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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo fundamental relacionar tres variables:
expectativas, valencia e instrumentalidad, en la motivacion del trabajador ante su
respective trabajo, en una muestra de trabajadores venezolanos (PDVSA), de manera tal
de demostrar si la teoria de las expectativas de Victor Vroom es comprobable en la
gestion del recurso humano. Dicha teoria ofrece un panorama completo de la motivacion,
la cual viene dada por la interaccion de cada una de las tres variables. Conforme aumenta
cada uno de estos componentes, la motivacion también aumenta; conforme cada
elemento disminuye, la motivacion también disminuye.

Esta teoria ha sido comprobada en empresas estadounidenses, y en Venezuela se
ha aplicado, pero con muestras de un alto nivel de instruccién, sin embargo, no se ha
comprobado en muestras venezolanas de bajo nivel académico, por lo cual es interesante
conocer si los postulados de Victor Vroom se ajustan a los patrones de Recursos
Humanos en Venezuela, especificamente en PDVSA Los Chaguaramos (trabajadores de
némina menor y trabajadores de némina diaria).

Para ello se aplico el instrumento ya elaborado por los seguidores de Vroom
(Porter-Lawler), quienes tomaron sus postulados y decidieron comprobar su teoria, el
mismo midié qué tanto influyen las tres fuerzas basicas determinadas por Vroom en la
motivacion del trabajador. Dicho instrumento fue analizado a fravés del estadistico tau-b y
tau-c de Kendall, el cual midié la relacion entre las variables propuestas por Vroom.

La muestra para este estudio estuvo determinada por dos estratos; los empleados
de ndémina menor y los obreros (némina diaria) de la empresa petrolera PDVSA Los
Chaguaramos, ubicada en la zona Metropolitana de Caracas.

En general, los resultados del estudio evidenciaron que el postulado de Vroom en
su teoria, sirvid para conocer el estado de motivacion de los trabajadores de ndomina
menor y de ndémina diaria de PDVSA, los Chaguaramos, en donde los trabajadores de
némina diaria se encuentran mas motivados que los de ndémina menor, puesto que la
relacién entre las expectativas, valencia e instrumentalidad resulté ser bastante elevada
en comparacion con los de némina menor.




PLANTEAMIENTQ DEL PROBLEMA

Es dificil definir el concepto de motivacion que se ha utilizado en diferentes
sentidos. De modo general, motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada forma o, por Io menos, que deé origen a una propension, a un comportamiento
especifico, (www.ihp.edu.mx/publicaltutoriales/rechum1/uSparte10.htm)

Ese impulso a la accion puede ser provocado por un estimulo exteno (que proviene
del ambiente) y puede también ser generado internamente en los procesos de raciocinio
del individuo. En este aspecto, la motivacion esta relacionada con el sistema de cognicion
del individuo (lo que las personas saben sobre si mismas y sobre el ambiente que le
rodea). (www.ihp.edu.mx/publicaftutcriales/rechumi/uSparte10.him)

Es obvio que las personas son diferentes en lo que concierne a la motivacion: las
necesidades varian de un individuo a ofro, produciéndose diferentes patrones de
comportamiento; los valores sociales también son diferentes; las capacidades para
alcanzar los objetivos también son diferentes, y asi  sucesivamente.
(www.ihp.edu.mx/publicaftutoriales/rechum1/uSparte10.htm)

La mayoria de los conceptos del proceso de la motivacion parten de la suposicion
de que el comportamiento esta dirigido, por lo menos en parte, hacia la obtencién de
metas 0 hacia la satisfaccion de necesidades o motivos. En este sentido para dar una
explicacion del comportamiento de los individuos, es necesario una teoria de motivacion
que explique como comienza dicha conducta y que tipo de accion presenta la
organizacion.

De acuerdo a Donnelly (1994), la teoria de Vroom plantea que la expectativa es
aquella por la cual un empleado afronta una serie de resultados de primer nivel
(productividad, ausencias y la calidad de productividad) y selecciona uno basandose en
como la seleccion se relaciona con los resultados del segundo nivel (premios o castigos).
Las preferencias del individuo se basan en la fortaleza (valoracién) del deseo de conseguir
el segundo nivel y en la percepcion de la relacién entre los resultados del primero y del
segundo (instrumentalidad).

La expectativa representa la creencia de un individuo de que a un grado
determinado de esfuerzo le seguira un nivel especifico de rendimiento. La
instrumentalidad es una percepcién de rendimiento-resultados. Y la valencia se refiere al
valor, positivo o negativo, que las personas asignan a los resultados.

De acuerdo con esta teoria, la motivaciéon de un empleado estéd determinada por
tres variables que Vroom integré en un modelo predictivo de la fuerza o intensidad de la
motivacion: expectativa, instrumentalidad y valencia. Seria interesante conocer como se
manejan cada una de estas variables en una organizacion venezolana.

La teoria de la expectativa sostiene que las personas se motivan para comportarse
de manera que produzcan las combinaciones deseadas de resultados esperados.
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La teoria de Vroom ha sido resumida de la siguiente manera: "...La fuerza de una
tendencia a obrar de determinada manera depende de la fuerza de la expectativa de que a
la accién le seguira una consecuencia (o resultado) determinada, asi como del valor o
atractivo de esta consecuencia (o resultado) para el que actua”. (Kreitner, 1997, p.193)

En este sentido, la motivacion segun la teoria de la expectativa viene dada por la
influencia de tres variables, la expectativa, la valencia y la instrumentalidad. Por lo tanto el
individuo va a comportarse de acuerdo a las combinaciones de cada uno de estos
aspectos.

La teoria de la expectativa ha sido manejada por otros investigadores tales como
Tolman y Lewin, Porter y Lawler, y por ultimo Hackman. Ademaés esta teoria ha sido
aplicada en los Estados Unidos, y en Venezuela , donde se ha orientado a una poblacion
de niveles superiores, dejando a un lado, aquellos trabajadores que pertenscen a nomina
diaria y nomina menor. Por lo tanto seria de mucho interés conocer el grado de
motivacion de estas personas a través de las variables explicadas por Vroom.

La teoria de las expectativas tiene importantes implicaciones practicas para los
gestores individuales y para las organizaciones como un todo.

En este sentido, se plantea un estudio respecto a la relacion de las variables:
expectativa, instrumentalidad y valencia en la motivaciéon del trabajador ante su
respectivo trabajo, en una muestra de trabajadores venezolanos (PDVSA), de
manera tal, demostrar si la teoria de Las Expectativas de Victor Vroom es
comprobable en la gestion del recurso humano de dicha empresa.

Para este estudio se selecciond Victor Vroom, por ser su Teoria de Expectativas, la
mas acorde con el comportamiento faboral, ya que enmarca los elementos fundamentales
para evaluar la motivacion de un individuo en el desemperfio de su trabajo.

El llevar a cabo esta investigacidn resulta un tanto complejo, ya que existen
tedricos, investigadores y practicantes que contindan trabajando para definir, aplicar los
conceptos de las expectativas. Sin embargo esos estudios son aplicados en Estados
Unidos y no han sido incorporados a la gestion de Recursos Humanos que se aplica agui
en Venezuela, por lo que se considera muy interesante aplicar el instrumento utilizado
para la comprobacion de la Teorja de Victor Vroom en su Teorla de las Expectativas, en
trabajadores de ndmina diaria y nébmina menor en una organizacion venezolana.

Segun Kreinter y Kinicki los resultados que han arrojado las investigaciones
anteriores, permiten entender la importancia que tiene el conocer mas a fondo las
percepciones de los trabajadores de la organizacion, lo cual determina la motivacion que
tienen al desempefiar su labor, produciendo un aumento en la productividad de la
empresa. Entre los resultados que dan importancia a la Teoria de las expectativas de
Vroom se encuentran las siguientes:

—~ Determina los resultados que los empleadas valoran.

— Identifica el buen rendimiento para que puedan recompensarse las conductas
apropiadas.

-~ Permite asegurarse de que los empleados pueden alcanzar los niveles de rendimiento
programados.
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- Vincula los resultados deseados con los niveles programados de rendimiento.

— Permite asegurarse de que los cambios en los resultados son lo suficientemente
grandes para motivar un mayor esfuerzo.

-~ Permite hacer un seguimiento del sistema de recompensa para evitar la falta de
equidad.

—~ Permite recompensar al personal por el rendimiento deseado, sin ocultar las decisiones
relativas de las remuneraciones.

— Disefia trabajos estimulantes.

- Vincula algunas recompensas con logros del grupo para fomentar el trabajo en equipo
y estimular la cooperacién.,

- Recompensa a Ilos gestores por crear, seguir y mantener expectativas,
instrumentalidades y resultados conducentes a mayores esfuerzos y logro de objetivos.

~ Realiza un seguimiento de la motivacion del personal mediante entrevistas o
cuestionarios anénimos.

— Resuelve las diferencias individuales introduciendo mayor flexibilidad en & programa
para la motivacién. (Kreitner, 1997, p.197)

Todos estos aspectos conducen a conocer qué tan importante es la teoria de la
expectativa para la productividad de una organizacion. Por eso, ha nacido la inquietud de
conocer si en Venezuela es comprobable dicha teoria, para asi demostrar la posibilidad de
aumentar la motivacidn en los trabajadores de las empresas venezolanas, y a su vez que
estos aumenten la productividad de la organizacion y asi conciliar ambos intereses; por un
lado la satisfaccion de los trabajadores y por el otro la eficacia de la productividad de la
organizacion. Del mismo modo dicha investigacién serd de gran utilidad para los
industridlogos, ya que les permitirda conocer métodos y procedimientos para detectar y
resolver problemas existentes en el area de motivacion laboral.




OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacién que existe entre las variables: expectativas, instrumentalidad
y valencia en la motivacion laboral en trabajadores de una empresa petrolera con el fin de
comprobar la teoria de las expectativas de Victor Vroom en el campo laboral venezolano,
especificamente en PDVSA los Chaguaramos ubicada en el Area Metropolitana de
Caracas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Determinar la relacion que existe entre la expectativa y la valencia de los trabajadores
(ambos estratos: némina menor y ndmina diaria) de PDVSA y cdmo afectan en la
motivacion laboral de los mismos.

2. Determinar la relacion que existe entre la expectativa y la instrumentalidad basandose
en la valencia de los trabajadores (ambos estratos) de PDVSA y como afectan en la
motivacion laboral de los mismos.

3. Determinar como la fuerza motivacional energiza, dirige y sostiene la conducta, en
funcién de las tres fuerzas basicas definidas por Vroom.

HIPOTESIS:

"La Motivacion del trabajador depende de Ia distribucion de cada una de las fuerzas
basicas determinadas por Victor Vroom (valencia, expectativa, instrumentalidad).”




MARCO TEORICO

MOTIVACION.
Motivacion son "...todas aquellas condiciones internas descritas como anhelos,
deseos impulsos etc. ...es un estado interno que activa 0 induce a algo". (Donnelly, 1994,
p.302)

Un motivo es algo que impulsa a la accion, nace de una necesidad insatisfecha, por
lo tanto la motivacion seréd aquel proceso conductual que se orienta hacia determinada
meta u objetivo con la finalidad de satisfacer una necesidad. Para Armstrong "la
motivacion se refiere a lo que hace que la gente actle 0 se comporte de determinadas
maneras" (Armstrong, 1991, p.65). Por otro lado, atros investigadores como Villegas
afirman que "la motivacion puede ser referida como el proceso por medio el cual la
persona experimenta necesidades, y pone en marcha mecanismos para la satisfaccion de
las mismas" (Villegas, 1998, p.268). Segin David McClelland, la motivacion es "...el
reflejo de experiencias en que ciertos estimulos claves se asociaron con efectos o con las
condiciones que los provocaron”. (Wasna, 1990, p.15)

En los ditimos afos, numerosos estudios e investigaciones han intentado explicar la
compleja conducta de la gente en el trabajo y los beneficios de las practicas gerenciales
para optimizar la productividad de los empleados, de manera que las empresas sean mas
eficientes. Es por ello que las organizaciones, necesariamente, deben conocer las
motivaciones y necesidades humanas y las razones gue impulsan a las personas a
trabajar activa y eficientemente.

En el ambito organizacional la motivacion puede ser entendida como: "...voluntad
para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizaciéon condicionado por la
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal'. (Robbins, 19944,
p.207)

La motivacion para el trabajo, se define como "las condiciones y procesos que
explican el estar animado, la direccién, la magnitud y mantenimiento del esfuerzo en el
empleo de una persona” (Katzell y T., 1990, p.145). La motivaciéon esta vinculada al
comportamiento de las personas, lo que constituye, un elemento vital de la gerencia
actual, ya que es tarea de la gerencia moderna, "disefiar y mantener un ambiente
entusiasta de trabajo que favorezca a los individuos, de manera tal, que estos contribuyan
a la obtencion de los abjetivos preestablecidos, a un costo minimo y con la mayor
eficiencia posible" (Koontz, H. W, 1990, p.746).

Existen dos grupos de teorias que han recibido una gran atencidn, éstas son las
teorias de contenido y las teorias de proceso.




Las teorias de contenido se dedican a identificar lo que hay dentro de un individuo
o el ambiente de trabajo que estimula y mantiene un comportamiento en particular, es
decir qué cosas especificas motivan a las personas.

Las teorias de proceso explican y describen como se genera, dirige, mantiene y
se detiene la energia que provoca un comportamiento determinado, es en este tipo de
teorias donde se encuentra ubicada la teoria de Victor Vroom.

Para efectos de la investigacion, el concepto de motivacion que se tomara, es el de
Victor Vroom en su Teoria de las Expectativas, que se define a continuacion:

"La motivacion, es un proceso que regula la seleccién de los comportamientos”.
(Vroom, 1964, p.15)

A pesar de las diferentes definiciones, y los diferentes enfoques que puedan existir
en torno al término motivacion, existen aspectos comunes que lo caracterizan:
¢ Necesidades que dan energia al comportamiento humano.
e El modo como la conducta es originada.
e Lamanera como la conducta es sostenida.

"La motivacion, comprende una reaccién en cadena, que se origina con una
necesidad percibida, entendiéndose por ésta: la carencia que experimenta
un individuo en un momento especifico, produce deseos o metas y da lugar
a tensiones (es decir, deseos no cumplidos), y posteriormente provoca
acciones para alcanzar las metas y finalmente satisfacer los deseos".
(Gibson, 1983, p.130)

Esta cadena de la motivacion, puede llegar a ser mucho méas compleja, si se toman
en cuenta ciertos factores que en ella influyen:
e Los motivos de una persona, no pueden verse, s6lo inferirse.
¢ De manera similar se puede motivar las diversas formas de conducta, asi como
también varios motivos, pueden generar una misma conducta.
¢ Los motivos pueden variar la intensidad.




TEORIAS DE LA MOTIVACION.

A pesar de que en este estudio no se utilizaran todas las teorias de la motivacion,
se presentard un pequefio resumen de ellas a manera de contar con un contexto histdrico.

A finales de los aros 50' y principios de los afios 60', muchos psicélogos empezaron
a investigar seriamente la relacién entre satisfaccion laboral y motivacion laboral, pero asi
como comenzaron estas investigaciones se hizo aparente la necesidad de una base
tedrica, es decir, una teoria de Comportamiento Organizacional, que guiara estas
investigaciones. La proposicion que mas se acercaba a una teoria era la creencia comun
de que un trabajador feliz es un trabajador productivo. Sin embargo, esta teoria tenia muy
poca aplicacion.

La motivacion laboral, probablemente no difiere mucho de otro tipo de motivacién, y
por esta razén muchos de los modelos o teorias de la motivacion laboral tienen sus raices
en el campo mas general de la motivaciéon humana.

1.-Teoria Tradicional.

Surgié de los trabajos de Frederick Taylor, quien solucioné el problema de la
desigualdad de la compensacion creando un sistema por el cual compensaba al trabajador
segun la cantidad que producia, y al darse cuenta de que era necesario crear una norma
razonable de desempefio, pudo establecer normas de desemperio.

Esta teoria se basa en el supuesto que el dinero es el motivador primario, es decir,
las recompensas econdmicas guardan relacion directa con el desempefio, a mayor
desempefio, mayores seran los beneficios econdmicos que percibiran los trabajadores, por
lo tanto éstos produciran mas.

2.-Teoria de las Relaciones Hurhanas.

Un estudio realizado por Elton Mayo y sus colaboradores les permitio llegar a Ia
conclusion de que los individuos son motivados no sélo por incentivos econémicos sino
también por ofros de caracter distinto: sociales, psicoldgicos.

3.-Teorias de Contenido. (Gibson, 1983, p.101, 105y 110)
a) Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow.

Maslow (1943) postulé que todo individuo tiene cinco necesidades basicas que estan
ordenadas jerarquicamente:
» Necesidades fisiol6gicas: hambre, sed, abrigo, sexo y otras necesidades corporales.
e Necesidades de seguridad: incluye la seguridad y proteccién de dafios fisicos vy
emocionales.
» Necesidades sociales: afectos, sensacion de pertenencia, aceptacién y amistad.



o Necesidades de estima: respeto a uno mismo, autonomia, logros, status,
reconocimiento y atencion.

¢ Necesidades de autorrealizacion: crecimiento, alcanzar el potencial de uno y la
autosatisfaccion.

b) Teoria de Necesidades de Existencia, Relaciones y Progreso (ERC) de C. Alderfer.

Alderfer planted que hay tres grupos de necesidades primarias:
o Existenciales: este grupo se ocupa de satisfacer los requerimientos basicos de la
existencia material e incluye las necesidades fisiologica y de seguridad de Maslow.
e Relaciones: comprende la necesidad de mantener relaciones interpersonales
importantes y coincide con la necesidad social de Maslow.
o Crecimiento: congiste en el deseo intrinseco de desarrollo personal e incluye las
necesidades de estima y autorrealizacion reconocidas por Maslow.

En contraste con la teoria de Maslow, la teoria ERC muestra que se puede satisfacer
mas de una necesidad al mismo tiempo y que si se reprime la satisfaccion de un nivel
superior, aumenta el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior.

c¢) Teoria de la motivacion-higiene de Frederick Herzherg.

Herzberg plantea que los factores intrinsecos estén relacionados con la satisfaccion
en el puesto de trabajo, en tanto que los factores extrinsecos estan asociados con la
insatisfaccion.

Los factores intrinsecos funcionan como condicionantes de la motivacion, si éstos
se encuentran presentes no producen insatisfaccion. Estos son: el logro, el
reconocimiento, el ascenso, la posibilidad de progreso, etc.

Los factores extrinsecos son aquellos que producen insatisfaccion en los
empleados si no se encuentran presentes, sin embrago, si existen tales condiciones la
motivacion no aparecerda necesariamente. Estos son: el salario, la seguridad, las
condiciones de trabajo, el status entre otros.

d) Teoria de las Necesidades Aprendidas de McClelland.

Esta teoria se enfoca en tres necesidades:
Necesidad de Realizacion: es el impulso de sobresalir, de alcanzar el logro, el éxito.
e Necesidad de Poder: es el deseo de gue otros se comporten de determinada manera,
de obtener y ejercer autoridad.

o Necesidad de Afiliacion: es el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas.

Para McClelland, el proceso de aprendizaje tiene como resultado que los individuos
desarrollen configuraciones exclusivas de necesidades que afectan su conducta vy
desempefio. Puesto que las necesidades son aprendidas, la conducta que se
recompensa tiende a repetirse con mayor frecuencia.
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4.-Teorias de Proceso.
a) Teoria de la fijacién de metas

Edwin Locke propuso que la intencién de alcanzar una meta conduce a un mejor
desempefio. Las metas le indican al trabajador lo que es necesario hacer y cuénto
esfuerzo sera necesario desarrollar.

En su teoria hace énfasis a la dificultad de la meta, lo cual actiia como un estimulo
interno  del individuo. Cuanto mas dificil sea la meta, al lograrla el trabajador
experimentara una mayor satisfaccion.

Sin embargo, dichas metas deben ser aceptadas por el trabajador, de manera que
los resultados obtenidos sean un mayor desempefio en las metas faciles, de lo contrario
se creara un rechazo, por lo que no existira el esfuerzo por alcanzar la meta, y el no
compromiso por parte del individuo.

Igualmente para este autor la retroalimentacion tiene suma importancia, ya que para
el mismo el trabajador se desempefia mejor cuando es retroaliementado respecto de o
bien que progresa hacia sus objetivos, ya que la retroalimentacion ayuda a identificar las
diferencias entre lo que ha hecho y lo que desea hacer (es un guia del comportamiento).

b) Teoria del Reforzamiento.

Esta teoria considera el uso de refuerzos negativos o positivos para crear un ambiente
de motivacion que se basa en el trabajo de B. F. Skinner que condujo a la utilizacién del
condicionamiento operante. Esta teoria no se ocupa de las necesidades o de por que las
personas toman una opcién, sino que destaca el ambiente y sus consecuencias para la
persona, es decir, se considera que el comportamiento es causado por el ambiente.

c) Teoria de la Equidad (Jane Pearson).

Esta teoria plantea que los empleados establecen comparaciones entre sus esfuerzos,
Sus recompensas y la de los otras que estan en condiciones similares de trabajo. (Gubson,
1983, p. 112)

Existe equidad, cuando los empleados perciben que la relacion entre sus esfuerzos
y sus recompensas es equivalente a la relacién de otros empleados.

Las teorias mencionadas anteriormente conforman las teorias tradicionales, de
contenido y de proceso, pero la que se usara de fundamento para nuestro analisis ser4 la
Teoria de las Expectativas de Victor Vroom, ya que ésta constituye la base tedrica de
nuestro estudio.
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d) TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Actualmente muchos cientificos enfocan su atencién a los modelos de procesos,
que se interesan en explicar la forma en que la conducta se inicig, dirige, sostiene y
detiene, El méas conocido de estos modelos es el Modelo de las Expectativas. Este
modelo sienta sus bases en las investigaciones realizadas por Tolman y Lewin, pero se
asacia con investigadores contemporaneos como Vroom. Lawler, Hackman y Porter.

Para Vroom, el nivel de productividad individual parece depender de tres fuerzas
basicas que actlan dentro del individuo:

1.Los objetivos individuales, o sea, la fuerza de deseo de alcanzar los objetivos.

2.La relacion percibida entre productividad y el alcance de los objetivos individuales.

3.La capacidad del individuo para influir su propio nivel de productividad, en la
medida en que él crea que puede influenciarlo.
(www.ihp.edu.mx/publica/tutoriales/rechum1/uSparte 10.hitm)

Segun Vroom un individuo puede desear aumentar la productividad cuando se
imponen tres condiciones:

1.Los objetivos personales del individuo, que pueden incluir dinero, seguridad en el
cargo, aceptaciéon social, reconocimiento y trabajo interesante. Existen otras
combinaciones de objetivos que una persona puede ftratar de satisfacer
simultaneamente.

2.La relacidn percibida entre satisfaccion de los objetivos y alta productividad. Siun
trabajador tiene como un importante objetivo el tener un salario mayor si trabaja con
base en la remodelacién por produccién, podra tener una fuerte motivacion para
producir mas. Sin embargo, si su necesidad de aceptacion social por los otros
miembros del grupo es mas importante, podra producir por debajo del nivel que el
grupo congiderd como patrén de produccién informal. Producir mas podra significar el
rechazo del grupo.

3.La percepcion de su capacidad de influir su productividad. Si un empleado cree
que un gran volumen de esfuerzo gastado tiene poco efecto sobre el resultado, tendera
a no esforzarse mucho. (www.ihp.edu.mx/publica/tutoriales/rechum1/u5parte10.htm)

Segin Vroom esos tres factores determinan la motivacion del individuo para
producir en determinado tiempo.

La teoria de las expectativas, sostienen que los individuos como seres pensantes y
razonables, tienen creencias y abrigan esperanzas y expectativas respecto a eventos
futuros en sus vidas, por lo que las personas ios buscan dentro de la organizacion y
como creen poder obtenerio. (Moreno Miguel: Trabajo: mmdeleon@sinfo.net).
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MODELO SIMPLIFICADO DE LAS EXPECTATIVAS

(Modelo de las expectativas:www.teclaredo.ca/ENR7303 mal/romeromotivacion.hatm)

EQUIDAD

RECOMPENSAS
Aumento de sueldo, NECESIDADES
Ascensos, pensiones,
ESFUERZO _.J RENDIMIENTO | ¥ 5! Aprobacién de los compatieros, | > Fisicas,
elogios del jefe, psicoldgicas,
? oportunidad de demostrar sociales,
habilidades, egocéntricas.
" sentido de la tarea terminada,
satisfaccién por el deber
cumplido.

Retroalimentacién




La teoria formulada por Victor Vroom establece que las personas toman decisiones
a pertir de lo que esperan como recompensa al esfuerzo realizado. En el ambito laboral
significa que prefiere dar un rendimiento que les produzca el mayor beneficio o ganancia
posible. Pondran mucho empefio si consideran que asi conseguiran determinadas
recompensas, como un aumento de sueldo o} un ascenso.

(www.monografias.com/trabajosS/rehum/rehum.shtml).

El autor de esta teoria explica que la motivacion es el resultado de tres factores:

1.Valencia: Demuestra el nivel de desec de una persona por alcanzar una
determinada meta u objetivo. Este nivel de deseo varia de persona a persona y en
cada una de ellas puede variar a lo largo del tiempo, estando condicionada por la
experiencia de cada individuo.

El rango de valores que puede admitir la valencia en esta ecuacién
matematica es entre -1 y 1. Cuando una persona no quiere llegar a un determinado
resultado el valor adoptado es ~1.

2.Expectativa: esta representada por la conviccion que posee la persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado. Su valor varia entre 0 y
1, ya que la expectativa es la probabilidad de ocurrencia del resultado deseado. Las
expectativas dependen en gran medida de la percepcion que tenga la persona de si
misma, si la persona considera que posee la capacidad necesaria para lograr el
objetivo, le asignara al mismo una expectativa alta; en caso contrario, le asighara una
expectativa baja.

3.Instrumentalidad: esta representada por el juicio que realiza la persona de que
una vez realizado el trabajo, la organizacién lo valore y reciba su recompensa. Las
instrumentalidades varian desde -1 a 1. Una instrumentalidad de 1, senala que la
consecucion de un resultado depende del rendimiento de la tarea, y una
instrumentalidad de —1 pone de manifiesto que un alto nivel de rendimiento reduce la
probabilidad de obtener un resultado, mientras que un resultado bajo hace que esta
probabilidad aumente.

FUNCIONAMIENTO DEL MODELO

El modelo de las expectativas considera a las personas como seres
pensantes cuyas percepciones y estimaciones de probabilidades de ocurrencia influyen
de manera importante en su comportamiento. Como el modelo es la expresion
matematica del resultado de multiplicar los valores asignados a la valencia, expectativa
e instrumentalidad se considera que un incentivo sencillo es mas motivante que uno
complejo, ya que, la incertidumbre que puede causar éste Ultimo, no le permita a la
persona relacionar el esfuerzo a realizar con la probabilidad de alcanzar el objetivo.
(www.monografias.com/irabajos5/rehum/rehum.shimi)
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(Gibson, 1.983)
Esfuerzo — Desempeiio — Premios —  Metas
Individual 1 Individual 2 Organizacionales 3 Personales

1.Relacion: Esfuerzo-Desemperio ¢ Cuénto me tengo que esforzar para lograrlo?
2.Relacion: Desempefio-Recompensa ¢ Por cuanto esfuerzo tendré la recompensa?
3.Relacién: Recompensa-Metas personales ¢ Me interesa la recompensa?

MOTIVACION: E x V x|

MOTIVACION: [E—D] x Z[(D->R)(V)]

... El dedicar mas horas de trabajo produce un mejor desempefio,
entonces E— R sera positiva. Si percibe que obtiene remuneracién y alabanza, si
cumple con su trabajo, entonces D— R sera positiva. Si a la persona le gusta recibir
dinero y alabanzas entonces V serd positiva. Por el contrario, si la persona no
recibe alabanzas ni un aumento de sueldo por su buen desemperio, entonces E—
D y V seguirén siendo positivas, pero D -» R serd negativa, reduciendo su
motivacién...”(Gibson, 1983, p.135)

Este modelo ha sido probado y aceptado ampliamente porque parece coincidir con

las experiencias personales y el sentido comun, cuanto mas el individuo confia en recibir
determinada recompensa o satisfaccién, mas se esforzara.

Victor Vroom es acreditado por haber aplicado el modelo a la motivacion en los

lugares de trabajo. Esta teorfa explica como la gente escoge de una gran variedad de
opciones disponibles, y propone que la motivacion depende de que tanto quiere el
individuo algo y de las posibilidades de obtenerio.(Motivacion y satisfaccion laboral: www.
uec.cl/-clbustos/apsique/labo/motysatis/htmi)

@

Esfuerzo de Ejecutar las Expectativas: es una estimacién de la persona de la
probabilidad, que el esfuerzo le pueda permitir una ejecucion prospera. Esta
estimacion o creencia estd basada también en la confianza que una persona tiene en
sus propias capacidades para obtener habilidades y destrezas (ejemplo: autoconcepto,
autoeficacia, locus de control). Estos factores posteriores son consecuencia de la
crianza, de sostener y desarrollar experiencias que una persona ha tenido y que le
permite sentirse confiado y competente tanto en situaciones especificas como
personales.

Ejecucion de Expectativas de Resultados: se refiere a la percepcion que tiene una
persona de la probabilidad que la ejecucion le permita un resultado especifico.

Resultado y Valencias: un resultado es cualquier cosa que puede resultar de una
ejecucion dada. La valencia de un resultado se refiere a lo relativo atractivo o poco
atractivo (valor) del resultado para el individuo. Por ejemplo; la cantidad de trabajo, Ia
fatiga, etc., pueden tener valencia negativa, mientras que el reconocimiento, la
promocion o aumento de sueldo pueden ser positivos.

ESFUERZO —» EJECUCION —» RESULTADO = MOTIVACION
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Expectativas: creencia de que si yo me esfuerzo lo puedo hacer mejor.
Instrumentalidad: creencia de que si lo hago mejor, obtengo mejores resultados.
Valencia: valor que le da la persona al resultado, versus indiferencia o aversién.

Cabe mencionar que esta Teoria de las Expectativas ha sido manejada por otros
investigadores, tal es el caso de Lyman Porter y Edward Lawler (1967), quienes
desarrollaron un modelo de expectativas para la motivacién que pretendia: 1)identificar el
origen de las valencias y expectativas del personal, 2)vincular el esfuerzo con el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. Este modelo ha sido bien recibido por
especialistas y tedricos del comportamiento organizacional.

Asi mismo se puede mencionar que otros investigadores manejaron también esta
teoria, egresados de la escuela de ciencias sociales (UCAB), quienes determinaron la
relacion existente entre las fuerzas bésicas de la motivacién, segin la teoria de Victor
Vroom y los planes de incentivos otorgados a los ejecutivos de empresas trasnacionales
del area metropolitana de Caracas. Por esta razén se decidid aplicar dicha teoria en
nuestro estudio, por estar conformada la muestra por trabajadores de némina diaria y
nomina menor, estratos que no se habian estudiado anteriormente.




MARCO CONTEXTUAL




P.DV.SA , Petroleo y gas, S.A, empresa petrolera venezolana, fue la
seleccionada para este estudio. Petréleos de Venezuela, es una corporacién de energia
propiedad del Estado venezolano, que desarrolla actividades en los negocios de :
Petroleo, Gas, Quimica, Orimulsion y Carbén. En el Sector Petrolero es una empresa
verticalmente integrada con actividades en Exploracién, Produccién, Refinacion vy
Comercio.(www.pdvsa.com)

Para la industria Petrolera el fortalecimiento de las competencias de los
trabajadores y el logro de compromiso de cada uno en materializar los objetivos de
PDVSA representa una de las principales estrategias corporativas. En este sentido, el
establecimiento de estructuras organizacionales modernas, &giles, sin elementos
jerarquicos innecesarios, asi como la modernizacién de los esquemas de desarrolio del
personal son fundamentales para avanzar en la direccion deseada.(www.pdvsa.com)

A nivel de Recursos Humanos, la industria se encuentra conformada por diversas
néminas: némina diaria, ndmina menor, ndmina mayor y némina ejecutiva. Esta
investigacion se aplicé a némina menor y némina diaria.

La némina diaria estd conformada por personal obrero y de mantenimiento; y
nomina menor lo conforma el personal secretariado, oficinista, mensajeria, choferes,
etc...). Ambos estratos formaron toda la muestra de la investigacion, ya que son personas
las cuales tienden a variar su motivacién laboral, y es el engranaje para que la industria
funcione exitosamente.

PDVSA, a través del Convenio Colectivo de Trabajo, le ofrece a estos dos tipos de
némina ciertos beneficios: becas para trabajadores e hijos, gastos de entierro familiares,
escuelas, utiles, cursos de mejoramiento profesional, deducciones para Universidades,
examenes médicos, viviendas, promociones.

Todo ello indica que PDVSA es una empresa que mantiene a sus empleados

altamente motivados, puesto que ofrece valiosos beneficios, sin embargo a través de esta
investigacién se pudo observar que esa posicion no es totalmente acertada.
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DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION




DISENO DE LA INVESTIGACION:

El Disefio de la investigacion es no experimental, ya que no se manipularon las
variables, es decir, en la investigacion se estudié las variables tal y como se dan, sin
hacerles ninguna modificacion.

En la investigacion no experimental, el estudio se considera transaccional, ya que
se requiere en un momento determinado. El estudio consistié en comprobar la teoria de
Vroom, en este caso, se estudié como la expectativa, la valencia y la instrumentalidad
influyen en la motivacion del trabajador en una empresa petrolera de Caracas (PDVSA),
observando si los trabajadores que tienen mayor motivacién son los que tienen mayor
expectativa, valencia e instrumentalidad, y de esta forma evaluar el por qué y como es que
cada una de estas tres variables contribuyen a aumentar la motivacion de los trabajadores
de esta empresa, para Agosto del presente afio.

Y ademas, se trata de un disefio explicativo; por todo Io antes expuesto sobre la
validacion del modelo de Vroom gue explica el proceso gue se genera en la motivacion
entre los trabajadores de una organizacion.

NIVEL DE INVESTIGACION:

El modelo de Victor Vroom es explicativo y por ello el estudio es explicativo, ya que
se hizo énfasis en la explicacion del por qué ocurre la motivacion del trabajador
(fendmeno), en el modelo antes nombrado.

Para ello también se midié la relaciéon que hay enire dos o mas variables, en este
caso, la relacidon que hay entre expectativa, valencia e instrumentalidad con respecto a la
motivacién en el trabajo.

DEFINICION DE VARIABLES SEGUN VICTOR VROOM:

1.-Motivacion: es un proceso que controla la eleccion de las formas altermnativas de
control sobre la actividad voluntaria. Vroom sugiere que los individuos son motivados en
sus trabajos para elegir entre diferentes conductas.

2.-Valencia: es el valor positivo o negativo que las personas asignan a los resultados.

3.-Expectativa: es la creencia de un individuo de que a un grado determinado de esfuerzo
le seguira un nivel especifico de rendimiento.

4.-Instrumentalidad: una percepcion de rendimiento-resultados. Representa la idea que
tiene el empleado de que recibira una recompensa cuando haya realizado el trabajo.
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POBLACION Y MUESTRA:

e Poblacion: Empleados y obreros que laboren actualmente en la empresa de
PDVSA Los Chaguaramos ubicada en la zona Metropolitana de Caracas, dicha
poblacién esté conformada por 177 empleados de némina menor y 44 obreros de
némina diaria, ambos dan un total de 221 trabajadores. Se calculé una muestra
total de 140 trabajadores, de la siguiente manera:

Poblacion (N)=221

-Némina menor=177

-Nomina diaria=44

-Nivel de error(e)=5%

-Probabilidad de éxito(p)=50%
-Probabilidad de fracaso(q)=50%

-Nivel de confianza(2)=95% Constante=1,96>

n=(Z*N*p*q)/ e*(N-1)+Z*p*q
n=140

Una vez obtenido el tamano de la muestra se procedié a calcular la muestra para
cada estrato, de la siguiente forma: Si 221 trabajadores representan el 100% de la
poblacién, ¢cudl sera el porcentaje de 177 trabajadores de nomina menor?, al realizar
una regla de tres se obtuvo que la némina menor represente el 80.09% de la poblacion.
Luego para conocer clantos de esos 177 trabajadores perienecen 2 nuestra muestra
se procedié al célculo nuevamente de una regla de tres: si 140 representan el 100%
¢cuénto representara el 80,08%7 Y eso nos dio un total de 112 trabajadores. Lo
mismo se hizo para el célculo de némina menor, dando un resultado de 28
trabajadores.

e Unidad de Analisis: los empleados son aquellas personas que desempefian su
labor en el area administrativa de la entidad (secretaria, artes graficas, choferes, y
afines). Y los obreros son aquellas personas que realizan un trabajo manual
(carpinteros, mecanicos, pintores, personas de mantenimiento, etc) por cuenta de
un patrono y a cambio de un salario. Ambos estratos deben tener un minimo de
cuatro afios de antigiiedad en la empresa.

o Tipo de muestreo: esta investigacion se realizé con un muestreo probabilistico
estratificado, ya que no bastaréd que cada uno de los elementos muestrales tengan
la misma probabilidad de ser escogidos sino que hubo que estratificar ia muestra en
estratos que estén dentro de la poblacidn que son relevantes para los objetivos del
estudio, dichos estratos estdn comprendidos por los empleados y obreros de
diferentes cargos pertenecientes a la organizacion. Y se calculd un tamafio de
muestra para un bajo nivel de error y alto nivel de confianza.
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TECNICA DE RECOLECCION:

Los datos que se obtuvieron en esta investigacion se recolectaron mediante un
cuestionario, el cual consiste en una serie de preguntas respecto a una o mas variables a
medir. Dicho cuestionario contiene preguntas, donde se le presentaron a los sujetos las
posibilidades de respuestas y los mismos amoldarse a las mismas. Se aplico el
cuestionario para economizar tiempo y para obtener hasta cierto punto la veracidad de las
respuestas. Este cuestionario ha sido validado con anterioridad por alumnas que
realizaron su iesis basandose en la teoria de Vroom; y el mismo fue elaborado por los
seguidores del autor (Porter y Lawler).

El cuestionario utilizado estéd conformado por tres preguntas, las cuales tanto la
primera como la segunda pregunta se subdividen en 11 items; y la tercera pregunta en
tres items. Este instrumento mide las tres fuerzas basicas de motivacidn a las que hace
referencia Victor Vroom en su Teoria de las Expectativas.

La validacién del instrumento fue realizada por las compaineras Maria Eugenia
Marquez y Leidy Santos (2000), Licenciadas de Relaciones Industriales, las mismas , una
vez que seleccionaron el instrumento destinado a la recoleccion de informacion, revisaron
las preguntas; para ello, procedieron a solicitar la opinidén y revision de un grupo de
expertos en el area de compensacion y remuneracion, en el area de motivacion y en el
area metodolégica. Estas personas examinaron si la redaccion, las variables y el
contenido se relacionaba al estudio, asi mismo revisaron el disefio, la sencillez y la
comprensibilidad de los items.

Para determinar la relacién entre las fuerzas basicas de motivacion de Victor Vroom
se procedid a realizar una tabla de contingencia relacionando expectativa y valencia y otra
tabla en la que se le afiadid una capa, instrumentalidad, esto se hizo en funcion de la
muestra en general y luego se le aplicd a cada muestra por separado.

Todas las preguntas del instrumento estan dirigidas a conocer la motivacion del
individuo junto con las diferente fuerzas basicas de motivacion. El instrumento estuvo
conformado con la siguiente escala:

o Expectativa:
Nada probable (1)
Poco probable (2)
Indeciso (3)
Probable (4)

Muy probable (5)

e Valencia:

Nada importante (1)
Poco importante (2)
Indeciso (3)
Importante (4)
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Muy importante (5)

e Instrumentalidad:
Nunca (1)

Poco frecuente (2)
Indeciso (3)
Frecuentemente (4)
Siempre (5)

Posteriormente, este instrumento fue evaluado y analizado por coordinadores de
Recursos Humanos de PDVSA, quienes dieron su aprobacién para la aplicacién del
mismo.

TECNICA DE ANALISIS:

Una vez recolectada la informacion se procedio al andlisis multivariado, en donde
se analizd la relacion entre la variable independiente (expectativa) y las variables
dependientes (valencia e instrumentalidad), con el fin de verificar el modelo de Vroom en
dicha empresa. Para este anélisis se utilizaron tablas de contingencia, que son tablas de
doble entrada para clasificar o que clasifican a los elementos de un grupo de acuerdo a
dos 0 mas caracteristicas de identificacion (Mendenhall, W, p.672, 1978).

Para obtener el resultado de las tablas de contingencia se utilizé las medidas
estadisticas tau-b y tau-c de Kendall, por ser las mas acordes para nuestro estudio, puesto
que los datos se presentan en tablas de doble entrada, que pueden ser cuadradas o
rectangulares, y ambos casos se presentan en las tablas de resultados.

La tau-b de Kendall es una medida de correlacién no paramétrica de variables
ordinales que toma un valor comprendido entre +1 y —1. Sdlo puede llegar a valer +1 o —1
en el caso de que las tablas sean cuadradas. La tau-c de Kendall es una medida de
correlacion no paramétrica que puede llegar, o casi llegar a valer +1 o —1 para tablas de
cualquier tamario (diccionario estadistico:www.doxmatic.com/EE/dic).

ASPECTOS ETICOS:

El objetivo principal de este estudio fue el de hacer las recomendaciones para el
mejoramiento de la gestion de Recursos Humanos en PDVSA con respecto a la
motivacion de los trabajadores en el desempefio de sus labores, en donde, en ningin
momento se obtuvieron datos para fines particulares, sino colectivos; y las personas que
participaron y ayudaron a la realizacién del mismo, no seréan mencionadas y de esta
manera mantener la confidencialidad. En este sentido, se siguieron los pasos pertinentes
para el desarrollo del estudio dentro de un entorno ético, en donde no se vieron afectadas
terceras personas en el mismo.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES c%i’ggf.}g;‘l_ ogg;ﬁlcl:%mt. DIMENSIONES INDICADORES iTEMS
e Instrumentalidad: idea de Probabilidad de 1a 1b 1¢c 1d
un empleado de que obtener un premioo |1.e 1.f 1.g 1.h
recibiré una recompensa recompensaporla {1.i 1j 1k
cuando haya realizado un tarea ejecutada.
trabajo.
: Valor de la fuerzade |2.a 2b 2c¢ 2d
X:{:g:?:aﬁ{;: Aplicacién de un e Valencia: valordela preferencia en recibir 2.e 2f 2.g 2.h
Fuerzas motivacién de un | instrumento de likert preferencia de una unarecompensa. [2i 2] 2Kk
Basicas de empleado para | 9ue mida las fuerzas persona por recibir una
Motivacion des?ampeﬁzrse basicas de motivacién recompensa. :
Sntorma Bradiis segun Victor Vroom Percepcién del |3.a 3b 3.c
o Expectativa: fuerza de la esfuerzo en funcion
conviccién del empleado al logro.

que el esfuerzo
relacionado con el trabajo
producira la realizacion de
una tarea.
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
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El anélisis multivariado que a continuacién se presenta se lleva a cabo para d
respuesta a cada uno de los objetivos planteados en esta investigacién, y en funcién c
cada uno de los estratos (nébmina menor y némina diaria), que formaron parte de
muestra de estudio.

En los ultimos afios numerosos estudios e investigaciones de motivacion, he
intentado explicar la compleja conducta de la gente en el trabajo; resaltdndose el estud
propuesto por el psicélogo Victor Vroom (1.964). La teoria de Vroom denominada Teor
de las Expectativas, define la motivacion como un proceso que regula la seleccion de I
comportamientos (Vroom, 1994, p.15).

En la Teoria de las Expectativas se establece que la motivacién esta en funcion de
interaccion positiva de la expectativa, la instrumentalidad y la valencia. Dada
interaccién, conforme aumenta cada una de las fuerzas, la motivacion también aument
conforme cada elemento disminuye, la motivacién también disminuye. Se supone L
efecto multiplicador en el sentido de que si disminuye dos o tres fuerzas, la disminucic
ern la motivacion sera mayor que si disminuye en una sola fuerza.

Basandose en lo anteriormente expuesto, se procede al andlisis de la realidz
estudiada:

TABLA 1: RELACION ENTRE LA VARIABLE EXPECTATIVA Y LA VARIABLE
VALENCIA PARA AMBOS ESTRATOS.

Tabla de contingencia Valencia * Expectativa

Expectativa
_ 1,00 2,00 , 3,00 4,00 5,00 Tota
Valencia 1,00 Recuento 1
% de ;
Expectativa 20,0% i
3,00 Recuento 6 1
0,
é"xgg i 11,1% 1.3% 5,
4,00 Recuento 1 4 37 80 1 1
]
éxgg ativa 100,0% 80,0% 68,5% 78,9% 25,0% 73,
5,00 Recuento 11 15 3
% de = .
Expectativa 20,4% 19,7% 75,0% 20,
Total Recuento 1 5 54 76 4 1
o,
é;cg:ctativa 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,/




De acuerdo a la tabla n°1, se puede observar, que de cada cuatro sujetos con alta
expectativa, tres de ellos tienen muy alta expectativa y muy alta valencia, lo que nos indica
que dichos sujetos tienen alta conviccién de que el esfuerzo relacionado con el trabajo
producira la realizacion de un buen desempefio, y también expresan asignarle un valor
positivo a alcanzar una meta, lo que nos permite inferir que son individuos que tienen una
alta motivacion laboral. De esta manera se refuerza la teoria de Victor Vroom, puesto que
el autor plantea que conforme aumenta cada una de las fuerzas motivacionales también
aumenta la motivacion.

Pel mismo modo, se puede notar que no existen sujetos que no tengan ni
expectativas ni valencia, esto se justifica porque para Vroom los individuos son seres
pensantes y razonables (Moreno Miguel:trabajo:mmedeol@sinfo.net), por lo que tienen
creencias a eventos futuros en sus vidas y un minimo de deseo de recompensa por los
esfuerzos a realizar.

Por otro lado, se observa, que la mayoria de los sujetos entrevistados (54 sujetos),
son aquellos que demuestran indecision con respecto a la creencia de que a un nivel
determinado de esfuerzo le seguira un nivel especifico de rendimiento, pero que a su vez
tienen altos deseos de obtener una recompensa. Por ende, dicho grupo considera que su
esfuerzo no esta siendo reconocido por la empresa, como ellos realmente lo esperan, ya
que no tienen la misma probabilidad de recibir una recompensa, lo que demuestra que
son sujetos con baja motivacion.

Finalmente se pudo percibir que solo una pequefia proporcion del total de la
muestra 4 de ellos son los que realmente se esfuerzan en la realizacion de su tarea, y por
ende se infiere que estan altamente motivados.

TABLA 2.
Medidas simétricas
Error tip. T . Sig.

s Valor asint. aproximada | aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de

Kendall 178 ,080 2,123 034
N de casos vélidos

140

2. No asumiendo la hipétesis nula.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

De acuerdo al estadistico utilizado (tabla 2: tau-b de Kendall) para el calculo de la
tabla n°1, mostrada anteriormente, las variables expectativas y valencia no estan lo
suficientemente relacionadas, ya que el valor resultante fue de 0.178 con un nivel de
confianza del 96.6%, valor que permite afirmar que el instrumento aplicado se comporta de
manera confiable.
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i
Hay No hay Hay
Relacion Relacion Relacion

RELACION ENTRE LA VARIABLE EXPECTATIVA Y LA VARIABLE
INSTRUMENTALIDAD A TRAVES DE LA VALENCIA, PARA AMBOS ESTRATOS.

Segun Victor Vroom, la motivacion es igual a expectativa por valencia por
instrumentalidad (M= E x V x 1), por lo tanto se debe analizar la relacién que existe entre la
expectativa y la instrumentalidad pasando por la valencia, y asi conocer qué tan intensa es
la relacion entre estas tres variables. Una vez conocida dicha relacion obtendremos el
nivel de motivacion que presenta la muestra evaluada.
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| Tabla de contingencia Instrumentalidad * Expectativa * Valencia
Expectativa
Valencia 1,00 2,00 3,00 4.00 5.00 Total
,0 Instrumentalidad 5,00 Recuento 1 1
?xg:am 100,0% 100,0%
Total Recuento 1 1
% de
Expectativa 100,0% 100,0%
3,00 Instrumentalidad 2,00 Recuento 1 1
% de
Expectativa 16,7% 14,3%
r' 3,00 Recuento 1 1
% de
Expectativa 16,7% 14,3%
4,00 Recuento 1 1
% de
Expectativa 16,7% 14,3%
5,00 Recuento 3 1 4
gxg:aam 50,0% | 100,0% 57,1%
Total Recuento 6 1 7
% de
Expectaiiva 100,0% 100,0% 100,0%
4,00 Instrumentalidad 1,00 Recuento 1 1
% de
Expectativa 1,7% 1,0%
2,00 Recuento 4 2 8
% de
Expectativa 108% 3,3% 5,8%
3,00 Recuento 4 5 9
% de o
& : 10,8% 8,3% 8,7%
4,00 Recuento 4 20 34 58
Hude 100,0% 54,1% 56,7% 56,3%
Expectativa ; : ; :
5,00 Recuento 1 9 18 1 29
A0e 100,0% 24,3% 30,0% 100,0% 28,2%
Expectativa 2 y ! 3 !
Total Recuento 1 4 37 60 1 103
% de
Expectativa 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
5,00 Instrumentalidad 2,00 Recuento 1 1
% de
Expectativa 6,7% 3,4%
3,00 Recuento 1 1
% de
Expectativa 9,1% 3,4%
4,00 Recuento 6 6 1 13
% de 54,5% 40,0% 33,3% 44 8%
Expectativa ) ! i !
5,00 Recuento 4 8 2 14
%o 36,4% 533% |  66,7% 48,3%
Expectawa 1 [ ] 1
Total Recuento 11 15 3 29
% de - 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
TABLA 3. Relacién entre la variable expectativa y la variable instrumentalidad a través de la
valencia para ambos estratos
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En este caso, del total de la muestra un solo sujeto resulté tener baja expectativa,
baja valencia, pero alta instrumentalidad, lo que significa, que esa persona desea que la
empresa lo recompense sin realizar ningtn tipo de esfuerzo y sin tener un minimo deseo
de alcanzar una meta. Este resultado conduce a pensar, segun el planteamiento de
Vroom, que dicho sujeto esta totalmente desmotivado y desorientado, al querer recibir
recompensa y reconocimiento de la empresa sin el minimo esfuerzo.

A su vez, se observa que otra parte de la muestra (6 sujetos) se encuentra indecisa
con respecto a su conviccion de que el esfuerzo depositado en la realizacion de su tarea le
producira el resultado esperado, asi mismo, dicha muestra esté indecisa en relacion en su
deseo de alcanzar un objetivo. La mayoria de estas personas consideran que su esfuerzo
debe ser recompensado por la empresa, lo que es denominado por Vroom,
instrumentalidad, lo que demuestra la baja motivacion de este grupo de entrevistados, ya
que no perciben de la organizacion el reconocimiento que ellos consideran que merecen
sus esfuerzos.

Por otra parte, se puede notar que existe una porcion de individuos que demuestran
tener alta expectativa (probable), alta valencia (importante) y alta instrumentalidad
(frecuentemente). Esto indica, segun la teoria de Victor Vroom, que si estas tres fuerzas
son de alta intensidad, la motivacién del individuo serd mayor, incrementando de esta
manera la productividad del mismo. Sin embargo, una parte de este grupo aln cuando
tienen alta expectativa y alta valencia, consideran que no van a ser reconocidos por la
organizacion, lo cual conduce a que la motivacion disminuya.

Por Ultimo, se encuentra otra pequefia porcién de la muestra (2 sujetos) que
demostro tener muy alta expectativa (muy probable), muy alta valencia (muy importante) y
muy alta instrumentalidad (siempre), por lo tanto, son ellos los que precisamente se estan
esforzando, los que estan siendo premiados y los que le dan importancia a este hecho.
Esto permite concluir que existe una alta motivacion laboral, equidad en las recompensas,
una clara definicibn de metas y buena comunicacién en el otorgamiento de dichas
recompensas.
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Medidas simétricas

Error tip. T Sig.
Valencia Valor asint. * aproximada b aproximada
1,00 Ordinal por ordinal Tau-c de c
Kendall }
N de casos validos
1
3,00 Ordinal por ordinal -}22‘:1-:58 245 214 1,146 252
N de casos vélidos
7.
4,00 Ordinal por ordinal Laelrzx-:acljie 067 062 1,087 277
N de casos vélidos
103
5,00 QOrdinal por ordinal Tau-c de
P ol 161 441 1,136 256
N de casos validos
29

8. No asumiendo la hipétesis nula,
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
€. No se calculara ningin estadfstico porque Instrumentalidad y Expectativa son constantes.

TABLA 4. Medidas Simétricas

Ahora bien, estadisticamente, segun la tabla tau-c de Kendall se observa que no
existe relacion entre las tres variables mencionadas por Vroom, ya que los valores

resultantes expuestos en la tabla oscilan entre 0.067 y 0.245. Sin embargo se demuestra
que el nivel de confianza de estos resultados es bajo, lo que significa que dichos datos
pueden maodificarse en un momento determinado.

-1 0 o.067 +1

|
Hay No hay Hay
Relacién Relacion Relacién
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ANALISIS DE RESULTADOS DIFERENCIANDO LOS ESTRATOS

Se aplicd el instrumento de recoleccion de datos dividiendo la muestra en dos
estratos: némina diaria, a la que pertenecen los trabajadores que perciben el salario mas

' bajo otorgados por la organizacion, desempefiando labores de mantenimiento, trabajos
manuales y de esa indole; y némina menor, a la que pertenecen los trabajadores que
perciben un salario mayor al de los anteriores, y realizan trabajos de secretaria, choferes,
artes graficas y afines. Esto se hizo con el fin de obtener un andlisis mas completo, ya
que, los resultados pueden variar en cada estrato por separado.
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g TABLA 5: RELACION ENTRE EXPECTATIVA Y VALENCIA DE TRABAJADORES DE
NOMINA DIARIA Y NOMINA MENOR

| ' Tabla de contingencia Valencia * Expectativa

| Expectativa
Némina 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 Total
Diaria Valencia 3,00 Recuento 2 2
% de
0,
Expectativ 22,2% 7.1%
4,00 Recuento 6 14 20
% de
Expectativ 66,7% 77.8% 71,4%
5,00 Recuento 1 4 1 6
% de
Expectativ 11,1% 22.2% | 100,0% 21,4%
Total Recuento 9 18 1 28
%26 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Expectativ pe™ y ’ BT
Menor Valencia 1,00 Recuento 1 1
% de
Expectativ. 20,0% 8%
3,00 Recuento 4 1 5
% de
Expectativ 8,9% 1,7% 4.5%
4,00 Recuento 1 4 31 46 1 83
% de
Expectativ 100,0% 80,0% 68,9% 79,3% 33,3% 74,1%
5,00 Recuento 10 11 2 23
et 222% | 19,0% | 66,7% | 20,5%
Expectativ = ‘ ’ '
Total Recuento 1 5 45 58 3 112
0,
éxgz b 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

En principio se observa en la tabla 5 que, de los trabajadores de ndémina diaria
logran conductas motivadas, ya que, una gran proporcion de ellos (18 sujetos) demuestran
tener una alta probabilidad de expectativa, es decir, son personas que se esfuerzan en la
realizacion de sus labores, asi como del mismo modo son individuos que le dan mucha
importancia el hecho de recibir una recompensa por su trabajo realizado, lo que es
definido por Vroom como “valencia”.
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Asi mismo, se puede notar que el 32,14% de la muestra de ndémina diaria, se
encuentran indecisos en sus creencias con respecto a sus capacidades necesarias para
realizar el trabajo y son sujetos que varian el deseo de recibir una recompensa, desde ser
indiferentes, hasta tener una fuerte preferencia por alcanzarla. Estas son personas con
motivacion moderada.

Finalmente se puede apreciar que un solo individuo esta altamente motivado ,ya
que , presenta un alto nivel de expectativa y un alto nivel de valencia. Sin embargo, dicho
sujeto representa tan solo el 3.57% de la muestra total de la némina diaria, lo que se
considera un valor insignificante.

Esto demuestra que se deben atender tanto la expectativa como la valencia, para
que se logre una conducta motivada en los trabajadores que desempefian su labor en la
empresa.

Por otra parte se observan los trabajadores de la némina menor, en donde se
puede afirmar que un pequefio sector de dicho estrato (3.6%) percibe que no le estan
reconociendo su esfuerzo a pesar de que le den importancia a un premio o una
recompensa, puesto que para ellos es muy importante recibir una recompensa. Este
grupo presenta una motivacion laboral débil.

Ahora bien, existe otro sector de la muestra (50.9%) que demuestra tener una fuerte
motivacion, ya que, perciben la relacion de que su esfuerzo conducira a la realizaciéon de
una tarea, lo que Vroom define como “expectativas’. Y en cuanto a la valencia, estas
personas la consideran muy importante, en el sentido de querer obtener un premio por su
buen desempenio.

Es importante resaltar aquella porcién de la muestra que demuestra indecisién en
sus respuestas (40.2%) con respecto a sus expectativas, sin embargo estos sujetos -a
pesar de su indecisién- consideran importante recibir una recompensa, es decir,
demuestran una valencia positiva.

Por ultimo hay dos sujetos que mantienen una alta motivacion, porque sus valores
de expectativa ( muy probable) y valencia ( muy importante) fueron los mas altos. Estos
sujetos representan tan solo el 1.8% de la muestra, lo que indica un valor poco
representativo.
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Medidas simétricas

Error tip. T X Sig.
| Némina Valor asint” | aproximada’ | aproximada
Diaria Ordinal por ordinal  Tau-b de
Kendall 377 166 1,960 ,050
Tau-c de
Kendall ,260 ,133 1,860 ,050
N de casos validos
28
Menor Ordinal por ordinal  Tau-b de
Kendall ,136 ,080 1,476 ,140
Tau-c de
Kendall ,087 ,059 1,476 ,140
N de casos validos
112

a. No asumiendo la hip6tesis nula.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

TABLA 6.

La tabla n°6 indica los resultados en términos estadisticos, pudiendo comparar de
esta forma, la diferencia o relacién que existe entre los dos estratos (némina diaria y
némina menor). En principio se puede observar que aparentemente en los trabajadores
de la ndmina diaria existe relacién entre la expectativa y la valencia ( 0.377), en donde
puede afirmarse dicha relacion por presentarse ademas una alto nivel de confianza en
dichos resultados (95%). En cambio, esta relacién no parece cumplirse para los
trabajadores de némina menor, ya que como lo indica su valor (0.136) tiende méas a que
no haya relacion, tomando en cuenta ademés que dichos resultados solo pueden
afirmarse para el 86% de los casos.
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b
TABLA 7: RELACION ENTBE LA VARIABLE EXPECTATIVA Y LA VARIABLE
INSTRUMENTALIDAD A TRAVES DE LA VALENCIA, PARA LOS TRABAJADORES DE
NOMINA DIARIA
Tabla do g * Expectativa * Val
| R ey i TS ™ T 2 e I R 2 o
| ;;:Mm 50,0% 50,0%
| : 3,00 Recuents 7 1
| ;‘;:mm Kool i
Tl Rcusntn Fl 2
f g;:mm 100,0% 100,0%
' 400 Instrumentaildad 2,00 Recuento 1 1 2
! % de 16,7% 7.1% 10,0%
3,00 Recusnto 1 1
| il 16,7% 5,0%
4,00 Recuerta 3 ] 12
*E o 50,0% 4,3% 60,0%
500 Recuents 7 2 5
%Er;;‘:mﬁn 16,7% 28,6% 25,0%
Total Recuents 0 ! 20
:x::cmﬂn 100,0% 100,0% 100,0%
5,00 Tnstrumentalidad 300 Recuenta 7 7
:. o 100,0% 16.7%
300 Recuenio 2 7
;’,;;Mm 50,0% 333%
5,00 Recuentn 2 1 3
:S;mm 50,0% 100,0% £0,0%
Total Recuento 7 7] 7 [
;;:chuva 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Manor 3,00 Instrumentalidad 4,00 Recuento 1 1
E,::cm“ 250% 20.0%
5,00 Recuento 3 1 4
e 7509 1000% f0%
Total Recuento ] 7 5
;::mm 100,0% 100,0% 100,0%
4,00 Imatrurmentalidad 1,00 Recusnta 1 (]
;::mma 23% 1,2%
200 Recuento 3 1 7
*E g ; 97% 2,7% 4%
500 Recuenta 3 5 G
L 8,7% 10.9% 2.6%
100 Recuento ] 7 25 6
;q‘::cwm 100,0% 54, 8% 54,3% 55,4%
5,00 Recuento 1 L] 14 1 24
';::mm 100,0% 25.8% 30,4% 100,0% 28,9%
Total Recuento 7 P 3 7] 3 8
E::u:um 100,0% 100,0% 400,0% 100,0% 100,0% 100,0%
5,00 Instrumantaiidad 200 Recuenio [] 1
;::mm 8,1% 4,3%
400 Recuento (- 4 1 1n
y %de 60.0% 36,4% 50,0% 475%
500 Recuents 4 I3 7 T
;l::ctnﬂw 40,0% 54,5% 50,0% 47,8%
Tolal Recuonto 0 7 7 =
A i 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
) [y 500 Tecuerio 3 0
g::mm 100,0% 100,0%
7
100,0%
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La tabla n°7 nos permite percibir que més de la mitad de la muestra de los
trabajadores de némina diaria (64.3%) presenta una conducta motivada, puesto que sus
valores de expectativas, valencia e instrumentalidad oscilan entre 4 y 5, demostrando que
sOn personas que en principio consideran que es muy probable recibir una recompensa al
finalizar su trabajo (instrumentalidad), asi como también le dan mucha importancia a
recibir dicha recompensa (valencia) y por ultimo, son personas que estan convencidas de
que su esfuerzo les conducira a la realizacion de una tarea. Estos son individuos que se
- estan esforzando, estan siendo premiados, y que realmente le dan importancia a este
hecho.

Del total de la muestra un 3.57% demuestra estar moderadamente motivada, ya
que, se ubican en la categoria “indeciso” en las variables expectativas y valencia, sin
embargo, en la instrumentalidad estas personas resultan tener idea de que recibiran una
recompensa cuando hayan finalizado su trabajo.

Finalmente, un 7.14% del total de los trabajadores de némina diaria es percibida
con una deébil motivaciéon, son muy pocos los que consideran que recibirdn una
recompensa cuando hayan realizado su trabajo (instrumentalidad), asi como también
consideran que es poco probable que esto suceda (expectativa)., y por Gltimo sienten que
es poco importante obtener un premio por su desempeiio (valencia).

Pero se observa ademés el comportamiento de los trabajadores de némina menor,
en donde se observa segin la tabla expuesta anteriormente, que todos los sujetos
pertenecientes a este estrato presentan una alta instrumentalidad, lo que significa que los
mismos tienen la idea de que recibiran una recompensa una vez realizado el trabajo. Sin
embargo, su expectativa y valencia varia de manera significativa, ya que, con respecto a la
valencia se puede observar que oscila entre 3 (indeciso) y 5 (muy importante), lo que
permite inferir que dichos sujetos tienen preferencia positiva por recibir una recompensa.
Y con respecto a su expectativa, se consideran moderadas, puesto que oscilan entre 1
(nada probable) y 4 (probable), lo que indica —segun Vroom- que estas personas perciben
que no se les esta reconociendo su esfuerzo.

Con todo esto ~basandonos en la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom - se
puede decir que estas personas presentan una motivacion moderada, porque las tres
variables mencionadas por el autor deben ser positivas, teniendo una relacion directa, lo
que no ocurre en este estrato de la muestra, ya que existe una alta variacion en los
niveles de cada una de las variables.
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Medidas simétricas

Error tip. T 4 Sig.
Nomina Valencia Valor asint. ° aproximada aproximada
Diaria 3,00 Ordinal por ordinal Tau-b de ¢
Kendall ¥
N de casos vélidos
2
4,00 Ordinal por ordinal Tau-b de
Kendall 246 211 1,120 263
Tau-c de
Kendall 240 214 1,120 263
N de casos validos
20
5,00 Ordinal por ordinal Tau-b de
Kendall 704 181 2,079 ,038
Tau-c de
Kendall 583 281 2078 ,038
N de casos vélidos
5]
Menor 3,00 Ordinal por ordinal Tau-b de
Kendall 250 A7 913 361
Tau<c de
Kendall 160 A75 913 361
N de casos vélidos
5
4,00 Ordinal por ordinal Tau-bde
Kendall 070 098 720 A7
Tau-c de
Kendall 050 + 070 720 471
N de casos vélidos
83
5,00 Ordinal por ordinal Tau-b de
Kendall 081 191 428 669
Tau-c de
Kendall 068 159 428 669
N de casos vélidos
23
1,00 Ordinal por ordinal Tau-b de d
Kendall .
N de casos validos
9

8. No asumiendo la hipétesis nula.

b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipdtesis nula.

. No se calculara ningln estadistico porque Expectativa es una constante.

d. No se calculara ningtin estadistico porgue Instrumentalidad y Expectativa son constantes.

TABLA n° 8

En cuanto a los valores estadisticos que se presentan en la tabla n° 8, se observa
que existe mas relacion entre las variables expectativas, valencia e instrumentalidad en los
trabajadores que conforman la némina diaria, con un valor de 0.583 y un nivel de
confianza de 73.3%. Por otro lado, pareciera que la relacién de las variables manipuladas
por Vroom, para los trabajadores de némina menor, se inclina hacia cero (0), ya que tiene
un valor de 0.68, que indica un bajo nivel de relacién entre dichas variables. Sin embargo
el nivel de confianza de estos datos es de 33.1%, demostrandose de esta manera, que
esta relacidbn negativa entre las variables mencionadas, ocurre el 33.1% de los casos.
Esto hace notar nuevamente que existe diferencia entre la relacién de las variables con
respecto a cada estrato por separado.
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CONCLUSION Y RECOMENDACIONES
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La motivacion a pesar de ser subjetiva y ser un estado interno y privado del
individuo, Victor Vroom propone un método para medirla. A través del estudio de la
relacion de las variables propuestas por el autor se logré conocer el estado de motivacion
de los trabajadores (ndmina menor y némina diaria) de PDVSA.

La Teoria de las Expectativas (Vroom) resulté ser aplicable en la empresa
seleccionada, ya que a traves del estudio se reflejo el grado de motivacion en términos
numeéricos haciendo mas facil la comprension y visualizacion de la relacion proparcional
que existe entre las tres variables propuestas por el autor y la motivacion, lo cual era el
objeto central de estudio.

A través de esta investigacion se observd que los trabajadores de némina diaria
presentan un alta motivacion, ya que al responder el instrumento aplicado reflejaron, en su
mayaria, tener dos 0 mas de las variables (expectativa, valencia e instrumentalidad) dentro
de la escala, en los niveles mas altos, demostrando de esta manera su elevada
motivacion.

Por otro lado, al analizar la némina menor, se obtuvo que mantienen una motivacién
moderada, debido a que éstos respondieron dentro de los niveles bajos de la escala. Con
esto se puede inferir que dicha situacion ocurre por la intervencion de ciertas variables que
no son tomadas en cuenta por el autor (Vroom), pero sin embargo son tratadas por otros
autores dedicados al estudio de la motivacion; tal es el caso de la “Teoria de las
Necesidades de Masiow”, en donde se postula que todo individuo tiene cinco necesidades
basicas que estan ordenadas jerarquicamente. Esta piramide tiene cinco niveles, y segin
este autor, para que un individuo esté realmente autorrealizado debe haber cubierto los
cinco niveles, pero son solo los dos Ultimos 10s que se ligan al desempeiio laboral (estima
y autorrealizacion), y de esta manera se puede inferir que para los trabajadores de némina
menor que tienen un nivel mas alto de educacion, que los de némina diaria, el alcanzar la
satisfaccion de las Gltimas dos necesidades mencionadas, les resulta un poco mas dificil,
debido a que su nivel de exigencia es mayor.

Con todo lo anteriormente mencionado, se recomienda al Departamento de
Recursos Humanos de PDVSA, que para los trabajadores de ndmina menor, se deben
buscar métodos y estrategias que incrementen sus expectativas y valencias, es decir,
procurar que a los mismos se les considere que tienen altas probabilidades que se les
reconozca su esfuerzo, asi como tratar de que aumenten el deseo de alcanzar una meta,
de esta manera se incrementaria el desempeno de este grupo de trabajadores.

Del mismo modo, se recomienda otorgar recompensas a estos trabajadores, que
sean realmente importantes para ellos, que se fijen metas claras y factibles para
alcanzarlas, y de esta forma percibiran la relacion entre esfuerzo y desempeno.

Finalmente se pudo percibir que existen ofras variables, ademas de las ya
mencionadas, que afectan a la motivacion de los trabajadores de ndmina menor y némina
diaria de PDVSA, las cuales se podrian conocer y estudiar en investigaciones futuras.
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ANEXOS




————

INSTRUMENTO

Paso 1: Conteste las preguntas 1, 2 y 3 poniendo una "X" en torno a la respuesta

que describa mejor su opinion.

Pregunta 1: Estas son algunas de las cosas que pueden ocurrifle a las personas si
desemperian su trabajo especialmente bien. ¢Qué probabilidad existiria de que ocurriera
cada una de estas cosas si usted realizara su trabajo en forma sobresaliente?

1. 1= Nada Probable; 2= Poco Probable; 3= Indeciso; 4= Probable; 5= Muy Probable

a) Usted recibe un bono o aumento de sueldo

b) Usted se sentira contento consigo mismo

¢) Usted tendra ocasion de desarrollar sus talentos y
capacidades

d) Usted tendréa seguridad en el trabajo

e) Usted tendra la posibilidad de aprender cosas nuevas
f) Usted recibira un ascenso o un empleo mejor

g) Usted tendra la sensacion de haber logrado una meta
importante

h) Usted dispondra de mayor participacion en la empresa
i) Usted serd respetado por las personas con quienes
trabaja

1) Su supervisor le reconocera su labor

k) Las personas con quienes trabaja serén amigables con
usted

Nada
Probable

(1)

Paco
Probable

()

Indeciso
@)

Probable
(4)

Muy
Probable
()

=

i

1




Pregunta 2: Cada persona quiere obtener diferentes cosas de su trabajo. A
continuacion se presenta una lista de cosas que pueden obtener de su trabajo. ¢Qué tan
importante es cada una de ellas para Usted?

1= Nada Importante; 2= Poco Importante; 3= Indeciso; 4= Importante; 5= Muy Importante

e Diga qué tan importante es...?

a) La cantidad de dinero que recibe

b) La posibilidad de hacer algo que le haga
sentirse satisfecho

c) La posibilidad de
capacidades y talentos

d) La seguridad laboral que percibe

desarrollar sus

e Diga qué tan importante es...?

a) La posibilidad de aprender cosas nuevas

b) Su posibilidad de obtener una promacién o
un empleo mejor

c) La oportunidad de lograr una meta
importante

d) La cantidad de participacién en el ambito
laboral

e Diga qué tan importante es...?

a) El respeto que recibe de las personas con
quienes trabaja

b) El reconocimiento que le prodiga su
supervisor

c) La amigabilidad de las personas con
quienes trabaja

Nada Poco Indeciso | Importante Muy
Importante | Importante Importante
(1) (2) (3) (4) (6)




Pregunta 3: Trace una "X" en el nimero que esta a la derecha de cada par para
indicar la frecuencia con la que, en su caso personal, el primer factor conduce al segundo
en su empleo. Recuerde indicar en cada par el grado de frecuencia poniendo una "X" en
el numera de la respuesta que le parezca maés exacta.

A continuacion se encontrara una serie de pares de factores como éste:

Tiempo caluroso . sudor (1) (2) (3) (4) Y

En el ejemplo anterior, el entrevistado consider6 que tiempo caluroso
frecuentemente conduce a sudor. De esta misma manera, proceda Usted para contestar
las alternativas que a continuacidn se le presentan:

1= Nunca; = Poco Frecuente; 3= Indeciso; 4= Frecuentemente; 5= siempre.

Nunca Poco Indeciso | Frecuente-| Siempre
Frecuente mente
(1) (2) (3) (4) (5)

a) Trabajar duro :k mucha productividad
b) Trabajar duro hacer mi trabajo bien

c) Trabajar duro ——p» buen desemperio laboral
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b23 c23 valencia a3 b3 c3 instrume
1 5 5 4,82 4 5 5 4,67
2 5 5 5,00 5 4 4 4,33
3 5 5 4,82 2 2 1 1,67
4 5 4 491 2 5 5 4,00
5 5 8 491 4 5 4 433
6 5 5 5,00 5 b 5 5,00
i 5 5 5,00 5 5 5 5,00
8 4 4 4,64 5 5 5 5,00
9 5 5 4,36 5 5 5 5,00
10 5 5 5,00 5 5 5 5,00
1 5 5 5,00 5 5 5 5,00
12 5 5 5,00 5 5 5 5,00
13 4 5 4,91 S 5 5 5,00
14 4 5 455 4 5 4 4,33
15 2 4 4,36 5 5 5 5,00
16 2 5 4,27 4 4 4 4,00
17 5 5 473 4 2 2 267
18 4 4 4,27 4 3 3 333
19 5 5 4,82 4 4 4 4,00
20 2 5 4,36 5 4 5 4,67
21 4 5 4,82 5 5 5 5,00
22 4 5 482 5 5 5 5,00
23 3 4 4,36 3 2 3 2,67
24 5 5 4,91 4 4 5 433
25 5 5 4,55 5 5 5 5,00
26 5 5 5,00 5 5 5 5,00
27 4 5 4,55 4 4 3 3,67
28 5 5 5,00 2 5 5 4,00
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g némina \ rexpecta rvalenci rinstrumv’

1 | Menor 4,00 4,00 4,00

2 [_Menor = 4,00 5,00 4,00

-3 | Menor 4,00 4,00 1,00

_ 4 | Menor 2,00 4,00 4,00
; 5 | Menor 4,00 4,00 4,00
| 6 | Menor 3,00 5,00 5,00
7 } Menor 4,00 5,00 5,00

8 | Menor | 3,00 4,00 5,00

9 | Menor 4,00 4,00 5,00

10 | Menor 4,00 5,00 5,00

11 | Menor 3,00 5,00 5,00
12 | Menor 4,00 5,00 5,0-;

13 | Menor 4,00 4,00 5,00

14 | Menor 4,00 4,00 4,00
15 | Menor 3,00 4,00 5—0?

16 | Menar 4,00 4,00 4,00

17 | Menor 3,00 4,00 2,00

18 | Menor 3,00 4,00 3,00

18 | Menor 2,00 4,00 4,00

20 | Menor 3,00 4,00 ] 4,00

21 | Menor 3,00 4,00 5,00

22 | Menor 4,00 4,00 5,00

23 | Menor 3,00 4,00 2,00

24 | Menor 4,00 4,00 h 4,00

25 | Menor 4,00 4,00 5,00

26 | Menor 4,00 5,00 5,00

27 | Menor 3,00 4,00 3,00

28 | Menor 3,00 5,00 4,00
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b23 ’ c23 ’ valencia a3 b3 ] c3 ’ instrume \
29 5] 4’ 4,64 4 5 5 4,67
30 | 5 391 5 5 5 5,00 |
31 4 lm 4 4,64 2| 2] __.2)
32 5 5 4,91 5 5 5 ]
33 5 5 4,91 4L 5 | 4
34 5 5} 5,00‘ 4 s] 5
a5 5 4 s| s 5|
36 \ 5| 5 | 4 4 a4 R
a7 5 5\ 4 4\ 4|
38 4 4 5 ‘5J 5‘
a9 4] 4 4,55 51 5 | 5
a0 5 5 | 5,00 2| 2 [ 2 [
41 5 5 ‘ 5,00 | 4 4 4
o 4 ( 4 4,45 5 sl 5 :
43 5 5 4,91 4 5 5i 4,67
T 4s 5 5 5,00 4 5 5 r 4,67
45 l 4| 5 4,82 s| s s 5 5,00
45| 5 5| 500 4 w“ﬂ\% 467
47 5 5} 4,64 5 5 5 5,00
48 4 5| 427 ) 4) 5| 5| 467
49| 2 3| 3,00 ’ ‘eﬂ 4 5 4,67
50 4 5 4,91] 4J 4 4 400
51| 5 5 ag2| ﬂ 4 a| 4,00)
52 5 4 4,73{ 4 4 4 4,00
53 5 5% 473 ?{ 4l s 46
54 5 5\ 4,64+ 2 \ 4 4
55 5 | 5 4,91 \ 5] 5 5
56 5 4 4,91 { 2 J, 5 4
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némina rexpecta rvalenci rinstrum

29 | Menor 4,00 4,00 4,00

30 | Menor 3,00 3,00 5,00

31 | Menor 3,00 4,00 2,00

32 | Menor 5,00 4,00 5,00

33 | Menor 4,00 4,00 4,00

34 | Menor 4,00 5,00 4,00

35 | Menor 4,00 400 5,00

36 | Menor 3,00 4,00 4,00

37 | Menor 3,00 4,00 4,00

38 | Menor 400 4,00 5,00

39 | Menor 4,00 4,00 5,00

40 | Meror 4,00 5,00 2,00

41 | Menor 3,00 5,00 4,00

42 | Menor 1,00 4,00 5,00

|' 43 | Menor 4,00 4,00 4,00
1

. i 44 | Menor 3,00 5,00 4,00

| 45 | Menor 4,00 4,00 5,00

| 46 | Menor 3,00 5,00 4,00

47 | Menor 4,00 4,00 5,00

48 | Menor 4,00 4,00 4,00

49 | Menor 3,00 3,00 4,00

50 | Menor 3,00 4,00 4,00

51 | Menor 3,00 4,00 4,00

52 | Menor 2,00 4,00 4,00

53 | Menor 4,00 4,00 4,00

| 54 | Menor 4,00 4,00 3,00

55 | Menor 4,00 4,00 5,00

56 | Menor 4,00 4,00 3,00
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b23 c23 valencia a3 b3 c3 instrume
57 4 5 4,64 4 5 5 4,67
58 5 5 4,64 4 5 5 467
59 4 5 4,82 3 3 3 3,00
60 5 5 4,91 5 5 5 5,00
61 1 5 3,18 5 5 5 5,00
62 4 1 1,91 5 5 5 5,00
63 3 5 3,82 5 5 5 5,00
64 5 5 4,27 5 5 5 5,00
65 4 5 427 5 5 5 5,00
66 5 5 5,00 5 5 5 5,00
67 4 5 391 5 5 5 5,00
68 5 5 4,91 5 5 5 5,00
69 4 4 4,73 4 3 4 3,67
70 5 b 5,00 5 5 5 5,00
71 5 5 5,00 2 5 5 4,00
72 5 5 4,82 5 4 4 4,33
73 5 5 4,91 4 5 5 4,6;
74 5 5 5,00 4 4 4 4,00
75 5 2 4,64 4 4 4 4,00
76 5 5 4,73 5 5 5 5,00
77 5 5 5,00 4 4 4 4,00
78 5 5 4,91 2 2 2 2,00
79 5 ) 4,64 5 5 5 5,00
80 5 4 4,91 4 4 5 4,33
81 4 5 4,91 3 3 3 3,00
82 5 5 5,00 5 5 5 5,00
83 5 5 4,27 4 5 4 4,33
84 5 5 5,00 4 4 4 4,00
34
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ndémina rexpecta rvalenci rinstrum
57 | Menor 4,00 4,00 4,00
58 | Menor 4,00 4.00 4,00
59 | Menor 4,00 4,00 3,00
60 | Menor 4,00 4,00 5,00
61 | Menor 3,00 3,00 5,00

62 | Menor 2,00 1,00 5,00
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b23 valencia a3 b3 instrume
85 5 5 5,00 5 <) 5 5,00
86 5 5 5,00 5 b 5 5,00
87 5 5 5,00 4 5 5 4,67
88 5 5 4,91 4 4 4 4,00
89 5 5 4,45 4 S 4 4,33
20 5 5 4,55 4 5 3 4,00
91 2 4 4,00 5 4 5 4,67
92 ] 5 4,09 5 4 2 3,67
93 4 5 473 4 5 4 433
94 4 4 4,36 5 5 5 5,00
a5 4 b 4,55 5 4 4 4,33
96 4 5 4,36 4 5 4 4,33
a7 5 3 4,55 4 4 5 4,33
98 5 4 4,55 5] 4 5 4,67
99 5 5 4,55 4 N 5 4 4,33
100 8 4 4,45 4 5 5 4,67
101 4 5 455 4 5 5 i 4,67 -
102 4 5 4,45 5 5 5 5,00
103 4 4 4,55 5 5 4 4,67
104 5 5 4,82 5 5 5 5,00
105 4 4 4,45 4 4 4 4,00
106 4 5 4,64 4 5 4 4,33
107 5 4 445 4 4 & 4,33
108 5 4 4,55 4 5 5 4,67
109 5 5 482 5 5 4| a7
110 5 4 4,64 4 5 4 4,33
111 5 5 4,64 < 5 5 4,67
112 4 5] 464 5 5 4 4,67
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‘ némina rexpecta rvalenci rinstrum
i 85 | Menor 3,00 5,00 5,00
86 | Menor 4,00 5,00 5,00
87 | Menor 4,00 5,00 4,00
88 | Menor 2,00 4,00 4,00
| 89 | Menor 4,00 4,00 4,00
- ‘ 90 | Menor 3,00 4,00 4,00
91 | Menor 4,00 4,00 4,00
92 | Menor 3,00 4,00 3,00
93 | Menor 3,00 4,00 4,00
94 | Menor 3,00 4,00 5,00
95 | Menor 4,00 4,00 4,00
96 | Menor 3,00 4,00 4,00
97 | Menor 3,00 4,00 4,00
! 98 | Menor 3,00 4,00 4,00
i 99 | Menor 3,00 4,00 4,00
100 | Menor 4,00 4,00 4,00
101 | Menor 3,00 4,00 4,00
102 | Menor 3,00 4,00 5,00
103 | Menor 3,00 4,00 4,00
104 | Menor 3,00 4,00 5,00
105 | Menor 4,00 4,00 4,00
106 | Menor 4,00 4,00 4,00
107 | Menor 4,00 4,00 4,00
108 | Menor 3,00 4,00 4,00
109 | Menor 4,00 4,00 4,00
110 | Menor 3,00 4,00 4,00
111 | Menor 4,00 4,00 4,00
112 | Menor 4.00 4,00 4,00
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h1 i1 i1 k1 expectat a1 b21
113 5 5 3 5 464 5 5
114 5 4 5 5 4,45 5 5
115 5 5 4 5 482 5 5
116 4 4 4 5 4,55 5 5
147 B 3 4 5 4,09 4 el
118 4 4 4 5 4,18 5 4
119 4 2 5 4 4,36 4.- 5
120 5 5 4 5 4,36 5 5
121 5 5 5 5 5,00 5 5
122 4 4 5 5 4,55 5 5
123 2 4 2 4 3,27 4 4
124 5 2 5 5 4,36 5 4
125 4 5 5 5 464 5 5
126 1 5] 4 5 3,82 5 5
127 5 5 4 3 4,55 5 4
128 3 2 4 2 3,64 4 5
129 5 5 5 5 4,82 5 - -g
130 2 4 4 4 3,82 4 4
131 5 5 4 5 4,82 | 5 5
132 1 1 2 4 3,36 } 5 5
133 (5* 1 4 2 3,45 5 5
134 1 5 2 5 3,91 2 4
135 5 2 5 1 3,91 5 5
136 5 5 4 4 4,82 - 4 5
137 4 5 4 5 3,82 4 | 5
138 5 5 1 5 4,09 3 3
139 5 5 5 5 4,73 5 5
140 4 5 4 5 4,00 4 4
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b23 c23 valencia a3 b3 instrume
113 5 5 491 4 5 5 4,67
114 5 5 491 5 5 L) 5,00
115 5 5 5,00 5 5 5 5,00
116 4 4 4,55 5 4 5 4:67—
117 4 5 4,18 4 5 5 4,67
118 4 4 4,36 4 4 4 4,00
119 4 4 4,27 1 2 5 2,6?
120 5 5 4,91 4 5 5 4,67
121 5 5 5,00 5 5 5 5,00
122 5 4 4,45 5 5 5 5,00
‘-1 23 5 4 4,09 2 4 2 2,67
124 5 5 4,55 4 5 4 4,33
125 5 5 5,00 4 5 5 4,67
126 5 5 5,00 2 4 4 3,33
127 4 5 4,82 5 4 5 467
128 5 5 4,64 4 5 5 4,67
129 5 5 5,00 5 b 5 5,00
130 4 4 4,36 2 ) 5 400 |
131 5 5 5,00 2 5 5 4,00
132 1 2 3,64 2 2 2 2,00
133 5 5 4,00 2 5 2 3,00
134 ] 5 3,82 4 5 2 3,67
135 5 4 491 5 4 5 4,67
136 5 5 473 b 5 5 5,00
137 3 5 418 5 5 % 5,00
138 3 5 4,09 4 5 5 467
139 5 5 4,73 5 A 5 4,67
140 3 5 4,36 <] 8 5 5,00 ]
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némina rexpecta rvalenci | rinstrum ‘
| 113 | Diaria | 400 4,00 4,007
"414 | piaria ’ 4,00 4,00 5,00'
115 Diaria f 4.00- 5,00 —__éj{;oﬁ
116 | Diaia | 400| 400 400
| 1_1?— _Diaria —___—703 3 4,00 400 |
* _TjIB Diaria 4,00 4,00 .-__“-___‘4_,6;.
| 119 | Diaria | ‘Bﬂ 40| 20
s 120 [Deia | 400 400 4,00 |
| 121 |pam | 50| 500 500
122 | Diaria 4,{3101| _45#— N 5“50—-
123 | Diaria 3,004 400 2,00
_—154_15;_;_“*—‘_ 4_06 |_ 4,00 _ 4,00
125 | Diaria | 4,00\, | 5,—[;_ ‘- 4,00 |
T26— Diariz:__“_._ﬁ_#w;,zﬁ ‘.‘5,06&_—_—.g,{}—{;I
127 D | 40| 400 4,00 |
128 | Diaria _"_m_s.woﬂﬂ 400 400
_1;9— Diaria —_1 4,00 L 5,00 ?06_
130 | Diaria - 3,00.- ﬁmﬁﬁ _H_W-
191 |Diaria | 400 500 400
132 | Diaria 300 300 200
133 | Diaria 300 400 3,00
TS4 Diaria 3,00-_;—_' 3,00 “ 3,00
Eggémum_—‘ 3,00 \ 4,00 | 400
13 | Dieia | 400  400| 500




