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RESUMEN

Esta investigacion tuvo el propdsito de identificar si existe 0 no relacion entre la motivacion
segun la teoria de Victor Vroom (1964) y el ausentismo laboral basado en el modelo teérico
por Maria de la Luz Balderas (2005), en el personal administrativo del nivel normativo de
la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES), ubicada en el Distrito
Capital, Caracas-Venezuela, durante el primer semestre del afio 2014. Se realizdé una
investigacion de campo de nivel correlacional, no experimental, de disefio transaccional. La
poblacién la conforman 200 empleados administrativos del nivel normativo, de la UNES y
la muestra fue de 96, la cual fue obtenida desde un muestreo probabilistico. La técnica
utilizada para la obtencion de la informacion fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. En el caso de la variable motivacion, se utiliz6 el instrumento disefiado por las
autoras Fontana y Celsa (2009). En el caso de la variable ausentismo, se utilizd un
instrumento disefiado por las tesistas y validado por expertos. Para el procesamiento,
analisis y discusion de los datos se empled la estadistica descriptiva y el programa
estadistico SPSS, entre otros. La contribucion de este estudio serd valida para el
mencionado organismo publico perteneciente al sector educacién, una Institucion de poca
data y los hallazgos de la investigacion, solo serdn referenciales para otras situaciones

similares (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Palabras Clave: Motivacién, Victor Vroom, ausentismo, personal administrativo, nivel

normativo
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INTRODUCCION

La motivacion como el ausentismo laboral debe ser atendidos en las organizaciones,
ya que, estos podrian dificultar el buen desarrollo y cumplimiento de los objetivos de la
empresa. Esta investigacion pretendi6 identificar si existe o no relacion entre la motivacion
y el ausentismo laboral en el personal administrativo del nivel normativo de la Universidad
Nacional Experimental de la Seguridad (UNES) ubicada en el Distrito Capital, Caracas-

Venezuela. Para el 2014

El presente trabajo esta conformado por cinco capitulos. En el capitulo | se
presentan los motivos por los cuales es de interés el tema en estudio, el desarrollo del
planteamiento del problema y la justificacion de la investigacion. Todo esto permite
desembocar en la pregunta de investigacion: ¢Existe relacién entre la motivacion y el
ausentismo laboral del personal administrativo que conforman el nivel normativo de la

Universidad Nacional Experimental de la Seguridad?

Seguidamente en el capitulo I, se presentan el objetivo general y los objetivos
especificos que se pretendan alcanzar con el estudio, con el prop6sito de otorgar respuesta a
las interrogantes planteadas.

Posteriormente el capitulo 11l contiene el marco tedrico que sustenta el estudio,
permitiendo desarrollar los conceptos, modelos, teorias, variables y los antecedentes del

mismo.

Luego en el capitulo 1V, se desarrolla el marco referencial sobre la institucién donde
se realizarda la investigacion, la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad,
permitiéndonos profundizar sobre su creacion, funcion, organigrama y otros aspectos de

interés.

En el capitulo V se muestra el marco metodoldgico, definiendo el tipo y el nivel de
investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas de recoleccion y andlisis de datos, las
variables, su definicién conceptual, la operacionalizaciéon, la factibilidad, viabilidad de la

investigacion y las consideraciones éticas.



23

Asimismo, en el capitulo VI se presentd el analisis de los resultados. Mediante el
uso de tablas y gréaficos, que permitieron reflejar los resultados obtenidos. Posteriormente
en el capitulo VII se presentaron las conclusiones, recomendaciones y limitaciones de la

investigacion

Finalmente, se detallan las referencias bibliograficas que han servido de apoyo en el

estudio y los anexos respectivo
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El comportamiento de los trabajadores representa un elemento primordial para el
desarrollo de la organizacion ya que en el mundo laboral se interrelacionan numerosos
factores. Por lo que, es fundamental reflexionar sobre las conductas y aptitudes del
trabajador acerca de su identidad, sus origenes, sus porqués o sus actos. Lo mencionado
anteriormente, son interrogantes que se hacen en la actualidad en las organizaciones, ya
que se encuentran sometidas a un entorno cambiante en el que el capital humano es el
recurso primordial, a pesar que la relacion laboral es una doble necesidad, la empresa
necesita de los trabajadores para su funcionamiento y los trabajadores necesitan de la
empresa para su sustento. El individuo racional determina su comportamiento, de acuerdo a
las ideas, percepciones y estimaciones, lo que se puede ajustar a variados aspectos del
ambiente laboral.

En las sociedades se han presentado una serie de transformaciones entre las que se
destacan las culturales y sociales, esta evolucion ha incidido en las variables
organizacionales en temas como la motivacion, el ausentismo, la productividad, la
eficiencia entre otros, que determinan el rendimiento empresarial, por tanto estas
dificultades se ven reflejadas en los indices que presentan las empresas en sus informes
anuales y en las comparaciones con otras empresas y el resto del mundo. La problematica
de estudio se desenvuelve en torno a investigaciones en donde las variables, motivacion y
ausentismo, sirven de inicio para dilucidar su posible relacion e incidencias y en todos
aquellos factores que podrian tener una influencia sobre él, favoreciéndolo o
disminuyéndolo, ademas que las mismas deben de ser analizadas por las organizaciones

como uno de los principales propésitos organizacionales.

La motivacion presenta diversos factores que inciden en las empresas, y en estudios
diversos se resalta la importancia de la motivacion del recurso humano y la valoracion del

trabajo como tal y no como Unica parte operativa del proceso. Se describe a la motivacion
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como “el impulso que predispone al individuo a realizar ciertas acciones para alcanzar
ciertos fines” (Gispert, 1998, pag. 1012). También la podemos definir como “un proceso
que se inicia con una deficiencia 0 una necesidad, la cual activa un comportamiento o

tendencia que se dirige a una meta o incentivo.”(Luthans, 2008, pag. 158)

Existen diversos basamentos sobre las teorias que explican el fenémeno de la
motivacién en el trabajo. Las teorias de contenido, que presentan dificultades a la hora de
obtener referentes empiricos, no obstante han sido la mayor fuente de modelos de
motivacién humana y cuyos principales autores son McClelland (1961), Maslow (1954) y
Herzberg (1959). Las teorias de procesos son las mas empleadas a la hora de realizar
estudios empiricos dictados por los autores Adams (1963), Locke (1968) y Vroom (1964).
Como lo es la teoria de las expectativas Vroom (1964) que sostiene que los individuos
como seres pensantes y razonables, tienen creencias y abrigan esperanzas y expectativas a

eventos futuros en sus vidas.

A lo largo de los afios se han presentado diversas teorias referentes a la motivacion
humana. La teoria de Vroom (1964) ha sido uno de los modelos mas estudiados e
implementados en los ultimos afios, al entender el modelo se ha interrogado a los
individuos y la percepcion del desempefio como medio para alcanzar objetivos particulares.
En esta teoria se define la motivacién como el producto de tres factores: La valencia que se
refiere a que tanto se desea la recompensa, la expectativa es la probabilidad de que el
esfuerzo produzca un desempefio exitoso y la instrumentalidad es la estimacion de que el
desemperio ocurrido produzca recompensa. Es de vital importancia dentro del departamento
de recursos humanos mantener apropiadamente motivados a los integrantes de empresa,

para maximizar el potencial de sus miembros y obtener el mayor desempefio posible.

Asimismo, se podria presentar una incidencia de la motivacion en los indices de
ausencia que presenta el personal en las organizaciones de toda indole. Segun Davis (2007)
“el fendmeno del ausentismo representa un problema no solamente para el trabajador sino
para la empresa.” Primordialmente el ausentismo es identificado como un problema
econémico ya que afecta de forma inmediata el salario de los trabajadores, la seguridad en

el trabajo, la calidad de su mano de obra, el bajo rendimiento, la reincorporacion al trabajo
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y los permisos justificados. Por tanto, todos estos factores dificultan el buen desarrollo y el

logro de los objetivo de la empresa.

El ausentismo laboral no es un fendmeno de estudio nuevo, ya que existe
documentacion desde el afio 1977 en ddnde autores como Dubois (1977) sefialan que los
tiempos de trabajo no cumplidos generan aumentos en los costos de produccion y
numerosos perjuicios. En los ultimos afios, el fendmeno esta en aumento y segun refieren
algunos estudios. Como el de Mata y Acufia (2005), el cual reportan que “el ausentismo
representd en el afio 2005 entre un 1,5% y un 4% del aumento del Producto Interno Bruto
(PIB) en la Union Europea. Por ello, que expertos en el tema se han centraron en coémo
gestionarlo y en qué hacer para prevenirlo, en el marco de un mercado cada vez mas
competitivo.” A su vez se pueden delimitar diversas variables en las faltas recurrentes de
los trabajadores como lo son el mobbing, la tension en el trabajo, los riesgos laborales y la
cultura corporativa. Borquez (2001) y Danatro (2002) han concluido que “las principales
causas del ausentismo laboral son las enfermedades respiratorias, licor, drogas, vida

nocturna y falta de motivacion.”

El estudio realizado por el psicélogo Gil (2006, p.78) del ausentismo, se encontro con
un tema relativamente nuevo que explica la relacion de la salud con el rendimiento, el cual
se denomina Sindrome de Burnout. Este sindrome ayuda a explicar los fendmenos
laborales que ocurren y que pueden perjudicar tanto al sujeto, como a la misma empresa.
Los tres indicadores principales de este sindrome son la despersonalizacion, agotamiento o
cansancio emocional y la falta de realizacion personal en el trabajo, los cuales se describen

como:

e Cansancio emocional: Pérdida o desgaste de recursos emocionales de
manera progresiva y que se manifiestan en términos fisicos, psiquicos 0 una

combinacion de ambos.

e La despersonalizacion: Es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles,
hacia el pablico. Se presenta por un cambio negativo de actitudes y
respuesta a los demas, debido a la falta de motivacion o irritabilidad hacia el

trabajo.
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e Falta de realizacion personal: Se evidencia cuando uno mismo evalua el
trabajo de forma negativa y eso se traduce, en una baja productividad e

incapacidad para soportar presiones unidas a una baja autoestima.

El estudio realizado por Fred Luthans (1976), se delimita al ausentismo como uno
de los problemas que mas se notan en las organizaciones debido a que el mismo conlleva a
una pérdida operacional que esta dentro de los parametros de billones de ddlares. Debido a
que los trabajadores no solo faltan por una razon, este fendmeno es multicausal. El
fendmeno de estudio es de dificil cuantificacion pero se cuenta con estudios que
proporcionan diversas cifras, de las causales las mas empleadas y descritas son las
enfermedades, las cuales oscilan en $15 billones de ddlares por afio en las empresas y
dentro de las diversas razones para este fendmeno la més reciente se destaca como el mal

uso de las tecnologias.

Segun Arias (2006) el ausentismo se define como: “la ausencia en momentos
contemplados como laborables en los cuales los empleados deben cumplir con una
determinan jornada laboral, sin incluir feriado, vacaciones o motivos dependientes de la
organizacion.” La cual se identifica como la definicion que mas se asemeja a la situacion
del pais, destacando que en los lugares de trabajo se enfrentan a inconvenientes para poder
cumplir con sus responsabilidades.

Segun Marchena (2013) en Venezuela "solo en el sector privado, hay empresas
donde tienen entre un 30% y 40% de ausencias laborales, es decir, 20 de 50 trabajadores no
estan cumpliendo con su trabajo” identificando los indices de ausencia de los trabajadores
del sector privado. Mientras que en el sector puablico son sumamente escasos los estudios
para determinar dichos indices. Esto debido a la falta de informacién y la dificultad de

acceder a fuentes gubernamentales para poder determinar dicha informacion.

Uno de los sectores de ocupacion para el desarrollo de un pais es la Administracion
Publica, ya que en el mismo se atienden las problematicas de la colectividad, por tanto si un
organismo presenta mayores tasas de ausentismo y basados en La Ley de Bronce,
Fernando Lasalle (1863) que explica la relacion entre los salarios minimos obtenidos y las

necesidades de subsistencia del individuo. Su Primera ley describe que los indices del
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ausentismo laboral estard basado en las incidencias que cada funcionario ajuste, debido al
rendimiento que considera proporcionado y el sueldo que perciba por el cargo
desempefiado y la segunda que describe que el rendimiento del funcionario estara basado
en el rendimiento que observe de su compariero, el cual recibiendo el mismo sueldo trabaja

en menor proporcion.

La Administracion Publica en Venezuela no escapa de este problema del
ausentismo, el cual podria tener relacion con la motivacién. Efectivamente en la
Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES) el ausentismo se ha
incrementado segun los datos arrojados por su programa de control de asistencia. Este
organismo es un instituto educativo publico que se rige por los lineamientos del Ministerio
Interior de Justicia y Paz y por los del Ministerio de Educacién Superior. Segun la
informacion recopilada por la gerencia de Recursos Humanos de la UNES, se determind el
problema del ausentismo como un factor que se debe estudiar, conocer sus causas Y tratar
de reducirlo al minimo, por cuanto el alto indice de los ultimos tres afios del 20% puede
llegar a ser una fuente de baja productividad alterando la relacion laboral y la planificacion
estratégica; se piensa que hay que aplicar medidas para la reduccion de este fendmeno,
pretendiendo que el Organismo adapte su estructura a los requerimientos y demandas de
una sociedad mas innovadora; se requiere un ajuste en sus politicas y mejorar la calidad de
vida de sus recursos humanos, para de esta manera aumentar la productividad y eficiencia
del servicio prestado por sus funcionarios. Debido a datos que maneja el departamento de
Recursos Humanos de la UNES, que describen la afectacion de la institucion y el
requerimiento para solventar dichas faltas recurrentes, se despierta el interés en el tema de

estudio y la realizacion de dicha investigacion.

El personal de la UNES, se encuentra dividido en personal administrativo, docente y
obrero. De acuerdo con la entrevista realizada el dia 9 de Septiembre del 2013 a la Gerente
del departamento de Recursos Humanos de la mencionada institucion, el mayor indice del
ausentismo se encuentra localizado en el personal administrativo del nivel normativo que
esta conformado por la consultoria juridica, direcciones de administracion, talento Humano,
tecnologia de la informacion, planificacion y presupuesto, servicios, gestion de
comunicacion, infraestructura y proyectos especiales. Esta situacién puede originarse por

diversas razones como falta de supervision, bajos salarios, inconformidad con los
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incentivos recibidos, pocas posibilidades de ascenso en la organizacion entre otras. La
motivacién podria ser una de ellas, por lo expuesto, se considera interesante formularse la
siguiente pregunta de investigacion: ¢Existe relacion entre la motivaciéon y el ausentismo
laboral del personal administrativo que conforman el nivel normativo de la Universidad

Nacional Experimental de la Seguridad?



30

CAPITULO II

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre motivacién y ausentismo laboral en el personal
administrativo del nivel normativo de la Universidad Nacional Experimental de la

Seguridad para el 2014.

2.2 Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de motivacion de los empleados administrativos del nivel
normativo de la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES) para
2014.

e ldentificar las causas de ausentismo de los empleados administrativos del nivel
normativo de la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES) para
el 2014.

e Determinar la relacion entre la motivacion y el ausentismo laboral de los empleados
administrativos del nivel normativo en la Universidad Nacional Experimental de la
Seguridad (UNES) para el 2014.
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2.3 Hipdtesis

e Hipdtesis 1: Existe una relacion inversamente proporcional entre la motivacion y el

ausentismo.
e Hipdtesis Nula: No existe relacion entre la motivacion y el ausentismo.

e Hipdtesis 2: Existe una baja relacion entre la motivacion y el ausentismo.
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CAPITULO I1I

MARCO TEORICO

En el presente capitulo se presentan algunas investigaciones sobre el tema a estudiar,
asimismo, se hace un andlisis de los conceptos, las teorias que se utilizaran para alcanzar
los objetivos de esta investigacion. Es 1dgico que, ante cada problema de investigacion, se
tengan diferentes referencias tedricas y conceptuales, por lo que el propoésito del marco

tedrico es dar a la investigacion una informacion coordinada y coherente.

Se informa que el término ausentismo no existe en el diccionario de la real academia
espafola. Existe solamente el término absentismo cuyo significado es "abstencion
deliberada de acudir al trabajo” y que coincide con lo que en el vocabulario de Recursos
Humano entendemos como ausentismo. Adicionalmente los autores consultados para esta
tesis en su totalidad hacen referencia o utilizan el término ausentismo con el mismo
significado, por estas razones u para efecto de esta investigacion se utilizara ausentismo

como "abstencion deliberada de acudir al trabajo”.

3.1 Antecedentes de la investigacion

En la presente investigacion se realizaron diversas consultas bibliograficas, dentro de
las cuales se destacan las obtenidas en trabajos de grado, libros y revistas especializadas,
con los cuales se pretende realizar el basamento tedrico y legal que seran empleados como
soporte para el desarrollo de la investigacion. Dentro de los antecedentes que se indagaron

y guardan relacion en cuanto al tema se presenta y destacan los trabajos siguientes:

La tesis de grado titulada “Factores Psicosociales del Absentismo Laboral en la
Administracion Publica”, desarrollado por Ortiz Alejo, Rodriguez Yolanda, Padilla Andrés
y José Luis en la Universidad de Granada de Espafia en el afio 2004. En esta tesis se

destacan elementos relevantes para nuestra investigacion como lo son los diversos modelos
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de ausentismo planteados por diferentes autores. En la misma se delimitan las situaciones
de la cultura de la administracion pablica y las repercusiones en las conductas absentistas
de los trabajadores. Como hallazgo principal este estudio arrojé que la motivacion de
asistencia al trabajo esta relacionada fundamentalmente con la ética profesional del trabajo,
las expectativas claras de empleo, la centralidad del trabajo, el status y la percepcion del

mismo entre otras.

También el trabajo de los “Factores que Generan el Ausentismo Laboral de los
Trabajadores de la Emergencia del Hospital tipo 1 de Pariaguan en el estado Anzoategui
Julio-Diciembre” en el afio 2010 por Amarilis Guzman, en el cual se tomaron en
consideracion las principales caracteristicas socio-demogréaficas que pueden estar asociadas
al ausentismo del personal de dicha Institucion como lo son: edades entre 45 a 65 afios,
predominio del sexo masculino, estado civil soltero con un solo hijo entre otras. En cuanto
a las condiciones del ambiente del trabajo y organizacion de tareas que pueden generar
ausentismo en el personal, los resultados evidenciaron que se realizan operaciones simples
y repetitivas, poca significacion del contenido de trabajo, sobre carga de trabajo por
ausencia de algun trabajador, entre otras. Por Gltimo, algunos de los problemas dea salud
que podrian generar ausentismo en el personal, se observaron: decaimiento, apatia, estados

depresivos, dolor de cuello entre otras.

Siguiendo con las investigaciones se presenta la realizada por Batista y Diaz (2006)
“Una Modelacion del Ausentismo Laboral, centrada en la importancia que tiene la salud en
los trabajadores para que puedan desempefiarse en el trabajo” la cual se refiere al Sindrome
de Burnout y destaca la importancia y costo de los niveles de ausentismo en las empresas.
El Sindrome de Burnout es un tema que se centra principalmente en la salud de los
trabajadores; que ayuda a explicar los fendmenos laborales que pueden perjudicar tanto al
sujeto como a la misma empresa, considerando tres indicadores principales, como son:
Agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal en el trabajo. La
investigacion es de gran soporte para el presente estudio debido a que se centra en las

referencias acerca del ausentismo laboral y el efecto del sindrome de Burnout.

Por otra parte, se encuentra la tesis titulada “Motivacion Victor Vroom: Aprendices

Inces en Formacion Teorica, Programa D.A.E (Area Metropolitana), 2009 realizada por
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Anna Antonella Fontana y Celsa Misero Rabela en el afio 2009 en la UCAB. En esta
investigacion se pudo observar que las variables socio-demogréficas, socioecondémicas,
educativas Yy los rasgos asociados a los aprendices INCES tienen tendencia a incidir en su
grado de motivacion segun la teoria de las Expectativas de Vroom (1964). Se concluyé que
los aprendices INCES otorgan un alto valor a las recompensas que reciben durante el curso
y a su vez la percepcion de los mismos con relacién a un alto desempefio en el curso de

formacion.

Por ultimo la tesis sobre Ausentismo Laboral de los Empleados de la Gerencia de
Personal y su Incidencia en los Costos de la Empresa CVG Bauxilum Puerto Ordaz Estado
Bolivar, realizado por Glenda Navarro en el afio 2012. En este estudio, el ausentismo,
dentro de los indicadores de factores personales, se inclina de forma mas elevada en los
empleados con edad mayor de treinta y seis (36) afios, de género femenino; algunos han
tenido problemas de transporte para asistir al trabajo pero de forma marcada reportaron
haber tenido problemas de salud como causa de inasistencia. Esta investigacion concluye

que las caracteristicas individuales o personales condicionan las conductas de ausentismo.

3.2 La Motivacion

La motivacion se puede definir como “la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos
para alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad de esfuerzo para
satisfacer alguna necesidad individual.” (Steers, Modwday, Shapiro, 2004, p.206). Por lo
tanto las personas poseen varios motivos que compiten por su conducta. No solo es lo que
el empleado muestra, sino todo un conjunto de aspectos ambientales que rodea al puesto de
trabajo lo cual hace que un individuo acote y se comporte de una manera determinada

dentro de la organizacion.

Para explicar el fendbmeno motivacional en el ser humano, se describen varias

definiciones por diversos autores presentados a continuacion:
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Tabla N° 1 Definiciones de Motivacion

Autor Definicion

“La motivacion es lo que hace que un individuo actué y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacion de procesos

(Solana, 1993, p.208) intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que decide, en situacion

dada, con que vigor se actla y en qué direccion se encauza la

energia.”

“Estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia metas
(Romero, 1991, p.41) .
especificas.”

“Es un estado interno que se describe como los anhelos, deseos,
(Donnelly, 1994, p.330) . ) o
impulsos y necesidades del individuo”

“Disposicion a esforzarse por cierta clase de satisfaccion

) (objetivo momentaneo), que proviene de la fuerza final de la
(Atkinsons, 1958, p.

602) tendencia de la accion y que es experimentado por la persona

misma.”

“La motivacion es una especie de energia movilizadora de todo
objeto inerte, de modo tal, que la agrupacion de esfuerzos
pragmaticos que guardan en si el fin de movilizar, se constituye
(Vroom, 1964, p. 157) : ) »
como aquella energia que impulsa a la accion para alcanzar
objetivos generales o especificos producto de tres factores

entendidos como fuerzas basicas de motivacion.”

Elaborado por las investigadoras (2013)

Las teorias de la motivacién estan dadas por todos aquellos planteamientos teéricos a
través de la psicologia para explicar el funcionamiento del comportamiento humano y mas

concretamente en el campo organizacional.
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3.2.1 La motivacion en la organizacion

“La motivacion laboral es aquella energia interna que impulsa a los hombres a
trabajar” (Velaz, 1996, p.26) es decir que para darle reconocimiento a un empleado por
haber destacado su potencial, las organizaciones deben de desechar el método de control e

ir hacia el empleado en persona para “aconsejar y acordar.”

Segun Martinez (2003) el éxito de una organizacion se puede asegurar a través del
potencial de sus empleados. Para que la motivacion de los empleados tenga éexito, se
necesita que los intereses de la organizacion y de los individuos coincidan. Es por ello que
la motivacion para trabajar en una empresa puede ser interpretada de dos maneras, la
primera “es con respecto al individuo y al interés que este puede llegar a tener para
pertenecer a una empresa que le proporcione un puesto de trabajo o la decision de
corresponder. El segundo tiene que ver con el empleo, que una vez logrado, puede hacer
que el individuo pueda colaborar con la tarea que le corresponde o la decision de
“producir.” (Velaz, 1996)

Segun Juanas y Rodriguez (2004), la motivacién ha sido, en las Ultimas décadas, objeto

de estudio lo cual ha dado origen a numerosas teorias, que distinguen por las distintas
clases de causas motivadoras en: teorias de contenido y teoria de procesos.

3.2.2 Teorias de la motivacion

Podemos clasificar a estas teorias de la siguiente forma:

3.2.2.1 Teorias de Contenido

Esta teoria busca explicar y pronosticar el comportamiento de los empleados de una

organizacion segun el grado de motivacion que presenten. La prediccion del
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comportamiento propone que el individuo se sienta motivado a comportarse de una manera
que lo satisfaga. Como sefiala Lussier y Achua (2002), un empleado satisfecho con el
trabajo que desarrolla es mas productivo que un empleado insatisfecho, por lo tanto si la
organizacion desea contar con individuos satisfechos se deben satisfacer sus necesidades.

Las teorias de contenidos son los siguientes:

3.2.2.1.1 La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Abraham Maslow (1954) establece que solo ciertas necesidades son la fuente de
motivacion. Desarrollo el primer intento de clasificar las motivaciones humanas y
comprender su incidencia sobre la conducta. Segin Martinez (2003), Maslow (1954) resalta
la importancia de crear un ambiente organizacional donde el individuo pueda satisfacer sus
necesidades basicas sino llegar a satisfacer incluso sus necesidades mas elevadas en la

escala de jerarquia.

Maslow (1954) establecio las necesidades en funcion de cinco niveles: fisioldgica,
de seguridad, sociales, de autoestima y de autorrealizacion; que van desde las necesidades
de supervivencia (mas fuertes), a las necesidades de crecimiento que son las mas débiles
(Reeve, 1994)

Necesidades Primarias:
Necesidades fisiologicas: son las basicas o primarias, es decir, se relacionan con el
ser humano como ser bioldgico, de mantener el equilibrio, respirar, alimentarse, el sexo y el

alivio. (Robbins, 2004)

Necesidades de seguridad: estdn vinculadas con la auto conservacion y con las

necesidades de sentirse seguro. (Chiavenato, 2000)

Necesidades Secundarias:
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Necesidades de estima: se concentra en la busqueda de necesidades personales (la
autoconfianza, el reconocimiento, el aprecio, la necesidad de sentirse digno, respetado,
poder etc) elevadas para llegar a la autorrealizacién o una sensacidon de suficiencia; su

bloqueo produce sentimientos de inferioridad y de importancia. (Maslow,1954)

Necesidades sociales: la necesidad de una relacion intima con otra persona, de ser
aceptado como miembro de un grupo organizado, de un ambiente familiar, etc. Existir en

armonia con los demaés. (Maslow,1954)

Necesidades de Autorrealizacion: estan ligadas con la necesidad de satisfacer la
naturaleza individual y con el cumplimiento del potencial de crecimiento. “Para acercarse
mas y mas a lo que es uno, para llegar a ser todo aquello que uno es capaz de ser”
(Maslow,1954)

Segun Lussier, et al, (2002) los lideres de las organizaciones satisfagan las
necesidades de sus empleados comenzando por las de orden inferior para que estas no

influyan en su motivacion y aumenten su desempefio.

3.2.2.1.2 La teoria de las tres necesidades de McClelland

David McClelland (1961) “propuso que la gente se siente motivada por su
necesidad al logro, poder, afiliacion” (Lussier, et al, 2002, p.82). Dichas necesidades
adquiridas son motivos importantes en el trabajo. Necesidades de logro cuando sus tareas
no caigan en la rutina, adquiriendo cada vez mayores responsabilidades. Necesidades de
poder asignandoles a los individuos metas completas y permitiéndoles participar en la toma
de decisiones y necesidades de afiliacion se asegura que trabajen en equipo y obtengan

satisfaccion con la gente que trabajan. (McClelland, 1961)

Segun Robbins (2004) las tres motivaciones o necesidades operan simultaneamente,

pero en un determinado momento una de ellas domina sobre las demaés vy, la conducta del
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individuo se organiza en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad. La teoria de las
necesidades debe motivar a los empleados de manera diferente con base en sus necesidades
adquiridas; logro, poder y afiliacién. (Lussier, et al, 2002).

3.2.2.1.3 La teoria bifactorial o teoria de la motivacion-higiene de Herzberg.

Esta teoria se enfoca en la distincion entre los factores de orden superior que
incrementan la satisfaccion laboral (motivadores), y aquellos de orden inferior que evitan la
insatisfaccion pero que no son capaces de aumentar la satisfaccion (factores de higiene).
(Lussier et al, 2002)

Los factores de higiene o extrinsecos, provienen de fuentes externas a la persona y
al trabajo, la seguridad, las condiciones laborales y relaciones interpersonales, los factores
motivadores etc. Que influyen negativamente sobre el trabajador y que, si se corrigen, el
trabajador no se sentird insatisfecho. Ejemplos: la politica de empresa, la supervision, el
sueldo o el status de trabajo. (Lussier, et al, 2002)

Los factores motivacionales son intrinsecos, relacionados directamente con “hacer
trabajo”, como la naturaleza misma del trabajo, la responsabilidad, el crecimiento personal,
y el sentido al logro y, de reconocimiento que se reciben directamente por realizar el trabajo
(Robbins, 2004) cuando son éptimos, elevan la satisfaccion y cuando son precarios

provocan perdida de satisfaccion. (Chiavenato, 2000)
Herzberg (1959) concluyd que los factores que llevan a la satisfaccion y a la no

satisfaccion son diferentes, por lo que para aumentar la motivacion en el cargo, propone

enriquecer las tareas y responsabilidades del individuo dentro de la organizacion.

3.2.2.2 Teorias de proceso.
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La teoria en la cual se basara el estudio es en la “Teoria de las Expectativas de
Vroom” por Victor Vroom (1964)

3.2.2.2.1 Teoria de las expectativas de Vroom.

El psicologo Victor Vroom (1964) en la década de los sesenta elaboro la Teoria de las
Expectativas que sostiene que los individuos como seres pensantes y razonables, tienen
creencias y abrigan esperanzas y expectativas respecto a eventos futuros en sus vidas. Los
autores Porter y Lawler (1968) afirman que el fundamento de este modelo se basa en cuatro

(4) supuestos:

- El comportamiento depende de la combinacion de las fuerzas de las personas y del
medio que lo rodea.

- Las personas toman las decisiones conscientes sobre su comportamiento.

- Las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas.

- Las personas escogen entre distintas opciones de comportamientos.

Segun Vroom, la conducta es resultado de elecciones entre alternativas y estas
elecciones estan basadas en creencias y actitudes. A medida que las personas cumplen con
una tarea que le trae recompensa y que valio el esfuerzo, estas se sienten mas motivadas.
Las personas altamente motivadas son aquellas que perciben ciertas metas e incentivos

como valiosos para ellos y también perciben que la probabilidad de alcanzarla es alta.

Se basa en el producto de tres factores; valencia, expectativa e instrumentalidad (Davis
y Newstrom, 2002). Para que haya motivacion, se deben satisfacer los tres factores.

e Expectativa: es la percepcion subjetiva o conviccion que posee el individuo sobre la
probabilidad de que un determinado acto sera seguido por un determinado resultado
(Davis, et al, 2002). Esto se refiere a la intensidad con la cual el individuo piensa
que sus esfuerzos le llevaran al primer nivel de resultados, es decir, el desempefio.

Segun Davis (2002), existe la posibilidad de que frente a un “mecanismo de
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refuerzo” y las experiencias anteriores del individuo, se pueda crear dichas

expectativas.

Valencia: es el valor que un individuo le otorga a una recompensa o producto, es
decir, es el nivel de deseo que tiene el individuo para alcanzar una meta. (Davis, et
al, 2002). Es importante que el individuo detecte los posibles resultados o
recompensas que podria alcanzar en el trabajo, pues ello refleja la fuerza del deseo
de una persona. Esta varia en cada persona y pueden tener variaciones a lo largo del
tiempo, estando condicionada por la experiencia de cada individuo. (Vroom, 1964)

Instrumentalidad: es la relacién de los resultados obtenidos con la probabilidad de
obtener una recompensa, a través de esta percepcion, de los empleados van a
esperar recibir lo que sienten que se merecen y gque esta recompensa corresponda al

objetivo que se ha logrado. (Davis, et al, 2002)

Vroom (1964) afirma que la motivacion depende la distribucion de cada una de las

fuerzas o de la interaccion de ellas con lo cual, conforme aumenta cada una de las fuerzas,

la motivacion también aumenta o conforme disminuya cada fuerza, la motivacién también

disminuye. Estas interacciones arrojan diversos resultados:

Tabla N° 2 Combinaciones de la Expectativa, Valencia e Instrumentalidad

Situacion | Expectativa | Valencia | Instrumentalidad Nivel de Motivacion
1 Alta Alta Alta Alta Motivacion
2 Alta Alta Baja Moderada Motivacion
3 Baja Alta Alta Moderada Motivacion
4 Baja Alta Baja Baja Motivacion

Fuente: Keith, D. y Newstrom, J. (2002). Comportamiento Humano en el Trabajo. México.

McGraw Hill. p. 147
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Segun Dubrin (2003), la fuerza motivacional se compone por la siguiente ecuacion:

Fuerza Motivacional = Expectativa x Instrumentalidad x Valencia

3.2.3 Calculo de la motivacion

Vroom empleo una ecuacion matematica para integrar los conceptos anteriormente
expuestos, en un “modelo predictivo de la fuerza o intensidad motivacional” (Kinicki &
Kreitner, 2003, pag. 175)

3.2.3.1 Formula de las fuerzas de la motivacion:

Motivacion = (ED) x (DR) x V
Fuente (Dubrin, 2003, pag. 98)

La formula completa, para calcular el nivel de ejecucion de un empleado, se debe
incluir ademas sus habilidades o aptitudes (A). El rendimiento (R) de una persona en el
trabajo esta en funcion de lo que quiera conseguir (motivacion) y de lo que pueda realizar
(habilidades)

Segun Vroom (1964) “Como se sigue de esta formula, cuando las habilidades tienen
un valor bajo, los aumentos de la intensidad de la motivacion resultaran menos
significativos para el rendimiento, que cuando el valor de las habilidades es alto. Asi
mismo, cuando la motivacion es baja, los incrementos de las habilidades produciran menor

aumento del rendimiento que cuando la motivacion es alta.”

Segun Helepota (2005) la teoria de las expectativas concibe que la motivacién
depende de la percepcion que posee el individuo acerca de la capacidad para hacer un
determinado trabajo, las recompensas asociadas a su realizacion y el valor subjetivo que se

le otorga a dichas recompensas. Esta teoria ha sido utilizada para diversas investigaciones
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ya que se considera un moédulo que permite predecir el desempefio y las preferencias

laborales.

Para entender mejor como se relaciona la teoria de expectativas con la motivacion

es necesario explicar algunas variables, segin Vroom (1964) son las siguientes:

e El vinculo entre esfuerzo y desemperio: es la probabilidad que percibe una persona

de que si hace un cierto nivel de esfuerzo obtendra un desempefio.

e El vinculo entre desempefio y recompensa: es la medida en que la persona piensa
que el desempefiarse dentro de cierto grado la conducira a alcanzar un resultado que

desea.

e El atractivo: es la importancia que la persona otorga al resultado o recompensa que
podria obtener de su trabajo. Esta variable toma en cuenta las metas y las

necesidades de la persona.

La motivacién en las organizaciones es de interés ya que permite que una persona
pueda desempefiarse mas que otras en el trabajo por lo tanto se debe identificar, analizar y
asumirla, al igual que los indices de ausentismo que se puedan presentar en dicho
organismo, esto conlleva al éxito o no de la empresa.

Diccionario de la Lengua Espafiola, op.cit., pag.144

3.3 Origen del término Ausentismo

El término Ausentismo usado en esta investigacion no se define en el diccionario de
la Real Academia Espafiola, sin embargo como fue dicho anteriormente existe la palabra
Absentismo que a su vez esta se deriva de la palabra en Latin Absen-entis que ccoincide
con lo que en el vocabulario de recursos humano entendemos como ausentismo y segun la
Real Academia es “abstencion deliberada de acudir al trabajo” y también “costumbre de
abandonar el desempefio de funciones y deberes anejos a un cargo”, al igual que
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“Costumbre de residir el propietario fuera de la localidad en que radican sus bienes” (Real

Academia, 2014). Siendo esta una de las definiciones mas tradicionales que describen tal

hecho.

3.3.1. Diferencias entre términos: ausentismo, absentismo y ausencia.

Tabla N° 3 Diferencias entre términos: ausentismo, absentismo y ausencia.

Término

Definicion

Absentismo

Segun la Real Academia Espafiola (2014) es
"abstencion deliberada de acudir al trabajo".

Ausentismo

Segun Martin y Sabate (1983) es el término
comunmente empleado para referirse a las
conductas enfocadas en la ausencia de los
trabajadores a sus puestos de trabajo o por

periodos de tiempo, siendo la misma

enmarcada bajo un contexto motivacional y

de hecho social.

Ausencia

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola
(1970) es una accion, efecto y tiempo de

ausentarse o de estar ausente.

Fuente: Elaborado por las investigadoras (2014)

Estos tres términos guardan relacidn ya que expresan la ausencia de los empleados a

su lugar de trabajo. Determinan la irregularidad de la asistencia, falta al trabajo, no

asistencia y lapso de tiempo.
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3.3.2 Ausentismo Laboral

Son multiples las definiciones existentes sobre el tema en cuestion, primero esta la
definicion de Martin y Sabate (1983) la cual se enfoca en que la ausencia por parte del
trabajador sea justificada o por razones aparentes deben enmarcarse las motivaciones como
hecho social. A diferencia a la de Chiavenato (2003) que expone que es la suma de tiempo
que se pierde cuando no se presentan al trabajo, este no toma en cuenta la motivacién. En
contraste a la definicion de Taylor (1983) que habla sobre las pérdidas para la empresa por
la ausencia de los empleados al trabajo. Por ultimo la definicion de Maria de la Luz
Balderas (2005) que solo se enfoca en la clasificacion del ausentismo, como justificado e
injustificado. A continuacion se presenta un cuadro con las definiciones de ausentismo

laboral expuesta por los diferentes autores.



Tabla N° 4 Definiciones de Ausentismo
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Autores Conceptos
“Aquella conducta social que consiste en la ausencia al trabajo
(Martin & por parte del trabajador, sea de manera justificada o por razones
Sabate, 1983 pag. | aparentes, cuyas motivaciones deben enmarcarse, como hecho
9-10) social, dentro de su correspondiente contexto sociolégico.”

(Chiavenato 1.,
2007)

“El ausentismo es la frecuencia y/o la duracion del tiempo de
trabajo que se pierde cuando los colaboradores no se presentan
al trabajo; constituye la suma de los periodos en los cuales los
trabajadores se encuentran ausente en el trabajo, sea por falta,

por retraso o por algin otro motivo.”

(Balderas, 2005)

“El ausentismo justificado: el que se produce con autorizacion,
el ausentismo injustificado: las faltas del trabajador cuando no

avisa, y por lo tanto, no hay autorizacién.”

(Taylor, 1983)

“Solo se consideran ausentismo las ausencias que determinan
pérdidas para la empresa derivadas de la no asistencia al trabajo

por parte de un empleado del que se pensaba iba a asistir.”

Organizacion
Internacional del
Trabajo (OIT)

“Como la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que
se pensaba que iba a asistir, quedando excluidos los periodos

vacacionales y las huelgas”

Fuente: Elaborado por las investigadoras (2013).

3.3.2.1 Causas del Ausentismo

Las causas del ausentismo pueden ser involuntarias, como los problemas de salud o las
derivadas de situaciones familiares u obligaciones legales y otras por el contrario pueden
tener su origen en la voluntad del individuo. Cuando se identifiquen las causas del

ausentismo, se debe realizar una accion coordinada de supervision y con la ayuda de
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politicas de la organizacion y direccion para tratar de disminuir los niveles de ausencia del
personal. Para profundizar mas el tema del ausentismo se decidié desarrollarlo en el sector
publico. Primero debemos saber que es y en qué consiste, para entender un poco mas como

el ausentismo se presenta y las formas de ello.

Segun el autor Reyes Ponce (2009) presenta causas diferentes para este mismo

fendmeno las cuales son las siguientes:

e La lejania de la empresa y el hecho de contar con sistemas de transporte
inadecuados o ineficientes.

e Las enfermedades, sobre todo las de tipo croénico.

e La responsabilidad por parte de la empresa al tolerar esas faltas de asistencia o
puntualidad sin sanciones directas o indirectas.

e La actitud de descontento frente a la empresa que se materializa en una especie de
protesta en esas inasistencias o retrasos.

e EIl desacoplamiento de un trabajador en su puesto de trabajo que le hace dejar de

asistir a €l con el menor pretexto.

Segun Chiavenato (2003), en la actualidad el ausentismo se puede presentar por
varias causas como el estrés, la fatiga, falta de motivacion que hace que los empleados no
tengan incentivos para acudir al trabajo, otros como falta de satisfaccion personal,
comodidad fisica y mental con los compafrieros del trabajo y los problemas de salud tanto

fisicos como mentales. A continuacién se presentara una lista de las causas del ausentismo:

e Enfermedad comprobada.

e Enfermedad no comprobada.

e Diversas razones de caracter familiar.

e Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.
e Falta voluntaria por motivos personales.

¢ Dificultades y problemas financieros.



48

e Problemas de transporte.

e Baja motivacion para trabajar.

¢ Clima organizacional insostenible.

e Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo.
e Escasa supervision de la jefatura.

e Politicas inadecuadas de la organizacion.

e Accidentes de trabajo.

(Chiavenato 1., 2003 pag. 23)

Otras causas que puedan citarse:

e Fallecimiento del empleado.

e Jubilacion.

e Desvinculacion de la empresa.

e Licencias por diversos motivos.

e Abandono voluntario del empleado.

e Enfermedades profesionales.

(Chiavenato 1., 2003 pag. 23)

3.3.2.2 Clasificacién del ausentismo

El ausentismo se puede clasificar de la siguiente manera:

3.3.2.2.1 Modelo de Ausentismo por Reyes Ponce
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Figura N° 1 Modelo de Ausentismo por Reyes Ponce

=<
e B =N

Tota I

injustificado < .

Fuente: (Ponce, 2009)

Segun Reyes Ponce (2009), las formas del ausentismo son mentales y fisicas. La
mental trata sobre la asistencia fisica por parte del trabajador pero su pensamiento se
encuentra concentrada y la fisica se trata de la inasistencia personal a su puesto de trabajo.
Estas se clasifican entre ellas en: las justificadas que presentan inasistencia al puesto de
trabajo por alguna incapacidad real para acudir al trabajo y las injustificadas que se definen,
como la inasistencia no esperada de un individuo a su centro de trabajo, explicado con
motivos ficticios o no justificados. Estas se pueden presentar de manera total o parcial
cuando la ausencia no abarca la totalidad de la jornada. Segun lo que refleja el autor,
explica de manera clara el proceso que lleva determinar el tipo de ausentismo que puede
presentar cualquier persona. Es muy importante saber como se clasifican para luego poder

identificar cada una de las causas del ausentismo.

3.3.2.2.2 Modelo de Ausentismo segin Maria de la Luz Balderas

Maria de la Luz Balderas clasifica el ausentismo como:

e “Ausentismo Justificado: EI que se produce con autorizacion.
e Ausentismo Injustificado: Las faltas del trabajador cuando no avisa, y por lo
tanto, no hay autorizacién.” (Balderas, 2005, pag. 45)
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Para poder identificar esta problematica, sus indices y sus causas se hace necesario
contar con una organizacién en la cual poder monitorear tales variables y es por esto se

describiré a las organizaciones.

3.3.2.3 Formulas para el calculo del ausentismo

Para el calculo del ausentismo se pueden aplicar diversas formulas y dentro de ellas se
sefialaran algunas de las existentes como lo son la de Fernando Arias Galicia y la obra
Técnicas de Direccion de Personal. Pero cabe destacar que el empleo de unas u otras
dependeran de las necesidades y normas de cada organismo.

En la obra “Administracion de Recursos Humanos” de Fernando Arias se encuentra las
siguientes formulas en las cuales no se describen mayores detalles de como se obtuvieron o

cual es la definicion de cada variable:

1. Absentismo = N° de ausencias x 100

NC° de trabajadores x dias laborables por toda la organizacion.

2. Frecuencia = Caso de frecuencia x 100

N° de trabajadores

3. Gravedad = Dias hombre perdidos x 1000
Dias hombre perdidos mas dias hombre trabajados.

En la obra “Técnicas de Direccion de Personal” se sefialan las siguientes formulas para el

calculo de ausentismo:

1) Por dias y medios dias:
NUmero de dias no trabajados PlantillaM x  Dias laborables del mes

100
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2) Por horas:

Total horas de ausencia x 100

Total horas cx presupuestadas
3) Promedio Acumulado:

Total horas de ausencia hasta la fecha x 100

Total horas presupuestadas hasta la fecha

3.4 La Administracién Publica

"La administracion publica es el lado practico o comercial del gobierno, ya que, su
finalidad es que los negocios se realicen eficientemente y estén de acuerdo con los gustos y
deseos del publico como sea posible. Mediante la administracion, el gobierno hace frente a
aquellas necesidades de la sociedad que la iniciativa privada no puede o0 no quiere
satisfacer”. (Marshall E. Dimock y Gladys O., 1937, p. 3)

“La administracion publica nacional conforma la estructura administrativa del Estado,
en ella se manifiesta la organizacion burocratica, estd integrada por los 6rganos publicos
que cumplen con una diversidad de actividades para la realizacion de los fines del estado.”
(Cedefio y Garcia, 1998)

Basados en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
podemos resaltar que la administracion puablica "Esta al servicio de los ciudadanos y
ciudadanas y se fundamentan en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el ejercicio de
la funcidn publica.” En tanto esta debe estar sujeta al servicio publico o intereses generales
y en consecuencia estara al servicio de la ciudadania sin ningin tipo de distincion, de

privilegios o discriminacion.
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3.5 El Sector Publico y el Ausentismo Laboral

El sector publico es una combinacion de los sectores que conforman el gobierno en
general, de empresas e instituciones publicas no financieras, que se distinguen por ser
propiedad del Estado y por estar controladas por él y no por las funciones que cumplen. Los
empleados publicos entran a formar parte de la estructura que rige la Administracion
Publica. (Bastidas, 2003)

Segun Rodriguez, Ortiz y Samaniego (1996) la Administracion Publica se puede
caracterizar por ser tolerante con las ausencias de los empleados, lo cual afecta el nivel de
ausentismo en la organizacion. A pesar de esto, el problema esta en que el trabajo esta mal
organizado y les da lo mismo trabajar que ausentarse. En los diferentes departamentos y
servicios existen estilos de funcionamiento que implican al personal de modo diverso, con
distribucion de responsabilidades de manera desigual y con un aprovechamiento del

personal en general pobre.

Lo anteriormente planteado, podria darse a que los criterios de efectividad en las
Administraciones Publicas son muy complejos y el no cumplimiento de las politicas
determinadas de la Administracion no implica, que ese organismo no sea efectivo, es decir,
puede haber razones de caracter politico que proporcione lentitud o la no realizacion de las
actividades (Rodriguez, et al, 1996).

Por otra parte, se podria tomar como otra explicacion el hecho de que los servicios que
prestan las Administraciones Publicas no son para la venta, la presencia de ello a veces pasa
desapercibida y a medida de que se desarrollen las actividades estas se van expandiendo en

el resto de la organizacion.

Por lo que se ha percibido el ausentismo laboral tiene mayor incidencia en
organizaciones publicas, donde las relaciones interpersonales son frias, hay bajo
rendimiento y se desarrolla un desequilibrio en la distribucion de las cargas de trabajo. En

otras organizaciones abiertas segun Senge (1992), apuestan por modelos de organizacién
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inteligente, que son capaces de aprender de su propia experiencia en las llamadas

organizaciones excelentes, el ausentismo apenas constituye un problema.

En la Administracion Publica el empleado se considera una pieza de prop6sito Unico y
estable “arraigados en la cultura de la Administracion, que inciden de forma indirecta en el
rendimiento y se oponen de forma compulsiva al cambio y a la innovacién” (Amador,
2002), diferenciandose de las otras organizaciones en donde se atienden a multiples
proyectos, con personal que puede ser utilizado con distintos fines y con una capacidad
elevada para poder adaptarse a nuevos sistemas de trabajos y tecnologia.

Cabe destacar que los empleados desean trabajar en condiciones idéneas pero no
siempre es asi. Cuando las condiciones no son las dptimas, se desarrolla una percepcion de
inseguridad o el clima se hace hostil, lo cual trae como consecuencia el ausentismo de parte
de los empleados y lo utilizan como Unica salida para preservar su dignidad y no deteriorar
su salud mental (Ostroff, 1993).

Esto quiere decir, que la Administracion publica se hace responsable de las conductas
de ausencia de los funcionarios o empleados publicos. Este hecho puede ocurrir por varias

razones como:

e Los empleados desconocen los fines de la organizacion, desempefian trabajos
rutinarios, carentes de significado, sin reconocimiento alguno y desarrollan
tareas en las que no se sienten comprometidos, esto trae como consecuencia la
rifla psicoldgica del empleado y ausentarse del trabajo para poder restablecer su

equilibrio.

e Los que se encargan de autorizar la ausencia del empleado son los responsables
del area administrativa, estos legitimardn al empleado para ausentare con

cualquier justificacion.

e Segun lo anterior, el ausentismo de un empleado supone una carga extra para el
resto y esto se traduce como dicen Vitaller, Mira, Aranaz y Herrero (1991) “si
tu faltaste ayer, mafana falto yo.” Es por ello que el ausentismo laboral en la
Administracion Publica debe profundizar las causas que lo producen y lo
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mantiene, de esta manera se presentara la distribucion de la Administracion

Publica en Venezuela.

3.6 Estructura de la Administracién Publica en Venezuela

En Venezuela se cuentan con modalidades que cumplen con un esquema adaptado a las
diversas funciones dentro de la Administracion Pablica y cada una esta obligada y sujeta a
la Ley Organica de la Administracion Publica. Primero se encuentra la Administracion
Publica Nacional, se maneja de forma descentralizada con ambitos de aplicacion global y
tiene competencia en los poderes publicos. Seguidamente se cuenta con la Administracion
Publica Central y esta enmarcada con el Presidente o Presidenta de la Republica, el Vice
Presidente Ejecutivo o la Vice Presidenta Ejecutiva, el Consejo de Ministros, los Ministros
0 Ministras y los Viceministros o Viceministras, la Procuraduria General de la Republica,
el Consejo de Estado, el Consejo de Defensa de la Nacién, los Gabinetes Sectoriales y los
Gabinetes Ministeriales. (Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, 1999)

Basados en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009) Articulo 4
se puede destacar que "La Republica Bolivariana de Venezuela es un estado federal
descentralizado en los términos consagrados en esta constitucion y se rige por los principios

de integridad territorial, cooperacion, solidaridad, concurrencia y corresponsabilidad.”

En este mismo orden de ideas podemos destacar la division del Poder Publico
encontrada en la Carta Magna en el titulo IV como "EIl Poder Municipal, el Poder Estatal y
el Poder Nacional”. A su vez el Poder Publico Nacional se divide en "Legislativo,

Ejecutivo, Judicial, Ciudadano y Electoral.”

A su vez se divide en Administracion Publica Central y Administracién Puablica
Descentralizada. Atendiendo al principio de descentralizacion funcional, de acuerdo con los
sefialado por la Ley Organica de la Administracion Publica (2008) en su articulo 29, los

entes descentralizados funcionalmente se dividen en aquellos con forma de derecho privado
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y con forma de derecho publico.Dentro de esta clasificacion es preciso sefialar que la
Universidad Nacional Experimental de la Seguridad objeto del presente estudio, esta
enmarcada dentro del ente descentralizado con forma de derecho puablico, de caracter civil,

personalidad juridica, patrimonio propio del Tesoro Nacional.
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CAPITULO IV

MARCO REFERENCIAL

4.1 La Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES)

Segun el Articulo N° 1 de la Gaceta N° 39.120 de la Republica Bolivariana de Venezuela:

“Se crea, en el marco de la Mision Alma Mater, la Universidad Nacional
Experimental de la Seguridad (UNES), con personalidad juridica y patrimonio propio,
distinto e independiente del Tesoro Nacional.”

La Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES) es una institucion de
caracter civil, con personalidad juridica y patrimonio propio, creada por decreto 6.616 y
resuelta segin gaceta oficial nimero 39.120, de fecha 13 de febrero de 2011, ubicada en el
Distrito Capital de Republica Bolivariana de Venezuela “es la institucion universitaria que
se encarga de la profesionalizacion y el desarrollo integral de funcionarias y funcionarios
de la seguridad ciudadana en el pais. Esta asume el reto de consolidar cuerpos de seguridad
ciudadana al servicio del pueblo venezolano para que sean transparentes, con sentido ético,
confiables, eficaces, abiertos a la participacién popular, a la contraloria social y ajustados al
cumplimiento de los derechos y libertades ciudadanas, para satisfacer aquellas necesidades

que requiere la sociedad actual.” (UNES, 2013)

Segun la UNES (2013) la misidn, vision y objetivos son:

4.1.1 Mision

La misidn consiste en la formacion profesional y desarrollo integral de las personas que
conforman los 6rganos de seguridad ciudadana, basada en el marco de la Mision Alma
Mater y de caracter civil, lo cual se manifiesta en su personal, autoridades, cultura,

instalaciones y de acuerdo a sus requerimientos.
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4.1.2 Vision

La vision asegura la calidad académica y el compromiso social, sujeto en valores de
transparencia, eficacia y participacion, orientados al respeto de los derechos humanos y la
resolucion de problemas de seguridad del pueblo venezolano.

4.1.3 Objetivos

Los objetivos segun el Articulo N° 4 de la Gaceta N° 39.120 de la Republica

Bolivariana de VVenezuela son:

1. Formar a las funcionarias y los funcionarios de la seguridad ciudadana como
mujeres y hombres profesionales, con profunda sensibilidad social, para proteger a
las personas y sus derechos, promover la convivencia y velar por el bien comdn, al
estar comprometidos con el cabal cumplimiento del ordenamiento juridico y con el
desarrollo soberano de la Patria, sobre la base de la ética socialista.

2. Garantizar la formacion de base y continua, conforme a los principios
constitucionales y los instrumentos juridicos que regulan los mecanismos de
seguridad ciudadana, con diversificacion segun las disciplinas y areas del servicio,
contextualizada en funcion de las realidades nacionales, tanto locales como
regionales.

3. Generar, difundir y socializar conocimientos en el area de seguridad, por medio de
la investigacion, la sistematizacion y el analisis critico de las situaciones, casos y
practicas profesionales, la consulta pablica y el didlogo de saberes con las
comunidades.

4. Contribuir a crear una cultura de la seguridad ciudadana dirigida al pleno ejercicio
de los derechos de todas y todos, en igualdad de condiciones, fundamentada en la
corresponsabilidad entre los distintos niveles de los Poderes Publicos y la sociedad.

5. Impulsar la participacion protagonica del pueblo venezolano en la formulacion,

ejecucion y evaluacion de politicas pablicas en materia de seguridad.
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4.1.4 Organigrama de la Institucion

Figura N° 2 Organigrama de la Institucion

CONSEJO
UNIVERSITARIO

BARECCHIN DE
FLANIFICCION T
[

[HRECCIGH DE
ADNISI5TRECION

I NIVEL NORMATIVO

T

NIVEL SUSTANTIVO

VICERRECTORADO DE
CREACION INTELECTUAL Y : . _ -
VINCULACION SOCIAL 1 ThCHiRA iIHI.H:I[J."-m"“'

VICERRECTORADO DE
DESARROLLO ACADEMICO

Fuente: (UNES 2013)

Niveles que conforman la UNES (segln organigrama) son:

El nivel normativo, nivel sustantivo y el nivel operativo. En el normativo esta
conformado por la consultoria juridica, direcciones de administracion, talento Humano,
tecnologia de la informacion, planificacion y presupuesto, servicios, gestion de

comunicacion, infraestructura y proyectos especiales.

El nivel sustantivo conformado por vicerrectorado de desarrollo académico,

creacion intelectual y vinculacion social y secretaria.

El nivel operativo direccion del centro de formacién conformado por: centro de

formacion de Lara, Tachira, Zulia, Trujillo, Anzoategui, Aragua, Carabobo, Catia y el



Helicoide. A su vez estos mismos niveles estan integrados por personal administrativo,

docente y obrero.
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CAPITULO V

MARCO METODOLOGICO

El autor Fidias (2006, pag. 21), considera que la metodologia incluye “El tipo o los
tipos de investigacion técnica y los instrumentos que serdn utilizados para llevar a cabo la
investigacion”. De acuerdo con esta definicion, se puede decir, que la metodologia es una
etapa especifica que requiere seguir determinados procedimientos como la busqueda de
bases teoricas, la seleccion de técnicas concretas de investigacion entre otras y de ahi el uso
mas elemental del término en el sentido de averiguar o describir alguna cosa. En este
mismo orden de ideas, se podra considerar que la palabra método se refiere al
procedimiento mediante el cual se obtiene conocimientos sobre casos observables, por tal

motivo es un elemento de gran relevancia a la hora de desarrollar una investigacion.

Segun Fidias (2006) la investigacion es “un proceso metodico y sistematico dirigido
a la solucién de problemas o preguntas cientificas mediante la produccién de nuevos
conocimientos, los cuales constituyen la solucion o respuestas a tales interrogantes” (pag.
22) por lo que se dice que la presente investigacion es de caracter cientifico.

El presente capitulo tiene como finalidad describir la metodologia que guiara el
estudio, el tipo de disefio, poblacion, muestra, definicion de variables operacionales, la
tipologia para la recoleccion y procesamiento de los datos, con los cuales se obtendra las
muestras y futuras conclusiones que daran respuestas a los objetivos de la investigacion, los

cuales permitiran la verificacion de los hechos con las teorias.

5.1 Disefio de investigacion

Diversos autores han usado varios criterios para poder clasificar los tipos de
investigacion experimentales y no experimentales, esta UGltima sera aplicable al presente

trabajo de investigacion, basados en el autor Hernandez, et al (2008, pag. 205) indicaremos
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que “*los tipos de estudios no experimentales se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables, y en los que solo se observan fendmenos en su ambiente natural para luego
analizarlos.” El presente estudio se realizara sin la manipulacién de las variables y

estudiando una situacion ya existente.

El estudio se relaciona con el modelo de investigacion transaccional o transversal
en el cual “*se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propodsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado’’ (pag.
208). En esta investigacion se analizé el estado de diversas variables en un momento dado,
efectuando la recoleccion de los datos en un momento Unico, mediante un corte en el
tiempo. Ello permitira conocer la relacion entre la motivacion y el ausentismo laboral en la
Administracion Publica, especificamente en la Universidad Nacional Experimental de la
Seguridad (UNES). Es por esto que tendra una referencia temporal, es decir, durante el

primer semestre del 2014 (Enero — Junio).

Al concentrar la investigacion en un sélo organismo de la Administracion Publica
no se pueden generalizar los resultados o pretender equiparar los mismos a otras situaciones
laborales ya que, cada personal es distinto y las descripciones de cargos a pesar de que
presentan caracteristicas similares pueden ser excluyentes entre si. No obstante, los
resultados obtenidos de dicha investigacion podran desencadenar nuevas hip6tesis o servir

de basamento teorico para futuras investigaciones.

5.2 Tipo de estudio

Para Hernandez, Fernandez & Batista (2008, pag. 209) describen que dentro de una
investigacion no experimental, de disefio transaccional existen tres (3) tipos de

investigacion, los cuales son:
e Exploratorios
e Descriptivos

e Correlacionales/asociativo
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Este ultimo fue el empleado en la presente investigacion ya que “Se determind que la
relacién entre dos 0 méas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, ya
sea en términos correlacionales, o en funcién de causa/efecto.” Por lo cual pretende
determinar la relacion entre la variable independiente (motivacion) la cual fue evaluada
mediante las tres dimensiones descritas por Vroom y la variable dependiente (ausentismo
laboral) la cual fue medida a través de los porcentajes de ausencia proporcionados por la
UNES la cual a su vez fueron agrupados por tres categorias dependiendo de las ausencias
que presenten al mes y se describieron como baja, media o alta dependiendo del caso, para

cada funcionario.

Adicionalmente se emplearan para los célculos el Coeficiente de correlacion Spearman
ya que el mismo permite convertir variables discretas en datos nominales facilitando el
procesamiento de la informacion ya que permite cuantificar la interpretacion de los
encuestados sobre determinadas afirmaciones, basados en la descripcion expuesta por el
autor Hernandez (2008).

5.3 Poblacion y muestra

5.3.1 Poblacion

Se consideré como la poblacion lo descrito por Hernandez, et al (2008, pag. 239)
““‘como el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones’”.
El universo total de trabajadores de la UNES es de 1300 empleados dentro de los cuales
para el presente estudio, se cont6 con el personal administrativo adscrito a las dependencias
del nivel normativo que se encuentran conformadas por: La consultoria juridica,
direcciones de administracion, talento Humano, tecnologia de la informacion, planificacion
y presupuesto, servicios, gestion de comunicacion, infraestructura y proyectos especiales,

las cuales tienen un total de 200 funcionarios.
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Este estudio se delimito al personal administrativo por recomendaciones de la
Gerencia de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Experimental de la Seguridad
(UNES), ya que segun su sistema de control de asistencia es el tipo de personal que
evidencia mayor indice de ausentismo. Asimismo, quedando expresamente seleccionada su

sede central, ubicada en el sector Catia, Municipio Libertador, en la ciudad de Caracas.

5.3.2 Muestra

Segun Hernandez, et al (2008, pag. 236) un “‘subgrupo de la poblacion del cual se
recolectan los datos y debe ser representativo de dicha poblacion’ en tanto para la
seleccién de dicha muestra se deben delimitar las caracteristicas de la poblacion, las cuales
deben estar claras tanto en el entorno, su contenido, el lugar y el tiempo. Con los cuales se
delimitara la muestra de forma probabilistica y aleatoria simple, que segun Cea (1996)
“constituye el prototipo de muestreo, en referencia, al cual se estiman las formulas basicas

para el calculo del tamafio y del error muestral.”

Se requiere de un buen conocimiento de la poblacion y los individuos que son mas
representativos para el estudio. Estos datos sobre los individuos y la poblacion total de
dicho organismo fueron proporcionados por la institucion, a través de la gerencia de
recursos humanos, por lo cual la muestra sera calculada con la formula descrita por Sabino
(2002) pertinente a tal tipo de muestreo, la cual consiste en: n= K2*(p*q) *N / e2 (N_ 1)
mas (p*q) K2

En donde:

N= 200 (Poblacion)

K= 1,96 (Nivel de confianza)

p= 0,50 (Probabilidad de éxito= 50%)

g= 0,50 (Probabilidad de fracaso= 50%)
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e= 0,07 (Error muestral = 7%)
Obteniendo como resultado una muestra de 96 personas

Tabla N° 5 Poblacion total y muestra

Poblacion total Poblacion del
(UNES) estudio

Muestra

1300 empleados 200 empleados 96 empleados

Elaborado por las investigadoras (20013)

5.4 Variables, definicién conceptual y operacional.

Segun Hernandez, et al (2006) las variables son propiedades que pueden alternar y
dicha variacion es apta para medirse u observarse, tienen valor para las investigaciones
cientificas en la medida que se vinculen con otras variables, se emplean para cualquier

caracteristica de la realidad que sea sujeta a ser determinada por observacion.

5.5 Definicién Conceptual y Operacional

Conceptualmente podemos describir a la motivacién basados en el autor Solana,
(1999, pag. 208) el cual explica que esta son estimulos que movilizan a los individuos para
efectuar acciones e insistir en ellas hasta su culminacion. Destacando el énfasis que
determinan la persona hacia un determinado medio de satisfaccion, fomentando el impulso

para poner en marcha esa accion o bien para dejar de hacerlo.
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5.5.1 Las fuerzas basicas de la motivacién

Son segun Vroom (1964) estas variables o factores que determinan la motivacion
estan determinadas por lo multiplos de las variables motivacionales pueden ser clasificadas

0 son el conjunto de tres variables descritas como:

e Instrumentalidad: ‘‘Representa la certeza del empleado de que recibird una
retribucion una vez cumplida su tarea’’ (Vroom, 1964, cp. Newstrom & Davis,
2001, pég. 159) Describe la vision del empleado sobre la posibilidad de tener
recompensas por su desempefio alcanzado. Destacando en esta el valor de la
preferencia por obtener una recompensa o evitar una sancion un funcionario por no

faltar a su puesto de trabajo.

e Valencia: ““Intensidad con la que las personas desean recibir una retribucién’
(Vroom, 1964, cp. Newstrom & Davis, 2001, pag. 158) interés que se presenta en
el trabajador por ganar un incentivo como recompensa al empefio puesto por
cumplir con un propésito determinado. Se empleara como la percepcion del

funcionario en relacion a las posturas de cumplimiento de expectativas.

e Expectativas: “‘Es el grado de conviccion en que los esfuerzos personales de trabajo
daran como resultado la realizacion de una tarea’” (Vroom, 1964, cp. Newstrom &
Davis, 2001, pag. 159). Se describe como vision que tiene el funcionario con
relacion al esfuerzo realizado y el logro de metas. También puedes ser descritas
como la probabilidad que describen los funcionarios con respecto a las preferencias

de incentivos frente al cumplimiento del horario estipulado.

La motivaciéon sera medida en funcién de la operacionalizacion y con relacién a

dichas dimensiones.
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5.5.2 Ausentismo Laboral.

En el segundo grupo las variables seleccionadas para dicha investigacion, se
definen basados en la definicion de la OIT y en el modelo de Balderas (2005) y la
clasificacion de los tipos de ausentismo, presentada por el autor Chiavenato (2006), el cual

emplea las mismas categorias en sus publicaciones.

Para Balderas los tipos de ausentismo son Justificados, que son los efectuados con
autorizacion e Injustificados, destacado como los efectuados sin notificacion. Dentro de
esta investigacion se utilizo la relacion entre ausentismo justificado, injustificado y el

namero de ausencias por mes de los funcionarios.



5.6 Operacionalizacion de Variables

Tabla N° 6 Variables y definicion
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Tipos de

variables

Variable

Definicion conceptual

Independiente

Motivacion

La motivacion es lo que hace que un individuo
actue y se comporte de una determinada manera. Es
una combinacién de procesos intelectuales,
fisioldgicos y psicoldgicos que decide, en una
situacion dada, con que vigor se actlia y en qué
direccion se encauza la energia. (Solana, 1993,
p.208)

“La motivacion es una especie de energia
movilizadora de todo objeto inerte, de modo tal,
que la agrupacion de esfuerzos pragmaticos que

guardan en si el fin de movilizar, se constituye
como aquella energia que impulsa a la accion para
alcanzar objetivos generales o especificos producto
de tres factores entendidos como fuerzas basicas de
motivacion.” (Vroom, 1964, p. 157)

Dependientes

Ausentismo
laboral

Segun la OIT, se define como "la no asistencia al

trabajo por parte de un empleado que se pensaba

que iba a asistir, quedando excluidos los periodos
vacacionales y las huelgas.

Fuente: Elaborada por las investigadoras (2013)
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Variables Dimensiones Indicadores Items
Parte 1I:
Preguntas:
Valencia: Describe la vision del - Valor de la preferencia por 33. Si Ud. pudiera escoger entre
empleado sobre la posibilidad de | obtener una recompensa o evitar estos tipos de trabajo, ¢cual
tener recompensas por su una sancion un funcionario por escogeria?
Motivacién desempefio alcanzados. no faltar a su puesto de trabajo. 34. _Con quél de las sigqientes
afirmaciones Ud. se siente
identificado.
Parte 11:
Expectativas: Se describe como ion del funci . N .P“?fg.““tals- bai
vision que tiene el funcionario Percepglon el funcionario en | 30. ¢Qué significa el trabajo para
. relacion a las posturas de ud.?
con relacion al esfuerzo cumplimiento de expectativas 31. ;Qué cree Ud ma:
realizado y el logro de metas P P ' . ¢Que cre - QuE €5 mas
importante para conseguir un
empleo?
. . Parte I1:
stRUmentalicac: In_teres que - Probabilidad que describen Preguntas:
g2 |pissl en el trgbajador por los funcionarios con respecto a 25. ¢ Cual de estas opciones
ganar un incentivo como las preferencias de incentivos expreéa su interés por permanecer
recompensa al empefio puesto e N
- - frente al cumplimiento del en la institucion?
por cumplir con un propésito horari - : p .
determinado. orario estipulado 32. (,Plodrla decirme que es ]0 que
mas le gusta de un trabajo?
Parte 11:
Preguntas:
2. Falto al trabajo por la muerte de
Las contempladas en la Ley del un familiar cercano.
Estatuto del Funcionario 4. Falto al trabajo por tener una
Justificado: Las efectuadas con Publico, como lo son los citacion judicial.
Ausentismo autorizacion permisos de concesion 6. Falto al trabajo por asistir a una
laboral obligatoria (vacaciones, cita a un organismo oficial para
maternidad, etc.) solicitar mi pasaporte, registro o
cedula.
8. Falto al trabajo para acudir a
una cita médica.
Parte 1I:
Preguntas:
1. Cuando encuentro un
congestionamiento de transito, me
regreso a la casa y no voy al
Injustificado: Las efectuadas sin Los arqumentos indicados por trabajo.
notificacion alguna o de 9t po 3. Cuando recibo criticas sobre mi
9 - los trabajadores para no acudir a ~ -
concesion potestativa no . desempefio en el trabajo, me dan
s . su lugar de trabajo. ; .
justificadas por el supervisor. ganas de no ir a la oficina.
5. Se me hace dificil cumplir con
el horario de trabajo.
7. Prefiero cumplir con los
eventos familiares que acudir a mi
puesto de trabajo.

Fuente: (Vroom&Deci, 1979, pag, 85), (Balderas, 2005)
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5.7 Técnicas de recoleccion y analisis de los datos

Las “técnicas e instrumentos de recoleccion de datos implica determinar por cuéles
medios o procedimientos el investigador obtendra la informacion necesaria para alcanzar

los objetivos de la investigacion.” (Hurtado, 2000, pag. 164)

Para la variable motivacion, en la presente investigacion se empled, como técnica la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario el cual ‘‘consiste en un conjunto de preguntas

respecto de una 0 méas variables a medir’” (Hernandez, et al, 2008, pag. 310)

Segun Hernandez, et al (2008) el cuestionario registra datos observables que
ejemplifican los conceptos o variables que se pretenden medir en la investigacion, ademas
que dicho instrumento lo conforman preguntas o items de tipo cerradas, con respuestas
previamente descritas. Sin embargo, en la investigacion se conté ademas con preguntas de
tipo dicotomicas, es decir las respuestas para estas son cerradas y con dos opciones para
contestar de forma excluyente. Para aplicar dicho instrumento existen dos formas, una es la
auto administrada, en donde cada persona contesta de forma presencial el instrumento y la
otra que fue la empleada en la institucion, la cual consiste en la auto administracion en la

cual se envia por correo web personalizado el instrumento a cada participante.

El mismo instrumento estd compuesto por tres partes, dentro de las cuales se
describe como la primera los datos sociodemograficos de los participantes. En la segunda
parte encontraremos las dimensiones asociadas a la variable motivacion desarrolladas a
través del modelo Vroom (1964) enfocadas a integrar los tres factores de la teoria como lo
son instrumentalidad, valencia y expectativas. Los items empleados para dichas partes
seran tomados como base el desarrollado por Fontana y Misero (2009), en su estudio de
Vroom: aprendices INCES en formacion tedrica, programada D.A.E (Area Metropolitana).
En cuanto a la variable ausentismo, se utiliz6 un instrumento que fue elaborado por las
tesistas, a fin de recolectar la informacion sobre las causas de las inasistencias, con items

con alternativas cerradas de respuesta.
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Los instrumentos que se aplicaron mediran actitudes, frecuencias y preferencias de
los funcionarios integrantes de la muestra, por lo tanto teniendo en consideracion que las
actitudes son reflejos de la conducta, estas mediciones deben ser descritas como
indicaciones y no como algo experimentado. Describiendo que las mismas tiene direccion

tanto positiva como negativa e intensidad baja o alta. (Hernandez, et al, 2008)

Por lo antes descrito, se utilizo la escala de medicion tipo Likert. Esta medicion es
un “conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones para medir la relacion del
sujeto en 3, 5 0 7 categorias.” (Hernandez, et al, 2008, pag. 341) Destacando la posibilidad
del encuestado para responder en funcién de la probabilidad o importancia que presente
cada reactivo basado en su criterio. El estudio se enfocd en el proposito de comparar y

diferenciar los resultados obtenidos a traves de aplicacion de los instrumentos.

Se destaca el hecho que los indices o niveles de ausentismo con los cuales cuenta la
institucién, seran suministrados por parte de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES) los cuales estan registrados
bajo su programa de Sistema Integrado de Gestion (SIGESP), incentivados por el hecho de
que la investigacion se realizara con fines académicos y les proporcionara datos relevantes

para el manejo de su problematica entre la motivacion y su ausentismo.

Asimismo, los datos suministrados por la empresa sobre los indices de ausentismo
de la Institucion seran considerados como fuentes secundarias, por cuanto l1os mismos son
datos obtenidos por terceras personas y con informacién no publicada. Pero a su vez la
investigacion se realizara conjuntamente de forma primaria, ya que para recopilar las
percepciones de los empleados se selecciond la encuesta. En principio con las fuentes
secundarias se suministré la informacion mediante entrevista previa con la gerencia de
Recursos Humanos, en la cual se describid el programa y las bases de datos digitalizadas
que son respaldos de los ingresos y egresos del personal al recinto de trabajo. En tanto con
las fuentes primarias se emple6 un cuestionario auto administrado, asistido por
computadoras, en las cuales se asigna al encuestado la labor de leer y contestar por si solo

cada item que contiene el instrumento.
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5.8 Validez y confiabilidad

Los requisitos indispensables para la recoleccion de datos son dos descritos como:
La confiabilidad, la cual consiste en la aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, para
generar resultados iguales, y la validez que pretende identificar la proporcion en que el

instrumento pretende estimar a la variable. (Hernandez, et al, 2008)

Asumiendo el estadistico Alfa de Cronbach, para orientar la totalidad de la validez
del instrumento desarrollado en la investigacion se describe al mismo como un coeficiente
ubicado hacia la permanencia de las variables de intervalo o razon, con unos parametros
entre cero (ningun tipo de confianza) y hasta uno (méximo nivel de confianza). (Hernandez,
et al, 2008). El coeficiente empleado indica que los items estdn correlacionados
positivamente unos con los otros, debido a que pueden medir afinidades en comdn.

Garantizando que el instrumento sea confiable y valido.

En el cuestionario aplicado basado en Fontana y Misero (2009) y fundamentado a
su vez en Victor Vroom (1964) se presentan los siguientes valores de Alpha de Cronbach
para cada variable que conforman la primera y segunda parte del instrumento, referidos al

grado de motivacién. Describiendo asi el grado de confiabilidad para cada variable.

Tabla N° 8 Confiabilidad de las variables

Dimensiones Alpha de Cronbach | Varianza
Instrumentalidad 0,803 17,458
Valencia 0,767 13,557
Expectativas 0,538 2,888
Total 0,841 54,948

Fuente: Fontana y Misero (2009)

Determinando que el instrumento en el cual presenta un alto nivel de confiabilidad

por el total de 0,841 que arroja el estadistico aplicado. En donde cada variable de la Teoria
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de las Expectativas son descritas como: Instrumentalidad con una consistencia interna de
0,80, donde los items tienen una correlacion positiva unos con otros, debido a que miden lo
gue quieren medir y tiene una coherencia interna dentro de la escala. La valencia presenta
un valor de 0,76, de igual forma que la Instrumentalidad por lo cual ambas muestran muy
buena consistencia interna. En ultimo lugar, la expectativa refleja un valor de Alfa de
Cronbach de 0,53 y una Varianza de 2,88 lo que refleja la poca variacion entre los datos.
Podemos destacar que en las Ciencias Sociales no se le asigna un nivel de validez para la
variable expectativa, debido a la poca variabilidad dentro del analisis matematico, esto se

explica como una falla de medicion.

5.9 Procedimientos de recoleccion de datos

Se hace necesario acotar que la gerencia de recursos humanos fue un apoyo
imprescindible para llevar a cabo tal procedimiento. La misma fue la encargada de
suministrar los datos de las fuentes secundarias, asi como también de hacer llevar a traves
del correo corporativo el instrumento necesario para obtener los resultados de las fuentes
primarias. Teniendo esta informacion previamente acordada se procedio a dividir por etapas

la recoleccion de los datos.

Primero se acordaran reuniones con la gerencia de Recursos Humanos de la
Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES), en las cuales se describio el
interés de la investigacion, los datos requeridos y el tipo de procedimiento a aplicar.
Quedando esto claro, en segundo lugar fueron suministrados los datos sobre la poblacion,
muestra, el organigrama del mismo y los indices de ausentismo de su personal. En tercer
lugar se presento el instrumento a aplicar para la variable motivacion; se informo que sobre
el instrumento referente a la variable ausentismo, serd presentado posteriormente por

cuanto se encuentra en elaboracion.
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5.10 Procesamiento y analisis de datos.

Como indica Cabero y Hernandez (1995) “una vez recogida la informacion se
procedera al anélisis de datos, que consiste en invertir los textos originales en datos
manejables para su informacion.” Por lo cual las respuestas de los participantes que
integran la muestra y que fueron obtenidas a través de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion descritos anteriormente, se procesaron, haciendo uso de
programas estadistico e informéticos, como lo son Microsoft Excel (2010), Statistical
Package for the Social Sciences SPSS version # 20.0 (2011) y las herramientas estadisticas
aplicables al caso, como lo son las estadisticas descriptivas, pretendiendo “describir los
datos, los valores o las puntuaciones obtenidas para cada variable” (Hernandez, et al, 2008,
pag. 419).

Segun lo antes descrito se permite obtener los calculos mediante la estadistica
descriptiva, con la finalidad de describir los datos obtenidos, mediante la tendencia central,
referidos a la media, mediana y moda, con el fin de cuantificar por items y agrupar por
variables. Mientras que para la comprobacion de hipdtesis se uso la estadistica inferencial,
mediante la aplicacion del coeficiente de correlacion (r) de Pearson y sus niveles de
significacion, que nos permitio establecer la direccion e intensidad de las relaciones
existentes. Para la posterior elaboracion de tablas y graficos que facilitaron los registros y
calculos asi como también el andlisis de resultados. Con base en ello, se presentaran los

resultados obtenidos mediante los diversos instrumentos empleados en la investigacion.

De acuerdo con el cuestionario de motivacion basado en el modelo de Vroom
(1964), la escala determina puntuaciones totales, por medio de la multiplicacion de sus
contestaciones a cada afirmacion. A su vez, fueron divididas segun las tres dimensiones
para dicha variable identificadas como valencia, expectativas e instrumentalidad. Por otra

parte, la variable ausentismo fue dividida en Justificado e Injustificado.
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5.11 Factibilidad y viabilidad de la investigacion

Para llevar adelante la investigacion, se tomé en consideracion lo dificil del acceso a
las fuentes de informacidn, por ser una institucion publica. Sin embargo, se cont6 con la
receptividad de la Institucidn, la cual facilit6 la informacidn requerida, el acceso al personal
que fue encuestado, los datos confidenciales sobre los niveles de ausentismo, el uso del
tiempo requerido para contestar el instrumento por cuanto el mismo fue administrado en
horario laboral, el uso de sus materiales de oficina, destacando el caso de las computadoras
asignadas para el desempefio laboral de cada funcionario, las cuales sirvieron para la

aplicacion del instrumento.

Asi mismo, para el desarrollo de la investigacion, se seleccion6 la sede principal
ubicada en Caracas. Por la facilidad de acceso, por disminucion de costos. Igualmente el

desarrollo y ejecucion de la investigacion se realizé en las siguientes fases:

e Primera fase: disefio del proyecto de investigacion, dentro del cual se contempld la
elaboracion del proyecto de trabajo, (la formulacion de la problematica, la

operacionalizacion, el disefio de tema y factibilidad o viabilidad del proyecto).

e Segunda fase: Entrevista con la Institucion y obtencion de datos preliminares, en la
que se determiné el periodo dentro del cual se ejecutaria el estudio, quedando
limitado al 2014.

e Tercera fase: Obtencidn de las datas de ausentismo para el personal integrante de la
muestra, con la finalidad de agrupar los mismos segun los niveles de incidencia por

mes y conformar los estratos.

e Cuarta fase: Aplicacion del instrumento de la variable motivacion y ausentismo, el

cual se debe fijar durante un periodo amplio.

e Quinta fase: Procesamiento, discusion Yy analisis de resultados con los cuales se

generaron conclusiones y recomendaciones.
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5.12 Consideraciones Eticas

La presente investigacion se realizd con fines academicos, por tanto todos los datos
suministrados por la gerencia de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
Experimental de la Seguridad, fueron tratados con la confidencialidad requerid. Los
nombres de los empleados no fueron revelados, respetando el anonimato de los mismos, en
ningln caso se quebrantaron los acuerdos de privacidad con el personal y la Institucion y
los resultados obtenidos fueron entregados en un informe a dicha gerencia, para gestiones

futuras dentro del Organismo.

Con respecto al basamento tedrico de dicha investigacion se hace preciso acotar que se

respetaron los autores de las fuentes utilizadas.
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CAPITULO VI

ANALISIS DE RESULTADOS

En nuestro andlisis se describe el comportamiento de los encuestados frente a la
motivacion y ausentismo laboral, tal descripcion se realizd mediante datos cuantitativos o
numéricos proporcionado por la UNES, el cual describe en porcentajes las faltas de los 96
encuestados al mes. Estos datos fueron agrupados por estratos dentro de los cuales se
determind la frecuencia en las ausencias, delimitando las mismas en tres grupos. Ademas se
cuenta con las preguntas de motivacion las cuales fueron aplicadas a través del instrumento
de VRoom con una escala ordinal y preguntas nominales. Por ultimo, fueron incluidos
dentro del instrumento, preguntas que describen los tipos de ausentismo previstos en las
leyes venezolanas, las cuales son también de caracter nominal y basadas en la escala de
Likert.

Dichas interrogantes a pesar de ser ordinales, fueron transformadas a numéricas
para facilitar el procesamiento e interpretacion de los datos. Posteriormente fueron
agrupados los datos socio demograficos mediante la creacion de estratos, identificados
como bajo, medio o alto dentro de los cuales se consideraron 8 variables como lo son el
ingreso, la desercion escolar, la tenencia de la vivienda, teléfono, tipo de vivienda, el nivel
de instruccion y el hacinamiento en cuartos y bafios, éste ultimo determinado a partir de la
cantidad de personas que habitan y la disponibilidad que presenta la vivienda, A su vez, la
motivacion que tiene cada funcionario fue identificada con apoyo del instrumento y la
teoria de las expectativas de VVroom.
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En principio se presentara el analisis con los aspectos sociodemograficos:

1) Cuestionario

Parte 1. Andlisis de los datos socio-demograficos, socio-econémicos y educativos del
Nivel Normativo de la UNES.

Variables sociodemogréficas

1.1 Genero

Tabla N° 9 Distribucion segun el género

Datos Frecuencia | Porcentaje

Femenino 57 59,4%

Masculino 39 40,6%
Total 96 100,0%

Grafico N° 1 Distribucion segun el género

EFemenino @ Masculino
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En los datos arrojados se puede observar que del total de la muestra, 57 personas
encuestadas, es decir un 59,4% de los miembros de la muestra pertenecientes al género

femenino, mientras que 39 son del género masculino, los cuales representan un 40,6%.

1.2 Edad

Tabla N° 10 Distribucion por edad

Datos | Frecuencia | Porcentaje
18 a 23 12 12,5%
24 a 29 23 24,0%
30a35 15 15,6%
36a41 18 18,8%
42 a 47 18 18,8%

48 0 mas 10 10,4%

Total 96 100,0%

Grafico N° 2 Distribucion por edad
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En el presente grafico se puede observar que en la muestra recolectada la edad mas
frecuente es ubica entre 24 a 29 afios, seguida por 36 a 41 y de 42 a 47 afios con un
promedio de edad para la poblacion de 34,7 afios. Siendo la edad entre 24 y 29 afios la mas

representativa con un 24,0%.



1.3 Situacion Conyugal

¢ Cuadl es su situacion conyugal actual?

Tabla N° 11 Distribucion segun situacion conyugal

Datos Frecuencia | Porcentaje

Soltero 26 27,1%
Casado 34 35,4%
Unido 21 21,9%
Separado 9 9,4%
Divorciado 2 2,1%
Viudo 4 4,2%

Total 96 100,0%

Grafico N° 3 Distribucion segun situacion conyugal
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La distribucion de la muestra en cuanto a la variable situacién conyugal, indica que 2

personas encuestadas son divorciados, 4 viudos, 9 separados, 21 unidos, 26 solteros y 34

casados siendo esta la mas representativa con un 35,4 %. Esto se relaciona en que nuestra

muestra presenta una edad promedio de 34 afios lo cual puede estar asociado a la edad

promedio de formalizar la situacion afectiva.



1.4 Tipo de vivienda

¢En qué tipo de vivienda habita?

Tabla N° 12 Distribucion segln el tipo de vivienda donde habita

Datos Frecuencia | Porcentaje
Rancho 1 1,0%
Casa de 19 19,8%

barrio
Apto de 13 13,5%

bloque
Apto en 34 35,4%
edificio

Hab. 4 4,2%

alquilada
Anexo casa 8 8,3%
Casaen 10 10,4%

urbaniz.
Apto lujo 6 6,3%

Quinta 1 1,0%
mansion

Total 96 100,0%

Grafico N° 4 Distribucion segun el tipo de vivienda donde habita
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En el presente grafico se puede observar que no se encuentran valores perdidos en
dicha interrogante por lo cual el 100% de la poblacién contesto a dicha informacion.
Determinando que 34 personas encuestadas habitan en apartamento en edificio, seguido
por 19 en casa de barrio/casa rural, 13 en apartamento en bloque, 10 en casa urbanizacion,
8 en un anexo en casa, 6 en apartamento de lujo, 4 en habitacidn alquilada y el resto 1 en
rancho y 1 en una quinta/mansion. Siendo la opcion de “apto en edificio” la mas
representativa con un 35,4%. Esta clasificacion de tipos de vivienda fue proporcionada a

través de instrumento de VVroom.

1.5 Composicion de las Familias

¢Cual es el nimero de personas que vive con usted?

Tabla N° 13 Distribucion segun la composicion de las familias

Datos Frecuencia | Porcentaje
1 7 7,3%
2 20 20,8%
3 27 28,1%
4 16 16,7%
5 9 9,4%
6 5 5,2%
7 1 1,0%
Total 85 88,5%
No aplica 11 11,5%
Total 96 100,0%

Grafico N° 5 Distribucion segun la composicion de las familias
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Se puede observar que las familias en estudio su nucleo familiar esta constituido

mayoritariamente por 3 y 2 integrantes siendo estos los mas representativos con un 48,9%.
1.6 Numero de habitaciones

¢ Cuéntas habitaciones para dormir tiene?

Tabla N° 14 Distribucion segiin numero de habitaciones

Datos Frecuencia | Porcentaje
1 8 8,3%
2 23 24,0%
3 37 38,5%
4 20 20,8%
5 6 6,3%
8 1 1,0%
Total 95 99,0%
No contesto 1 1,0%
Total 96 100,0%
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Se puede apreciar que en la distribucién de la muestra 37 personas encuestadas
tienen 3 habitaciones seguido por 23 con 2 habitaciones y 20 con 4, siendo la opcion de “3

habitaciones” la mas representativa con un 38,5%.

1.7 Numero de bafnos

¢ Cuantos bafios tiene?

Tabla N° 15 Distribucién por cantidad de bafios

Datos Frecuencia Porcentaje

1 32 33,3%

2 27 28,1%

3 21 21,9%

4 13 13,5%

5 1 1,0%

6 2 2,1%
Total 96 100,0%

Se puede observar que mayoritariamente la muestra, posee 1 bafio en la vivienda
donde habita, con un 33,3% de personas encuestadas y con 2 bafios en un 28,1% personas.

Siendo la opcidén “1 bafio” la mas representativa, con un 33,3%.



1.8 Vivienda donde Habita

¢La vivienda donde usted habita es?

Tabla N° 16 Distribucion por el tipo de vivienda

Datos Frecuencia | Porcentaje
Propia 58 60,4%
Alquilada 20 20,8%
Prestada 6 6,3%
Propia sin 8 8,3%
papeles
Tomada 2 2,1%
invasion
Otras 2 2,1%
Total 96 100,0%

Grafico N° 6 Distribucion por el tipo de vivienda
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Se puede apreciar que 58 personas encuestadas de la muestra lo cual equivale a un

poco mas de la mitad de la poblacion estudiada, habitan en vivienda propia. Siendo este la

mas representativa con un 60,4%.
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1.9 Servicio de teléfono
¢ Tiene teléfono en su casa?

Tabla N° 17 Distribucion por existencia o no de teléfono

Datos | Frecuencia | Porcentaje
No tiene 11 11,5%
Fijo 55 57,3%
Celular 30 31,3%
Total 96 100,0%

Grafico N° 7 Distribucion por existencia o no de teléfono
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En el grafico anterior se puede observar que 55 personas encuestadas tienen
teléfono fijo, seguido por 31 personas encuestadas con celular y 11 personas que no posee

ninguno. Siendo la opcidn “fijo” la mas representativa con un 57,3%.

1.10 Servicio de Luz

¢ Tiene servicio de luz en su casa?



Tabla N° 18 Distribucion segln si posee luz

Datos Frecuencia Porcentaje
Si 96 100,0%
Total 96 100,0%
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Se puede apreciar que las 96 personas encuestadas poseen el servicio de electricidad en su

vivienda.

1.11 Numero de hijos

¢Cuantos hijos tienen?

Tabla N° 19 Distribucién por nimero de hijos

Datos Frecuencia | Porcentaje
Ninguno 35 36,5%
Uno 23 24,0%
Dos 20 20,8%
Tres o0 mas 18 18,8%
Total 96 100,0%
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Grafico N° 8 Distribucion por nimero de hijos
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El en grafico anterior se puede observar que 35 personas encuestadas no tienen hijos

seguido por 23 con uno (1), 20 con dos (2) y 18 con tres (3) 0 méas. Por lo cual mas de la

mitad de la poblacidn tiene hijos. Siendo la opcion “ninguno” la mas representativa con un

36,5%.

1.12 Asistencia al Colegio

En caso de tener hijos, ¢Asisten al colegio?

Tabla N° 20 Distribucion segun la asistencia de los hijos al colegio

Datos | Frecuencia | Porcentaje
Si 42 43,8%
No 19 19,8%
Total 61 63,5%
No aplica 35 36,5%
Total 96 100,0%
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Grafico N° 9 Distribucion segun la asistencia de los hijos al colegio
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Se puede apreciar que los hijos de 42 personas encuestadas asisten al colegio
mientras que los hijos de 19 personas encuestadas no asisten, indicando este Ultimo que
estos nifios podrian estar incluidos dentro de la poblacion en desercion escolar o en edad de

no escolaridad. Siendo la opcidn “Si” la mas representativa con un 43,8%.
1.13 Vive con sus hijos
En caso de tener hijos, ¢ Viven con usted?

Tabla N° 21 Distribucion segun si los hijos habitan o no con la familia

Datos Frecuencia | Porcentaje

Si 48 50,0%

No 13 13,5%
Total 61 63,5%
No aplica 35 36,5%

Total 96 100,0%
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Grafico N° 10 Distribucidn segun si los hijos habitan o no con la familia
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En el grafico anterior se puede observar que los hijos de 48 personas encuestadas si
viven con sus padres y los hijos de 13 personas encuestadas restante no viven con ellos.

Siendo la opcion “Si” la mas representativa con un 50%.
1.14 Personas con las que vive
¢Quienes viven con Ud. en este momento?

Tabla N° 22 Distribucion segun con quien habita

Datos Frecuencia | Porcentaje
Jefe del hogar 17 17, 7%
Conyug~ue 0 o5 26,0%
compafero
Hijo o hijastros
soltero sin hijos 26 21,1%
e | 4| s
Hermano 7 7,3%
Nieto 1 1,0%
Otros parientes 7 7.3%
No parientes 8 8,3%
Total 95 99,0%
No aplica 1 1,0%
Total 96 100,0%




Grafico N° 11 Distribucién segin con quien habita
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Segun el grafico anterior se puede apreciar que 26 personas encuestadas viven con

hijos o hijastros, 25 personas encuestadas con conyugues 0 compafiero y 17 personas

encuestadas con el jefe del hogar. Siendo la opcion “Hijo o hijastros soltero sin hijos” la

mas representativa con un 27,1%.

1.15 Relacion con el jefe del hogar

¢Usted es el jefe del hogar?

Tabla N° 23 Distribucion por jefe del hogar

Datos | Frecuencia | Porcentaje
Si 51 53,1%
No 45 46,9%

Total 96 100,0%

Grafico N° 12 Distribucidn por jefe del hogar
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En el grafico anterior se puede observar que 51 personas encuestadas son el Jefe del
Hogar y el resto de la poblacion no lo es. Siendo la opcion “Si vive con el jefe del hogar” la

mas representativa con un 53,1%.

1.16 Apoyo econdémico a su entorno

¢Aporta Ud. dinero "regularmente™ a otras personas de su entorno cercano gque no vivan

con Ud.?

Tabla N° 24 Distribucion seglin apoyo econémico a su entorno

Datos | Frecuencia | Porcentaje
Si 40 41,7%
No 56 58,3%

Total 96 100,0%
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Grafico N° 13 Distribucion segin apoyo econdémico a su entorno
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A partir de estos datos, se puede apreciar que 56 personas encuestadas no aportan
dinero a otras personas que no vivan con ellos. Esta situacion puede estar influenciada por
los bajos salarios y la alta inflacion del pais. Siendo la opcidén “No aporto dinero” la més
representativa con un 58,3%.

1.17 Razones para su aporte monetario
¢Por cuél razén aporta dinero?

Tabla N° 25 Distribucion segln las razones por las cuales aporta dinero

Datos Frecuencia | Porcentaje
Educacion 2 2,1%
Salud 5 5,2%
Vivienda 2 2,1%
Manutencion 27 28,1%
Seguro 1 1,0%
medico
Otras 1 1,0%
razones
Total 38 39,6%
No aplica 58 60,4%
Total 96 100,0%
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Grafico N° 14 Distribucidn segun las razones por las cuales aporta dinero
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Se puede observar que dentro de la muestra, 40 de los encuestados que aportan
dinero lo realizan por razones de manutencion, es decir que tienen la obligacion de
mantener a otras personas. Siendo la opcién “Manutencidn” la mas representativa con un
28,1%.

1.18 Ayuda Economica
¢Usted recibe dinero de algun familiar o conocido para hacer sus actividades diarias?

Tabla N° 26 Distribucién por ayuda econémica

Datos | Frecuencia | Porcentaje
Si 21 21,9%

No 75 78,1%
Total 96 100,0%
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Grafico N° 15 Distribucién por ayuda econémica
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En este grafico se puede observar la distribucion de las personas que reciben o no
dinero de algun familiar o conocido para hacer sus actividades diarias. Se aprecia que 75
personas encuestadas no reciben ayuda y 21 personas encuestadas si. Lo cual también
puede estar relacionado con las mismas condiciones econémicas de los encuestados. Siendo
la opci6n “Si recibo ayuda econémica” la mas representativa con un 78,1%.

1.19 Quien lo ayuda para su desarrollo econémico

En caso de ser afirmativa la respuesta anterior, ¢ De quién recibe dinero para el desarrollo
de sus actividades diarias?



Tabla N° 27 Distribucion segun de quien recibe ayuda econémica

Datos Frecuencia | Porcentaje
Ninguno 1 1,0%
Conyugue
pareja 4 4,2%
De sus padres
0 hermano 12 12,5%
Familiares 1 1,0%
Otros 4 4,2%
Total 22 22,9%
No aplica 74 77,1%
Total 96 100,0%

Grafico N° 16 Distribucidn segun de quien recibe ayuda econémica
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Se puede apreciar 12 personas encuestadas perciben ayuda econdmica y lo reciben

de padres o hermanos. Es decir que la muestra puede estar subsidiada econémicamente por

familiares cercanos. Siendo la opcién “De sus padres o hermano” la mas representativa con

un 12,5%.
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1.20 Nivel Educativo

¢ Cual es su nivel educativo?

Tabla N° 28 Distribucion por nivel educativo

Datos Frecuencia | Porcentaje
Basica 11 11,5%
Media diver. Y
profesional 19 19,8%
Técnico 30 33.3%
superior
Universitario 34 35,4%
Total 96 100,0%

Grafico N° 17 Distribucidn por nivel educativo
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En el grafico N° 17 se observar que 34 personas encuestadas tienen un nivel
educativo universitario, 32 personas Técnico superior, 19 personas Media Diversificada y

Profesional y por ultimo 11 personas Basica. Puede notarse que 66 de los encuestados que



97

conforman un porcentaje importante de la muestra, tienen nivel educativo superior. Siendo

la opcidn “Universitario” la mas representativa con un 35,4%.

1.21 Tipo de Institucion Académica
Tipo de institucion donde estudio

Tabla N° 29 Distribucion seguin tipo de institucion académica donde estudio

Datos | Frecuencia | Porcentaje
Publico 59 61,5%
Privada 37 38,5%

Total 96 100,0%

Grafico N° 18 Distribucidn segun tipo de institucion académica donde estudio
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Se puede apreciar que 59 personas encuestadas estudiaron en una institucion
Publica y 37 personas encuestadas en Privada. Siendo la opcién “Publico” la més
representativa con un 61,5%.

1.22 Estudios Posteriores

¢Usted quisiera realizar estudios posteriores al curso de formacion?
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Tabla N° 30 Distribucion por estudios posteriores

Datos | Frecuencia | Porcentaje
Si 72 75,0%
No 24 25,0%

Total 96 100,0%

Grafico N° 19 Distribucién por estudios posteriores
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A partir del grafico N° 20 se puede observar que 72 personas encuestadas sefialan
un interés por realizar estudios posteriores, lo que nos indica que los trabajadores de la
UNES presentan deseos de superacion o crecimiento personal y 24 personas encuestadas
no. Siendo la opcién “Si deseo realizar estudios posteriores” la mas representativa con un
75%.



1.23 Que estudios quiere hacer

¢Qué tipo de estudios quisiera realizar?
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Tabla N° 31 Distribucion segun tipo de estudio que quisiera realizar

Datos Frecuencia | Porcentaje
Técnico 10 10,4%
superior

Universitario 39 40,6%

Otros 39 40,6%

Total 88 91,7%
No aplica 8 8,3%

Total 96 100,0%

Grafico N° 20 Distribucidn segun tipo de estudio que quisiera realizar
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En el

grafico N° 21 se puede observar que 39 personas encuestadas quisieran

realizar estudios posteriores, presentan interés en partes iguales por realizar estudios

universitarios y otros estudios como cursos. Siendo las opciones “Universitario” y “Otros”

las més representativas con un total de 81,2%.
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1.24 Tipo de Cargo que desempefia actualmente

Tabla N° 32 Distribucidn segun el tipo de cargo

Datos Frecuencia Porcentaje
Administrador 3 3,1%
Analista 10 10,4%
Asesor 3 3,1%
Asistente 12 12,5%
Auditor 2 2,1%
Chofer 2 2,1%
Consultor 3 3,1%
Contador 1 1,0%
Coordinador 12 12,5%
Director 2 2,1%
Docente 6 5,2%
Gerente 8 8,3%
Jefe 7 7,3%
Mantenimiento 3 3,1%
Motorizado 2 2,1%
Obrero 2 2,1%
Recepcionista 3 3,1%
Secretaria 7 7,3%
Seguridad 1 1,0%
Supervisor 7 7,3%

Total 96 100,0%

En la taba N° 4 se puede observar que la muestra esta conformada por vente cargos
distintos, dentro de los cuales los coordinadores, asistentes y analistas tienen una mayor
representacion ya que lo ocupan 34 personas de las encuestadas, es decir un 35,4% de la

muestra.



1.25 Otro trabajo
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¢Ud. tiene otro trabajo distinto al que desempefia en la institucion, que le aporte algun

ingreso?

Grafico N° 21 Distribucidn segun si tiene otro trabajo que le aporte dinero

mSi @No
Datos Frecuencia | Porcentaje
Si 12 12,5%
No 84 87,5%
Total 96 100,0%

Se evidencia que 84 personas encuestadas no tienen otro trabajo que le aporte algin

ingreso y 12 personas encuestadas si. Esta situacion puede estar basada en los horarios que

presentan los funcionarios, ademas de que la empresa requiere que la mayoria estén

disponibles para atender eventos especiales con frecuencia, quedando limitados para poder

concurrir a otras fuentes de ingreso. Siendo la opcidén “No” la méas representativa con un

87,5%.

1.26 Ingreso Mensual

¢Cual es su ingreso por trabajo al mes? (Bs.F al mes)
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Tabla N° 33 Distribucion segun el ingreso mensual

Datos Frecuencia Porcentaje
Bs.F 4.320 - Bs.F 6.320. 18 18,8%
Bs.F 6320 a Bs.F 8320 28 29,2%
Bs.F 8320 a Bs.F 10320 36 37,5%
Bs.F 10320 Bs.f. 0o mas 13 13,5%
Total 95 99,0%
No aplica o no contesto 1 1,0%
Total 96 100%

En la tabla N° 33 se puede observar que 37 personas encuestadas obtienen un
ingreso mensual entre 8320 a 10320 Bs.F y todos los trabajadores se encuentran

percibiendo un ingreso igual o superior al salario minimo nacional. Siendo la opcion “8320

Bsf a 10320 Bsf” la mas representativa con un 37,5%.

1.27 Experiencia Laboral Anterior
Antes de desempefiarse en este cargo ¢Ud. habia trabajado anteriormente?

Tabla N° 34 Distribucion segun la experiencia laboral

Datos Frecuencia | Porcentaje
Si 71 74,0%
No 25 26,0%

Total 96 100,0%
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Grafico N° 22 Distribucion segun la experiencia laboral

mSi @mNo

Se puede observar que en el analisis de la muestra, 74 personas encuestadas refieren
haberse desempefiado en cargos anteriores al actual y 25 personas encuestadas No.
Determinando que la muestra esta mayoritariamente constituida por funcionarios con
experiencia laboral previa y que representan un 74%.

1.28 Cargos desempenados anteriormente

¢ Cual cargo desempefid? (Experiencia laboral previa)
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Tabla N° 35 Distribucion segun el cargo que desempefio

Datos Frecuencia | Porcentaje
Analista 14 14,6%
Asesora 2 2,1%
Asistente 1 1,0%

Asistente Contable 2 2,1%
Auditor 3 3,1%
Cajera 1 1,0%
Comerciante 1 1,0%
Compras 2 2,1%
Conductor 1 1,0%
Contador 1 1,0%
Coordinador 6 6,3%
Docente 5 5,2%
Ejecutivo 3 3,1%
Especialista 1 1,0%
Gerente 2 2,1%
Gestor 2 2,1%
Inspector 2 2,1%
Jefe Control 1 1,0%
Jefe d Unidad 1 1,0%
Jefe de Aplicaciones 1 1,0%
Jefe Telecom 3 3,1%
Mantenimiento 1 1,0%
Motorizado 1 1,0%

No tiene cargo anterior 27 27,0%
Secretaria 5 5,2%
Seguridad 1 1,0%
Supervisor 5 5,2%
Ventas 3 3,1%

Total 96 100,0%

En la tabla N° 35 En la presente tabla se evidencian la experiencia laboral previa que

tiene los integrantes de la muestra, es decir los cargos en los que trabajaban antes de



105

desempefiar el cargo actual. Esta experiencia laboral puede estar desempefiada en
organizaciones distintas a la cual fue aplicado el estudio. Se puede observar una mayor
variabilidad en los mismos y que en algunos casos la experiencia laborar se encuentra en
cargos iguales o inferiores al que se encuentra desempefiando, es importante para el estudio
ya que delimita la experiencia laboral de los encuestados y las relaciones previas al cargo.

Siendo la opcidn “no tiene cargo anterior” la mas representativa con un 27%.

2. Motivacion
2.1. Dimension Valencia

2.1.1. Tipos de Trabajo

Si Ud. pudiera escoger entre estos tipos de trabajo, ¢cual escogeria?

Tabla N° 36 Distribucion segun tipo de trabajo

Datos Frecuencia | Porcentaje
Empresa propia 37 38,5%
Empleo empresa 24 25,0%

grande
Empleo 18 18,8%
organismo
gubernamental
Trabajar por 17 17,7%
cuenta propia
Total 96 100,0%
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Grafico N° 23 Distribucidon segun tipo de trabajo

40

35

30

24
25

18 17

20

15

10

Empresa propia Empleo empresa ~ Empleo organismo  Trabajar por cuenta
grande gub propia

Se puede observar que 37 personas encuestadas escogerian “trabajar en una empresa
propia”, seguido por 24 personas encuestadas “un empleo en una empresa”, 18 personas
encuestadas “empleo en un organismo gubernamental” y 17 personas encuestadas trabajar
por cuenta propia. Siendo la opcion “Empresa propia” la mas representativa con un 38,5%.



2.1.2 Con cual de las siguientes afirmaciones Ud. se siente identificado.

Tabla N° 37 Distribucion segun afirmacion
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Datos Frecuencia | Porcentaje
El trabajo ayuda a conseguir empleo 2 2,1%
Asisto al trabajo mientras consigo cupo universitario 1 1,0%
Sirve para olvidarme de los problemas 1 1,0%
El dinero sirve para ayudarme 46 47 9%
Amigos y familia orgullosa 3 3,1%
Nuevos conocimientos 42 43,8%
Compartir mas con amigos 1 1,0%
Total 96 100,0%

En la tabla N° 37 se puede observar que la mayoria de los funcionarios describen

sentirse identificados con las afirmaciones de que el dinero les sirve de ayuda y que el

trabajo les genera nuevos conocimientos, es decir un alto porcentaje de la muestra en un

91,7%.

2.2. Dimension Expectativas

2.2.1 Significado que le otorga al trabajo

¢ Qué significa el trabajo para Ud.?




Datos Frecuencia | Porcentaje
Forma de tener 24 25,0%
dinero
Crecer como 33 34,4%
persona
Mal necesario 7 7,3%
Aprender cosas 30 31,3%
nuevas
Medio para 2 2,1%
asegurar la vejez
Total 96 100,0%

Tabla N° 38 Distribucion segun el significado que le da al trabajo

Grafico N° 24 Distribucién segun el significado que le da al trabajo
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En el grafico anterior se puede observar que 33 personas encuestadas demuestran que
el trabajo para ellos significa “una forma para crecer como persona”, seguido por 30
personas encuestadas “como una manera de aprender cosas nuevas”, 24 personas
encuestadas como “una forma de tener dinero”, 7 personas encuestadas “un mal necesario”

y 2 personas encuestadas como “un medio para asegurar la vejez”. Es decir 87 personas
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integrantes de la muestra consideran alguna de estas tres opciones, siendo estas un

porcentaje bastante significativo es decir un 90,7%.
2.2.2. Importancia de conseguir empleo
¢Queé cree Ud. que es més importante para conseguir un empleo?

Tabla N° 39 Distribucion segun la importancia de conseguir empleo

Datos Frecuencia | Porcentaje
Buenos amigos 8 8,3%
Estar 64 66,7%
capacitado
Buen 24 25,0%
trabajador
Total 96 100,0%

Grafico N° 25 Distribucion segln la importancia de conseguir empleo
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Se puede apreciar que el motivo principal que los encuestados consideran mas
importante para encontrar un empleo es el estar capacitado es decir que 66,7% de la
muestra, por cuanto 64 personas manifiestan esta razon, seguido por 24 personas que
piensa que ser un buen trabajador es importante y por ultimo 8 personas consideran el tener
buenos amigos. Es decir 88 personas integrantes de la muestra consideran alguna de estas

dos opciones, siendo estas un porcentaje bastante significativo, es decir, un 91,7%.

2.3 Dimision Instrumentalidad

2.3.1 Interés por permanecer en la Institucion
¢ Cual de estas opciones expresa su interés por permanecer en la institucion?

Tabla N° 40 Distribucion segln su interés por permanecer en la institucion

Datos Frecuencia | Porcentaje
Ingreso mensual 33 34,4%
Empleo estable 25 26,0%
Realizar t_astudlos 9 9,4%
posteriores
Sobresalir 1 1,0%
Aprender cosas nuevas 28 29,2%
Total 96 100,0%
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Grafico N° 26 Distribucidn segln su interés por permanecer en la institucion
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En el grafico anterior se puede apreciar que el interés de 33 personas encuestadas
por permanecer en la Institucién es “para percibir un ingreso mensual” y le sigue 28
personas encuestadas que colocaron “para aprender cosas nuevas” y 25 personas “para un
empleo estable”. Es decir que 86 de las personas encuestadas del total de la muestra se
ubican en estas tres opciones, siendo estas un porcentaje bastante significativo, es decir,
89,6%.
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2.3.2. Lo que mas le gusta de un trabajo

¢Podria decirme que es lo que mas le gusta de un trabajo?

Grafico N° 27 Distribucidn segn lo que mas le gusta de un trabajo

Datos Frecuencia | Porcentaje
Ambiente amistoso 31 32,3%
Posibilidades 38 39,6%
asenso
Que dé para vivir 97 28,1%
tranquilo
Total 96 100,0%

Grafico N° 28 Distribucion segin lo que mas le gusta de un trabajo
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En el grafico N° 29 se puede evidenciar que a 38 personas encuestadas prefieren que
existan posibilidades de ascenso en un trabajo, 31 personas encuestadas les gusta que haya
un ambiente amistoso y 27 personas la opcion que dé para vivir tranquilo. Por lo cual el
39,6% de los integrantes de la muestra consideraron muy importante la posibilidad de hacer
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carrera en la organizacion y también, el hecho de contar con un ambiente agradable que

brinde la posibilidad de establecer amistades y trabajar con gente dispuesta.

2 Ausentis
mo
3.1. Porcent
aje de Ausentismo de cada individuo
Tabla N° 41 Porcentaje de Ausentismo de cada Individuo
casos ausentismo casos ausentismo casos ausentismo
1 21 33 18 65 25
2 18 34 16 66 20
3 20 35 17 67 23
4 24 36 18 68 18
5 18 36 25 69 19
6 22 38 20 70 17
7 17 39 23 71 25
8 18 40 18 72 18
9 25 41 19 73 20
10 20 42 17 74 24
11 23 43 16 75 18
12 18 44 18 76 24
13 19 45 20 77 20
14 17 46 24 78 18
15 25 47 18 79 25
16 18 48 24 80 20
17 20 49 17 81 23
18 24 50 18 82 24
19 18 51 25 83 19
20 23 52 20 84 20
21 17 53 23 85 20
22 18 54 20 86 18
23 25 55 19 87 20
24 20 56 17 88 24
25 23 57 16 89 18
26 18 58 18 20 20
27 19 59 20 91 24
28 17 60 24 92 18
29 24 61 18 93 25
30 18 62 20 94 20
31 20 63 17 95 23
32 24 64 18 96 25
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En la tabla N° 41 se desglosan las faltas que tienen los 96 integrantes de la muestra, que
fueron proporcionadas por la UNES. Las cuales son bastante heterogéneas y no muy
variantes, van desde 16% como el mas bajo a 25% como el porcentaje mayor. Por lo cual se
describe este comportamiento como estandarizado entre los individuos que conforman la
muestra, con un promedio de 20,2%. Lo que se podra considerarse como un porcentaje alto
ya que se presentan un promedio de 20 ausencias al mes. Lo que se transforma en que

aproximadamente cada 5 meses falta toda la ndmina del departamento.

Porcentaje de Ausencias Categorias
16 AL 19 1 Baja
20 AL 22 2 Media
23 AL 25 3 Alta

3.2

Clasificacion segun el nimero de Ausencia

Tabla N° 42 Clasificacidn segun el nimero de Ausencia

En la Tabla N° 42 Se describe la conformacion de los intervalos para las ausencias por

Mmes que presenta la muestra.

3.3 Pregunt

as sobre ausentismo injustificado

Tabla N° 43 “Cuando encuentro un congestionamiento de trénsito..."

Datos Frecuencia | Porcentaje
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Siempre 1 1,0%

Casi nunca 5 5,2%
Muy pocas veces 21 21,9%
Nunca 69 71,9%
Total 96 100,0%

Grafico N° 29 “Cuando encuentro un congestionamiento de transito,

me regreso a la casa y no voy al trabajo”
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La distribucion de la muestra segin la frecuencia  “Cuando encuentro un
congestionamiento de transito, me regreso a la casa y no voy al trabajo” evidencia que a
pesar del gran congestionamiento que presenta la cuidad en la que habitan, 69 personas
encuestadas afirmo que nunca dejan de acudir a sus puestos de trabajo por tal motivo,
siendo esta un porcentaje bastante significativo, es decir, un 71,9%.

Tabla N° 44 "Cuando recibo criticas sobre mi desempefio en el trabajo...”

Datos Frecuencia | Porcentaje
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Casi nunca 2 2,1%
Algunas veces 13 13,5%
Muy pocas veces 30 31,3%
Nunca 51 53,1%
Total 96 100,0%

Grafico N° 30 "Cuando recibo criticas sobre mi desempefio en el trabajo,

Me dan ganas de no ir a la oficina”
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La muestra analizada en funcion de sus frecuencia “Cuando recibo criticas sobre mi

desempefio en el trabajo, me dan ganas de no ir a la oficina” describe que 51 de los

encuestados sefialan que nunca se les ha presentado esta situacion y 30 personas

encuestadas determinaron que muy pocas veces. Es decir que las 81 personas integrantes de

la muestra consideran alguna de estas dos opciones siendo estas un porcentaje bastante

significativo, es decir, un 84.4%.
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Tabla N° 45 "Se me hace dificil cumplir con el horario de trabajo..."

Datos Frecuencia | Porcentaje
Casi nunca 3 3,1%
Algunas veces 13 13,5%
Muy pocas veces 20 20,8%
Nunca 60 62,5%
Total 96 100,0%

Grafico N° 31 "Se me hace dificil cumplir con el horario de trabajo"
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Ante esta afirmacion 60 personas encuestadas afirmaron de que nunca se le hace
dificil cumplir con el horario de trabajo, 20 personas encuestadas colocaron que muy pocas
veces, 13 algunas veces y 3 casi nunca. Es decir que las 80 personas integrantes de la



118

muestra consideran alguna de estas dos opciones, siendo estas un porcentaje bastante

significativo, es decir, un 86%.

Tabla N° 46 "Prefiero cumplir con los eventos familiares que acudir a mi puesto ..."

Datos Frecuencia | Porcentaje
Siempre 3 3,1%
Casi nunca 6 6,3%
Algunas veces 11 11,5%
Muy pocas veces 29 30,2%
Nunca 47 49,0%
Total 96 100,0%

Grafico N° 32 "Prefiero cumplir con los eventos familiares que acudir a mi puesto de

trabajo"
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La distribucion de la muestra segln la frecuencia “Prefiero cumplir con los eventos
familiares que acudir a mi puesto de trabajo” evidencia que 47 personas encuestadas afirmo
que nunca prefiere acudir a los eventos familiares antes de acudir a su puesto de trabajo

seguido que 29 que afirmaron que muy pocas veces, 11 algunas veces, 6 casi nunca y tres
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siempre. Es decir que las 76 personas integrantes de la muestra consideran alguna de estas

dos opciones, siendo estas un porcentaje bastante significativo, es decir, un 79,2%.

Preguntas sobre ausentismo justificado

Tabla N° 47 "Falto al trabajo por la muerte de un familiar cercano™

Datos Frecuencia | Porcentaje
Nunca 10 10,4%
Muy pocas veces 38 39,6%
Algunas veces 18 18,8%
Casi siempre 12 12,5%
Siempre 18 18,8%
Total 96 100,0%

Grafico N° 33 "Falto al trabajo por la muerte de un familiar cercano”
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La muestra afirma que segun la frecuencia “Falto al trabajo por la muerte de un familiar
cercano” evidencia que 38 personas encuestadas afirmaron que muy pocas veces faltan al
trabajo por la muerte de un familiar cercano, 18 algunas veces, 18 siempre, 12 casi siempre
y 10 nunca. Es decir que las 74 personas integrantes de la muestra consideran alguna de

estas tres opciones, siendo estas un porcentaje bastante significativo, es decir, un 77,2%.

Tabla N° 48 "Falto al trabajo por tener una citacion judicial...”

Datos Frecuencia | Porcentaje
Nunca 64 66,7%
Muy pocas veces 8 8,3%
Algunas veces 13 13,5%
Casi siempre 3 3,1%
Siempre 8 8,3%
Total 96 100,0%

Grafico N° 34 "Falto al trabajo por tener una citacion judicial”
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La frecuencia de esta afirmacion “Falto al trabajo por tener una citacion judicial”
describe 64 personas encuestadas nunca falta al trabajo por tener una citacion judicial, 13

algunas veces, 8 muy pocas veces, 8 siempre y 3 casi siempre. Es decir que las 64 personas
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integrantes de la muestra consideran la opciéon de “nunca” siendo este un porcentaje
significativo de 66,7%.

Tabla N° 49 "Falto al trabajo por asistir a una cita a un organismo..."

Datos Frecuencia | Porcentaje
Nunca 14 14,6%
Muy pocas veces 31 32,3%
Algunas veces 26 27,1%
Casi siempre 13 13,5%
Siempre 12 12,5%
Total 96 100,0%

Grafico N° 35 "Falto al trabajo por asistir a una cita a un organismo

oficial para solicitar mi pasaporte, registro o cédula”
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En esta afirmacion se describe que la frecuencia “Falto al trabajo por asistir a una cita
a un organismo oficial para solicitar mi pasaporte, registro o cédula” evidencia que 31
personas encuestadas afirmaron que muy pocas veces faltan al trabajo por esa razon,
seguido por 26 personas encuestadas las cuales afirmaron que algunas veces, 14 personas
que nunca y 13 personas que casi siempre. Siendo este motivo otra de las razones que
pueden ser determinadas como justificadas. Es decir que las 57 personas integrantes de la
muestra consideran alguna de estas dos opciones, siendo estas un porcentaje bastante
significativo, es decir, un 59,4%.

Tabla N° 50 "Falto al trabajo para acudir a una cita médica”

Datos Frecuencia | Porcentaje
Nunca 7 7,3%
Muy pocas veces 36 37,5%
Algunas veces 28 29,2%
Casi siempre 14 14,6%
Siempre 11 11,5%
Total 96 100,0%

Grafico N° 36 "Falto al trabajo para acudir a una cita médica”
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La distribucion de la muestra segun la frecuencia “Falto al trabajo para acudir a una
cita medica” evidencia 36 personas encuestadas afirmaron que muy pocas veces faltan al
trabajo para acudir a una cita médica y 11 personas encuestadas afirmaron que siempre.
Este motivo es uno de los cuales esta determinado como justificado, pero puede ser que la
mayoria de los que integran la muestra utilicen su tiempo libre para ello. Es decir que las 64
personas integrantes de la muestra consideran alguna de estas dos opciones, siendo estas un
porcentaje bastante significativo, es decir, un 66,7%.

4. Analisis correlacional

A continuacion se presentaran las posibles correlaciones entre las variables Ausentismo
y Motivacion. En funcion de ampliar las conclusiones de nuestra investigacion basados en
los resultados obtenidos por las correlaciones (r) de Pearson, la cual nos permite de forma

paramétrica identificar la relacion entre dos variables.

4.1 Indices de correlacion para las variables motivacion y ausentismo

Tabla N° 51 indices de correlacion para las variables motivacion y ausentismo

Motivacion Motivacion dimension Motivacion
dimensién Valencia Expectativas dimension
Instrumentalidad
Indices de 0,56 0,16 0,29
Ausencia
P<0,01

La hipdtesis de trabajo (H1) que se plantea en la investigacion describe la relacion
entre las variables motivacion y ausentismo, sin embargo los resultados obtenidos no
confirman la hipdtesis en dicha investigacion ya que la misma a pesar de ser positiva no es
significativa con resultados que van desde 0,16 hasta 0,59. Por lo tanto se hace necesario

aceptar la hipétesis de nulidad (HO), la cual niega dicha relacién entre las variables.
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Posteriormente se describiran las correlaciones entre los tipos de ausentismo

(Justificado e Injustificado)

4.2 Porcentajes de ausencias

Tabla N° 52 Porcentajes de ausencias

Estrato Ausencias Ausencias Total
Justificado Injustificado
Bajo 3% 3% 6%
Medio 41% 42% 83%
Alto 7% 6% 12%
Total 50% 50% 100%

4.3 Correlacion entre datos socioecondmicos y los tipos de ausentismo

En cuanto a la relacidn entre estas se puede sefialar que a pesar de no ser el principal

objetivo de nuestro estudio, se evidencio que si existen algunas diferencias significativas

dentro de la muestra, por lo cual solo se presentaran las correlaciones que demostraron

tener algun aporte de valor al estudio.

4.3.1 Estratos Socioeconémicos
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Grafico N° 37 Estratos socio econémicos
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En este grafico se describe el comportamiento de la muestra en la conformacién de
estratos socio econdémicos, en la cual se determina que el estrato con mayor prevalencia es
el Medio equivalente a personas con un nivel socioeconémico con caracteristicas similares
por tener vivienda propia, servicios, no presentar hacinamiento en bafio ni cuartos nifios y
sin nifios en desercion escolar, la conformacion de estratos tienen la finalidad de agrupar la
diversidad de datos socioeconémicos que presenta el instrumento de VVroom y relacionar de
forma simple con las variables en estudio. Por lo cual en el grafico se evidencia que 83 de
los encuestados tiene un nivel medio con ausencias justificadas e injustificadas en la misma

proporcion.
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CAPITULO VII

DISCUSION DE RESULTADOS

Para conformar este capitulo de descripcion, debemos sefialar que en la etapa
anterior los datos fueron explicados y presentados en formas porcentuales. Por lo cual a
continuacion se pretende responder a cada uno de los objetivos planteados en el presente
estudio de investigacion. Teniendo como objetivo principal el conocer la relacion entre la
motivacion y el ausentismo laboral. Relacionando los indices de ausentismo que tiene la
UNES con la motivacion de los empleados, asi como hipdtesis de trabajo que existe

relacion entre ambas variables.

Se puede considerar que los funcionarios estan motivados en relacion a dos de tres
de las dimensiones que presenta la teoria de las expectativas de Vroom ya que describen en
su mayoria que se encuentran identificados con la instrumentalidad y expectativas pero no
muy conformes con la variable de Valencias. Esto quiere decir que les gusta su trabajo ya
que les permite crecer como persona, les proporciona maneras de aprender cosas nuevas,
deben estar capacitados para desempefiar sus cargos, presentan posibilidades de ascenso, se
encuentran en un ambiente de trabajo cordial, sin embargo les gustaria trabajar en empresas
propias lo cual pudiese estar relacionar con la falta de conexion que tiene con la variable

Valencias que determina correspondencia con las recompensas percibidas por su trabajo.

Asimismo, los hallazgos de la investigacion evidencian que el dinero sirve de ayuda
para solventar los inconvenientes de la cotidianidad. Se puede establecer que estan
conformes con el ambiente de su lugar de trabajo, las labores asociadas al cargo que
desemperian, las oportunidades de crecimiento personal y profesional que les ofrecen y los

conocimientos que adquieren dia a dia.

Con relacién a los niveles de ausencia se puede presumir que los funcionarios que
forman parte de la muestra presentan un comportamiento bastante uniforme en los indices
de ausencia por mes, ya que las variaciones de persona a persona oscilan desde 16 a 25

faltas por mes, determinado unos pardmetros de variacion de solo 9 ausencias de diferencia
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en la muestra estudiada y al ser clasificadas dichas ausencias en baja con en 6,25%, medias
con un 79,68% vy alta con un 11,45%, se podria decir que solo se diferencia unas de las
otras por 3 faltas al mes entre la mayoria de ellos, lo que puede describir un
comportamiento bastante semejante y uniformes entre los mismos. Siendo en total las
ausencias entre la muestra de estudio un promedio un 20%, lo que se transforma en que por

cada 5 meses se ausentaria toda la muestra en estudio.

Por otra parte, una poblacion medianamente motivada y segun las teorias
consultadas a lo largo del presente estudio, sustentada en el instrumento de Vroom, se
podria inferir que los indices de ausentismo dentro de la UNES deberian ser inferiores a los
encontrados, ya que representa una falta del 20% mensual entre sus empleado. No obstante,
este fendbmeno puede estar relacionado con mdltiples causas que no se encuentran descritas

en lo largo de la investigacion y que pueden ser objeto de futuras investigaciones. .

Todos estos elementos influyen el resultado encontrado durante la investigacion
porque los valores del ausentismo descritos dentro de la Universidad Experimental de la
Seguridad. Podria sospecharse como comportamiento acordado y ajustado a los paramentos
de faltas minimas permitidas, siempre dentro del limite que no origina sanciones
administrativas. Sin embargo podemos decir que logramos alcanzar los objetivos
planteados dentro de la investigacion, ya que en la misma se pretende conocer los niveles

de ausencia de la UNES vy establecer la motivacion de sus funcionarios.

Es importante resaltar que los resultados obtenidos no fueron los esperados, debido
a que al conocer los niveles de ausencia y ser estos bastante significativos, se esperaba
encontrar a un personal desmotivado. En contrario los datos arrojan que entre las variables
objeto de estudio no existe correlacion, lo cual evidencia, la necesidad de rechazar en este

caso la hipdtesis de relacion entre la motivacion y el ausentismo laboral

Este fendmeno puede ser causado por diversos factores, dentro de los cuales esta el
encontrado durante el analisis que describe el porcentaje de ausencias registrado por el
Organismo 'y proporcionado por la UNES, como un fenémeno estandarizado dentro de la
poblacion. A pesar de que solo se nos facilit6 el acceso a los datos de los funcionarios con

mayores indices de faltas al mes, se descubre que estos indices de ausencias no varian de
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forma significativa de persona a persona lo que nos hace suponer que el ausentismo dentro
de la Institucion es un patron de conducta que se repiten por o menos en los miembros de
la muestra. Esto puede ser sustentado por la baja variabilidad de dichos indices, lo cual nos
hace presumir que este comportamiento puede estar previamente aceptado o estipulado
dentro de los funcionarios ya que la media para la muestra cercana al 20% con una
desviacién minima para cada categoria de 2%. Siendo el mayor numero de faltas al mes un
20% vy las faltas minimas un 16% cabe destacar que los margenes de frecuencia son muy
similares por individuo encuestado, por lo cual se puede inferir que los miembros de la
institucion, faltan de forma repetitiva al mes, es decir que estos porcentajes demuestran la
pre existencia dentro de los funcionarios de la institucion la aceptabilidad del ausentismo, la
cual impacta significativamente en nuestro estudio, ya que limita nuestra busqueda de

relaciones resultando necesario sincerar los permisos concedidos al personal.
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion se considerd a la motivacion como el impulsor para actuar
de determinada manera, generando propensiones por comportamientos especificos, siendo
esta conducida hacia un fin determinado, relacionando esto con el impulso que deben tener
los trabajadores por acudir a sus lugares de trabajo. Esta relacién es fundamental para las
organizaciones, siendo de interés para la investigacion describir el comportamiento en el

presente estudio.

Contrariamente a lo esperando al principio de la investigacion y basados en los
resultados de las pruebas estadisticas contrastadas por los coeficientes de correlacion de r
de Pearson arrojados, se puede inferir la no existencia de relaciones entre las variables,
pudiendo presumir que las mismas no tienen el suficiente sustento para demostrar la
interrelacion de la motivacién y el ausentismo, para la muestra encuestada en la

investigacion.

Sin embargo se puede presumir que los integrantes de la muestra estan motivados, ya
que describe en su mayoria que estan conformes con sus lugares de trabajo, las labores
desemperfiadas, las relaciones interpersonales, las oportunidades de acceso dentro de la
Organizacién, con una media de edad bastante joven que en promedio tiene 34 afios lo cual

si es supervisado y estimulado tiene posibilidades de desarrollo organizacional.

Por lo cual con los indicios desarrollados en capitulos anteriores, se destaca la
afirmacion de Armaris Guzman (2010), quien sefiala que las caracteristicas
sociodemogréaficas pueden estar asociadas al ausentismo del personal de la institucién, asi
como las condiciones del ambiente de trabajo también pueden guardar relacion con las
ausencias. Sin embargo es la investigacion se puedo demostrar que las condiciones de los
individuos pueden modificar las razones de las ausencias pero no se pudo demostrar que las

demas razones presentaran incidencia significativa en la mima.

Por otra parte también se encuentra la tesis de Anna Antonella Fontana y Celsa Misero
Rabela (2009) que maneja nuestra principal teoria de motivacién, con la cual encontramos

similitudes en los resultados motivacionales de las muestras tales como que las muestras
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otorgan un alto valor a las recompensas recibidas, y la oportunidad de crecimiento que

tengan dentro de la Organizacion.

Posteriormente durante el andlisis de resultados, al momento de correlacionar las
variables, las mismas sugieren que el comportamiento de las variables dependiente e
independiente no presenta mayor relacion en el estudio, por lo cual se hace necesario

rechazar la hipdtesis de estudio y tener que aceptar la independencia de las mismas.

Determinado que los resultados de dicho estudio aportan un conocimiento acerca de su
situacion actual, lo que le permitira contar con una aproximacion acerca de las medidas que
se deben tomar sobre los indices de ausencia de sus trabajadores y como mantener la
motivacién en sus empleados y permitir analizar las futuras medidas a tomar para mejorar

el rendimiento de la poblacion.

Asi mismo esta investigacion puede servir para posteriores estudios que pretendan
profundizar sobre la relacion de la motivacion, el ausentismo y las causas que influyen en
ellas. No solo en esta institucion gubernamental sino en diversos tipos de empresas que

puedan estar presentando las mismas caracteristicas dentro de su personal.
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RECOMENDACIONES

De esta primera investigacion sobre el tema en la UNES, se pueden desencadenar
diversas recomendaciones para futuros proyectos ya sea dentro del mismo organismo o en
similares. A su vez se puede recomendar a los futuros investigadores que cuenten con una
date mas extensa y que incluya diversos departamentos para poder contrarrestar los
resultados. Que dentro del estudio se delimiten con anticipacion los factores que desean
analizar ya que el desenvolvimiento del estudio se diversifica los factores que determinan
dichos fendmenos y esto podria ocasionar demasiada amplitud en el tema, lo que disminuye

la precision en los resultados.

Desde la perspectiva organizacional pueden aplicarse mayores controles dentro del
personal y efectuar talleres para mantener la motivacion dentro de sus empleados, ademas
de una revision en las jornadas laborales y escalas salariales. Recomendando en la medida
de las posibilidades las satisfaccion de necesidades, el crecimiento personal y profesional
de todos sus funcionarios sin discriminacion por el rango que ocupen, ya que de esta forma
se puede fomentar valores, lograr objetivos institucionales que pueden ser traducidos en

mayores rendimientos y Optimos desempefios en las instituciones.

Sin dejar de lado que se debe tomar en consideracion la accesibilidad a las fuentes
ya que al pretender realizar estudios en organismos gubernamentales, puede dificultar el
acceso a las misma sobre todo por los temas de confidencialidad de las fuentes, el tamafio
con los que suelen contar dichas instituciones y los presupuestos con los que se deben

contar para poder aplicar los instrumentos.
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LIMITACIONES

En el presente estudio se destacaron limitaciones, en su mayoria guardan relacion con
las fuentes de informacion, dentro de los archivos de la UNES, ya que la misma por ser un
organismo gubernamental es bastante riguroso con las politicas de confidencialidad, por lo
cual solo nos fue permitido evaluar a un determinado grupo de su poblacion total, dejando
al total criterio de la institucion la seleccion del departamento a ser evaluado y los detalles
posteriores solo se podrian canalizar a través de una persona, que en nuestro caso fue la
Gerente de Recursos Humanos del organismo, lo que requirid de diversas visitas al
organismo para poder concretar los datos y la aprobacion para la aplicacion del

instrumento.

Durante la aplicacion de la encuesta también se requiri0 de numerosas visitas al
organismo, ya que el personal no se encontraba presente dentro de la institucion o no
disponian de tiempo para la aplicacion de la misma. Ademas que el organismo no contaba
con los registros en fisico y actualizados de los porcentajes de ausencia de sus empleados,

por lo cual se tuvo que modificar el tiempo dispuesto para la recoleccion de los datos
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ANEXOS

Anexo A: Cuestionario de Motivacion segun Modelo Vroom (1964)

Parte 1

Marque con una X en la casilla
correspondiente a la respuesta que describa
mejor su opcién.

1. Género:
1. Femenino

2. Masculino

2. Edad:

1.18a23
2.24229
3.30a35
4.36a41

5.42a47

3. ¢ Cual es su situacion conyugal actual?
1. Soltero(a)

2. Casado (a) ___

3.Unido(a)

4. Separado (a)

5. Divorciado (a)

6. Viudo (a)

(o]

5

. ¢En qué tipo de vivienda habita?
. Rancho (material de desecho)
. Casa de barrio/ casa rural____

. Apartamento en bloque

. Apartamento en edificio

. Habitacién alquilada
.Anexoencasa____

. Casa urbanizacién

. Apartamento de lujo

. Quinta/ Mansion

. ¢ Cudl es el nimero de personas gue vive

con usted?

Cantidad

6

. ¢ Cuantas habitaciones para dormir

tiene?

Cantidad: __

7

. ¢ Cuéantos bafos tiene?

Cantidad:



8. ¢La vivienda donde usted habita es?
1. Propia___

2. Alquilada

3. Prestada

4. Propia sin papeles

5. Tomada (invasion)

6. Otras (especificar)

9. ¢ Tiene teléfono en su casa?
1. No tiene
2. Fijo

3. Celular

10. ¢ Tiene servicio de luz en su casa?
1. Si

2. No

11. ¢ Cuantos hijos tiene?

1. Ninguno ___ Pasar a la pregunta 14.
2.Uno

3.Dos

4. Tres 0 mas
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12. En caso de tener hijos, ¢Asisten al
colegio?
1. Si

2.No

13. En caso de tener hijos, ¢ Viven con
usted?
1.Si

2. No

14. ;Quienes viven con Ud. en este
momento?

1. Jefe del hogar
2. Conyugue 0 compafiero___
3. Hijo(a) o Hijastro(a) soltero sin hijos____

4. Hijo(a) o Hijastro(a) sin conyugue con
hijos ___

5. Hermano(a) ____
6. Nieto(a)

7. Hijo(a) o Hijastro(a) con conyugue e hijos

8. Otros(a) parientes

9. No parientes ____

15. ¢ Usted es el jefe del hogar?

1.Si

2.No___



16. ¢ Aporta Ud. dinero "'regularmente™ a
otras personas de su entorno cercano que
no vivan con Ud.?

1.Si__ Pasar a la pregunta 17

2.No__ Pasar a la pregunta. 18

17. ¢Por cual razén? (Se pueden
seleccionar varias opciones)

1. Educacion___
2.Salud

3. Vivienda

4. Manutencion
5. Seguro médico

6. Otras razones (especificar)

18. ¢ Usted recibe dinero de algin familiar
0 conocido para hacer sus actividades
diarias?

1.Si_ Pasar a la pregunta 19

2.No__ Pasar a la pregunta 20

19. En caso de ser afirmativa la respuesta
anterior, ¢De quién recibe dinero para el
desarrollo de sus actividades diarias? (Se
pueden escoger hasta 2 opciones)

1. De ninguna persona ____
2. De su conyugue / pareja
3. De sus padres 0 hermanos

4. De familiares
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5. De amigos

6. Otros. ¢Quiénes?

20. ¢ Cuél es su nivel educativo?

1. Pre-escolar

2. Bésica

3. Media diversificada y profesional ___
4. Técnico superior

5. Universitario

21. Tipo de institucion donde estudio
1. Publica

2. Privada

22. ¢Usted quisiera realizar estudios
posteriores al curso de formacion?

1.Si__

2.No___

23. ¢ Qué tipo de estudios quisiera realizar?
1. Técnico superior ___
2. Universitario

3. Otro (especificar)




24. ¢Cual es el cargo que desempefia usted
actualmente?

25. ¢ Cual de estas opciones expresa su
interés por permanecer en la institucion?

1. Para obtener un ingreso de dinero mensual

2. Para conseguir un empleo estable
3. Para complacer a mis padres
4. Para realizar estudios posteriores

5. Para sobresalir entre amigos y familiares

6. Para aprender cosas nuevas y superarme

26. ¢ Ud. tifie otro trabajo distinto al que
desempefia en la institucion, que le aporté
algin ingreso?

1.Si_ Pasar a la pregunta 27.

2.No__ Pasar ala pregunta 28.

27. ¢ Cual es su ingreso por trabajo al mes?
(Bs.F al mes)

a) entre 2.600 y 3.100
b) entre 3.101y 3.600____
c) entre 3.601y 4.100___

e) entre 4101y mas.
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28. Antes de desempefiarse en este cargo
¢Ud. habia trabajado anteriormente?

1.Si__ Pasar a la pregunta 29

2.No___

29. ¢ Cual cargo desempefio?

30. ¢ Qué significa el trabajo para Ud.? ( se
pueden escoger hasta 2 opciones)

1. Es una forma de tener dinero
2. Permite crecer como persona
3. Es un mal necesario

4. Es una forma de aprender cosas nuevas

5. Es un medio para poder asegurar la vejez

31. (Qué cree Ud. que es méas importante
para conseguir un empleo?

1. Tener buenos amigos
2. Estar bien capacitado

3. Ser un buen trabajador

32. ¢ Podria decirme que es lo que maés le
gusta de un trabajo?

1. Que haya un ambiente amistoso
2. Que haya posibilidades de ascenso

3. Que dé para vivir tranquilo



33. Si Ud. pudiera escoger entre estos tipos
de trabajo, ¢cual escogeria?

1. Empresa propia con trabajadores a su
cargo___

2. Empleado de una empresa grande___

3. Empleado de un organismo
gubernamental

4. Trabajar usted solo por cuenta propia___
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34. Con cuél de las siguientes afirmaciones
Ud. se siente identificado. (Se pueden
escoger hasta 3 opciones)

1. El trabajo me ayuda a conseguir
empleo.

2. Trabajo porque mis padres asi lo quieren.

3. Asisto al trabajo mientras consigo cupo en
la universidad.

4. El empleo me sirve para olvidarme de mis
problemas.

5. El dinero gue obtengo, me sirve para
ayudarme en mi hogar.

6. Mis amigos y familiares se sienten
orgullosos porque soy funcionario pablico.

7. Con mi trabajo adquiero nuevos
conocimientos.

8. Trabajo para compartir mas con mis
amigos.

Continuar cuestionario Parte 2
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Parte 2

Marque con una X en la casilla correspondiente a la respuesta que describa mejor su opcién

Mu .
. y Algunas| Casi .
Indicadores Nunca | pocas . Siempre
veces | Siempre
veces

Cuando encuentro un congestionamiento de
transito, me regreso a la casa y no voy al
trabajo.

Falto al trabajo por la muerte de un familiar
cercano.

Cuando recibo criticas sobre mi desempefio
en el trabajo, me dan ganas de no ir a la
oficina.

Falto al trabajo por tener una citacion
judicial.

Se me hace dificil cumplir con el horario de
trabajo.

Falto al trabajo por asistir a una cita a un
organismo oficial para solicitar mi
pasaporte, registro o cédula.

Prefiero cumplir con los eventos familiares
que acudir a mi puesto de trabajo.

Falto al trabajo para acudir a una cita
médica.
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