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Resumen

La investigacion estuvo orientada a determinar la relacion entre los metaprogramas
motivacionales aplicados por los supervisores y el desempeno laboral del personal adminis-
trativo adscrito a LUZ Nucleo COL. Metodoldgicamente, se tipificd como correlacional, con un
diseno no experimental transeccional causal. La poblacion la conformaron 35 personas super-
visores y 110 empleados adscritos a la universidad antes mencionada. Se empled un censo po-
blacional. Para la recoleccién de los datos se aplicaron dos tipos de cuestionarios, uno para
los supervisores y otro para personal administrativo, sometidos a la técnica de validacion jui-
cio de expertos. Apoyado a través del analisis discriminante y el coeficiente de Alpha Cronbach,
arrojando resultados de 0.87 y 0.84. Asi mismo, se utiliz6 para calcular la confiabilidad el mé-
todo de estadistica de las dos mitades, asi como sus respectivas correcciones (Sperman-
Browm y Guttman), arrojando resultados de 0.86 y 0.85. Para realizar el procesamiento de los
resultados, se utilizo el método de estadistica descriptiva, especificamente la técnica: medidas
de tendencia central y de variabilidad. Para establecer la correlacion, se recurri6 al coeficiente
Omega al cuadrado (W?%). Se concluye que los metaprogramas son una variable determinante
para lograr una actuacion laboral exitosa, ya que el impulso que transfiere el supervisor, a sus
colaboradores a partir de la metaprogramacion, crea una energia interna favorable, permitien-
do entrar en sintonfa con su estructura mental, hecho por el cual, la persona se motiva hacia
comportamientos y conductas que demuestran un elevando desempeno laboral.

Palabras clave: metaprograma, gerencia, desempeno, programacion neurolinglistica, mo-
tivacion.
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Metaprograming And the Work Performance of Human
Resources At the University of Zulia East Lake Coast Campus

Abstract

This research was aimed toward determining the relationship between the motivational
metaprograms applied by supervisors and the job performance of administrative personnel as-
signed to the East Lake Coast Campus of LUZ. Methodologically, it is a correlational study with
a non-experimental, causal, cross-sectional design. The population consisted of 35 supervi-
sors and 110 employees attached to the aforementioned University. A population census was
used. Two types of questionnaires were used for data collection, one for supervisors and one
for administrative staff; these were validated using the expert judgment technique, supported
by discriminant analysis and Cronbach’s Alpha coefficient, yielding results of 0.87 and 0.84.
Likewise, to calculate reliability, the statistical method of two halves was used with its respec-
tive corrections (Sperman-Brown and Guttman), yielding results of 0.86 and 0.85. To process
the results, descriptive statistics were employed, specifically, the techniques of measuring cen-
tral tendency and variability. To establish the correlation, the Omega coefficient squared (W2)
was used. Conclusions were that metaprograms are a determinant variable for achieving suc-
cessful job performance, since the impulse the supervisor transfers to his collaborators based
on the metaprogramming creates a favorable internal energy, allowing it to harmonize with a
person’s mental structure; therefore, the person is motivated toward behaviors that demon-
strate an elevated job performance.
Keywords: metaprogram, management, performance, motivation, neuro-linguistic pro-

gramming.

Introduccion

Frente a los retos que impone la sociedad al entorno organizacional, entre los
que se destacan la globalizacion, comunicacion, innovacion tecnologica, gerencia
con vision hacia el superliderazgo, entre otros, es imprescindible la intervencion de
un talento humano competitivo, con un desempeno eficiente en cada una de las fun-
ciones encomendadas.

La eficiencia y la eficacia en el desarrollo del trabajo, son parte fundamental
para el logro de los objetivos organizacionales. Los gerentes, directivos o jefes, de-
ben conocer en gran medida a las personas que trabajan directamente a sus 6rdenes
y por tanto, estar siempre dispuestos a potenciar su desempeno laboral y dirigirlo
hacia el logro de las metas de la organizacion.

Sin embargo, el desempeno de las personas en las organizaciones se ve influen-
ciado por una serie de factores internos, tales como: sentimientos, emociones, per-
cepciones y motivaciones, que conducen a una determinada conducta. Con relaciéon a
la motivacion hacia el trabajo, su discusion en el ambito laboral es un aspecto relevan-
te en término de la necesidad de incrementar la eficiencia y productividad en las orga-
nizaciones ante la realidad altamente cambiante y nuevos retos que emprenden.
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En ese contexto, existe un importante factor interno directamente relacionado
con el hecho de que algunos individuos demuestren desempenos superiores a otros
y tengan una mayor disposicion al trabajo, éste factor es la motivacion. La motiva-
cion humana constituye una condicién necesaria para la existencia propia del hom-
bre, se puede considerar como el motor de toda su actividad y desarrollo social.

En este orden de ideas, en la busqueda de activar los deseos e impulsos que
orientan la conducta de los trabajadores, es decir, su proceso motivacional, existen
novedosos modelos que sirven de ayuda a los gerentes y supervisores, tal es el caso de
la programacion neurolinguistica, la cual es una herramienta comunicacional que se
emplea en todos los ambitos para llevar a la persona al éxito personal y desarrollo
emocional y consiste, segun Mohl (2004) en la posibilidad de programar activamente
la mente para lograr estados de excelencia, tanto emocional como conductual.

Senala Acosta (2008), el término neuro se refiere al principio de que en todo
momento el sistema neural (neuronas) estd funcionando para causar una reaccion
fisica, de igual forma todo acto esta predecido por un pensamiento. Asf se entiende,
que la mente y el cuerpo forman un sistema dinamico en constante cambio y traba-
jan de forma conectada, por esta razon, es tan importante que las organizaciones
atiendan al ser humano de forma integral resguardando su mente y cuerpo.

Asi mismo, el término linglistica segun Cudicio (2006), se refiere a la conexion
entre las palabras y las estructuras profundas de la mente, como lo son los estados
emocionales, motivacion y creencias que programan las acciones. Las palabras sir-
ven para organizar los pensamientos y la interpretacion del mundo externo, por eso
se afirma que la percepcion comunicacional filtra la realidad de la vida.

Enmarcada en la percepcién comunicacional, accién innata del ser humano
que le permite coexistir en la sociedad; esté ubicada una de las técnicas mas novedo-
sas que ofrece la programacion neurolinguistica, el uso de los metaprogramas, los
cuales constituyen verdaderos filtros de informacion, que guian la conducta del indi-
viduo y lo impulsan a interpretar estimulos del medio ambiente de forma determina-
da, asi mismo, ayudan a agrupar las experiencias y recuerdos que se encuentran al-
macenados en la mente. Es decir, que dependiendo del metaprograma que aplique el
individuo, va a interpretar el estimulo comunicacional que reciba del mundo exte-
rior, lo cual conlleva a que la motivacion esté relacionada con el modelo o metapro-
grama instalado en la mente de la persona.

Lo antes sefialado, es el punto central de esta investigacion, donde se intenta
determinar la relacion entre el uso de metaprogramas motivacionales y el desempe-
no laboral; se analiza para este fin, al personal administrativo ordinario regular y
contratado de la Universidad del Zulia, Nucleo COL, asi como también al personal
gerencial, conformado por docentes que fungen como coordinadores de las diferen-
tes dependencias administrativas.
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Metaprogramas motivacionales

Para profundizar en esta variable, se hace necesario el desarrollo tedrico de los
conceptos basicos que conforman el marco dentro del cual opera, como son la pro-
gramacion neurolinguistica y la motivacion, a continuacion se refieren estos aspectos.

Programacion neurolinguistica (PNL)

Segun el autor Hall (2006), expresa que el nombre de programacion neurolin-
guistica viene dado por las palabras: programacion, término que se refiere a los pro-
cesos de organizacion de los componentes de un sistema. Neuro, que viene del grie-
go “Neurdn” y dice que todo comportamiento es el resultado de un proceso neurold-
gico. Linglistica, viene derivado del latin “Lingua” y nos indica que el proceso neu-
rolégico es representado, ordenado, secuenciado y transmitido a través de la comu-
nicacion basada en la palabra o la linglistica.

Asi mismo, para Hall (2006) la programacion neurolinguistica abarca los com-
ponentes mas importantes e influyentes a la hora de producir experiencia en el ser
humano: neurologia y programacion. El sistema neuroldgico regula como funcio-
nan nuestros cuerpos, lingtliistica significa a como nos interrelacionamos y comuni-
camos con la gente, y programacion indica las clases de modelos del mundo que
creamos. Es decir que la PNL, describe la dinamica fundamental entre la mente (neu-
ro) y el lenguaje (lingtiistico) y como la relacion entre ambos afecta cuerpo y com-
portamiento.

Afirma Moreno (2011), que la PNL es un modelo comunicacional, el cual per-
mite ordenar los componentes del pensamiento y organizar la propia experiencia, de
tal forma que, a través de los procesos neuroldgicos, logremos producir los compor-
tamientos adecuados a los objetivos que queramos alcanzar.

La Programacion neurolingiistica, segun Bandler y Grinder es una poderosa
herramienta de comunicacion, influencia y persuasion que se encarga del estudio de
la excelencia humana, a través de un enfoque practico y potente para lograr cambios
personales. Estos autores sefialan que la PNL es modelo, no una teoria, el cual per-
mite estar siempre en un excelente estado de recursos positivos.

Motivacion

Seguidamente, se presentan topicos importantes sobre la motivacion humana,
ya que para comprender los metaprogramas que inducen a la motivacion en los tra-
bajadores, es necesario desglosar el proceso motivacional como marco referencial
del tema.

Jones y otros (2010), definen motivacion como las fuerzas psicolédgicas que de-
terminan la direcciéon del comportamiento de una persona en una organizacion, el
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nivel de esfuerzo que realiza el individuo y el nivel de persistencia de una persona frente
alos obstaculos. La motivacion es crucial para la gerencia ya que explica por qué la gen-
te se comporta en la forma como lo hace en las organizaciones, por lo cual hay que
prestar una suprema importancia a este estado interno del individuo para que logre
comportarse en forma tal que asegure el logro de alguna meta. Senalan los autores cita-
dos, que el impulso que causa la motivacion hace que la persona entre en accion, por-
que desea hacerlo, hacia la busqueda de un objetivo y satisfaccion de una necesidad.

Desde ese punto de vista, planteado por Jones y otros (2010), la motivacion se
puede producir por un estimulo externo que afecta positivamente o negativamente a
la persona, (que puede ser la comunicacion), el cual es interpretado internamente
dependiendo de la programacion que posea el individuo, (tal es el caso de los meta-
programas), lo cual constituye el punto central de la presente investigacion. Por lo
tanto es necesario detenerse en los diferentes modelos ofrecidos por los expertos en
el tema de motivacion y el proceso como tal, el cual se explica seguidamente.

Proceso de la motivacion

Parta describir el proceso de la motivacion, se utilizara el modelo propuesto
por Benavides (2007), demostrado en la Figura 1, donde se detallan los pasos que si-
gue un individuo para ser impulsado hacia un motivo que lo conduce a un comporta-
miento determinado.

1- DEFICIENCIAS
EN LA
ﬁ SATISFACCION %
NECESIDADES -
6- DEFICIENCIAS 2- BUSQUEDA DE
EN LA MEDIOS PARA
SATISFACCION SATISFACER

NECESIDADES

@ EMPLEADO 5

N
3- CONDUCTA
5-RECOMPENSAS ORIENTADAA LA
Y CASTIGOS META

4- DESEMPENO

(EVALUACION DE
METAS

ALCANZADAS)

Figura 1. El proceso de la motivacion
Fuente: Benavides (2007).
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Como todo proceso se da por etapas, iniciando con la carencia o necesidad que
mueve al individuo a adoptar comportamientos para cambiar es estatus quo, buscan-
do mecanismos o medios para satisfacer la necesidad dada. Esta conducta ira orienta-
da a la meta u objetivo, impulsando a la persona a un desempeno favorable.

Una vez demostrado el desempeno, el supervisor lo debe retribuir con recom-
pensas, en caso de que la persona demuestre el desempenfo esperado, pero sila con-
ducta se desvia hacia un desempeno no acorde con la meta se retribuye con una re-
primenda o castigo, causando una nueva deficiencia en la satisfaccion, porque se
inicia automaticamente nuevamente el proceso motivacional, hasta alcanzar la sa-
tisfaccion de las necesidades.

Es necesario acotar que los motivos afectan la conducta al dirigir 1a atencion
hacia la eleccién de algunos comportamientos, asi mismo la intensidad del motivo o
necesidad varfan con el tiempo e influyen en la fuerza de la conducta.

Factores que influyen en la motivacion

Segun Reeve (2008), para brindar un conocimiento basico de la motivacion,
habra que detenerse en tres factores de los muchos que la influyen: 1) las diferencias
individuales, 2 (las caracteristicas de los puestos, y 3) las practicas organizacionales,
entonces para elaborar un eficaz programa de motivacion, los supervisores deben
considerar la interaccion entre estos factores y su influencia en el desempeno labo-
ral de los empleados

Ahora bien, inmerso en el factor resaltado por Reeve (2008): diferencias indivi-
duales, es precisamente que aborda la PNL su teoria fundamentada en los metapro-
gramas, ya que parte de los filtros de representacion e informacion interna, relacio-
nados con la percepcion y registros sensoriales individuales que llegan al cerebro y
hacen posible el proceso de comprension comunicacional.

Modelos de motivacion

Para comprender el proceso motivacional han sido elaborados diversos mode-
los conceptuales que integran elementos de varias teorfas, a continuacion se pre-
sentan los modelos expresados por autores como Benavides (2007), Bateman y Snell
(2005), y Gémez (2005).

La motivacion es un término general que se aplica a toda la gama de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y otras fuerzas similares que inducen a la gente a ha-
cer cosas. Podemos considerar la motivacion como una reaccion en cadena: co-
mienza en las necesidades y termina en los deseos o las metas fijadas. Estas provo-
can tensiones (es decir, deseos no satisfechos) que ocasionan acciones para alcan-
zar las metas. Por ultimo, esto lleva a la satisfaccion de los deseos, como lo demues-
tra Benavides (2007) en la Figura 2.
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Progresion de la satisfaccion
uoloeI}snij e| ap uoisaibay

NECESIDADES DE
EXISTENCIA

Figura 2. La motivacion como una reaccion en cadena
Fuente: Benavides (2007).

En realidad, esta cadena es mas compleja de lo que parece. No siempre resulta
facil determinar las necesidades de diversas personas, en varias situaciones y en di-
ferentes momentos. También las necesidades pueden ser el resultado o la causa del
comportamiento, considerando una necesidad como una deficiencia fisiologica o
psicoldgica, que hace que ciertos resultados parezcan atractivos.

Una necesidad insatisfecha genera una tension, que estimula los impulsos
dentro del individuo. Estos impulsos producen un comportamiento de busqueda
para encontrar metas particulares que si se obtienen, satisfaran la necesidad y con-
duciran a la reduccion de la tension.

Tipos de metaprogramas motivacionales

Tal como lo expresa Lubeck (2006), los metaprogramas, al igual que la mayoria
de las otras ideas en PNL, demuestran el hecho clave de que creamos la mejor forma
de interaccion y cooperacion cuando tratamos con la gente tal como es y no como
creemos que deberia ser. A continuacion se describen de acuerdo a los planteamien-
tos de Lindegaard (2010), varios tipos de metaprogramas, que tiene mayor relacion
con el entorno laboral:

Metaprograma Hacia-Alejado de

Cuando alguien dice: quiero / no quiero hacer esto porque... le dira (en este
contexto particular) la motivacion de esa persona es trabajar hacia o alejado del ob-
jetivo establecido. Una persona hacia, piensa en términos positivos, identificando lo
que quiere lograr. Tiene una imagen en la mente de lo que quiere y se mueve mas o
menos directamente hacia la realizacién de sus objetivos.
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En cuanto a la motivacion, una persona que maneje €l metaprograma hacia, ne-
cesita que se le indique la direccion correcta y que se le dé rienda suelta (con algun con-
trol discreto de vez en cuando para asegurarse de que no se desvia del buen camino).

Por otro lado, una persona alejada de, piensa en términos negativos, con su
atencion fijada firmemente en lo que no quiere. Tiene mas claro lo que esta intentan-
do evitar que lo que quiera lograr, y esta incapacidad para expresar un deseo positi-
vo puede hacerle muy dificil formular cualquier tipo de objetivo.

A una persona con el metaprograma alejada de, se la puede motivar con ame-
nazas, pero es preciso tener cuidado, pues si las amenazas se vuelven muy intensas,
la persona puede acabar temiendo hacer cualquier cosa.

Metaprograma Opciones-procedimientos

Taly como sugieren los nombres, una persona opciones prospera en un entor-
no donde tenga libertad de eleccion, mientras que la gente procedimientos, prefiere
seguir lineas de accion escogidas y probadas. Mucha gente opciones tiene una fuerte
racha de creatividad que puede encontrar dificil de controlar. Les disgusta seguir
procedimientos normales y prefieren encontrar su propio camino para hacer su tra-
bajo. Una persona opciones en realidad no necesita motivacion, ya que uno de sus
principales puntos fuertes en la automotivacion, mas bien necesitan que le manten-
gan con firmeza (pero no de un modo demasiado evidente).

La persona que maneje el metaprograma procedimientos, estéd mas feliz cuan-
do se encuentra rodeada por unos principios y unas medidas claramente definidas.
Al contrario que la persona opciones, encuentra que las diferentes alternativas dis-
traen, y a la minima oportunidad, seguira una politica establecida hasta el final, a
menudo sin tener en cuenta las consecuencias. La frase “no puedo hacerlo, va mas
alla de mi trabajo” es una version modelo de la persona procedimientos.

Auna persona procedimientos se la motiva més dandole instrucciones detalla-
das, minimizando el elemento de eleccion y elogiando su observancia a los procedi-
mientos normales.

Metaprograma Proactivo-Reactivo

La gente preactiva es la que mas se automotiva, la que normalmente va un
paso por delante de sus companeros. En cuanto a sus inconvenientes a menudo ig-
nora el analisis y la planificacion que se necesitan al tomar decisiones importantes.

Al igual que la gente opciones, los preactivos necesitan muy poca motivacion,
aunque pueden perder el interés si perciben que sus iniciativas son rechazadas o ex-
cesivamente criticadas.

Las personas que se identifican con el metaprograma reactivo, normalmente
resalta por su aficion de recopilar informacion y por su planificacion cuidadosa, an-
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tes de hacer practicamente cualquier cosa, cuando las personas procedimientos se
comportan asi es porque les gusta seguir caminos claramente establecidos, pero
una persona reactiva utiliza estas actividades como tacticas dilatorias, porque en
realidad preferiria no hacer absolutamente nada. Con frecuencia la gente reactiva de
comporta asi para evitar el compromiso y la responsabilidad.

La gente reactiva trabaja mejor en grupo, situacion en la que tienen muy poca
responsabilidad individual, y cuando tienen una idea clara de lo que se les pide hacer
y por qué, esto con la finalidad de escudarse en las opiniones del grupo y evitar la cri-
tica en caso de error.

Metaprograma Interno-Externo

También es conocido como el filtro o marco de referencia. Este metaprograma
esta relacionado con la manera en la que las personas juzgan sus propias acciones.
Si se le pregunta a alguien écoémo sabe cuando ha hecho bien una tarea determina-
da? La persona probablemente contestaria que se basa en las reacciones de otra
gente, o bien porque tiene algun tipo de criterio interno.

Las dos posiciones basicas forman parte de un espectro mas amplio que inclu-
ye por lo menos cinco opciones: 1) Referencia externa, 2) Referencia externa con
comprobacioén interna. 3) Equilibrio. 4) Referencia interna con comprobacion exter-
na. 5) Referencia interna.

La gente con un elemento importante de referencia externa es relativamente fa-
cil de motivar, ya que la aprobacion de otra persona afectara directamente su percep-
cién de si esta actuando bien. Ademas, algunas veces estas personas pueden parecer
exageradamente receptivas, puesto que los externos suelen interpretar las aportacio-
nes de la otra gente, incluso las sugerencias o preguntas leves, como oérdenes.

Auna persona con un marco de referencia interno realmente soélo le interesan
sus propias opiniones. Mientras que un externo interpreta las aportaciones como
ordenes, una persona interna interpreta las aportaciones externas, e incluso las or-
denes directas, como mera informacion. Esta gente puede ser dificil de motivar, a
menos que usted formule su peticion en los términos apropiados, utilizando los
operadores modales adecuados, los cuales se explican a continuacion.

Metaprogramas empresariales

Merece la pena subrayar lo que exponen O Connor y otros (2001), expresando
que los metaprogramas también pueden encontrarse como base de la cultura de una
empresa. Una empresa que tiene dificultades para innovar se clasificaria en el modo
procedimientos, mientras que otra empresa con mucha creatividad pero que siem-
pre esta al borde de la bancarrota, quiza esta demasiado orientada al modo opcio-
nes. De la misma manera, una empresa con un verdadero énfasis en el desarrollo del
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personal normalmente tiene una cultura hacia, mientras que una empresa alejada
de, a menudo se caracteriza por la excesiva cantidad de tareas de extincion que se
llevan a cabo.

Sin duda alguna, del metaprograma empresarial dependera la efectividad ge-
rencial y a su vez, dicha efectividad depende directamente del desempeno laboral de
cada miembro de la organizacion; en cuanto al complejo tema del desemperio labo-
ral, se expone a continuacion las teorias relacionadas a esta variable.

Desempeno laboral

Profundizando los aspectos que permiten el desarrollo de las variables del estudio,
se hace necesario abordar el tema del desempeno laboral, para lo cual se extraen nocio-
nes de los autores Ivancevich (2005), Bateman (2009), Gémez (2005) y Toro (2010).

Sin duda uno de los aspectos mas importantes y basicos para que una organizacion
pueda alcanzar un nivel de competitividad, es poder obtener una integracion eficiente de
las personas que en ella laboran con los recursos fisicos y materiales necesarios.

Buscar continuamente la integracion de las personas para el maximo aprove-
chamiento de sus capacidades, la satisfaccion de las necesidades humanas y el man-
tenimiento de las relaciones cordiales entre todo el personal, ha sido una de las pre-
misas que permite ser competitivos tanto en el ambito nacional como en el ambito
internacional.

La calidad de los productos o servicios de cualquier empresa esta sustentada
en la capacidad de mantener operando establemente sus sistemas de trabajo, y para
poder lograrlo, se necesita contar con personas motivadas y capacitadas para desa-
rrollar un buen trabajo.

Bateman (2009), definen desempeno como aquellas acciones o comportamien-
tos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organiza-
cién, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y
su nivel de contribucion a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la defi-
nicion de desempeno debe ser completada con la descripcion de lo que se espera de
los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

El desempernio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efecti-
vidad y el éxito de una compania, por esta razén hay un constante interés de las em-
presas por mejorar el desempefio de los empleados a través de continuos programas
de induccién, mantenimiento de personas, capacitacion y desarrollo. En afios re-
cientes, la administracion del desempeno ha buscado optimizar su talento humano
para crear ventajas competitivas, en la busqueda de la optimizacion de ese capital
humano, han surgido los modelos de comunicacion, motivacion y atencion al valor
de la persona, y cada dia mas, la gerencia utiliza las herramientas de interaccién hu-
mana que tengan a su alcance, tales como la programacion neurolinguistica, para
lograr la integracion y compromiso de sus trabajadores hacia la organizacion.



Impacto Cientifico. Revista arbitrada venezolana
del Nucleo LUZ-Costa Oriental del Lago ~ Vol. 9 N° 1, 2014, pp. 105 - 124 115

Motivacion y desempeno

De acuerdo con Ivancevich (2005), entender por qué las personas hacen lo que
hacen en su trabajo no es tarea facil para los gerentes. Predecir su respuesta al ulti-
mo programa de productividad de la administracion resulta aun mas dificil. Afortu-
nadamente se sabe lo bastante acerca de la motivacion para proporcionarle a los su-
pervisores técnicas y practicas eficaces para aumentar el esfuerzo y el rendimiento
del personal.

Todos los comportamientos del ser humano, a excepcion de los reflejos volun-
tarios (como los parpadeos oculares), son motivados. Una persona muy motivada
trabajara mucho para alcanzar sus objetivos de desempefio. Con la capacidad y el
entendimiento adecuados del trabajo, dicha persona sera sumamente productiva.

Para ser motivadores eficaces, los supervisores deben saber qué comportamien-
tos desean motivar en las personas. Si bien la gente productiva aparenta desempenar
una cantidad aparentemente limitada de roles, la mayoria de las actividades impor-
tantes puede agruparse en cinco categorias generales. La empresa debe motivar al
personal a: 1) Unirse a la organizacion, 2) Permanecer en ella, 3) Asistir a trabajar en
forma regular. Al respecto de estos puntos se debe rechazar la moderna nocién comun
de que la lealtad esta muerta, y aceptar el reto de crear un ambiente que atraera e in-
fundira energfa a las personas para que se comprometan con la organizacion.

Por otro lado, las empresas también quieren que las personas tengan un buen
desempeno, es decir, que una vez que los empleados estan en su trabajo, deben tra-
bajar para rendir mucho (productividad) y alcanzar una alta calidad. Finalmente los
gerentes o supervisores quieren que los empleados sean buenos ciudadanos, ya que
los buenos ciudadanos en la organizacion son empleados comprometidos, satisfe-
chos, que tengan un desempeno por encima del fijado por el deber y hacen cosas
adicionales que pueden ayudar a la empresa. La importancia de la conducta en valo-
res puede ser menos obvia que la productividad, pero ayudan a la organizacion a
funcionar sin problemas considerables.

Son numerosas las ideas para ayudar a los supervisores a motivar a las perso-
nas para que participen en estos comportamientos constructivos. Las mas utiles de
estas ideas se describen a continuacion:

Se comienza con los procesos fundamentales que influyen en la motivacién de
todas las personas, estos procesos que se describen por el establecimiento de me-
tas, el refuerzoy las teorias sobre las expectativas, sugieren acciones basicas y pode-
rosas que los administradores deben tomar.

Luego se debe analizar el contenido de lo que la gente quiere y necesita del tra-
bajo, la forma en que los individuos se distinguen unos de otros y como el entendi-
miento de las necesidades del personal conduce a la prescripciones poderosas acer-
ca del diseno de trabajos motivadores y el empowerment de las personas para que se
desempenen en los niveles mas elevados posibles.
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Se deben observar y analizar de manera muy respetuosa, las creencias y per-
cepciones mas importantes del individuo, asi como también la justicia que el perso-
nal percibe en su trabajo, y como complemento de vital importancia, se requiere
analizar el tipo de metaprograma que cada individuo maneje para poder activar su
motivacion, hacia un comportamiento determinado; lo cual es la base fundamental
en el presente estudio.

Metodologia

El presente estudio se desarrolla enmarcado dentro del paradigma cuantitati-
vo, la cual segun su alcance se considera correlacional, por cuanto tiene como pro-
posito determinar la relacion que existe entre dos variables, en un contexto particu-
lar. Tal como lo sefialan Hernéndez y otros (2010), se intenta asociar variables me-
diante un patrén predecible para un grupo de poblacion. En el caso de este estudio,
se pretende determinar el grado de relacion entre las variables metaprogramas mo-
tivacionales utilizado por los supervisores del Nucleo LUZ-COL y el desempeno la-
boral del personal administrativo que forman parte de su equipo de trabajo.

Segun Hernandez y otros, (2010) los estudios correlacionales tiene como propé-
sito fundamental conocer la relacion que exista entre dos o0 mas conceptos, categorias
o variables, en un contexto particular, esta correlacion puede ser positiva o negativa,
dependiendo del contexto y las variables que se estén desarrollando. De esta manera
en el presente estudio, se intenta determinar la relacion positiva o negativa, que puede
ejercer el empleo de determinados metaprogramas motivacionales por parte de los
supervisores, en el desempeno laboral que demuestren sus colaboradores.

En concordancia con la clasificacion del disefo no experimental, se afirma que
esta investigacion es transeccional correlacional causal, que de acuerdo con Her-
nandez y otros (2010) son aquellas que recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico y su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interre-
lacién en un momento dado.

La poblacion del presente estudio, la constituyen 35 personas que fungen como
supervisores del equipo de gestién 2009-2012 de la Universidad del Zulia, Ntcleo COL
y 110 personas que se desempefnan como personal administrativo ordinario regular y
contratados de esta institucion, para un total de 145 personas. (Cuadro 1).

Como técnica de recoleccion de datos, se aplicaron dos cuestionarios, en virtud
de que se presentan dos tipos de poblacion, uno dirigido al nivel supervisorio del Nucleo
LUZ-COL y otro encauzado a recolectar la informacion del personal administrativo, que
labora en las diferentes dependencias de la institucion. Estos instrumentos fueron es-
tructurados con un total de 24 item para €l que esta orientado a detectar los metapro-
gramas empleados por el personal supervisorio, y con 20 items, €l dirigido a evaluar las
competencias y criterios de desempeno del personal administrativo de LUZ-COL.
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Cuadro 1. Distribucién poblacional

Programa/Dependencia Supervisores Personal Personal
Administrativo Administrativo
Ordinario Regular Contratado

Edificio de Canal 21 57 8

Programa Ingenieria 2 10 4

Programa Ciencias Econémicas y 2 4 5

Sociales

Programa Humanidades y Educacion 2 4

Programa Posgrado e Investigacion 8 7 8
Sub-Totales 35 82 28
Supervisores 35 Personal Administrativo 110

Fuente: Unidad sectorial de Recursos Humanos LUZ-COL (2013).

Resultados y discusion

Para realizar el procesamiento de los resultados, se utilizo el método de esta-
distica descriptiva, el cual permitio la descripcién de la variable de estudio Hernan-
dez y otros (2010), especificamente a través del uso de la técnica: medidas de ten-
dencia central y de variabilidad, utilizando para ello la media o promedio aritmético
(X), y la desviacion estandar.

Dentro de este orden de ideas, la utilizacioén de la media permitio la categoriza-
cion de itemes, indicadores, dimensiones asi como de las variables en estudio. Sobre
esta base, para su interpretacion fue disefiada por la investigadora una tabla de ran-
go, intervalo y categoria, la cual se muestra en el Cuadro 2.

Para la segunda técnica mencionada medida de variabilidad, se utilizo la des-
viacién estandar, para indicar el grado de dispersion de las respuestas, con relacion
a la escala de medicion utilizada y su rango, representado por las puntuaciones ma-
yor y menor obtenidos, es decir, cuatro (4) y cero (0) respectivamente, 1o cual permi-
ti6 elaborar para su respectivo analisis, la siguiente tabla de rango, intervalo y cate-
goria, presentado en el Cuadro 3.

Para establecer la relacion entre los metaprogramas motivacionales y el de-
sempeno laboral demostrado por el personal administrativo de LUZ-COL, se recu-
rri6 al coeficiente Omega al cuadrado (W?), con el fin de medir el grado de asociacion
orelacion entre dos series de atributos (Haber y Ruyon, 1996). Este procedimiento es
indicado para medir la correlacién cuando la informacién obtenida es categorica o,
las fuentes de informacion provienen de grupos y tamanos diferentes. Para su uso e€s
necesario suponer continuidad subyacente para las diversas categorias usadas al
medir ambas variables.
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Cuadro 2. Categoria de Anadlisis para la Interpretacion del Promedio
Rango Intervalo Categoria Descripcién

1 4.21-5 Muy Alta  Indica de acuerdo a la opinion de los encuestados:
un nivel muy alto de desarrollo de las dimensiones
e indicadores estudiados

2 3.41-4.20 Alta Indica de acuerdo a la opinion de los encuestados:
un nivel alto de desarrollo de las dimensiones e
indicadores estudiados.

3 2.61-3.40  Moderada Indica de acuerdo a la opinion de los encuestados:
un nivel moderado de desarrollo de las
dimensiones
e indicadores estudiados

4 1.81-2.60 Baja Indica de acuerdo a la opinién de los encuestados:
un nivel bajo de desarrollo de las dimensiones e
indicadores estudiados.

5 1-1.80 Muy Baja  Indica de acuerdo a la opinion de los encuestados:

un nivel muy bajo de desarrollo de las dimensiones
e indicadores estudiados

Fuente: Elaboracién propia (2013).

Cuadro 3. Categoria de analisis para la interpretacion de la desviacion

estandar
Rango Intervalo Categoria Descripcion
1 3.21-4 Muy Alta Indica un muy alto nivel de dispersion de
Dispersion las respuestas y, por lo tanto una muy baja
confiabilidad de las mismas.

2 2.41-3.20  Alta Dispersion Indica un alto nivel de dispersion de las
respuestas y, por lo tanto una baja
confiabilidad de las mismas.

3 1.61-2.40  Moderada Indica un nivel moderado en la dispersion

Dispersion de las respuestas y por consiguiente una
moderada confiabilidad de las mismas.

4 0.81-1.60  Baja Dispersion Indica una baja dispersion de las
respuestas, lo cual representa una alta
confiabilidad de las mismas.

5 0-0.80 Muy Baja Indica una muy baja dispersion de las

Dispersion respuestas, lo cual representa una muy alta

confiabilidad de las mismas.

Fuente: Elaboracién propia (2013).
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Al utilizar el coeficiente Omega al cuadrado (W?), fue necesario calcular prime-
ro el estadistico t de student (t), el cual permitio establecer la relacion entre los pro-
medios generales alcanzados por cada uno de los instrumentos.

En cuanto a la significacion del coeficiente estadistico de asociacion, Hernan-
dez y otros (2010), sefalan que este varia de -1,0 (correlacion negativa perfecta) a
+1,0 (correlacion positiva perfecta) y, se trata de estadistica sumamente eficiente
para datos ordinales.

Para la interpretacion del coeficiente estadistico de asociacion Omega al cua-
drado, aunque no existe una norma valida para todos los casos, pues la misma no
depende solo de un factor o variable, se consider6 el baremo propuesto por Carras-
quero (2000), Cuadro 4.

En ese mismo orden de ideas, con el fin de demostrar la sistematizacion de la
informacion y la coherencia del estudio, para la variable metaprograma motivacio-
nal, se presenta la Tabla 1.

Se evidencia, que de acuerdo a las respuestas emitidas por el personal admi-
nistrativo, existe a nivel de los supervisores de LUZ-COL una moderada aplicacion
de los tipos de metaprogramas, operadores modales y argumentos convincentes, al
momento de comunicarse con los miembros del equipo de trabajo, lo que se contra-
pone con el fundamento tedrico de O “Connor (2001), el cual expone que de la apli-
cacion del metaprograma empresarial dependera la efectividad gerencial, y a su vez,
dicha efectividad depende directamente del desempeno laboral de cada miembro de
la organizacion, por lo tanto se deduce que, en las organizaciones donde los meta-
programas no estén claramente definidos y presentes significativamente para esta-
blecer comunicaciones efectivas, se podrian presentar problemas en el desempefio
laboral de sus trabajadores y fallas en la productividad.

Cuadro 4. Categoria de Analisis para la interpretacion del coeficiente
de correlacion

Intervalo Descripcion

-1 - -0,96 Correlacion Negativa Perfecta
-0,95 - -0,51 Correlacion Negativa Fuerte
-0,50 - -0,11 Correlaciéon Negativa Moderada
-0,10 - -0,01 Correlacion Negativa Débil

0 0 Correlacion Nula
0,01 - 0,10 Correlacion Positiva Débil
0,11 - 0,50 Correlacion Positiva Moderada
0,51 - 0,95 Correlaciéon Positiva Fuerte
0,96 - 1 Correlacién Positiva Perfecta

Fuente: Carrasquero (2000).
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Tabla 1. Variable: Metaprograma motivacional

Dimensiones Promedio Desviacién
Tipos de metaprogramas 2.86 0.92
Operadores modales 2.79 0.94
Argumentos convincentes 2.40 0.84
Promedio general de la variable 2.68 0.90

Fuente: Elaboracion propia (2013).

En lo que respecta a la caracterizacion de los tipos de metaprogramas, utilizados
por los supervisores del Nucleo COL, para motivar al personal administrativo a su cargo,
el procesamiento de los datos arrojo los resultados que pueden verse en la Tabla 2.

Con referencia a los tipos de metaprogramas, los supervisores de LUZ-COL, (segun
las respuestas de sus colaboradores), alcanzaron un valor promedio de 2.86, indicando
una categoria moderada con una baja dispersion de las respuestas. Para el indicador de
metaprogramas hacia-alejado de, los encuestados manifestaron que en una baja frecuen-
cia, ofrecen premios o recompensas a su personal por cumplimiento de objetivos, incre-
mentan la remuneracion a través de bonos, primas, viaticos y otros tipos de incentivos
monetarios y amenazan con descuentos de cesta ticket, dias no laborados o suspension
de beneficios o traslados, asi como también, en baja frecuencia, emiten cartas de amo-
nestacion, informes negativos dirigidos al decano o analista de recursos humanos.

Adicionalmente, se puede apreciar que el promedio mas alto, un 3.33, lo obtuvo
el metaprograma opciones-procedimientos, lo que establece que los supervisores de
LUZ-COL para incentivar a cumplir con el trabajo a los colaboradores, optan por ofre-
cer libertad de eleccion, para las decisiones pertinentes a su trabajo, permiten al tra-
bajador elegir la propia forma de hacer las tareas y en ocasiones minoritarias, exigen
el cumplimiento de procedimientos establecidos, asi como también, inducen a seguir
lineas de accion previamente aprobadas o seguimiento de normativa establecida.

Al constatar los planteamientos anteriores con la fundamentacion tedrica, se
encuentra que Lindegaard (2010) expresa: que una persona opciones prospera en un
entorno donde tenga libertad de eleccion, mientras que la gente procedimientos,
prefiere seguir lineas de accién escogidas y probadas.

Tabla 2. Dimension: Tipos de Metaprogramas

Indicadores Promedio Desviaciéon
Hacia—alejado de 1.96 0.97
Opciones—procedimientos 3.33 0.91
Externo-interno 3.29 0.88
Promedio general de la dimensién: 2.86 0.92

Fuente: Elaboracion propia (2013).
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Lo anterior justifica, que una persona que maneje el metaprograma procedi-
mientos, esta mas motivada, cuando se encuentra rodeada por unos principios y
unas medidas claramente definidas. Al contrario, la persona opciones, encuentra
que las diferentes alternativas distraen, y a la minima oportunidad, seguira una poli-
tica establecida hasta el final. A una persona procedimientos se le motiva mas dan-
dole instrucciones detalladas, minimizando el elemento de eleccion y elogiando su
observancia a los procedimientos normales.

Atendiendo a la idea anterior, se le da respuesta a la caracterizacion de los meta-
programas utilizados por los supervisores de LUZ-COL, afirmando que segun los resul-
tados del instrumento aplicado, el Nucleo LUZ-COL es una institucion donde su perso-
nal supervisorio, maneja €l metaprograma opciones, en una mayor proporcion, segui-
damente segun el orden jerarquico que muestra la Tabla 2, emplean el metaprograma
externo-interno, y finalmente el adoptado en menor proporcion es el hacia-alejado de.

En la Tabla 3 puede notarse que, para la variable desempefio laboral, los resulta-
ron arrojan un promedio de 3.70, con una desviacion de 0.81, lo cual se interpreta como
un alto desarrollo de la dimension desempeno laboral, y una baja dispersion de las res-
puestas, evidenciandose una alta confiabilidad de las mismas. Lo que aporta, que el de-
sempeno laboral es un factor determinante para los supervisores de LUZ-COLy por tan-
to, la estimacion de las cualidades objetivas y subjetivas de los miembros del equipo de
trabajo, es necesaria. Para apoyar este criterio, se cita a Burbano (2010:45) quien senala:

“el desempeno laboral refiere el grado con el cual los individuos de cualquier or-
ganizacion realiza su trabajo en comparacion con los lineamientos establecidos
por las instituciones y de esa forma el personal se desenvuelve de manera efectiva
y eficiente, logrando garantizar la calidad en los procesos gerenciales, mejorando
la productividad de la organizacion”

Es precisamente el enfoque de productividad organizacional, una de las estrategias
de LUZ-COL, para lograr un nivel de calidad aceptable, razon por la cual esta dimension
presenta un alto nivel de aplicacion, asi demostrado en la presente investigacion. Al mis-
mo tiempo, es conveniente resaltar la opinion de Szilagyi (2009:82), quien expresa:

“siendo el desempeno laboral, el grado con el cual un individuo realiza su trabajo
en comparacion con los estandares que establece la instituciéon, cominmente se
fijan criterios de ejecucion respecto a la calidad y cantidad de tiempo, tales como:
habilidad para laborar individualmente o en grupo, asistencia o puntualidad, co-
nocimiento sobre las tareas. Habilidad para planear e iniciativa en el trabajo”

Tabla 3. Desempeno laboral

Dimensiones Promedio Desviacion
Criterios de desempeno 3.54 0.88
Competencias orientadas al desempenfo 3.86 0.73
Promedio general de la variable 3.70 0.81

Fuente: Elaboracion propia (2013).
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Araiz de la teoria anteriormente plasmada, se incluye como dimension en este estu-
dio, las competencias orientadas al desempeno, considerando las siguientes: adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo y estandares de trabajo, lo cual
obtuvo un promedio de 3.86, evidenciado que en conjunto, estas competencias son las que
el nivel supervisorio percibe con mayor solidez, en el personal administrativo de LUZ-COL,
por tanto, son las bases en las cuales sustentan su desempefo laboral.

En lo que respecta a la descripcion de los criterios de desempenio laboral, de-
mostrado por el personal administrativo adscrito a LUZ-COL, se presenta los resul-
tados resaltados en la Tabla 4.

Lo anterior muestra, un promedio de 3.54 para la dimension criterios de de-
sempeno y una desviacion de 0.88, ubicando esta dimension y los indicadores: pun-
tualidad, atencion al cliente, conciencia de costos, orientacién al crecimiento, en un
nivel de desarrollo alto. Estos resultados ratifican que, en una alta proporcion los
supervisores de LUZ-COL, tienen identificados los criterios de desempefio mas nota-
bles en los colaboradores, lo cual es beneficioso para la organizacion, en concor-
dancia con la opinién de Quintero y otros (2008), quienes aseveran que la observa-
cién del desempeno, constituye la mejor herramienta que tiene la gerencia para esti-
mar si el comportamiento de los empleados va acorde con las metas organizaciona-
les, ya que existen factores internos y externos que influyen en sus conductas.

Tal como se observa en la Tabla 4, referente a la descripcion de los criterios de de-
sempeno laboral, demostrados por el personal administrativo de LUZ-COL; la mayoria
de los encuestados (con un promedio de 3.86), percibe en mayor proporcion el criterio
de desempeno: conciencia de costo, lo cual es una ventaja competitiva para esta organi-
zacion, segun lo aportado por Gillezzeau (2011), es un requerimiento que los trabajado-
res, demuestren conciencia de costos, lo cual involucra conocer los mismos dentro de
su area y ser tenaz en la busqueda de maneras de reducirlos, sin perjudicar o sacrificar
la calidad. Este hallazgo evidencia una fortaleza en LUZ-COL, considerando que la reali-
dad econdmica actual, invita a una mayor racionalizacion de los recursos disponibles,
en virtud de los constantes recortes presupuestarios que afectan a esta casa de estudios.

Tabla 4. Criterios de desempeno

Indicadores Promedio Desviacion
Puntualidad 3.17 1.17
Atencién al cliente 3.67 0.87
Conciencia de costos 3.83 0.82
Orientacion al crecimiento 3.50 0.67
Promedio general de la dimension: 3.54 0.88

Fuente: Elaboracion propia (2013).
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Para finalizar el analisis, se expone el resultado de la correlacion entre las va-
riables, donde se aspiro, establecer la relacion entre los metaprogramas motivacio-
nales y el desempeno laboral, demostrado por el personal administrativo del Nucleo
LUZ-COL, para lo cual se construy¢ la Tabla 5.

Tabla 5. Resultados de la correlacion entre las variables

Variable1: Metaprograma motivacional 0.99

Variable 2: Desempeno laboral
Fuente: Elaboracion propia (2013).

En concordancia con lo plasmado, referente a la categoria de analisis para la
interpretacion del coeficiente de correlacion, se evidencia un resultado de 0.99, lo
cual expresa una correlacion positiva perfecta.

De acuerdo con el criterio de los supervisores y personal administrativo encuesta-
do, queda establecida una correlacion positiva perfecta, entre el uso de los metaprogra-
mas aportados por las teorias de programacion neurolinguistica y el desempeno laboral
demostrado, por el personal que labora en la Universidad del Zulia, Nucleo COL.

Al respecto opinan Steve y otros (2011), que una de las herramientas mas utiles
para motivar son los metaprogramas, aportadas por la programacion neurolinguis-
tica como modo de intervencion, los cuales indican como esta estructurado el pen-
samiento de las personas con las cuales se comunica.

Por tanto, a manera de conclusién y segun los resultados de este estudio, se
puede afirmar: que la motivacion es una energia que impulsa a las personas a tomar
ciertas conductas, cuando estas actuaciones o comportamientos son positivos, sin
duda conllevan al desempeno laboral superior; factor tan importante que constituye
la base de la productividad, calidad del servicio al cliente y excelencia organizacio-
nal, tanto anheladas en los momentos actuales.
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