora bien, en la tabla N° 42 se muestra que un 84,39%, equivalente a
173 personas, dijo estar totalmente de acuerdo con la pregunta planteada, es
decir, se siente orgulloso del servicio que presta la institucion, un 14,14%,
conformado por unas 29 personas, dijo estar parcialmente de acuerdo y sélo
un 0,98%, representado por 2 personas, se mostro en total desacuerdo y

solamente el 0,49% no contestd equivalente a 1 persona.

TABLA N° 42.Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, con respecto a: se siente
orgulloso (a) del servicio que presta a la institucién

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 173 84.39
acuerdo
Parcialmente de 29 14.14
acuerdo
En total desacuerdo 2 0,98
No contestd 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumané de la Universidad de Oriente.

Claramente, el sentimiento de logro se expresa en el orgullo que para
los trabajadores representa la labor que realizan dentro de la institucion e,

incluso, el servicio en general que la misma presta al publico. Esto denota la
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satisfaccion de los obreros y una tendencia a procurar hacer bien su trabajo,
en la medida que su desempefio esta vinculado al grado de satisfaccion que

demuestran.

En la tabla N° 43 se presentan los resultados que se obtuvieron cuando
se les pregunto a los trabajadores si disfrutan asumir nuevos retos dentro de
la organizacion. Ante lo cual, un 79,51%, equivalente a 163 personas, se
mostro totalmente de acuerdo, un 18,05%, conformado por 37 personas, dijo
estar parcialmente de acuerdo, un 1,95%, representado por 4 personas, dijo
estar total desacuerdo con tal aseveracion y 1 persona representando el
0,49% no contesto.

TABLA N° 43. Distribucién absoluta y porcentual, del personal obrero activo
del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en cuanto a: disfruta de
asumir nuevos retos dentro de la organizacion

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de 163 79,51
acuerdo
Parcialmente de 37 18,05
acuerdo
En total desacuerdo 4 1,95
No contesto 1 0,49
TOTAL 205 100

Fuente: datos recogidos a través de la aplicacion del instrumento a los obreros activos del
Nucleo de Sucre-Cumana de la Universidad de Oriente.

Esto ratifica lo que se ha venido observando en las tablas anteriores, es
decir, que efectivamente se evidencia un sentimiento de logro en los
trabajadores, el cual se halla vinculado a las metas de la organizacion. Tanto

la calidad y la prestacion de un servicio 6ptimo reflejan la articulacion de los
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deseos de avance de los individuos con las metas institucionales, asi como
también se demuestra con el hecho de que los trabajadores se sienten

motivados a asumir nuevos retos.

En sintesis, con base en lo expresado en las tablas N° 40, N° 41, N° 42
y N° 43, puede verse que hay un sentimiento de logro por parte de los
trabajadores, el cual se encuentra vinculado con el logro de los objetivos de
la organizacion. Por lo que los trabajadores encuestados considera que su
trabajo es vital para el funcionamiento de la organizacion y esta guiado por
las metas que se proponen desde la institucion como un todo, por lo que su
desempeiio va a conducir al logro de las mismas. De igual modo, los
trabajadores manifestaron que le gusta realizar un trabajo de calidad y
sentirse orgullo de las actividades que realiza para la institucion. Es decir,
aunado al sentimiento de logro, la muestra tomada como representativa,
puso de manifiesto que se hallan en una plena disposicion para
desempeiarse de la mejor forma dentro de la institucidon, aunque, en la
practica, dicho desempefio va a depender de muchos otros factores

involucrados.

Finalmente, los trabajadores expresaron que disfrutaban asumir nuevos
retos dentro de la organizacion en la que trabaja, lo que evidencia que el
personal estudiado esta dispuesto a contribuir con el mejoramiento continuo
de la institucion a través del cambio y del desarrollo organizacional. En
definitiva, queda evidenciado que estos trabajadores se encuentran
sumamente motivados, lo que se debe a la satisfaccion que le produce
realizar su trabajo. Por consiguiente es de asumir entonces que son
individuos productivos en el entorno en el que desempefian, ya que la
satisfaccion y la motivacion tienden a traducirse en altos niveles de

productividad.
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4.12. Analisis global de los resultados obtenidos

El analisis precedente ha dejado ver cdmo se expresa en la muestra
estadistica la relacion existente entre las variables, por tanto, aunque esta
relacion no se da necesariamente de una forma lineal y directa, es claro que
la satisfaccidon cumple un papel determinante en los niveles de desempefio
de los trabajadores, en la medida que lleva a las personas a sentirse mas
motivadas y retribuidas en sus necesidades no sélo naturales y fisioldgicas,
sino también psicoldgicas y emocionales. No obstante, la satisfaccién no es
equiparable al concepto de motivacion, ya que la motivacion precede a la
tarea que se realiza mientras que la satisfaccion es posterior a la misma. La
satisfaccion es un factor de mayor importancia para elevar la productividad
de los trabajadores, ya que implica un sentimiento de complacencia en el
individuo, que lo conduce a seguir realizando sus labores de la mejor manera
posible. En consecuencia, la satisfaccion laboral es el elemento que motiva a
los trabajadores a ser mas productivos, incidiendo asi en los niveles de

desempeiio globales.

Con base en la teoria de los dos factores de Herzberg, se debe tomar
en cuenta tanto los factores higiénicos como los factores motivacionales para
procurar un personal motivado en la realizacién de sus actividades y en la
consecucién de sus metas vinculadas a las de la institucion. En tal sentido, el
primer factor que se analizé fue el econémico, el cual demostré altos niveles
de insatisfaccién, sobre todo en lo que se refiere a la suficiencia del mismo
para satisfacer sus necesidades, la correspondencia entre el trabajo que
realizan y la similitud de éste con el de sus colegas que trabajan en otras
instituciones. No obstante, la puntualidad del salario fue calificada

positivamente; es decir, se considera que el salario se recibe a tiempo. Esto
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altimo funciona como un agente de equilibrio permitiendo que los niveles de
insatisfaccion no sean tan criticos, y que las personas se sientan motivadas a

realizar sus tareas, aun y cuando se muestra inconforme con otros aspectos.

Asimismo, los trabajadores se mostraron inconformes con la
disponibilidad de los materiales requeridos para llevar a cabo de forma
Optima su trabajo. Es decir, estas personas expresaron que no cuentan con
las condiciones adecuadas para dar lo mejor de si en el ambito laboral, ya
gue si no se tiene el equipamiento necesario dificilmente se puedan realizar
todas las tareas encomendadas y, en caso de hacerlas, se corren riesgos
graves de accidente, razén por la que muchos trabajadores preferiran no
hacerlas o hacerlas completas. Asi, esto funciona como un agente de
insatisfaccion que limita la motivacién en el trabajo de los individuos. Sin
embargo, en cuanto a otros indicadores también referidos al factor ambiental,
los obreros expresaron sentirse a gusto con las condiciones generales; es
decir, sienten que el entorno es percibido como un ambiente agradable para
llevar a cabo sus actividades, lo que tiene incidencias significativas en los

niveles de insatisfaccion, y contrarresta la poca disponibilidad de materiales.

En cuanto a los demas factores higiénicos, puede observarse que los
niveles de insatisfaccion son muy bajos, por lo que se puede inferir que estan
funcionando como agentes positivos en la inhibicion de la insatisfaccion de
los trabajadores. De ese modo, podemos ver que las personas se mostraron
ampliamente conformes con los mecanismos de supervision que se llevan a
cabo en su entorno laboral; factor éste que tiene importante incidencia en el
aspecto emocional de los trabajadores, ya que si se sienten agradados con la
supervision que reciben, esto les permitira un vinculo mucho mas fuerte con
Sus superiores, mismos que en la practica representan a la institucion ante

ellos. Esto se traduce en la tendencia de los obreros encuestados a sentirse
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emocionalmente identificados con el clima reinante en su lugar de trabajo.
Asimismo, en cuanto al factor referido a las relaciones interpersonales, la
tendencia es similar, ya que los trabajadores se mostraron muy receptivos
con este aspecto; sienten que hay un ambiente de colaboracién y solidaridad,

donde es posible el trabajo en equipo.

En definitiva, hay un clima organizacional favorable lo que conlleva la
instauracion de una cultura institucional integradora. De manera tal que los
mecanismos de supervision que se estan llevando a cabo tanto como las
relaciones interpersonales existentes inhiben la insatisfaccion y funcionan
como agentes positivos en este contexto. Asimismo, la administracion de la
organizacion mostré resultados favorables de acuerdo a la apreciacion que
tienen los trabajadores encuestados al respecto, lo que evidencia que este
altimo factor higiénico tiene también efectos sumamente positivos en la
consecucién de trabajadores altamente motivados y que, por lo tanto,
tenderan a dar lo mejor de si, demostrando en la practica altos niveles de
desempefio. La conformidad con la administracion de la organizacion
contribuye, ademas, a la integracion entre las metas individuales y las
organizacionales, en pro de una cultura institucional mucho mas acorde con

las necesidades de progreso.

Segun la teoria de Herzberg, los factores motivacionales se refieren a
aguellos factores que causan satisfaccion y que, si estan presentes en el
individuo, ayudan a elevar los niveles de satisfaccion. A diferencia de los
factores higiénicos, los factores motivacionales se hayan directamente
vinculados con el trabajador como sujeto individual, sus metas, sus
expectativas y aspiraciones, por lo que no dependen tanto de los factores
externos sino de la relacion que establecen con su trabajo y su entorno. En el

contexto estudiado, puede decirse que, en términos generales, gran parte de
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los factores motivacionales estan funcionando como agentes satisfactores,
mientras que otros aspectos analizados a continuacién estan incidiendo
negativamente en los niveles de satisfaccién de los obreros, segun arrojaron

los datos obtenidos.

Al analizarlos en detalles, se puede ver que el factor de reconocimiento
tuvo una receptividad favorable de parte de las personas encuestadas, pero
sobre todo en lo que se refiere al reconocimiento informal; es decir, a aquel
que no es del todo tangible, sino que mas bien se expresa de modo verbal,
tanto por parte de sus supervisores como por parte de sus comparieros de
trabajo. Sin embargo, cuando se trata del reconocimiento formal, la situacion
varia significativamente, ya que las personas mostraron una respuesta
negativa ante este aspecto. Es decir, el reconocimiento informal y verbal esta
fungiendo como elemento de satisfaccion, mientras que el reconocimiento
formal estd siendo, en cambio, estd incidiendo negativamente en la
satisfaccion de los obreros. Es propicio destacar, en este punto, la
vinculacion del reconocimiento informal (tanto del proveniente de sus
supervisores como del que viene de sus comparieros) con la presencia de un
ambiente de trabajo armonioso y la existencia de un clima organizacional
positivo. Lo que permite deducir que el reconocimiento informal esté teniendo
una mayor incidencia dentro de las relaciones laborales, lo que se demuestra
en disposicion de los trabajadores a tener un alto desempefio. El
reconocimiento informal contrarresta asi la incidencia negativa de la ausencia

de reconocimiento formal por parte de la institucion.

En cuento a lo que respecta a las posibilidades de progreso y avance
dentro de la institucion, se observa que los trabajadores se sienten
satisfechos, por una parte, con las oportunidades de ascenso que existen

dentro de la institucion; sin embargo, por otra parte, los obreros no sienten
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que estas oportunidades se materialicen lo que tiene efectos positivos en la
satisfaccion. Se puede deducir de esto que los trabajadores consideran que
las posibilidades de ascenso son muy remotas o, incluso, inaccesibles,
aunque en teoria estan presentes. Asimismo, no contar con un
entrenamiento continuo dentro de la institucion afecta de manera importante
los niveles de satisfaccion, ya que los trabajadores pueden sentir que no hay
posibilidades de crecer personal y profesionalmente dentro de la institucion
Sino que es necesario recurrir a otras instancias externas, y hacerlo por
cuenta propia. Esto puede desmotivar a los obreros, por tanto los lleva a
desvincularse emocionalmente de las metas de la organizacion; lo que puede
provocar que se pierda el sentido de pertenencia y el trabajador se sienta

defraudado, en la medida que sus expectativas se vean truncadas.

No obstante, la informacién recogida muestra que los obreros se
sienten satisfechos con los demas factores motivacionales. Asi, puede
apreciarse que estos trabajadores mostraron una amplia disposicion para
tomar decisiones en su entorno laboral y asumir las responsabilidades de las
mismas, ademas, sienten suficiente libertad para tomar decisiones y realizar
sus actividades con cierta autonomia, sin tener que rendir cuenta por cada
una de las tareas que ejecuta. Esto es de suma importancia en tanto tiene
gran incidencia en la consecucion de trabajadores satisfechos y motivados,
incrementando la tendencia en ellos a trabajar de mejor manera posible,

mostrando un desempefio 6ptimo.

Asimismo, los trabajadores encuestados mostraron que hay un alto
nivel de satisfaccion con respecto al trabajo que realizan, ya que éste les
produce cierto grado de complacencia y los hace sentirse Utiles vy
funcionales. Vinculado a ello, el sentimiento de logro se muestra como uno

de los factores mas positivos de acuerdo a las respuestas obtenidas a traves
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del instrumento, ya que los obreros expresaron una disposicion plena para
realizar su trabajo de la mejor manera posible, evidenciando que el mismo no
sblo representa un medio para recibir la remuneracion econdémica, Ssino
también una accion que en si misma es significativa para ellos. Quedo claro,
ademas, que los trabajadores se sienten parte de la organizacion, un
sentimiento de pertenencia y seguridad que los lleva a ser personados
motivadas, capaces de superarse.

Al analizar todos los factores en conjunto, puede apreciarse que el
elemento mas discordante, apreciado negativamente por los obreros, es el
factor salarial, seguido del reconocimiento formal. Si se toma en cuenta que
el salario se puede asumir, desde el punto de vista del trabajador, como un
reconocimiento econdmico que la institucion le otorga a cambio de su labor,
es claro que la vinculacién entre ambos aspectos es estrecha. Mas aun, si se
considera que los trabajadores expresaron su descontento con la
disponibilidad de materiales, puede inferirse en general que estas personas
no se sienten satisfechas con la retribucibn que reciben dentro de la
institucion. No sienten que haya un equilibrio en este sentido; por el contrario,
consideran que dan mucho mas de lo que perciben a cambio. De hecho, otro
factor dentro del cual la respuesta fue predominantemente negativa fue en la
posibilidad de progreso ya que, si bien existen los mecanismos de ascenso,
estos no se perciben como posibilidades reales y tangibles; asi como

también se considera insuficiente el entrenamiento recibido.

Esta circunstancia es subsanada en parte, por la presencia de
relaciones sociales favorables (entre compafieros y de los obreros con sus
supervisores), por tanto la preponderancia de un clima organizacional
positivo y la constitucion de una cultura definida, orientada al logro de las

metas de la institucibon como objetivos personales de cada uno de los
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trabajadores, contrarresta las deficiencias que existen en los factores
economicos, de reconocimiento y de posibilidades de progreso que, en vista
de los resultados, puede decirse que son los mas criticos. Sin embargo,
aungue los factores apreciados positivamente puedan evitar la insatisfaccion
total de los trabajadores, en probable que si no se da un cambio significativo
en la retribucion (no sélo econdmica) del trabajo que realizan los obreros, la
desmotivacién de los mismos se evidenciard en la tendencia a un bajo
desempeiio que podria ir empeorandose con el tiempo, si no toman las

medidas pertinentes.
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CONCLUSIONES

Partiendo de los resultados obtenidos a través de la aplicacion del
instrumento de investigacion y el posterior andlisis de los mismos, el estudio
circunscrito al personal obrero activo del Nucleo de Sucre de Cumana, de la
Universidad de Oriente, permitié llegar conclusiones que, si bien se refieren a
dicha poblacion y al contexto especifico en el cual se desarrollo, pueden
servir de punto de partida para entender, tanto en teoria como en la practica,
la relaciéon existente entre los factores higiénicos y motivacionales vinculados
a la satisfaccion de los trabajadores y el desempefio de los mismos. En

resumen, los resultados de la investigacion permiten concluir lo siguiente:

e El salario es un factor higiénico que, por lo tanto, deberia evitar la
insatisfaccion de los trabajadores; sin embargo, con base en las
respuestas de los obreros, se puede decir que no estd cumpliendo esta
funcion. Por el contrario, éste se presenta como agente de
insatisfaccion, ya que los trabajadores sienten que la remuneracion
econdmica que reciben no es suficiente para cubrir todas sus

necesidades de forma plena y oportuna.

¢ La escasa disponibilidad de materiales en el lugar de trabajo también se
muestra como un elemento insatisfactor para el personal obrero, pues
los trabajadores sienten que las condiciones no son las mas apropiadas
para realizar sus actividades; no obstante, la percepcién global del
ambiente no es totalmente negativa, ya que los factores referidos al
ambito social e interpersonal estdn funcionando como agentes
inhibidores de la insatisfaccion laboral, lo que podria contribuir a inhibir

los niveles de insatisfaccion en los obreros.
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El clima organizacional esta evitando la insatisfaccion de los
trabajadores, haciéndoles sentir mas complacidos con las actividades
que realizan y propiciando una mayor motivacion en ellos. Esto eleva su
productividad y desempefio dentro de la institucion, y propicia la
integracion de una cultura organizacional positiva, ya que al sentirse
parte de su grupo de trabajo, los trabajadores se sienten mas
identificados con la organizacion y hay un sentido de pertenencia mas
alto, a pesar de la insuficiencia del salario y la escasa disponibilidad de

materiales.

Los mecanismos de supervision también han sido un agente efectivo
para evitar la insatisfaccion del personal obrero estudiado. Sobre todo a
nivel informal, los trabajadores respondieron positivamente ante la
supervision que reciben; las relaciones con su supervisor son percibidas
de un modo favorable por tanto sienten que su trabajo es valorado y
gue se les brinda el apoyo requerido. El reconocimiento informal se
presenta como un agente de satisfaccion en el personal obrero, ya que
los trabajadores se sienten conforme con el reconocimiento verbal que
reciben de sus supervisores, y sienten que su trabajo es valorado. Sin
embargo, los trabajadores consideran que no reciben el reconocimiento
formal que merecen, lo que evidencia cierta deficiencia a este respecto.
Aun asi, la preeminencia del reconocimiento informal por encima del
reconocimiento formal evita que los trabajadores no se sientan
satisfechos, pues la valoracion verbal de su trabajo les da cierto
sentimiento de logro que los motiva a continuar realizando sus

actividades de la mejor manera posible.

El factor de responsabilidad y autonomia propicia la satisfaccion de los
obreros, por tanto estos trabajadores consideran que tienen suficiente

independencia para tomar decisiones y asumen la responsabilidad de
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sus acciones. Esto permite que los mismos se sientan motivados a
realizar su trabajo ya que lo consideran un desafio constante que les

proporciona la sensacion de auto-realizacion.

En general, el personal obrero se siente satisfecho con el trabajo que
realiza; es decir, sus actividades son percibidas como un trabajo
significativo que despierta en ellos un sentimiento de logro, lo que los
lleva a desempefarse de la mejor forma, en aras de conseguir mejores
resultados para si mismo y para la institucién. Por ello, los obreros
manifestaron su interés en prestar un servicio de calidad y, en ese
sentido, consideran que su trabajo es fundamental para el
funcionamiento de toda la organizacion, dado que hay una asimilacion
de las metas organizacionales como objetivos personales

internalizados.

Se puede decir que la tendencia apunta hacia un alto desempefio, si se
toma en cuenta que los trabajadores se siente motivado a hacer su
trabajo de la mejor forma posible y se siente satisfecho con los
resultados del mismo. No obstante, como ya se ha dicho, la satisfaccion
global de los obreros esta condicionada a la mejora de todos los
factores como un todo, si bien el clima presente, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento formal, el trabajo en si y el
sentimiento de logro juegan a favor en la consecucion de trabajadores
satisfechos y motivados, los niveles de desempeiio pueden verse
truncados por importantes deficiencias en otros factores como son el
econémico, el ambiental, el reconocimiento formal y las posibilidades de
progreso. Es necesario equilibrar la situacion para que estos
trabajadores se sientan valorados y motivados a realizar su trabajo,
creando en ellos una disposicion favorable y un sentimiento de logro

vinculado al avance personal e institucional, para que recurso humano y
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organizacion caminen de la mano y el progreso de la institucion como

un todo sea un hecho y no simplemente un ideal.
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RECOMENDACIONES

Al realizar la presente investigacion, no soélo se hallaron aspectos
relevantes al ambito académico dentro del area de la gestidén de los recursos
humanos sino que, ademas, se pudo evidenciar algunos aspectos que deben
ser tomados en cuenta para mejorar la situacion organizacional dentro de la
institucion que fue estudiada. De tal modo, con base en el analisis realizado y
las conclusiones obtenidas por los resultados, se presentan a continuacién
algunas recomendaciones para el Nucleo de Sucre-Cumana de la

Universidad de Oriente:

= Es de suma importancia que se tomen en cuenta los aspectos con
respecto a los cuales los trabajadores se mostraron abiertamente
insatisfechos. Principalmente, lo que se refiere a la disponibilidad de
materiales, que incide en la conformacion de un medio adecuado
para la realizacion de las actividades; asi como lo que se refiere al
reconocimiento formal del trabajo por parte de la institucién y la
remuneracion salarial. Todos estos son factores que inciden en la
motivacion de los trabajadores y permiten que haya un mejor

desemperio y productividad.

» Realizar evaluaciones periddicas que permitan constatar el
desemperio real del personal obrero, tanto en términos cualitativos
como en términos cuantitativos, para asi saber si es necesario 0 no
realizar cambios sustantivos dentro de la organizacion. Esto debe
hacerse con cierta regularidad, tomando en cuenta los
requerimientos de cada cargo, para lo cual debe haber una definicién

de las tareas y funciones lo suficientemente precisas.
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Verificar los mecanismos para realizar ascensos y cualquier otro tipo
de gestion referente a los recursos humanos, ya que el estudio
evidencio que muchas personas no se sienten conforme con la forma
en que se llevan a cabo los mismos. Esto puede llevar a que los

obreros no se sientan satisfechos y disminuya su motivacion.

Seria pertinente realizar estudios especificos acerca de los distintos
aspectos involucrados en la satisfaccion laboral del personal obrero
del Ndcleo de Sucre de Cumana, de la Universidad de Oriente, pues
la tendencia es a tratarse de forma general. Seria interesante para la
organizacion indagar de forma especifica, en los niveles de
satisfaccion que sienten sus trabajadores con respecto a los factores
ambientales, econdémicos, clima organizacional, cultura
organizacional, entre otros. Esto permitiria conocer en profundidad
las expectativas de los trabajadores y las ideas que ellos mismos

manejan al respecto.

Es importante conocer los niveles de satisfaccion que presentan los
usuarios de la Universidad de Oriente y, muy especificamente,
aquellos que interactian de forma directa con el personal obrero
activo del Nucleo de Sucre-Cumand. Esto permitiria tener una idea
mucho més global de la problemética y entenderla como un sistema
abierto donde no sbélo estan implicados los miembros de la
organizacion y sus elementos internos, sino también los externos,
cuya satisfaccion depende del desempefio de los recursos humanos

de la institucién como tal.
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Aunque el reconocimiento y la valoracién informal de su trabajo,
permite que el personal obrero se sienta satisfecho, hay que tomar
en cuenta que no estan conforme con el reconocimiento formal por
parte de la institucion. Por lo tanto, seria pertinente retribuir la labor
que realizan los obreros con algun tipo de reconocimiento, no
necesariamente econdémico, que los mismos puedan apreciar como

un elemento de motivacion en su desempefio.

Es importante que se fortalezcan los aspectos en los cuales los
trabajadores se mostraron altamente satisfechos ya que, como se ha
dicho, son estos factores los que permiten que el desempeiio sea
mas oOptimo. Estos factores son, entre otros: las relaciones
interpersonales, el reconocimiento verbal por parte del supervisor, el
clima organizacional y la identificacion con una cultura institucional
definida. Reconocer estos factores debe servir, pues, para afianzar
las fortalezas de la institucion en la esfera particular donde se realiz6

el presente estudio.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
PROGRAMA DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, Profesor Emilio Tineo, Licenciado en Administracién de
Empresa, de la Universidad de Oriente, adscrito al Departamento de
Administracién y Contaduria, hago constar por medio de la presente que he
revisado el instrumento para la recoleccion de informacion elaborado por las
Brs: Esther Blanco, titular de la cédula de identidad V- 15.740.095 vy
Franjoana Millan titular de la cédula de identidad V- 15.742.124, para el
desarrollo de la investigacion, titulada SATISFACCION LABORAL COMO
FACTOR RELACIONADO CON EL DESEMPENO DEL PERSONAL
OBRERO ACTIVO DEL NUCLEO DE SUCRE DE LA UNIVERSIDAD DE
ORIENTE. ANO 2011, con la finalidad de verificar la validez y confiabilidad
del mismo.

En fe de lo antes sefialado, suscribo la presente constancia, a solicitud
de parte interesada, en Cumana a los 15 dias del mes de mayo del presente

afo.

EMILIO TINEO
V 5.875.769
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
PROGRAMA DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, Profesora Beatriz Michelli Vifia, Licenciada en
Contaduria publica, adscrita a la Coordinacion de postgrado en ciencia
administrativas del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, hago
constar por medio de la presente que he revisado el instrumento para la
recoleccion de informacién elaborado por las Brs: Esther Blanco, titular de la
cédula de identidad V- 15.740.095 y Franjoana Millan, titular de la cédula de
identidad V- 15.742.124, para el desarrollo de la investigacion, titulada
SATISFACCION LABORAL COMO FACTOR RELACIONADO CON EL
DESEMPENO DEL PERSONAL OBRERO ACTIVO DEL NUCLEO DE
SUCRE DE LA UNIVERSIDAD DE ORIENTE. ANO 2011, con la finalidad de
verificar la validez y confiabilidad del mismo.

En fe de lo antes sefialado, suscribo la presente constancia, a solicitud
de parte interesada, en Cumana a los 15 dias del mes de mayo del presente

afno.

BEATRIZ MICHELLI VINA
V 5.875.769
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
PROGRAMA DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, Profesor Enrique J, Palomo, Licenciado en Educacién y
MSC en Educacion, de la Universidad de Oriente, adscrito a la Escuela de
Humanidades de Educacion, hago constar por medio de la presente que he
revisado el instrumento para la recoleccién de informacion elaborado por las
Brs: Esther Blanco, titular de la cédula de identidad V- 15.740.095 y
Franjoana Millan, titular de la cédula de identidad V- 15.742.124, para el
desarrollo de la investigacion, titulada SATISFACCION LABORAL COMO
FACTOR RELACIONADO CON EL DESEMPENO DEL PERSONAL
OBRERO ACTIVO DEL NUCLEO DE SUCRE DE LA UNIVERSIDAD DE
ORIENTE. ANO 2011, con la finalidad de verificar la validez y confiabilidad
del mismo.

En fe de lo antes sefialado, suscribo la presente constancia, a solicitud
de parte interesada, en Cumana a los 15 dias del mes de mayo del presente

afno.

ENRIQUE J, PALOMO
V 5.875.769
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

El cuestionario anexo a la presente, constituye un instrumento de
recoleccion de datos para recabar informacion relativa a la investigacion que
se adelanta al grado de SATISFACCION LABORAL COMO FACTOR
RELACIONADO CON EL DESEMPENO DEL OBRERO ACTIVO DEL
NUCLEO DE SUCRE DE LA UNIVERSIDAD DE ORIENTE ANO 2011. Este
trabajo sera presentado como requisito indispensable para optar al titulo de
Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos.

INSTRUCCIONES:

A continuacién se presentan una serie de planteamientos y
preguntas, los cuales debera leer detenidamente y responder con una (x) la
opcion que usted considere, se adopta a su caso.

Agradecemos responder todas las preguntas con la mayor
sinceridad y objetividad al momento de la seleccion.

Nota: Para garantizar el anonimato, se agradece no identificar el
cuestionario. Los datos aqui recolectados tendran caracter confidencial y no
repercuten en ningln momento en su persona. Siendo solo importante a
efecto de la presente investigacion.

Gracias por su valiosa colaboracion.
Responsable:

Bachilleres: Esther, Blanco

Franjoana, Millan
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DATOS DEMOGRAFICOS

1. - Su edad esta comprendida entre:

1.1) 21-30 afios 1.2) 31-40 afios

1.3) 41-50 afios 1.4) Més de 50 afios
2.- ,Sexo?

2.1) Femenino 2.2) Masculino

3.- Estado civil

3.1) Soltero (a) _ 3.2)Casado (a)
3.3) Divorciado 3.4) Union libre
35 Viudo (@)

4 .- Grado de Instruccién

4.1) Secundaria Incompleta 4.2) Secundaria Completa

4.3) Bachillerato Incompleto 4.4) Bachillerato Completo

4.5) Superior Incompleta 4.6) Superior completa
5.- Tiempo de servicio en la Institucion
5.1) 1-5 afios 5.2) 6-10 afios 5.3) 11-15 afos

5.4) 16-20 afios 5.5) 21-25 afios 5.6) Mas de 25 afios

6.- Condicion Laboral
6.1) Ordinario (a) 6.2) Contratado (a)
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| FACTORES ECONOMICOS

1.- Mi salario es suficiente y me alcanza para cubrir todas mis
necesidades.
1.1) Totalmente de acuerdo 1.2) Parcialmente de acuerdo

1.3) En total desacuerdo

2.- Recibo puntualmente mi salario
2.1) Totalmente de acuerdo 2.2) Parcialmente de acuerdo

2.3) En total desacuerdo

3.- Mi salario es similar al que devengan otros colegas en otras
instituciones
3.1) Totalmente de acuerdo 3.2) Parcialmente de acuerdo

3.3) En total desacuerdo

4.- Mi salario corresponde con el esfuerzo que hago en mi trabajo
4.1) Totalmente de acuerdo 4.2) Parcialmente de acuerdo

4.3) En total desacuerdo

I FACTORES AMBIENTALES

5.- Mi lugar de trabajo cuenta con suficiente material para realizar mi
trabajo
5.1) Totalmente de acuerdo 5.2) Parcialmente de acuerdo

5.3) En total desacuerdo

6.- El ambiente en mi sitio de trabajo es agradable
6.1) Totalmente de acuerdo 6.2) Parcialmente de acuerdo

6.3) En total desacuerdo
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Il MECANISMO DE SUPERVISION

7.- Las evaluaciones periodicas en su sitio de trabajo reflejan su
desempefio laboral
7.1) Totalmente de acuerdo 7.2) Parcialmente de acuerdo

7.3) En total desacuerdo

8.- Recibe con regularidad sugerencia de su supervisor sobre las tareas
gue ejecuta

8.1) Totalmente de acuerdo 8.2) Parcialmente de acuerdo__
8.3) En total desacuerdo

9.- Su supervisor lo evalua de forma objetiva
9.1) Totalmente de acuerdo 9.2) Parcialmente de acuerdo
9.3) En total desacuerdo

lo.- Recibe orientacién para mejorar su desempefio
10.1) Totalmente de acuerdo 10.2) Parcialmente de acuerdo
10.3) En total desacuerdo

IV RELACIONES INTERPERSONALES

11.- En su sitio de trabajo existe una comunicacién abierta
11.1) Totalmente de acuerdo 11.2) Parcialmente de acuerdo
11.3) En total desacuerdo

12.- El trato entre los integrantes de su grupo de trabajo es cordial

12.1) Totalmente de acuerdo 12.2) Parcialmente de acuerdo
12.3) En total desacuerdo
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13.- En su sitio de trabajo existe cooperacién y trabajo en equipo
13.1) Totalmente de acuerdo 13.2) Parcialmente de acuerdo
13.3) En total desacuerdo

V ADMINISTRACION DE LA ORGANIZACION

14.- Los trabajadores conocen la mision, vision y los valores de la
organizacion

14.1) Totalmente de acuerdo_ 14.2) Parcialmente de acuerdo__
14.3) En total desacuerdo

15.- Su trabajo le brinda estabilidad social
15.1) Totalmente de acuerdo 15.2) Parcialmente de acuerdo
15.3) En total desacuerdo

16.- Sus funciones y tareas estan claramente establecidas
16.1) Totalmente de acuerdo 16.2) Parcialmente de acuerdo
16.3) En total desacuerdo

17.- Trabaja so6lo el horario establecido
17.1) Totalmente de acuerdo 17.2) Parcialmente de acuerdo
17.3) En total desacuerdo
VI RECONOCIMIENTOS
18.- Su supervisor valora su trabajo

18.1) Totalmente de acuerdo 18.2) Parcialmente de acuerdo

18.3) En total desacuerdo
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19.- En lainstitucién se desarrolla quien hace bien su trabajo
19.1) Totalmente de acuerdo 19.2) Parcialmente de acuerdo

19.3) En total desacuerdo

20.- La institucién le brinda reconocimientos formales por su
desempefio

20.1) Totalmente de acuerdo 20.2) Parcialmente de acuerdo____
20.3) En total desacuerdo

21.- Lainstitucion le brinda oportunidades de ascensos profesionales
21.1) Totalmente de acuerdo 21.2) Parcialmente de acuerdo
21.3) En total desacuerdo

VII POSIBILIDADES DE PROGRESO O AVANCE

22.- Los ascensos en la institucidon se otorgan en funcion de los meritos
de los trabajadores
22.1) Totalmente de acuerdo 22.2) Parcialmente de acuerdo

22.3) En total desacuerdo

23.- Recibe entrenamiento continuo por parte de la organizacion, para la
mejor ejecucién de sus tareas
23.1) Totalmente de acuerdo 23.2) Parcialmente de acuerdo

23.3) En total desacuerdo

24.- La instituciéon le brinda oportunidades para capacitarme y crecer
profesionalmente

24.1) Totalmente de acuerdo_ 24.2) Parcialmente de acuerdo_
24.3) En total desacuerdo
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25.- Obtiene apoyo de su supervisor para hacer innovaciones y aportes
al trabajo que realiza

25.1) Totalmente de acuerdo_ 25.2) Parcialmente de acuerdo__
25.3) En total desacuerdo

VIl RESPONSABILIDAD O AUTONOMIA

26.- Su supervisor le ayuda asumir retos y responsabilidades dentro de
la organizacion

26.1) Totalmente de acuerdo_ 26.2) Parcialmente de acuerdo
26.3) En total desacuerdo

27.- En la institucién se toman en cuenta sus aportes para mejorar el
trabajo

27.1) Totalmente de acuerdo__ 27.2) Parcialmente de acuerdo__
27.3) En total desacuerdo

28.- Puede tomar decisiones en su sitio de trabajo sin necesidad de
consultar a su supervisor inmediato

28.1) Totalmente de acuerdo_ 28.2) Parcialmente de acuerdo__
28.3) En total desacuerdo

29.- Asume la responsabilidad de las decisiones que toma en su area de
trabajo

29.1) Totalmente de acuerdo_ 29.2) Parcialmente de acuerdo__
29.3) En total desacuerdo

131



IX TRABAJO EN SI

30.- Su trabajo le permite poner en practica sus conocimientos,
habilidades y destrezas
30.1) Totalmente de acuerdo 30.2) Parcialmente de acuerdo

30.3) En total desacuerdo

31.- Le gustaria jubilarse por esta Institucién
31.1) Totalmente de acuerdo 31.2) Parcialmente de acuerdo__

31.3) En total desacuerdo

32.- El trabajo que realiza en la institucion es estimulante
32.1) Totalmente de acuerdo 32.2) Parcialmente de acuerdo___

32.3) En total desacuerdo

33.- Considera que su aporte es vital para el funcionamiento de la
organizacion

33.1) Totalmente de acuerdo 33.2) Parcialmente de acuerdo
33.3) En total desacuerdo

X SENTIMIENTOS DE LOGROS
34.- Le gustaria realizar un trabajo de calidad
34.1) Totalmente de acuerdo 34.2) Parcialmente de acuerdo____
34.3) En total desacuerdo
35.- Con su trabajo contribuye al logro de las metas de la

organizacion

35.1) Totalmente de acuerdo 35.2) Parcialmente de acuerdo____
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35.3) En total desacuerdo

36.- Se siente orgulloso (a) del servicio que le presta a la institucion
36.1) Totalmente de acuerdo 36.2) Parcialmente de acuerdo____
36.3) En total desacuerdo

37.- Disfruta asumir nuevos retos dentro de la organizacion

37.1) Totalmente de acuerdo 37.2) Parcialmente de acuerdo____
37.3) En total desacuerdo
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Resumen (abstract):

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental el andlisis de
la satisfaccion laboral como factor condicionante del desempefio en el
personal obrero activo del Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, en
Cumana, durante el afio 2011. Metodolégicamente, la investigacién contd
con un disefio de campo que les permitié a las investigadoras acceder a los
datos directamente de fuentes primarias. La investigacion es de tipo
explicativa, ya que se tratd de vincular dos variables (satisfaccion y
desempeiio laboral), tomando como muestra representativa la cantidad de
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reconocimiento formal, lo que podria tener una incidencia en el desempefio
de sus actividades laborales; sin embargo, se logra equilibrar la armonia
organizacional a través de otros factores motivacionales, como son las
relaciones interpersonales y la existencia de un clima organizacional positivo,
que propicia una mayor disposicion de los trabajadores a realizar su trabajo
de manera optima, vinculando sus metas y objetivos personales con los de la
institucion de la que forman parte.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUN°091S
Cumand, 04 AGO 2008

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda *SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el aficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestion.

uNiVERSMuME";Le hago a usted a los fines cons:gulentes

| S|STEMA DE B\BL\%TECA
RECIBIDO POR /A

5142 sZ
eerh ___,"0"".3 B
S0 L onteatio

a S

c.C:

Contraloria Interna, Consultoria Juridica, Director de Bﬂdwﬁuxua Direccién de Publicaciones,
r Dueqmdnde(hnuuﬂaabn,CbnnﬁnnaﬁndeThumgbnndhn;ChnuﬂnnddnChnanﬂdsihsmnmﬁx

JABC/ YGC/maryja

Apartado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 3008045 Telofax: 4008043 / Cumané - Venezusia



Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso-
6/6

Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente a
partir del Il Semestre 2009, segun comunicacién CU-034-2009) : “los
Trabajos de Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad de Oriente,
y solo podran ser utilizados para otros fines con el consentimiento del Consejo
de Nucleo respectivo, quien deberd participarlo previamente al Consejo

Universitario para su autorizacion”.
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