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RESUMEN

La presente investigacion ha sido elaborada con la intencion de analizar la
motivacion de los trabajadores en el area administrativa de una empresa de
servicios, comprendida de dieciséis (16) trabajadores. Se utilizé para otorgar
respuestas a los objetivos planteados la encuesta basada en la escala de
Lickert a través de un cuestionario para la recoleccion de informacion. Posee
como basamento tedrico principal, las proposiciones de Frederick Herzberg,
estableciendo una diversidad de indicadores motivacion-higiene que fueron
plasmados mediante el estudio descriptivo. La tabulacion de los resultados
permitio establecer el andlisis respectivo a la realidad en el &mbito laboral del
personal. Estableciendo un resultado positivo de 78.46% en la escala de
Lickert. En lo sucesivo, la voluntad e iniciativa de los trabajadores esta
estimulada durante el cumplimiento de sus funciones, lo cual se manifiesta
en el compromiso e interés como caracteristicas especificas de la motivacion
intrinseca; dimension que estipula los indicadores con mayor puntuacién
durante la tabulacion de resultados. Mientras, la menos ponderada es la
motivacion extrinseca, como una de las dimensiones con minima
intervencién e influencia en la manera de proceder de la mayoria de los
empleados encuestados. Por lo tanto, a juicio general se concluye que los
empleados cumplen plenamente con sus responsabilidades sin esperar a
cambio recompensas 0 castigos que le indiquen las actividades o no a
realizar.

Palabras claves: Motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, incentivo,
necesidades.

viii



T

g‘\_[_)%

A pOSE
e UNIVERSIDAD DE CARABOBO GRADO FACES
E ; . ESTUDIOS SURERIDAES MARA GRADUANDOS
i FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES et toatiainaye
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES
LABORALES

CAMPUS BARBULA

MOTIVATION OF WORKERS IN THE AREA OF AN ADMINISTRATIVE
SERVICE COMPANY
Autora: Lcda. Sol Vasquez
Tutora: Msc. Elieth Diez
Fecha: Mayo 2015
ABSTRACT

This research has been prepared with the intention to analyze the
motivation of employees in the administrative area of a service company,
comprised of sixteen (16) workers. Was used to provide responses to the
survey objectives based on Likert scale through a questionnaire to collect
information. Has as main theoretical basis, the propositions of Frederick
Herzberg, establishing a diversity of motivation-hygiene indicators were
shaped by the descriptive study. The tabulation of results allowed us to
establish the respective analysis to reality in the workplace staff. Establishing
a positive result of 78.46% on the Likert scale. Hereinafter, the will and
initiative of workers is stimulated during the performance of their duties, which
is manifested in the commitment and interest as specific characteristics of
intrinsic motivation; dimension that provides the indicators with the highest
score during the tabulation of results. Meanwhile, the weighted least is
extrinsic motivation as one of the dimensions with minimal intervention and
influence in the dealings of the majority of employees surveyed. Therefore, a
general judgment concludes that employees comply fully with their
responsibilities without expecting rewards or punishments that would indicate
the activities or not to perform.

Keyword: Intrinsic motivation, extrinsic motivation, incentive, needs.
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INTRODUCCION

La motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos mas importantes en las
organizaciones, dado que ayuda a estimular al personal y lograr que den el
mejor de los esfuerzos en pro de la consecucion de los objetivos, es un tema
de interés util en cualquier &mbito de la sociedad. En la cual se hace
indispensable conocer las expectativas de los trabajadores en su ambiente
laboral, posibilidad de crecimiento, beneficios sociales y econémicos que
perciben, junto a otros elementos que se convierten en parte fundamentales
de los procesos motivacionales, que de no ser satisfechos podrian limitar el

compromiso, las interrelaciones y la buena actitud para el trabajo.

La motivacion implica un impulso hacia un resultado. En el @mbito laboral,
se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por tener un
mejor desempefio en su trabajo. Una persona que estima su trabajo, lo
transmite, asi de alguna manera se siente identificado y activo para realizar
sus labores dentro de la organizacién. Bajo esta perspectiva, la motivacion
consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que
conduzcan a objetivos, de tal forma que favorezca tanto los intereses de la

organizacion como los de los propios trabajadores.

La motivacion es un factor de suma importancia en la organizacion.
Para ello, se valen de técnicas de evaluacion, para descubrir contrariedades
en el desenvolvimiento del recurso humano, integracion a la organizacion,
comunicacién, desacuerdos, determinar fortalezas y debilidades, estimular la

productividad y las oportunidades para los subordinados. De manera que, en
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el area laboral se hace indispensable conocer las expectativas de los
trabajadores en su ambiente laboral, posibilidad de crecimiento, beneficios
sociales y econOmicos que perciben, junto a otros elementos que se
convierten en parte fundamentales de los procesos motivacionales, que de
no ser satisfechos podrian limitar el compromiso, las interrelaciones y la

buena actitud para el trabajo

En este marco de ideas, se tomd la motivacidbn como punto resaltante en
la presente investigacion, en la cual se estudi6 la motivacion de los
trabajadores en el area administrativa de una empresa de servicios. Para la
consecucion de esta indagacion, se desarrollaron las siguientes etapas: El
capitulo I, donde se desarrolla el planteamiento del problema, los objetivos
de la investigacion representada por el objetivo general desglosado en tres
objetivos especificos y la justificacion de la investigacién. El capitulo Il, hace
mencion de investigaciones anteriores considerados como antecedentes,
relacionados con la motivacion; en el mismo se desarrollan bases teéricas
sustentadas en la investigacion. Seguido del capitulo Ill, tipo y disefio de
investigacion, poblacion, el instrumento y técnica de recoleccion de

informacion pertinente, a fin de dar respuestas a los objetivos planteados.

Por dltimo el capitulo IV, presenta los resultados y andlisis de la
informacion obtenida luego de la aplicacion del instrumento de recoleccion de
informacion, base sobre la cual se formularon las conclusiones vy
recomendaciones que promueven el mejoramiento de los trabajadores de

area administrativa de una empresa de servicios.

XV



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Durante la década de los 80 se establecié una serie de innovaciones
tecnoldgicas, cientificas, sociales y econdmicas jamas experimentadas por
los seres humanos, circunstancias en las cuales se emprenden nuevas y
mejoradas técnicas de produccion, dando paso al surgimiento de industrias
generadoras de bienes y servicios, logrando satisfacer sus necesidades y
subsistir a través de la interaccion constante del medio evolutivo. Sin
embargo la situacibn econémica de Venezuela ha hecho que muchas
empresas minimicen sus inversiones o simplemente salgan del mercado, las
condiciones econdmicas, segun cifras del BCV la inflacion en 2014 fue de
64%, aunado al poco crecimiento del sector productivo y limitacién de acceso
a las divisas, el control de cambios, en un pais mayoritariamente importador

a creado un escenario negativo para el sector privado del pais.

La realidad descrita se dificulta con el establecimiento de un marco legal
coercitivo y adverso para la iniciativa privada, siendo una de las principales
causas de este fendmeno la Ley del Trabajo (LOTTT) que impacto
negativamente a las empresas con su entrada en vigencia en 2012; su
aplicacion increment6 el ausentismo laboral y los costos laborales. Ante la
situacién nacional muchas empresas se han centrado en desarrollar
estrategias de motivacion para mantener sus trabajadores mas calificados y

lograr mantener asi su productividad y sobrevivir al impacto de la crisis.
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En tal sentido Valencia es considerada la ciudad industrial
de Venezuela por excelencia, por la existencia de grandes compafias
ensambladoras, manufactureras, alimenticias, y otras, ademas de ser
productivas, conforman grupos sociales y establecen sus propias normas de
conductas, valores y costumbres que son validas solo para ese colectivo. En
base a esto, el individuo tiende a proponerse y lograr alcanzar metas que le
proporcionen la satisfaccion de seguir adelante.

En este proceso es necesario que en las organizaciones existan
estimulos extrinsecos e intrinsecos debido a las expectativas establecidas
por el sujeto, satisfechas estas, podra cumplir con las exigencias que amerita
el cargo. En el caso de las empresas en el pais la autora Culshaw (2014)
sefiala que debido a que el gobierno aumenta el sueldo minimo y las
empresas tienen baja productividad les impide aumentar las remuneraciones
entre un nivel y otro, haciendo que existan pocas y ninguna diferencia entre
la estructura salarial media y alta, lo cual constituye un obstaculo pues nadie

desea mas responsabilidades por la misma cantidad de dinero.

Los seres humanos tienen motivos que impulsan la conducta, Reeve
(1994:06) afirma que “la conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino
gue esta en funcién de una pluralidad de motivos dominantes y subordinados
que actdan juntos en forma compleja”. En el &mbito laboral, los trabajadores
manifiestan comportamientos basados en la satisfaccion de necesidades, sin
embargo existen causas, como el salario y los beneficios ofertados por las

organizaciones que influyen en la conducta o desempefio del empleado.
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Practicamente todo comportamiento de los seres humanos es motivado;
por lo tanto la insuficiencia de estimulos como nuevas experiencias,
responsabilidades, expansion de conocimientos entre otros motivadores
positivos, deben fungir en contrarrestar e imponer supremacia al aumento de
politicas y restricciones, incremento de supervisiones, tareas adicionales,
entre otros. Ya que cada una de estas acciones, retroalimentan positiva o
negativamente al organismo en términos de satisfaccion de las necesidades,
dirigiendo en consecuencia la conducta del individuo experimentando
diversos sentimientos ante la exclusion de las participaciones en la ejecucion
de nuevas estrategias. Asi como, distintas realidades que se desean
determinar a lo largo de la presente investigacion.

La organizacién objeto de estudio es una empresa del sector servicios
que tiene mas de dos décadas en el mercado, fue creada el 02 de
septiembre de 1987 con la finalidad de operar los sistemas de
abastecimiento de agua potable y recoleccidbn de aguas servidas en las
poblaciones de los estados Aragua, Carabobo y Cojedes, cuenta con 1200
trabajadores entre personal base y empleados. Debido al entorno adverso
del pais esta empresa ha sido también afectada, la organizacion y sus
practicas de recursos humanos estan siendo puestas a prueba para

mantener dentro de la empresa al personal calificado.

En consecucion, mediante conversaciones informales con personal fijo y/o
contratado, manifestaron sus apreciaciones particulares, entre las cuales
prevalecen la apatia y decepcion en las circunstancias respecto a
insuficientes evaluaciones de desempefio, ausencia de capacitaciones, poco

reconocimiento en el logro de objetivos por la cantidad de responsabilidades
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que implica, los beneficios que otorga la empresa son los que otorga la ley, la
mayoria de los empleados desean obtener retroalimentacion sobre la manera
en que cumplen sus actividades, pero lo que encuentran es que las pocas
veces que se evalua de forma informal es para identificar y destacar las

debilidades y como medio de control.

Aunado a lo anterior son evadidas las sugerencias, como las propuestas
ofrecidas por los empleados en relacion a tareas y actividades asignadas por
el supervisor. Se observo escasa comunicacion para la toma de decisiones
por parte de los empleados, no poseen iniciativa en decidir sobre lo que debe
hacerse, quién, cuando, donde y cOmo se hara, manifestaron que esta poco
estandarizado u escasamente documentado. Igualmente no se observo
interés para transmitir y recibir informacion, lo cual impide la comprension
entre los empleados. Siendo la comunicacion un aspecto clave en el proceso

de direccidon y necesario para que el ejecutivo ponga en marcha sus planes.

Con base a lo suscitado en la organizacion, el presente trabajo de
investigacion se enfocd en el estudio motivacional de los trabajadores,
debido a una posible falta de motivacion. Considerando lo anteriormente
expuesto, se desea dar respuestas a las siguientes interrogantes: ¢Cuales
son los factores intrinsecos de la motivacion de los trabajadores en el area
administrativa de una empresa de servicios? ¢Cuales son los factores
extrinsecos de la motivacion de los trabajadores en el area administrativa de
una empresa de servicios? ¢Cual es el nivel de motivacion de los

trabajadores en el area administrativa de una empresa de servicios?
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Objetivos de la investigacién

Objetivo general

Analizar la motivacion de los trabajadores en el area administrativa de una

empresa de servicios.

Objetivos especificos

1. Describir los factores intrinsecos de la motivacion de los trabajadores en

el &rea administrativa de una empresa de servicios.

2. Sefalar los factores extrinsecos de la motivacién de los trabajadores en el

area administrativa de una empresa de servicios.

3. Determinar el nivel de motivacion de los trabajadores en el area

administrativa de una empresa de servicios.

Justificacion

En la actualidad las organizaciones deben plantearse una serie de
cambios para poder subsistir y prevalecer en este mundo globalizado y
competitivo; mantener estimulado al talento humano no es tarea facil, debido
a la diversidad de personalidades que interactian durante cada proceso del
dia a dia. Incluir estrategias que permitan fomentar a cada trabajador la

energia necesaria para cumplimiento de los objetivos. El propoésito de la

19



presente investigacion esta centrado en analizar la motivacion de los
trabajadores en el area administrativa, ya sea por factores externos o
generados por procesos mentales del individuo.

Se hace propicio sefalar la variable cotidianidad, ya que en los trabajos
se presenta la repeticion de actividades, la cual en muchos casos lleva al
individuo hacia el aburrimiento, frustracion y agotamiento, por nombrar
algunas manifestaciones que se pueden observar en el trabajador o ser
sefalados por el mismo. Ante esto, las necesidades que motivan al ser
humano producen patrones de comportamiento que varian de individuo a
individuo, en donde el desempefio, los valores, las habilidades para alcanzar

objetivos personales tienden a ser diferentes al transcurrir del tiempo.

Sin embargo, se puede decir que la motivacidén es un impulso que permite
mantener una cierta continuidad en las acciones que aproximen al trabajador
a la consecucion de escalones permitiéndole alcanzar la meta y saciar la
necesidad. Es por ello, la importancia de los estimulos que existen detras de
cada comportamiento, para el logro de objetivos individuales, grupales y/u
organizacionales. Ante esta situacion debe existir una empresa que
planifique, organice y acople el reto de crear, disefiar y ejecutar estrategias,
generar y fomentar estimulos que representen equilibrio entre el trabajo y la
satisfaccion personal e influir en el desempefio de los trabajadores,

contribuyendo a la ejecucion de labores en forma rapida e idonea.

Esta investigacion suministra a la empresa informacion que sirve de

referencia para visualizar como a través de la motivacion se pueden
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optimizar funciones, mejorar la calidad del trabajo, fluidez en los procesos de
trabajo entre otros, estableciendo asi una gestién organizacional estratégica
con lineamientos enfocados a generar incentivos que incrementen la
satisfaccion de las necesidades intrinsecas de los trabajadores. En base a lo
anterior, un estimulo adecuado y empleado en el momento aplicado
concedera un personal satisfecho, que logre alcanzar de manera sistematica
y armonica la apertura al desarrollo de los objetivos planteados en beneficio

tanto del recurso humano como de la empresa.

Es importante el estudio de la tendencia motivacional, porque la
comunidad cientifica, debe estar a la vanguardia del conocimiento y sus
nuevos canales de aprendizaje y desarrollo, a manera de desempefiar un
trabajo eficaz y eficiente en materia laboral, necesarios para alcanzar el éxito
en este siglo. La elaboracion de este estudio responde al aporte
principalmente académico que se encuentra basado en la disciplina de la
investigacion, ademas como universitarios, los investigadores estan
motivados a indagar sobre algunas de las lineas de investigacion planteadas
por el Laboratorio de Investigacion en Estudios del Trabajo (LAINET), en este
caso de estudio es tomada, el Estudio de la Conducta y su Implicacion en el
Trabajo, considerando al ser humano como la energia necesaria e
insustituible en las organizaciones que contribuye con sus conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes las cuales deberan ser estimuladas para el
logro de los objetivos empresariales que retribuiran a logros individuales,

vinculadas con las necesidades sociales del mundo laboral en Venezuela.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

El marco tedrico esta sustentado en registros precedentes sobre “la
motivacion”, asi como también, bases tedricas necesarias para dar respuesta
a las interrogantes que se plantearon en el capitulo anterior. Con la finalidad
de proceder a la realizacion de la presente investigacion, se llevé a cabo la
busqueda de estudios previos que estuviesen relacionados con la variable
independiente “motivacion”, propdésito central que permite situar la relevancia
que deben otorgar las organizaciones actuales para incentivar o estimular al
personal. A continuacion, se presentan algunas investigaciones que sirven

de aporte para documentar sobre el mencionado tema.

Antecedentes internacionales

Bueno, José (1993), “La motivacion en los alumnos de Bajo
rendimiento académico: desarrollo y programas de Intervencion”. Tesis
doctoral. Universidad Complutense de Madrid. Madrid. El cual tuvo como
objetivo llevar a cabo un estudio evolutivo transversal en una poblacion
escolarizada sobre algunos aspectos motivacionales a la luz de una teoria (la
atribucional de B. Neiner); sobre esos resultados, disefiar y verificar la
eficacia de un programa de enriquecimiento motivacional. Utilizando como
metodologia la investigacién descriptiva. Dicho estudio concluye, para los
sujetos de bajo rendimiento en comparacion con los de alto, estas son las
causas significativamente mas: influyentes (hablar durante el examen;
dificultad de la tarea; suerte; copiar; existencia de problemas en casa;

relacion con el profesor y esperar ayuda por parte de los demas); se apuntan
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como causas estables (limpieza del escrito; hablar; suerte; copiar; problemas
en casa y esperar ayuda>; como causas internas <dificultad de la tarea) y
como causas controlables (problemas en casa y pensar en aprobar).

La precedente investigacion aporta relevante data sobre los efectos que
puede producir la motivaciéon, de tal manera que tiende a incrementar el
rendimiento en las tareas asignadas, los cuales deberian ser acompafiados

de cambios en la percepcion del esfuerzo y la habilidad en la actuacion.

Fuentes, Gustavo (2009). “Motivacion, estrategias de aprendizaje y
rendimiento académico en estudiantes de E.S.O.” Tesis doctoral.
Universidad de A Corufia. Espafia. Tuvo como propésito encontrar
diferencias en las estrategias de estudio que emplean los estudiantes
respecto a su rendimiento y en funcion de las metas académica que se
adoptan, por lo que se tratara de analizar la relacion entre cada una de las
metas respecto de las estrategias cognitivas y el rendimiento académico. La
metodologia aplicada en este caso fue investigacion de tipo descriptiva.
Dicho estudio concluye que las diferencias son significativas entre los
estudiante de primer y segundo ciclo de de secundaria obligatoria en cuanto
a la implicacion del estudio por el deseo de ser elogiado por padres,
profesores y amigos y evitar castigos, enfrentamientos o las consecuencias

negativas y las pérdidas que implica el bajo rendimiento.

Su relacion con la presente investigacion, es demostrar la necesidad de
las organizaciones por nutrir una gestion con la implementacion de incentivos

intrinsecos y extrinsecos para conseguir mayor satisfaccion y motivacion del
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personal. Los cambios que vive la sociedad influyen en el ser humano, por lo
gue el entorno laboral amerita mantener a los trabajadores motivados al logro
de los objetivos de la organizacion.

Antecedentes nacionales

Rojas, Ailhin (2011) “Propuesta de estrategias motivacionales para
optimizar el desarrollo del proceso productivo en las empresas del
sector alimenticio del grupo la caridad”, Magister en Administracion de
Empresas-Gerencia. Universidad de Carabobo. Valencia. Venezuela. Tuvo
como propésito disefar estrategias de motivacidén para optimizar el desarrollo
del proceso productivo en las empresas del sector alimenticio del Grupo La
Caridad, fue realizado este trabajo bajo la modalidad de proyecto factible,
apoyado en una investigacion de campo de tipo descriptiva y con revision
bibliografica y documental. Dicho estudio concluye indicando que la
motivacion genera en los trabajadores un mejor desempefio y clima laboral.
Dicha investigacion contribuy6 con informacion, por la relacién que establece
el autor en cuanto a la motivacion y el hecho de mejorar el desempefio de los

trabajadores en la organizacién respecto al proceso productivo.

Erazo, Thais (2011) “La motivaciobn como factor clave en el
desempefio laboral del personal docente del instituto universitario
adventista de Venezuela’. Magister en Administraciéon del Trabajo y
Relacion Laborales. Universidad de Carabobo. Valencia. Venezuela. Tuvo
como propoésito analizar la motivacion como factor influyente en el
desempeiio del personal docente que labora en el Instituto. Basando en el

modelo no experimental, disefio descriptivo, con la estrategia metodolégica
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de campo transaccional. Como conclusién existe un alto grado de motivaciéon
intrinseca y extrinseca en los profesores del Instituto Universitario que
inciden en su buen desempeiio en las tareas y en el desempefio contextual
de los mismos en la institucidon. La misma aporta a la presente investigacion
un analisis sobre motivacion, asociada a factores que estimulen al personal a

sentir satisfaccion al momento de desempeiiar sus labores diarias.

Bases Tedricas

En la realizacion de esta investigacion se efectuaron consultas
bibliograficas, con la finalidad de focalizar la naturaleza y alcance de la
motivacion de una empresa. A continuacion se describen un conjunto de
aspectos y distintos enfoques tedricos, resultantes de la revision de textos
seleccionados que tienen que ver con el problema planteado, asi como sus

antecedentes

Las organizaciones y las personas

Toda organizacion establece objetivos estratégicos para posicionarse en
el mercado alcanzando asi la meta deseada. Para ello, depende y necesita
de un personal que proporcione respuestas eficaces y eficientes en los
escenarios que presenten o no adversidades y variaciones del entorno. Las
personas se consideran piezas fundamentales y de rol insustituible cuando
se trata del contexto empresarial. EI ser humano al iniciar su etapa de
madurez comienza a trabajar por sus propios medios o forma parte de una

organizacion, bien sea para satisfacer necesidades financieras, sociales,
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intelectuales, adquirir experiencias, sea cual sea el motivo, el mismo deberg;
respetar normas, politicas y procedimientos establecidos, los cuales seran
cumplidos o no a cabalidad en funcién a las personas que lo ejerzan; este

proceso es el centro de estudio del comportamiento organizacional.

En tal sentido, Davis y Newstrom (1999:21) indican: “El comportamiento
organizacional es el estudio y aplicacion de los conocimientos sobre la
manera en que las personas (tanto de individuos como de grupos) actdan en
las organizaciones”. Esto deja evidenciar que la conducta adoptada por el ser
humano dependera de los conocimientos que posea acerca de las reglas,
procedimientos y funciones que debera cumplir segun el rol que represente y
las expectativas que posee la organizacion con sus trabajadores, respecto a
sus aptitudes, talentos y potencial de desarrollo, en el cumplimiento de sus
tareas. Ambas partes contribuiran al logro de las metas si la conducta de

cada una contribuye directamente al alcance de los objetivos particulares.

La motivacion

La motivacion ha sido una de las variables discutidas y analizada,
anteriormente como la energia que se origina en el interior de las personas y
hace que éstas se muevan en busca del anhelo deseado; esta fuerza es
intangible, pero se puede apreciar por medio de comportamientos. Los seres
humanos tienen motivos que impulsan la conducta, la cual puede tender a
ramificar tres elementos como intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo para conseguir la meta, los cuales existiran o variaran su intensidad
en funcién del propdsito del individuo y a las exigencias del entorno. Asi

pues, un mismo estimulo no proporciona la misma satisfaccion a una
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persona con relacibn a otra, un mismo acto puede generar impulsos

desiguales. Tal como lo cita Marcano (1996) cuando expresa:

La motivacién, son las condiciones o estados que
activan o dan energia al organismo que lleva a una
conducta dirigida hacia determinado objetivo; se puede
decir, que la motivacion se refiere a estados internos
gue activan y dirigen las conductas hacia fines y metas
definidas. (p. 97).

El hombre durante procesos de crecimiento e interaccion social asume o
imita patrones de conductas, que después de razonar considera conveniente
0 no, en su manera de proceder. Ahora bien, la motivacion ocurre como
consecuencia de una necesidad que provoca tension en el organismo, de
manera que se realiza un esfuerzo mediado por una oportunidad de obtener

una meta que conduce a comportamientos especificos.

Teorias de la motivacion

Acontinuacion se presentan grandes teorias de las necesidades, las cuales
fueron investigadas consultando el autor Chiavenato, las mismas contribuyen

a la creacion de modelos motivacionales, punto importante en este estudio.

Jerarquia de necesidades

En esta teoria Abraham Maslow (1987) las necesidades del ser humano

se agrupan en cinco categorias: necesidades fisioldgicas (garantizan la
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existencia del individuo: hambre, sed, suefios, sexo...), las de
seguridad (proteccion contra amenazas o riesgos, reales o imaginarios), las
sociales o de afiliacion como pertenencia agruposen los cuales
la persona puede dar y recibir afecto, las psicoloégicas o del ego como
estimacion propia y de otros. Y las de autorrealizacion concerniente al
desarrollo pleno de la personalidad. Tales necesidades estan organizadas
jerarquicamente en forma de "piramide", con las fisiolégicas en la base y las
de autorrealizacion en el vértice. Por ello, el individuo tiende a satisfacerlas
en orden ascendente. De modo que al satisfacer los requerimientos de
primer orden, comienza a estar motivado por las del siguiente orden. El
mismo proceso ocurre en el mundo laboral, los diferentes tipos de

necesidades son satisfechas con variados y especificos incentivos.

Sin embargo, la diversidad y cantidad de estimulos variard en funcién del
sistema que implemente la organizacibn, en cada una de las
necesidades que presente el individuo; las fisiolégicas que son satisfechas
con incentivos salariales y beneficios socioeconémicos; las de seguridad con
estabilidad laboral o proteccion contra enfermedades y accidentes de trabajo;
las sociales con armonicas relaciones interpersonales; las psicologicas con
reconocimientos y ascensos y las de autorrealizacion con la asignacion de un

trabajo desafiante, adaptado a las expectativas y capacidades del trabajador.

Teoria existencia, relacion y crecimiento existencia (ERC)

Clayton Alderfer (1972) propuso una jerarquia de necesidades llamado

“modelo de existencia, relacion y crecimiento ERC” con apenas tres niveles.
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Planted que los empleados estan interesados al principio en satisfacer sus
necesidades de existencia (E), combinando los factores fisiolégicos y de
seguridad, se satisfacen con el salario, las condiciones fisicas del trabajo, la
seguridad en el puesto y las prestaciones. Las necesidades de relacion (R)
implican sentirse entendidos y aceptados por las personas que estan
alrededor del empleado, tanto en su trabajo como fuera de él y las
necesidades de crecimiento (C) comprenden el deseo de autoestima y

realizacion personal.

La Teoria ERC., condensa los cinco niveles de necesidades de Maslow
en tres tipos basicos. Ordenandose desde las mas concretas (de Existencia,
que se satisfacen basicamente con incentivos materiales) hasta las menos
concretas (de Crecimiento, cuya fuente de satisfaccion es intrinseca). La
teoria ERC argumenta, al igual que Maslow, que las necesidades satisfechas
de orden inferior conducen al deseo de satisfacer necesidades de orden
superior; pero las necesidades multiples pueden operar como motivador, y al
intentar satisfacer una necesidad de nivel superior puede dar como resultado

la regresion a una necesidad de nivel inferior.

Teoria de la Motivacién-Higiene

La Teoria de la Motivacion-Higiene Frederick Herzberg (1959), también
conocida como Teoria de los dos Factores o Teoria Bifactorial establece que
los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza
totalmente diferente de los factores que producen satisfaccion. La teoria

parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad
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de evitar las situaciones desagradables y la necesidad de crecer emocional e
intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad,
en el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede

hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo:

Los factores higiénicos o preventivos (salario, condiciones ambientales,
relaciones interpersonales), evitan la insatisfaccion pero no producen
motivacion. Los factores motivacionales (reconocimiento, sentimiento de
logro, autonomia o responsabilidad) si producen satisfaccion, a condicién de
que los factores higiénicos estén funcionando aceptablemente. De esta
forma, si no estan funcionando adecuadamente ninguno de los factores, el

individuo se encontrara totalmente insatisfecho.

Teoria de las Necesidades Secundarias

David McClelland (1961) plantea que una vez que el individuo ha logrado
satisfacer sus necesidades basicas o0 primarias (equivalentes a las
necesidades fisiologicas y de seguridad en la jerarquia de Maslow), la
conducta del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de
necesidades: necesidades de afiliacion, que implican el deseo de mantener
relaciones interpersonales amistosas y cercanas; necesidades de logro, que
incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstaculos y
tener éxito; y necesidades de poder, que implican el deseo de ejercer
influencia sobre individuos y situaciones para hacer que ocurran ciertas

cosas que de otra forma no ocurririan.
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Las tres motivaciones o necesidades operan simultaneamente, pero en un
determinado momento una de ellas domina sobre las demas y la conducta
del individuo que busca la satisfaccibn de esa necesidad. La orientacion
hacia alguna de esas motivaciones es aprendida a través del contacto con
agentes socializantes como la familia, la escuelay otras organizaciones.
McClelland estableci6 que hay una relacion histéricamente comprobable
entre la cantidad de personas motivadas por el logro y el grado de desarrollo
de las naciones. Finalmente, si una elevada motivacion al logro es necesaria
para tener ejecutantes excepcionales, para el ejercicio de la gerencia se
necesita motivacion para el poder, el papel del gerente es dirigir a otros para
que las realicen y alcancen determinados objetivos.

Teoria del Establecimiento de Metas

Esta teoria de Edwin Locke (1968) destaca el papel motivador de las
metas especificas en el comportamiento del individuo. Una meta es cualquier
cosa que un individuo se esfuerce por alcanzar, en igualdad de las demas
condiciones un trabajador con metas claras tendra un mejor desempefio que
otro que no las tenga o sean difusas. Para que las metas puedan obrar
como incentivadores de la motivacion deben tener cierto grado de dificultad,
ya que las de muy baja o demasiada dificultad no operan como motivadoras,
asi como también su especificidad al sefialar qué es lo que se desea lograr.
Las metas especificas y dificiles despiertan deseos de alcanzarla, lo que
genera intensidad de la motivacion, orientando la conducta en una direccion

y persistencia hasta lograr la meta.
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Ademas, debe existir retroalimentacion, donde el individuo conoce sus
progresos; el compromiso como el grado de aceptacion, la eficacia
personal como la percepcion del individuo sobre su propia capacidad para
alcanzarla las metas y el tipo de tareas que generan menos entusiasmo
cuando los resultados no dependen del individuo, sino de la actuacion de
otros que él no controla y la cultura basada en valores y la sociedad. Cuando
los individuos participan en el establecimiento de sus propias metas, se
obtiene en la mayoria de los casos un mayor desempefo. La ventaja que
posee consiste en que al hacer esto, podria ser que el individuo acepte la
meta como un objetivo en el que debe trabajar, ademas es mas probable que
acepte una meta dificil, pues se sentiria mas comprometido por el hecho que

él ha participado en su elaboracion.

Teoria de la motivacion intrinseca

En esta teoria Kenneth Thomas (2001) parte del hecho de que las
organizaciones actuales no buscan la "sumisién" del trabajador, sino su
compromiso Yy su iniciativa. Por lo tanto no son suficientes las recompensas
externas con las que se "compraba" esa sumision. El nuevo estilo de trabajo
supone que los trabajadores buscan algo mas queel dineroy
el interés propio en el trabajo, recompensas intrinsecas con la mera
ejecucion, las cuales tienen un alto contenido emocional y que "hacer lo que
se debe hacer" provoca que la gente se sienta bien. Las circunstancias
precedentes, hacen que el trabajador busque en su labor el logro de
un propoésito valioso, para alcanzar su autodireccion, exige mas iniciativa y
compromiso, lo que depende de satisfacciones mas profundas que ofrecidas
por las recompensas externas. Permite que el trabajador obtenga cuatro

grandes recompensas intrinsecas.
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La primera se basa en autonomia, como la libertad de elegir las tareas
gue conducen a la meta y de escoger la forma en la que se van a realizar.
Seguida de la competencia esta caracterizada por la percepcion, capacidad y
destreza necesaria para realizar la tarea, su sentido o significado de
conviccion, conduciendo a una meta o propdsito altamente valorado por el
individuo; por ultimo, el progreso como la posibilidad de informacién sobre el
avance del trabajador hacia el logro del propésito. La combinacién de estos
elementos provoca un estado de motivacion intrinseca, la cual se deriva de la
ejecucion de la tarea que a su vez genera un alto desempefio al logro de

objetivos organizacionales y una elevada satisfaccion de logros personales.

La motivacién extrinseca

Se puede considerar que existe una motivacion extrinseca cuando la
estimulacién proviene de fuentes ambientales externas, las causas de la
conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona. El estudio de esta
motivacion se relaciona con dos tipos de conceptos, la recompensa y el
castigo, ambos ocurren después de una determinada conducta y afectan la
probabilidad futura de ocurrencia de dicha conducta. Una recompensa,
segun Reeve (1994:102) “es un objeto ambiental atractivo que se da
después de una secuencia de conductas y aumenta las probabilidades de
que se vuelva a repetir”. En este caso, se evidencia el condicionamiento del
individuo al realizar el mismo o similar comportamiento para recibir
satisfaccion, este ira disminuyendo o exigiendo nuevos estimulos al

transcurrir del tiempo.
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En consecucién de lo anterior estan los castigos, segun Reeve (1994:102)
“son objetos ambientales no atractivos aquellos que se dan después de una
secuencia de comportamientos y que reducen las probabilidades de que esa
conducta se vuelva a dar”. Se debe destacar el proceso del condicionamiento
operante mediante el cual dos estimulos se presentan repetidamente, donde
el primero tiende a ser biolégicamente atractivo, mientras que el segundo
adquiere la capacidad de dar respuestas propias del primer estimulo auin
cuando éste desaparezca. Por medio del cual los seres humanos pueden
aprender a anticipar estimulos ambientales y a otorgar valor de incentivos a
estimulos que ocurren en su medio ambiente. Con respecto a éste, se basa
en la premisa de que la conducta voluntaria de las personas esta
determinada por sus consecuencias, de forma que los actos se reflejan

positiva 0 negativamente.

Motivacion laboral

Se puede considerar como el impulso que forma parte de las estrategias
organizacionales; de no ser asi el personal se encontrara en la constante
busqueda de satisfacer sus carencias, tal como lo cita Marcano (1996)

cuando expresa:

La motivacion, son las condiciones o estados que
activan o dan energia al organismo que lleva a una
conducta dirigida hacia determinado objetivo; se puede
decir, que la motivacion se refiere a estados internos
gue activan y dirigen las conductas hacia fines y metas
definidas. (p. 97).
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La misma engloba tanto los impulsos conscientes como los inconscientes
en la manera de comportarse, por ello los gerentes de hoy en dia deben
considerar esta variable independiente en la elaboracion de programas
estimulantes para cada nivel de la estructura, segun la personalidad de cada
individuo en la organizacién. Motivar no es tarea facil, sobre todo al momento
de ejecutar y, aun mas, si no existe la iniciativa de los trabajadores en los
programas planificadas por la organizacién, ya que si ambas partes no
cooperan en la proceso de estimulacion, el funcionamiento y productividad se
encontraran en riesgo por cotidianidad de las actividades sin recompensa

extrinseca y/o intrinseca.

Ciclo motivacional

Se puede definir a la motivacion como el impulso y el esfuerzo para
satisfacer un deseo o meta. En cambio, la satisfaccion esta referida al gusto
experimentado una vez cumplido el deseo. La motivacion es anterior al
resultado, ésta implica un impulso para conseguirlo; mientras que la
satisfaccion es posterior, ya que es el resultado experimentado. El ciclo
comienza cuando surge una necesidad, persiste y origina un
comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad ésta rompe el estado
de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion, y
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accion

capaz de descargar la tension y liberarlo dela inconformidad y desequilibrio.

La motivacion tiene diversas etapas, en el cual se logra un equilibrio si las
personas obtienen la satisfaccion con el trabajo reflejando el grado de

necesidades que se deriva del mismo o se experimenta en €l. En caso de
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gue sea imposible la satisfaccién de la necesidad, en el ciclo motivacional se
provocaria la inconformidad de la persona, provocando que aumente la
energia que se dirige hacia la solucion del problema, o puede que ésta sea el
origen de muchos progresos tecnologicos, cientificos y culturales. Esta
inconformidad lleva al individuo a ciertas reacciones en desorganizacion del
comportamiento, emocionales y, por ultimo, la apatia. Si el comportamiento
es eficaz, el individuo satisfara la necesidad y descargara la tension
provocada. Una vez satisfecha la necesidad el organismo retorna a su

estado de equilibrio anterior y a su manera de adaptacion al ambiente.

Tipos de motivacién

Cuando se habla de motivar, se crean las condiciones adecuadas para
gue se produzca un determinado comportamiento deseado: para que se
incorpore, permanezca y desarrolle diferentes tareas de un modo adecuado y

productivo. En funcién a ello, Pérez (1979) distingue los tipos de motivacion:

Motivacién intrinseca: el sujeto se mueve por las
consecuencias que espera se produzcan en él.
Motivacién extrinseca: el sujeto se mueve por las
consecuencias que espera alcanzar.

Motivacién trascendental: el sujeto se mueve por las
consecuencias que espera que produzca su accion en
otro u otros sujetos presentes en el entorno. (p.48).

Segun el autor, la motivacion esta determinada por factores que explican
porque el individuo actia de una forma ante una situacién de tensién o

simplemente porque se mueve a realizar determinada accion. Es importante
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mencionar la conducta motivada, la motivacion de las personas es esencial
para la operacion de las organizaciones, la misma puede contar con
tecnologia y equipos de gran calidad, pero si su personal no se siente
motivado a aprovecharlas con criterio de racionalidad y productividad, tales
recursos carecerian de utilidad. En tal sentido, las personas que han
estudiado el comportamiento organizacional han realizado aportes que

plantean un enfoque del comportamiento humano dentro de la organizacion.

Los motivos o0 necesidades

Las necesidades son requerimientos del trabajador para su subsistencia y
para lograr un nivel de vida cénsona a su dignidad humana. Blanchard y
colaboradores (1998). Resefian que “el psicélogo Kurt Lewin; justifico que
las personas son el recurso humano mas importante dentro de la
organizacion; es necesario conocer qué lo motiva”. Las personas estan
continuamente interactuando en un ambiente ejerciendo influencia sobre su
comportamiento, las mismas responden y modifican el ambiente con su
conducta. Esto es importante en el contexto laboral, debido a que los
gerentes pueden crear las condiciones laborales que estimulen al trabajador
a desempefiarse eficientemente y sentirse satisfecho en la realizacion del
trabajo. En consecuencia, cuando los gerentes desean provocar cambios en
la actitud del individuo, deben hacerlos en el ambiente. Pues, los cambios en

la actitud del individuo se observaran en el ambiente laboral.
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Definicién de Términos Basicos

Actitud: Posicion que una persona adopta ante los estimulos externos o
internos. La actitud puede condicionarse por las experiencias favorables que
se reciban, y asi provocar una posicion positiva hacia el trabajo y hacia las

personas con quienes se esta en contacto.

Aptitud: idoneidad para ejercer un empleo o cargo.

Expectativas: esperanza de obtener algo; posibilidad fundada de que ocurra
algo; ideas referidas al futuro, construcciones significativas en funcién de las

experiencias que se esperan Vivir.

Incentivos: forma de estimulo al trabajador, para que cumpla mejor y mas
fielmente su trabajo. Los incentivos pueden ser de diversas clases:

econdmicos, de distincion personal, de categoria, educativos, etc.

Incentivos Monetarios: compensacion adicional afiadida en razéon al

desempenio del trabajador, es remunerarlo.

Incentivos no Monetarios: son los que refuerzan el desempefio ordenado
mediante estimulos diferentes al remunerado, como el elogio, las

distinciones, los objetivos alusivos, etc.

Incrementos por Méritos: incrementos econdmicos concedidos tras una

evaluacion de desempefio individual.

Logro: Obtencién, éxito, lucro, ganancia, es llegar a conseguir lo que se

intenta o desea.
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Metas: Fin que tiene una persona, llegar a cumplir uno de sus deseos.

Motivacién: es lo que hace que un individuo actie y se comporte de una
determinada manera. Es una combinacidbn de procesos intelectuales,
fisioldgicos y psicolégicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor

se actla y en qué direccion se encauza la energia.

Motivacion Extrinseca: son recompensas externas que se producen fuera

del trabajo.

Motivacion Intrinseca: son recompensas internas que un individuo siente
cuando desempefia un trabajo, de manera que existe una conexion directa

entre el trabajo y la recompensa.

Motivo: accion de dar al trabajador razones para que ejecute su trabajo con
eficacia y satisfaccion personal, optimizando los factores referentes a
salarios, condiciones de trabajo, estabilidad, seguridad social e industrial,
status, reconocimiento, etc. Para el mejoramiento de la moral y del
rendimiento han de establecerse motivaciones que produzcan satisfaccion,
definiendo la relacion de interdependencia de las diversas tareas y dando
sentido mas hondo a lo que solamente se hace por obligacion o por

necesidad.
Necesidad: requerimientos del trabajador para su subsistencia y lograr un

nivel de vida consone con su dignidad humana. Existen tres tipos de

necesidades: naturales, adquiridas y mixtas.
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Organizacion: Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas
formado por dos 0 mas personas, la cooperacion entre ellas es esencial para
la existencia de la organizacion. Una organizacion solo existe cuando hay
personas capaces de comunicarse y que estan dispuestas a actuar

conjuntamente para obtener un objetivo comun.

Personal Administrativo: son todos aquellos trabajadores que poseen su
puesto de trabajo en oficinas de la organizacion y desempefan funciones

intelectuales inherentes al cargo.

Reconocimientos: es el estimulo que recibe el trabajador por su desempefio

en la organizacion, sea monetario o no monetario.

Salario: es el pago que recibe de forma periddica un trabajador de mano de
su patrén a cambio del trabajo para el que fue contratado. ElI empleado
recibe un salario a cambio de poner su trabajo a disposicion del jefe, siendo

éstas las obligaciones principales de su relacion contractual.
Satisfaccion: es la sensacion o actitud que el individuo experimenta al lograr
el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de

necesidades y el objeto o los fines que las reducen.

Trabajadores: es una persona con la edad legal suficiente, y de forma

voluntaria presta sus servicios retribuidos.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la investigacion

Finalizado el sondeo de los tipos de estudio que existen en el campo de la
investigacion, puede explicarse durante el avance de esta seccion el
proposito de las fases a seqguir para el correcto desarrollo y logro de los
objetivos sefialados al inicio del estudio. Por tal motivo, la presente esta
definida por una serie de procedimientos que la identifican como un estudio

de caracter descriptivo, que de acuerdo a Hernandez y colaboradores (2006):

La investigacion descriptiva busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fendmeno que se analice. Los estudios
descriptivos miden de manera mas bien independiente
los conceptos o variables a los que se refieren y se
centran en medir con la mayor precision posible.
(p.119).

A tal efecto, se pretendiéo especificar las situaciones, relaciones e
implicaciones que involucran a los trabajadores de una empresa con el
estudio motivacional y la problemética en si, pues trata de centrar formas de
comportamientos y actitudes de las personas con la mayor precision posible.
Lo cual posteriormente, permitid detallar los factores intrinsecos generados
por la propia persona a partir del ambiente que lo rodea; y factores

extrinsecos ofertados por la organizacion.
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Por otra parte, afirman Hurtado y Toro (2007:97) “investigacién de campo
son las que se realizan observando el fendmeno en su ambiente natural”,
pues el estudio se adecud a los propésitos de dicha investigacion, dado que
se ejecutan un conjunto de acciones dirigidas a adquirir directamente datos
de los trabajadores en su lugar especifico de trabajo, en una empresa de
servicios. Por consiguiente, Herndndez y colaboradores (2006:208) logran
identificar al disefio de investigacion documental como “el disefio que
recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado”. Dichas caracteristicas son comunes en el estudio llevado a cabo, el
cual ameritd de la recoleccion de informacion enmarcada dentro de un limite

de tiempo determinado para el logro de los objetivos propuestos,

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacioén

Esta investigacion se sustent6 en la recopilacion documental, permitiendo
el respaldo bibliogréfico del andlisis de la motivacién que se efectudé en el
area administrativa. Por consiguiente, se aplico la técnica encuesta a traves
del cuestionario como instrumento de recopilacion de datos, el cual fue
estructurado por treinta y cuatro (34) items que estipularon las alternativas:
totalmente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, parcialmente en desacuerdo, totalmente en desacuerdo. Se
trabajé con un escalamiento tipo Likert, por medio de afirmaciones, opciones
multiples donde los individuos encuestados sefialaron las respuestas que

consideraron adecuadas segun su juicio personal. (Ver Anexo n° 1)
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En tal consideracion, Sierra (1998) establece como cuestionario aquel
instrumento que se aplica a los individuos objetos de estudio para ser
contestados manualmente a través de instrucciones pero sin la participacion
de los investigadores durante el transcurso de respuestas. Pues, el
instrumento fue aplicado a trabajadores con rangos de jefes de
departamentos, los cuales poseen un nivel de instruccion adecuado para la

ejecucion de dicha herramienta de recoleccion de datos.

Poblacién

El desarrollo de la actual investigacién, amerit6 de un conjunto de
personas, las cuales podrian llegarse a considerar objeto de estudio, y fuente
de informacion esencial. Por consiguiente, Pérez (2002:123) logra precisarla
como “la agrupaciéon de sujetos de dimensiones limitadas e ilimitadas que se
encuentran bajo analisis de procesos investigativos y de los cuales
representan el origen fundamental para conseguir testimonios”. Siendo asi, la
poblacién estuvo constituida por dieciséis (16) empleados, que laboran en el
area administrativa, como jefes de departamentos que conforman Recursos
Humanos, los cuales comprende la totalidad del universo. En tal sentido,
corresponde a una poblacion finita de magnitudes reducidas por lo tanto los
sujetos que la componen fueron considerados bajo analisis de procesos por

la investigadora, estableciendo asi la inexistencia de muestra.
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Validacién del instrumento

La validez es un método utilizado por los investigadores, esta medida
estadistica se refiere a que la informacién reflejada a través del instrumento
aporte resultados reales. Para la presente investigacion se seleccion6 como
tipo de validez el juicio de expertos, el cual se gestion6 consultando un (1)
estadistico, un (1) metodoldgico y un (1) especialista en el area, a los mismos
se les entregd el instrumento en cuestion aunado el planteamiento del
problema y el cuadro técnico metodoldgico, para su revisibn minuciosa y

analisis.

Por ello, el proceso de validacion consta de una revision exhaustiva del
cuestionario, a través de la técnica andlisis de contenido que abarca dos
dimensiones, la pertinencia y redaccién de cada item segun el indicador,
también la concordancia del instrumento para responder a los objetivos de la
investigacion y a la explicacion del problema planteado. Posterior a la
evaluacion, los expertos sefalaron a la investigadora las modificaciones
necesarias para certificar el cumplimiento establecido anteriormente, para asi
finalmente validar el instrumento de recoleccién de datos. (Ver anexo n° 2)

(Ver anexo n° 3)

Confiabilidad

Sucesivo a la certificacion del instrumento por los expertos, se amerito la
confiabilidad como requisito indispensable para establecer el grado de
precision o exactitud de la medida. Segun Hernandez y otros (1991:242)
definen al nivel de confiabilidad como “el grado de aplicacién repetida al

mismo sujeto u objeto produce iguales resultados”. Para el célculo de la
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confiabilidad del instrumento de medicion se calculdo el coeficiente de
confiabilidad ALFA DE CRONBACH, el cual es definido por Hernandez y
otros (1991:251) como aquel “que requiere una sola administracion del
instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1”. De tal
manera, se dice entonces que mientras mas cerca esté el indice al extremo

1, mayor sera la confiabilidad.

El Alfa de Cronbach, se implement6 con el objeto de dar cumplimiento a
uno de los elementos esenciales para la variabilidad del instrumento de
recoleccion de datos, e igualmente se consider6 por ser el método mas
apropiado para los cuestionarios de escala de Lickert. El instrumento de 34
items fue aplicado a una poblacién constituida por 16 trabajadores,
estableciendo como resultado un 0.7836 6 78.36% lo que indica que el
instrumento es “Altamente Confiable”, ya que se considera confiable aquel

gue sea >0,50. (Ver anexo n° 4)

Estrategia metodolégica

En el cuadro metodolégico se incluyen los principales tres objetivos
especificos del estudio, el mismo se encuentra estructurado por las
siguientes categorias: la dimensiéon que enmarca el contexto del objetivo,
definicion del objetivo, los indicadores como caracteristicas observables y
medibles de la dimension, los items que dan respuestas a los indicadores,
las fuentes a las cuales se recurre para obtener informacién y, por ultimo,
pero no menos importante, las técnicas e instrumentos a implementarse
durante la recolecciéon de informacién que seran respondidas para dar

coherencia y critica a la investigacion. (Ver cuadro)
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Cuadro N° 1
Cuadro Técnico Metodoldgico

Obijetivos Dimension o S . . Técnicas e
. Definicién Indicadores ltems Fuentes
Especificos Factor Instrumentos
1.1 Me estimula lograr metas profesionales.
Describir  los | Los factores Son todos 1. Logro. 1.2 Me siento realizado con el trabajo que
factores intrinsecos de | aquellos 2. Reconocimiento | desempefio.
intrinsecos de | la motivacion | elementos en si mismo. 1.3 Alcanzo mis metas personales durante
la motivacion | de los gue estan 3. El trabajo el cumplimiento de mis funciones.
de los | trabajadores bajo el control | mismo. 2.1 Mis opiniones aportan solucion a los Trabajadores Encuesta a
trabajadores en | en el area del individuo, | 4. Avance o problemas en el entorno de trabajo. del area través del
el area | administrativa | pues se crecimiento. 2.2 Mis opiniones. administrativa Cuestionario
administrativa relacionan 5. Responsabilidad. | 3.1 Realizo tareas desafiantes.
de una con la 3.2 Realizo actividades que me generan Superiores
empresa naturaleza de interés.
ubicada en las tareas que 3.3 Mi trabajo lo considero importante.
Valencia. la persona 3.4 Mi trabajo me resulta indiferente.
ejecuta. 3.5 Mis tareas son rutinarias.

3.6 Realizar mi trabajo no me satisface.
4.1 Valoro los programas de desarrollo
profesional que ofrece la empresa.

4.2 Considero que la capacitacién que
brinda la empresa me ayuda a mejorar mi
desempefio profesional.

4.3 Mi trabajo me permite crecer
profesionalmente.

5.1 Realizo las funciones asignadas.
5.2 Cumplo con mi horario de trabajo.
5.3 Mantengo mi trabajo al dia.

5.4 Entrego las asignaciones dentro del
tiempo estipulado.

Fuente: Vasquez (2015)




Cuadro N° 2

Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivos Dimensién o S . . Técnicas e
o Definicion Indicadores ltems Fuentes
Especificos Factor Instrumentos
1.1 La empresa cumple con las politicas
Sefalar los | Los factores Son todos 1. Politicas establecidas.
factores extrinsecos de | aquellos administrativas | 1.2 Las politicas establecidas me permiten
extrinsecos de | la motivacion agentes que de la empresa solucionar problemas en el ambito laboral.
la motivacion | de los rodean al 2. Supervision 1.3 Las normas organizacionales se
de los | trabajadores en | individuo 3. Relaciones incumplen.
trabajadores el area cuando trabaja, | interpersonales | 2.1 Recibo evaluaciones objetivas de mi
en el area | administrativa pues estan 4. Condiciones | desempefio por parte del supervisor. Trabajadores Encuesta a
administrativa destinados a de trabajo. 2.2 Existe igualdad de trato para el personal del area través del
de una evitar fuentes 5. Salario. por parte del supervisor. administrativa | Cuestionario
empresa de 6. Estabilidad 2.3 El supervisor tiene preferencias de trato.
ubicada en insatisfaccion. en el puesto. 2.4 Recibo informacién del desempefio de
Valencia. mis funciones. Superiores

3.1 Considero que el personal de mi area
trabaja en equipo.

3.2 Son escasas las actividades para
compartir con mis compafieros de trabajo.
3.3 Mis compafieros de trabajo me felicitan
cuando obtengo logros profesionales.

3.4 La empresa promueve actividades que
estimulan la socializacién entre mis
comparnieros de trabajo.

4.1 Las condiciones ambientales del area
facilitan mis actividades diarias.

4.2 Me agrada el area en la cual laboro.
5.1 El salario que devengo no es adecuado
a las funciones que cumplo.

5.2 El pago que recibo por mi trabajo esta de
acuerdo con mis funciones.

6.1 La empresa brinda estabilidad laboral a
sus trabajadores.

Fuente: Vasquez (2015)




Cuadro N° 3

Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivos Dimensién o C . . Técnicas e
e Definicién Indicadores Items Fuentes
Especificos Factor Instrumentos
Analizar el nivel | El nivel de Esla 1. Motivacién 1.1 Logro.
de  motivacion | motivacion de distribucién de | intrinseca. 1.2
de los | los trabajadores | condiciones o Reconocimiento en
trabajadores en | en el area estados que si mismo. Trabajadores del Encuesta a
el area | administrativa. activan o dan 1.3 El trabajo area través del
administrativa energia al mismo. administrativa. Cuestionario
de una empresa individuo 1.4 Avance o
ubicada en llevando a una crecimiento. Superiores
Valencia. conducta 15
dirigida como el Responsabilidad.
logro de los 2. Motivacion
objetivos extrinseca. 2.1 Politicas
propuestos o administrativas
planteados. de la empresa

2.2 Supervision
2.3 Relaciones
interpersonales
2.4 Condiciones
de trabajo.

2.5 Salario.

2.6 Estabilidad en
el puesto.

Fuente: Vasquez (2015)




CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados de la investigacion, que se
obtuvieron mediante la aplicacibon de un instrumento validado por
especialistas, el cual estaba dirigido a dieciséis (16) jefes de departamentos
de la organizacion. Se requiere destacar la presentacion de los resultados
como referencia en primer lugar, se procedioé a la tabulacion de frecuencia
para agrupar las afirmaciones correspondientes a cada trabajador del area
administrativa, seguidamente se presentan graficos de barras por la
dimensidén intrinseca y extrinseca y por ultimo, el grafico comparativo entre
las dos dimensiones mencionadas. Con el propdsito de tener mayor claridad
en las respuestas arrojadas, se presentan e interpretan los resultados a la luz
de los referentes tedricos contenidos en este trabajo de investigacion, estos
resultados sirven de sustento real para conformar el marco de referencia que
permite desglosar las conclusiones y recomendaciones pertinentes, de

acuerdo a la informacién contenida en este estudio.

Para dar respuestas a los objetivos de la investigacion se procede a la
ejecucion de la encuesta a través del cuestionario el cual arrojé resultados
que se tabula en una tabla definida por Hernandez y otros (2000:343), como
la distribucion de frecuencias es “un conjunto de puntuaciones ordenadas en
sus respectivas categorias”. La informacién recolectada a través de cada
alternativa de respuesta elegida por los sujetos en investigacion, se
analizaron e interpretaron sustentados con las teorias que avalan el marco
tedrico que sirvio de soporte a la investigacion realizada, los cuales se

muestran a continuacion:
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TABLA DE DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

Tota

41

75
69
46

69
38
65
63
65
73
55
77

57

76
73
53
58
59
78
47

53
62
71

73
75
61

58
61

57

62
68
65
66
65

4 12134

9

11|113(15|10(12 (14|14 (14|14 12|14 |14 |12 |13 |14

6

98

Sujetos| 1 | 2[3|4|[5]6 ] 7]8|9]10]11]12]13]14]15]16

items

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

Total

Fuente: Vasquez (2015)
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1. El salario que devengo no es adecuado a las funciones que cumplo

Alternativas Frecuencia| Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 4 25
Parcialmente de acuerdo 5 31
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 19
Parcialmente en desacuerdo 2 13
Totalmente en desacuerdo 2 13

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Un 31% en disconformidad, un 25% alega su insatisfaccion, un 19% indica
una postura neutral. Por dltimo, una tendencia negativa de dual 13%, sefiala
estar de acuerdo con la retribucion percibida en funciéon a sus actividades.
Frederick Herzberg (1959) indica como factor higiénico el salario, el cual es
considerado como poco estimulante debido a factores econémicos como la
inflaciobn que afecta el incremento salarial y por tanto el trabajador expresa
insatisfaccion. Sin embargo el salario es uno de los factores mas
importantes, representado la retribucidon monetaria que percibe el trabajador

como compensacion a su esfuerzo y cumplimiento de las asignaciones.

2. Cumplo con mi horario de trabajo

Alternativas Frecuencia| Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 14 88
Parcialmente de acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

El 88% del personal cumple el horario de trabajo estipulado, un 6%

manifiesta incumplir en ocasiones con su jornada laboral, bien sean razones
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ajenas o no a su voluntad. Un 6% infringe continuamente el acatamiento de
su horario, puede deberse a posibles solicitudes de permisos que ameritan
su presencia. Frederick Herzberg (1959) puntualiza la importancia de los
factores motivacionales en el comportamiento de las personas, pues
profundizan y establecen conductas 6ptimas dirigidas a un fin deseado; la
frase cumplir abarca enormemente la definicion que tienen los trabajadores
acerca del factor intrinseco responsabilidad, pues manifiesta el compromiso

colectivo adquirido en la organizacion respecto a las normas establecidas.

3. Mi trabajo me permite crecer profesionalmente

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 10 63
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

El 63% indican que las actividades ejecutadas les permiten adquirir
conocimientos y avanzar en el campo laboral. Un 19% en ocasiones las
actividades cumplidas le retribuyen un progreso en su ambito profesional. El
13% revela inconformidad en la mayoria de las labores realizadas. Y un 6%
considera que sus funciones le impiden evolucionar en su entorno laboral,
debido a la limitada carencia de aprendizaje. El psicélogo Edwin Locke
(1968) establece, la retroalimentacion que el individuo debe recibir durante el
progreso o continuidad de las tareas que realice para el logro de metas. Los
empleados dentro del ambito laboral adquieren suficientes conocimientos,

experiencias y habilidades que contribuyen a su desarrollo organizacional.
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4. Son escasas las actividades para compartir con mis compafieros de

trabajo
Alternativas Frecuencia| Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo 3 19
Parcialmente de acuerdo 6 38
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6
Parcialmente en desacuerdo 2 13
Totalmente en desacuerdo 4 25

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

El mayor es 38% consideran pocos motivos de reunion social que no le

permiten relacionarse en el area laboral. Un 25% opina lo contrario al

manifestar la continuidad de eventos sociales, el 19% estima la nulidad e

inexistencia de reuniones que sirven de integracion grupal sin desligarse del
tema laboral. El restante 13% considera la regularidad de eventos que
involucran a los compafieros de trabajo con la finalidad de relacionarse. Se
evidencia la carencia de eventos sociales que organiza la empresa, pues

disminuye la socializacion fuera del tema laboral. Herzberg (1959) considera

gue las relaciones interpersonales son la influencia necesaria que requiere el

individuo para experimentar satisfaccion y motivacion al mismo tiempo.

5. Me siento realizado con el trabajo que desempefio

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 10 63
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)
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Denota que el 63% expresa absoluta satisfacciéon en el cumplimiento de
las funciones y objetivos inherentes al cargo, tanto personal o profesional. Un
19% afirma que el ejecutar su labor los estimula diariamente permitiendo
satisfacer sus necesidades esenciales, un 13% le es indiferente el
cumplimiento de sus deberes o responsabilidades. Y un 6% no siente
satisfaccion en realizar su trabajo, deben existir factores externos e internos
gue le impiden su complacencia. Abraham Maslow (1987) considera que el
individuo presenta necesidades de autorrealizacidén, que son concernientes al
desarrollo de la personalidad. Se puede evidenciar que las asignaciones de
cada trabajador se caracterizan por ser desafiantes y adaptadas a las

expectativas y/o capacidades que presentan la mayoria de los encuestados.

6. Las normas organizacionales se incumplen

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 44
Parcialmente de acuerdo 2 13
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 25
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 3 19

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

En tal sentido 44% manifiesta que la generalidad del personal infringe las
reglas pautadas, ante las situaciones que se presentan en la jornada laboral,
un 13% sefala irregularidades en el obedecimiento de reglas por parte del
personal durante el cumplimiento de su desempefio. El 25% visualiza que en
ocasiones se siguen las pautas establecidas por la alta gerencia para la
ejecucion de procesos, influyen factores externos que condicionan el
cumplimiento de las politicas a cabalidad. Un 19% indica que frecuentemente
se acatan los procedimientos de la empresa sin ningun tipo de desapego a lo
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establecido. Davis y Newstrom (1999) consideran que las normas son pautas
de comportamientos organizacionales que las personas deben cumplir como
patrones de correcto proceder. De esta manera, se evidencia que la mayoria
infringe el cumplimiento de las normas organizacionales fomentando
enfrentamientos y disputas entre el personal, minimizando el sentido de

responsabilidad y agradable ambiente de trabajo.

7. Considero que el personal de mi area trabaja en equipo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50
Parcialmente de acuerdo 5 31
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 2 13

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

El relevante 50%, califica que los trabajadores se encuentran seguros de
desempeiiar sus funciones bajo el esfuerzo colectivo para el logro de metas,
un 31% en apreciacion al apoyo que recibe de sus comparieros durante el
desempeiio de sus funciones. El 13% del total encuestado expone su
descontento por carencia o0 ausencia de compafierismo al ejecutar sus
actividades en el area que labora. Y un 6% le es indiferente el
comportamiento de trabajo que le demuestren sus compaferos al realizar
funciones que involucren la interaccion con alguno de ellos. Clayton Alderfer
(1972), sefala el mantener interacciones satisfactorias con otros, sentirse
parte de un grupo, dar y recibir afecto, permite alcanzar metas establecidas
en el logro de objetivos a conveniencia del colectivo. El personal forma parte
de un equipo de trabajo que se rige por delegar responsabilidades y

exigencias que se presenten en la jornada laboral.
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8. Realizo tareas desafiantes

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50
Parcialmente de acuerdo 4 25
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 2 13

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Herzberg (1959) considera que el enriquecimiento de tareas o del cargo
como lo define, es efectivamente motivante para el empleado que las realiza,
pues las aspiraciones con el trascurrir del tiempo incrementan, asi también
debe evolucionar lo aprendido. El 50% consideran que los superiores le
asignan retos profesionales, por lo que han adquirido nuevas experiencias. El
25% reafirma la veracidad de adquirir actividades visualizadas como desafios
laborales, sobre pasan las experiencias o casos realizados anteriormente, un
13% difiere del otorgamiento de responsabilidades por el supervisor. A un
6% le es indiferente la asignacion o no de tareas que requieran de la
exigencia de sus capacidades, no posee desafios profesionales. Para
finalizar, otro 6% del sondeo expresa no recibir ningun tipo de funciones que

ameriten o requieran la exigencia de capacidades del ocupante del cargo.

9. Realizo actividades que me generan interés

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 9 56
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 2 13
Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)
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Segun Kenneth Thomas (2001), el nuevo estilo de trabajo supone que los
trabajadores buscan recompensas intrinsecas con la mera ejecucion del
trabajo, que esas recompensas tienen un alto contenido emocional y que
“hacer lo que se debe hacer” provoca que la gente se sienta bien. Tal es el
caso de un 13% del personal que manifiesta apatia durante el cumplimiento
de actividades, las cuales cumplen para conservar su empleo. El otro 13%
expone el desinterés por desempefar algunas funciones en el ambito laboral.
Contrariamente un 56% indican la importancia de ejecutar acciones que le
proporcionan beneficios en el plano profesional. En el mismo sentido, un
19% afirma la relevancia de realizar tareas que le retribuyan al individuo
ayuda en el ambito personal y/o profesional. Ejecutar actividades que no
proporcionan ningun tipo de interés origina en los individuos perturbacion e
incomodidad que posteriormente pueden causar problemas relacionales con

las personas involucradas o no en la actividad.

10. Valoro los programas de desarrollo profesional que ofrece la empresa

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 11 69
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Herzberg (1959) considera que la motivacion intrinseca es todo aquel
progreso que realice el individuo por adiestrarse en el campo de su
formacion profesional, particularmente en las oportunidades que le brinde la
empresa. Los empleados en un 69% aprovechan las oportunidades que

brinda la organizacion para capacitar. Un 19% en ocasiones aprecia
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participar en las actividades que involucran formacién, mientras un 13% varia
su estimacion, a las formaciones ofrecidas por la organizacion, las impartidas
no atraen la atencion del trabajador en el desempefio de sus funciones. Las
capacitaciones ofertadas por la organizacion hacia los trabajadores le
atribuyen enormes beneficios a su intelecto, ya que la participaciéon continta,

garantiza el avance profesional que presentara en el campo laboral.

11. Considero que la capacitacion que brinda la empresa me ayuda a
mejorar mi desempefio profesional

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 3 19
Parcialmente de acuerdo 5 31
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 38
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 2 13

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Locke (1968), sincroniza las metas organizacionales con las propuestas
por el propio trabajador, de esta manera se asegura el logro de los objetivos
de ambas partes. La mayoria con 38% de regular conformidad en cuanto a
las capacitaciones ofertadas al personal para optimizar las competencias en
el cumplimiento de sus funciones, un 31% apunta el progreso de desempefo
a los adiestramientos recibidos por la organizacion, confirma un 19% que
toda formacién proporciona beneficios que facilitan y optimizan la ejecucion
de labores necesarias en el cargo. Un 13% considera nulidad de
perfeccionamiento al asistir a talleres formativos, no cumplen con los
requerimientos que estipula el personal para el cargo. La diversidad de
adiestramiento que reciba el individuo, adecuados o no al ambito en el cual

labore, se sustentan como favorables para su formacion integral en la vida.
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12. Realizo las funciones asignadas

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 13 81
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0
Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Un 81% de los encuestados expresan cumplir satisfactoriamente con las
funciones asignadas en su cargo, seguido de una porcién al 19% que efectia
la mayoria de las actividades concernientes al cargo que ocupa, pues
factores externos condicionan el logro general de las acciones necesarias
para cumplir con la totalidad de asignaciones. En referencia a Marcano
(1996) manifiesta que las condiciones que activan o dan energia al individuo
son los estados internos, que encaminan la conducta hacia el cumplimiento
de actividades, otorgandole metas. El nivel de responsabilidad que
manifiestan los empleados depende en gran medida del compromiso por
anhelar una meta, pues éste factor intrinseco esta unicamente bajo el control

de su persona para el acatamiento de sus tareas.

13. Existe igualdad de trato para el personal por parte del supervisor

Alternativas Frecuencia| Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50
Parcialmente de acuerdo 13

2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 4 25
Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)
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La colectividad, sefala altamente el justo comportamiento que expresa el
supervisor con 50% de asertividad, en contradiccion un 25% expresa que el
supervisor posee preferencias con parte de sus subordinados, lo cual es
apreciado por los demas compaferos. Sin embargo, el 13% eleva el nivel
neutral de conducta expresada por el supervisor con respecto al personal
gue esta bajo su responsabilidad. Por otra parte, al 6% le es indiferente las
preferencias que manifieste el superior respecto a sus compaferos, contraria
opinidon merece el adicional 6% restante que han evidenciado favoritismos en

la manera de actuar del supervisor ante determinados empleados.

Clayton Alderfer (1972), conserva el criterio que para mantener relaciones
satisfactorias con otros, el individuo debe manifestar acciones deseables
para el grupo al que desea pertenecer. Las figuras de autoridad se forman
para hacer velar el cumplimiento de las pautas establecidas por los niveles
jerarquicos, cumplen un papel esencial ante sus subalternos, porque el estilo
gue impongan o denote el supervisor acarreara conductas deseables o

inesperadas de quienes laboran bajo su autoridad en el ambiente de trabajo.

14. Mantengo mi trabajo al dia

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 12 75
Parcialmente de acuerdo 4 25
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)
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El 75% del personal realiza la totalidad de funciones inherentes al cargo,
lo cual evita el retraso de procedimientos que impiden el logro de las metas
profesionales o individuales, en el mismo sentido afirma un 25% que no
poseen cumulo de trabajo, son frecuentes los avances realizados. Frederick
Herzberg (1959) apunta que la responsabilidad es un factor motivacional, el
cual produce satisfaccion en los individuos si es compensado
adecuadamente por factores externos. La responsabilidad de cada trabajador
se encuentra bajo su control especifico, éste le otorga prioridad a la mayoria
de sus actividades o a algunas en particular, bien sea por conveniencia o

satisfaccion.

15. Entrego las asignaciones dentro del tiempo estipulado

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 11 69
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Un 69% del personal otorga las responsabilidades establecidas en el
margen de tiempo acertado. Al igual, un 19% consignan dentro de un periodo
pertinente las asignaciones ante el superior. La porcion restante, manifiesta
retrasos ocasionales en la entrega de trabajos, tendiendo a generar posibles
demoras en los procesos establecidos. David McClelland (1961), establece
como buenos realizadores, a los individuos de rendimiento satisfactorio
porque tienen una altisima motivacion al logro mas que por el nivel de
conocimiento. La responsabilidad que posee individualmente cada empleado
en funcién al cargo que ocupa dentro de la organizacién, se encuentra a la

intervencion especifica el cumplimiento a sus actividades.
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16. La empresa cumple con las politicas establecidas

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo 5 31
Parcialmente de acuerdo 1 6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 38
Parcialmente en desacuerdo 2 13
Totalmente en desacuerdo 2 13
Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

El personal duda un 38% que la organizacion realiza estrategias que se
encuentran dentro del proceder que ella establece, un 31% visualiza que las
directrices existentes son cumplidas a cabalidad por la alta direcciéon, quien
es la interprete de las acciones en toma de decisiones convenientes a nivel
colectivo, confirmado por el 6% de trabajadores. La dualidad de 13% expresa
gue se ignora por completo los procedimientos estipulados por la alta
gerencia. A tal efecto Marcano (1996), indica que el hombre imita patrones
de conductas y normas que después de razonar considera convenientes 0
no, en su manera de proceder. Los lineamientos que planteen las
organizaciones deben estar adecuados a la fuerza laboral que posean, en los

procedimientos que se llevan a cabo.

17. Las politicas establecidas me permiten solucionar problemas en el ambito

laboral.

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 5 31
Parcialmente de acuerdo 4 25
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 31
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 2 13

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)
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Un 56% encontrado entre las primeras alternativas manifiesta una actitud
positiva, la mayor parte de inconvenientes los solventan segun lo establecido
en las pautas organizacionales, un 31% le es indiferente la existencia de
actitudes que debe adoptar ante determinadas circunstancias, las utiliza
segun la dificultad que se le presente durante su desempefio. El 13% ratifica
la incapacidad que poseen los estandares empresariales para solventar
trabas en la celeridad de procedimientos. Chiavenato (2007), expresa que
cada individuo posee caracteristicas propias, por ello, se deben establecer
estrategias gerenciales que faciliten el proceso de aceptacion de normas,
procedimientos, entre otras que la persona incluya en su manera de
proceder. La organizacion facilita la solucién de conflictos y obstaculos que
se les presenta, pero deben utilizar métodos informativos y atractivos que le
permitan adecuar las pautas existentes en la organizaciéon al tipo de

dificultades que emerja durante el cumplimiento de las funciones.

18. Recibo evaluaciones objetivas de mi desempefio por parte del supervisor

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 42
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 2 13
Totalmente en desacuerdo 2 13

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Los empleados sefalan un 61% actitudes de satisfaccion al manifestar la
constante retroalimentacion en el desempefio de funciones por parte del
supervisor. Pero un 13% resalta la indiferencia por las preferencias que el
superior durante el suministro de informacién manifiesta ante el desempefio

gue observa en el rol que ocupa. Mientras que la dualidad del 13% evidencia
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el favoritismo del superior con relacion a un grupo de compafieros que se
benefician a diferencia de los demas. Locke (1968) en su teoria, establece
gue el individuo crea un objetivo con un propésito final, debe tener la
posibilidad de conocer sus progresos en su camino a la meta. Se demuestra
el cierto equilibrio de trato que demuestran el supervisor con relacion a la
generalidad de grupos de trabajo que se encuentran bajo su responsabilidad,
pero debe impulsar el desarrollo profesional, retroalimentar y reconocer el
desempenio individual y grupal que observa durante el logro de objetivos y
metas que sean desafiantes o no para los subalternos que trabajan en la

organizacion.

19. Mi trabajo lo considero importante

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 15 94
Parcialmente de acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

El 94% cumplen con funciones que le proporcionan satisfaccion, un 6%
cree que algunas de las actividades que realiza le son indiferentes,
otorgandoles escasa motivacién de cumplirlas. Evidencia Kenneth Thomas
(2001), el nuevo estilo de trabajo que los trabajadores buscan recompensas
intrinsecas con la mera ejecucion del trabajo, porque esas recompensas
internas tienen un alto contenido emocional. Se aprecia que el personal
realiza actividades que aportan soluciones y valor agregado a los
procedimientos que depende de su labor. Se requiere seguir conservando y

promoviendo en la organizacion, personal satisfecho por su talento.
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20. El supervisor tiene preferencias de trato

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 3 19
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 38
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 4 25

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Un 38% en ocasiones observan la equidad como el agrado del supervisor
con respecto a determinado personal, por lo que no son completamente
objetivas las retroalimentaciones que manifiesta para la consecucion de las
metas. La dupla de 19% afirma que el superior favorece con su proceder a

trabajadores especificos que aportan el minimo esfuerzo hacia el objetivo ya

gue no se les exige. Y un 25% no evidencia muestras de favoritismo en el

supervisor hacia sus compafieros de trabajo. Adams en su teoria de la

equidad, sefala que si las personas perciben que hay desigualdad trataran

de restaurar el balance perdido. La atencidon de privilegios del superior no

debe proceder en el ambito de trabajo, pues, sugestiona el comportamiento

del personal subordinado e impide el logro satisfactorio de los objetivos.

21. Mis comparieros de trabajo me felicitan cuando alcanzo logros

profesionales

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 3 19
Parcialmente de acuerdo 4 25
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 38
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 2 12

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)
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El 44% afirma el apoyo y satisfaccion que manifiesta su equipo de trabajo
al conocer la meta que obtuvo un miembro. Un 38% mantiene que en
ocasiones el equipo esta informado de los éxitos que obtiene por el alcance
de propdsitos laborales; son pocos que manifiestan su agrado. El 19% no
recibe gestos favorables al culminar una labor. McClelland (1961) en la
necesidad de afiliacion que requiere el individuo en el ambito que se
desarrolle para poder sentir seguridad con las personas que interactua por el
objetivo en comun. La tendencia positiva favorece el incremento productivo,
siendo primordial para un desempefio grupal. La motivacion interna y externa
son ideales para retener al talento humano motivado y satisfecho

continuamente.

22. La empresa promueve actividades que estimulan la socializacion entre
mis compaferos de trabajo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 6 38
Parcialmente de acuerdo 6 38
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 12
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 2 12

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Los empleados en 76% afirman la continuidad de eventos sociales que
prepara la organizacion para promover la socializacion. El esfuerzo individual
es dirigido y fortalecido por un colectivo que potencia el incremento en
alcance de metas. Un 12% estipula la regularidad de veces que se realizan
reuniones sociales dirigidas por la organizacion. El otro 12% niega el escaso
interés de la empresa en fomentar socializacion de los grupos de trabajo.
McClelland (1961) considera el individuo constantemente busca relacionarse
con el entorno que lo rodea en especial con individuos que puedan mantener

relaciones amistosas y cercanas, factor que logra satisfacer.
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23. Me estimula lograr metas profesionales

ITEM 23 Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50
Parcialmente de acuerdo 7 44
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0
Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Un 94% afirma la claridad de pasos que debe llevar a cabo para cumplir el
logro de las metas. Un 6% esté indeciso en relacion a dificultades que han
enfrentado para obtener la meta. Locke (1968), destaca el papel motivador
de las metas especificas en el comportamiento del individuo. Al poseer
metas claras el desempefio serd mejor al de un individuo que las tenga
difusas. Se refleja que la organizacion proporciona a los trabajadores tareas
interesantes que implican mayor reto permitiéndoles obtener conocimientos,

capacidades y habilidades para la presente y futura labor que desemperie.

24. Me agrada el area en la cual laboro

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 12 75
Parcialmente de acuerdo 3 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

El 94% les satisface trabajar en el area, ya que se adecua a su

personalidad. Un 6% esta insatisfecho, su retroalimentacion es limitada a las

necesidades que requiere en el cumplimiento de su labor. Herzberg (1959)
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estable que los factores extrinsecos forman parte del ambiente que rodea a
la persona. El cual se encuentra fuera de su control. Pues, la personalidad de
cada individuo es multifacética e inigualable ante el entorno laboral. Este
debera solucionar las incomodidades que se presenten para retroalimentar
en términos de satisfaccion hasta regresar al equilibrio; dicha actuacion,
orienta la conducta del individuo y/o equipos de trabajo, en magnitudes

emocionalmente distintas a lo largo del tiempo.

25. La empresa brinda estabilidad laboral a sus trabajadores

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 11 69
Parcialmente de acuerdo 5 31
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Este aspecto es considerado por Herzberg (1959) en su teoria de
factores, como parte de los higiénicos; la estabilidad laboral es un elemento
importante que impulsa al individuo a sentirse confiado y seguro en su
puesto de trabajo. Revelando que el 100% de los empleados presentan
tranquilidad y seguridad por parte de la empresa en relacion a la favorable
ausencia de despidos que realiza. Indicando una actitud comprometida del
empleado hacia la aceptaciéon de responsabilidad ofrecida por la empresa en

relacion a la productividad, lo que permita mantener e ingresar personal.
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26. Mis conocimientos me permiten alcanzar metas en beneficio de la

empresa
Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)

Totalmente de acuerdo 7 44
Parcialmente de acuerdo 5 31
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Segun Edwin Locke (1968), el papel motivador de las metas especificas
en el comportamiento del individuo, en relacién con el conocimiento de la
tarea, un trabajador con metas claras tendra un mejor desempefio que otro
gue no las tenga. Un 75% afirman lo planteado, un 13% se mantuvo
Indeciso, un 12% respondieron negativamente. Indica la satisfaccion de los
trabajadores en cuanto a la retribucidbn de su esfuerzo permitiéndoles

alcanzar metas.

27. El pago que recibo por mi trabajo esta de acuerdo con mis funciones

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 4 25
Parcialmente de acuerdo 6 38
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 19
Parliament en desacuerdo 2 13
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Maslow (1987), establece que las necesidades fisiolégicas son
satisfechas con incentivos como salarios y beneficios socioeconémicos.
Representado por un 63% que percibe salario acorde a las funciones que

desempefia, un 19% se mantuvo neutral; el 19% consideran que el salario no
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estd acorde a sus funciones. La mayor tendencia permite inferir que el
personal esta de acuerdo en relaciébn a que La empresa ofrece favorables
beneficios socio-econdmicos, sin embargo, la conducta del individuo puede
ser motivada por necesidades distintas y simultaneas, estimularlos con visién
econdmica condiciona la capacidad de esfuerzo para satisfacer necesidades

financieras.

28. Mi trabajo me resulta indiferente

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 2 13
Parcialmente de acuerdo 0 0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 25
Parcialmente en desacuerdo 3 19
Totalmente en desacuerdo 7 44

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Adams, considera que a los empleados les interesarles la obtencion de
recompensas por su desempefio y desean que estas sean equitativas, lo que
transforma en mas compleja la motivacion vinculada con la percepcion de lo
que se realiza. Un 13% esté de acuerdo, un 25% indeciso, y un 63% no esta
de acuerdo. Se deduce que la organizacién cuenta con recursos necesarios

para la realizacion de las actividades en el tiempo estipulado.

29. Las condiciones ambientales del area facilitan mi actividad diaria

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 5 31
Parcialmente de acuerdo 5 31
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 19
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 2 13

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)
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Las caracteristicas que posee el medio ambiente de trabajo influyen en el
comportamiento del individuo, habilidades y destrezas, como afirma la teoria
de las caracteristicas del trabajo establecida por Hackman y Oldman (1976).
En un 62% estan de acuerdo, un 19% indeciso, el 19% en desacuerdo. Los
trabajadores mostraron una actitud favorable, al responder esta afirmacion,
ya que las condiciones ambientales constituyen un elemento primordial para
el desarrollo de las funciones lo que agiliza el proceso administrativo y

productivo, generando resultados positivos comunes.

30. Recibo informacion del desempefio de mis funciones

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 6 38
Parcialmente de acuerdo 6 38
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 12
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 2 12

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Herzberg (1959) plantea la influencia de los factores externos a través del
enriquecimiento de tareas para generar motivacion continta en el trabajo, lo
que se traduce en satisfaccion personal. Un 76% esta de acuerdo que la
organizacion ofrece informacion del desempefio de sus funciones, un 12%
esta Indeciso, otro 12% no esta de acuerdo con la afirmacién planteada. Esta
interpretacion permite revelar que la organizacion les brinda a sus empleados
resultados de las evaluaciones de desempefio, dando la oportunidad de

mantenerse o mejorar sus funciones dentro de la organizacion.
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Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 9 56
Parcialmente de acuerdo 4 25
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

31. Alcanzo mis metas personales durante el cumplimiento de mis funciones

Fuente: Vasquez (2015)

Indica Kenneth Thomas (2001), que los trabajadores buscan en su labor
el logro de un propdsito valioso, para alcanzar su autodireccion. U 81%
manifestd alcanzar sus metas personales durante el cumplimiento de sus
funciones en la organizacién, un 13% tuvo Indecisién, mientras el 6% no le
importa cumplir con sus funciones. Se observa una actitud favorable de los
trabajadores al alcanzar sus metas personales mediante el cumplimiento de
sus funciones, ellos son parte integral de la organizacién y quienes la
proveen de vida, por lo deben estar alineados a través de valores, creencias
y actitudes individuales para asi ayudar al desarrollo propio de la

organizacion.

32. Mis tareas son rutinarias

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50
Parcialmente de acuerdo 4 25
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Los factores motivacionales de Herzberg (1959), se refieren al contenido
del puesto, tareas, obligaciones, responsabilidades de avance, y trabajo en

si; producen un efecto de satisfaccién duradera aumentando la productividad
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superando los niveles normales. Un 75% asume actitud positiva
demostrando que la organizacion no le permite ser creativo en la ejecucion
de su trabajo mediante la asignacién de nuevas tareas, un 13% con una
actitud Indecisa, mientras otro 13% de la poblacién no esta de acuerdo con
dicha afirmacion. Por lo cual se interpreta que al personal en su gran mayoria
le asignan tareas repetitivas, lo que bloquea al trabajador no permitiéndole
ser creativo, aportar propuestas, soluciones e ideas que contribuyan a un

exitoso funcionamiento de la organizacion.

33. Mis opiniones aportan solucion a los problemas en el entorno de trabajo

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 44
Parcialmente de acuerdo 6 37
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 13
Parcialmente en desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 6

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

Al existir en la organizacion un proceso efectivo como la confianza, se
lograra crear un ambiente de apertura al libre flujo informativo, fomentando la
motivacion, cooperacion, coordinacion y satisfaccién hacia el rendimiento del
trabajador y del colectivo, contribuyendo a alcanzar los fines y objetivos de la
entidad. Pero Chiavenato (2007), indica que cuando ésta falla, su efecto se
hace sentir en el clima organizacional deteriorando y dando paso a los
conflictos. Un 81% esta de acuerdo en que existe aceptacion de las
opiniones de los trabajadores, un 13% se mantuvo indeciso y un 6%
manifesté desacuerdo. Es necesario acotar que los trabajadores de la
empresa demuestran una actitud altamente positiva ante el permanente
aporte de ideas productivas en el area de trabajo como pieza clave para el

desarrollo organizacional.
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34. Realizar mi trabajo no me satisface

Alternativas Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 1 6
Parcialmente de acuerdo 1 6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 19
Parcialmente en desacuerdo 2 13
Totalmente en desacuerdo 9 56

Total 16 100

Fuente: Vasquez (2015)

La utilidad practica en el ambito organizacional de la Teoria de Maslow
(1987), radica en el hecho de que una necesidad satisfecha induce a buscar
satisfacer necesidades superiores. Un 12% est4 de acuerdo, un 19% se
mantuvo indeciso, mientras el 69% estuvo en desacuerdo, demostrando la
colaboracion a la hora de realizar el trabajo, o que evidencia una gran
satisfaccion en los trabajadores. Una persona motivada realiza los esfuerzos
necesarios a fin de lograr una tarea, por lo que una forma de motivar a las

personas es cubriendo sus necesidades, bien sean personales o laborales.

Gréfica 1: Andlisis de la dimensién intrinseca

Logro
Reconocimiento en si mismo

El trabajo mismo

Indicadores

Avance

Responsabilidad

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Porcentaje por indicador

@ Responsabilidad @ Avance B El trabajo mismo O Reconocimiento en si mismo @ Logro
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La dimension intrinseca corresponde a la energia que se encuentra bajo
el control del individuo, produciendo el logro de tareas por la voluntad que
posea en realizarlas. Kenneth Thomas (2001) parte del hecho que los
nuevos estilos de trabajo suponen que los empleados buscan algo mas que
el dinero y el interés propio en el trabajo, donde se busca es la recompensa
intrinseca con ejecucion del trabajo. Por ello, la responsabilidad con 24%, el
trabajo mismo con 31%, se posicionan como los mas relevantes en la
capacidad y destreza necesaria para generar un alto desempeno al beneficio
de los objetivos organizacionales y satisfaccion de logros profesionales.

Los indicadores logro 18% y avance 17% representan menor nivel
respecto a los anteriores factores, indica que las metas estan caracterizadas
por cierta complejidad que dificultan la satisfaccién en el progreso personal
ylo profesional de los trabajadores. Impidiendo la produccion de incentivos
hacia la motivacion, por lo que el desempefio no sera el esperado tanto por
el propio individuo, como por quien lo supervisa. Por ultimo, con menor
rango, reconocimiento en si mismo con 10%, refleja la desvalorizacion del
esfuerzo que realiza el individuo en beneficio de la empresa y desaliento al
considerar que sus opiniones no aportan solucién a posibles problemas en el
proceso productivo. Se debe evaluar el interés del individuo para saber, si
podra cumplir con lo planteado, de no calificar se descartaria su participacion

para prevenir posibles frustraciones.
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Gréfica 2: Andlisis de la dimensidn extrinseca

Estabilidad en el puesto ‘
@ Condiciones de trabajo ‘ ‘ B
.§ Supenision ‘ ‘ ‘ y
g Politicas administrativas de la empresa ‘ ‘ ‘ 1)
£ Relaciones interpersonales ‘ ‘ 1
Salario E : : 1] ‘ ‘ : ‘ :
0% 5% 10% 15% 20% 25%
Porcentajes por indicador
O Salario O Relaciones interpersonales

O Politicas administrativas de la empresa @ Supervision
@ Condiciones de trabajo W Estabilidad en el puesto

Se puede considerar que existe motivacidon extrinseca cuando la
estimulacién proviene de fuentes externas, pues las causas fundamentales
de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona como lo sefiala
Reeve, afirmando de igual manera que las fuentes artificiales de satisfaccion

han sido programadas socialmente por los individuos.

Existen satisfactorias relaciones interpersonales con un 25%, se hace
frecuente entre los trabajadores, la organizacion de eventos sociales para
interactuar fuera del ambito laboral, estimulando una retroalimentacién que
cohesiona mas al equipo de trabajo que integra; McClelland (1961) indica la
necesidad de afiliacion que poseen los seres humanos de mantener lazos
amistosos y cercanos. La supervision con 25% es uno de los procesos mas
relevantes para los trabajadores, los encamina hacia la realizacién y alcance
de los objetivos. Los trabajadores reciben evaluaciones objetivas y
suficientes acerca del desempefio de sus funciones por parte del supervisor

gue resguarda el cumplimiento de la responsabilidad por subordinado.
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Las condiciones de trabajo con 14%, el estado actual en el cual laboran
los trabajadores no son suficientemente adecuadas debido a las exigencias
gue presentan en el puesto de trabajo. Se aprecia con 16% las politicas
administrativas de la empresa como las pautas de proceder incluyendo
estrategias como métodos de estimulos que facilitan entre los trabajadores el
proceso de aceptacion de normas, procedimientos y funciones necesarias

para el logro de un 6ptimo desempefio y complacencia a nivel laboral.

La diversidad y cantidad de necesidades presentes en los trabajadores
seran constantes a pesar del salario con 11%, las bonificaciones entre otros
incentivos monetarios que perciban para la retribucion del estado econémico-
social que deseen mantener. Herzberg (1959) menciona que el
funcionamiento de los factores higiénicos como el salario no le produce
insatisfaccion al trabajador pero tampoco lo motiva, al mismo tiempo se ve
afectada la estabilidad en el puesto de trabajo con 9%, un trabajador
inconforme sera deficiente y por lo tanto no permanece por largo tiempo en la

organizacion.

Gréfica 3: Andlisis comparativo entre la dimension intrinseca y la dimension
extrinseca
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La grafica, indica el nivel de compromiso e iniciativa como caracteristicas
interesantes a las organizaciones de hoy en dia, segan Kenneth Thomas
(2001) en su teoria de motivacion intrinseca, sefiala el nuevo estilo de
trabajo, que las personas buscan adicional ala remuneraciény el interés
propio por el trabajo que realizan. El interés radica, en la busqueda de
recompensas intrinsecas con la ejecucion del trabajo, ya que su percepcion
les indica que son esas recompensas internas que les proporcionan un alto
contenido emocional y que "hacer lo que se debe hacer" provoca que la
gente se sienta bien.

Se evidencia la motivacion intrinseca con 58% producida por el logro,
reconocimiento en si mismo, el trabajo mismo, el avance y la responsabilidad
establecida en las funciones que desempefian los trabajadores de acuerdo a
capacidades y virtudes que poseen. Los logros profesionales y/o personales
que obtiene en el cumplimiento de sus funciones, amplian y fortalecen los
conocimientos en el cargo que ocupa. Se nota carencia de incentivos o el
inadecuado programa de motivacion por parte de la empresa con sus
trabajadores, reciben escasos estimulos que le proporcionan la voluntad de

realizar funciones que mejoren su desempefio.

En la actualidad la organizacion no brinda suficiente motivacion extrinseca
ponderada con 42% que representa la recompensa y el castigo, como parte
de la interaccion con el entorno, ya que ambos ocurren después de una
determinada conducta y afectan la probabilidad futura de ocurrencia de dicho
comportamiento. Para lo cual, sefiala Reeve el proceso de condicionamiento
operante, mediante el cual la recompensa es bioldgicamente atractiva,
mientras, el castigo adquiere la capacidad de dar respuestas a las acciones

aun cuando estas desaparezcan.
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A continuacién se determinara el grado de motivacion en funciéon a los

procedimientos requeridos por la escala de Lickert.

Datos obtenidos

NUmero de trabajadores 16
Numero de items 34
Total de los puntos obtenidos 2134

Resultado ideal
RI= 16 (Trabajadores) x 34 items x 5 (Puntuacion ideal).
Rl =2720

Resultado ideal por trabajador
RIT= 2720 (puntos) / 16 (trabajadores)
RIT= 170

Resultado real
Total de puntos obtenidos: 2134

2720 (puntos) 100%
2134 (puntos) X
X=78.46%

Resultado real de los trabajadores
RRT= 2134 (puntos) / 16 (trabajadores).
RRT = 133.38 puntos por trabajador.

170 (puntos) 100%
133.38 (puntos) X
X=78.46%
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Verificacion de los resultados obtenidos:

Resultado ideal por trabajador = Resultado real de los trabajadores

X=78.46% X=78.46%

Interpretacion: Al comparar ambos resultados obtenidos, se puede
confirmar la similitud del resultado ideal con relacion al real de los

trabajadores, por lo que se comprueba su rotunda veracidad.

Grafica Escala de Lickert

Totalmente en Parcialmente en Ni de acuerdo, nien Parcialmente de Totalmente de

desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

l ] ] ] | 1 ]
0% 20% 40% 60% l80% 100%

78.46%

De acuerdo a los resultados obtenidos realizando el célculo del indice real
e ideal de la escala de Lickert, que sustenta el instrumento aplicado de la
presente investigacion, se obtiene un 78.46% como alto indice porcentual en
los limites sefalados, representando asi un elevado nivel de motivacion por
parte del personal que labora en el area administrativa de una empresa de
servicios. Cabe destacar, que los resultados se agruparon de acuerdo a cada
indicador estudiando y considerando las alternativas de respuesta de

acuerdo a las siguientes:

Totalmente de acuerdo (5)
Parcialmente de acuerdo (4)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
Parcialmente en desacuerdo (2)

Totalmente en desacuerdo (1)
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CONCLUSIONES

La motivacion es la base que permite modificar los comportamientos
necesarios para lograr los objetivos de la organizacion y mas aun, en
aguellos casos donde el personal es altamente calificado para la actividad
gue realiza. Esto debe ser aprovechado en todas sus potencialidades; solo
requiere ser incentivado, para ello es necesario conocer qué lo motiva. En
base a las respuestas obtenidas mediante el cuestionario aplicado a los
trabajadores, es posible dar respuestas a los objetivos del estudio.

Con relacion al objetivo especifico n° 1, identificar los factores intrinsecos
de la motivaciéon de los trabajadores en el area administrativa de una
empresa de servicios. Las organizaciones de hoy en dia, requieren de
personal proactivo en el desempefio de sus funciones, responsabilidades y
en todo lo concerniente a las actividades propias del ambito laboral.
Haciendo referencia a lo expresado por Kenneth Thomas (2001), en la cual
la motivacion intrinseca parte del hecho de que las organizaciones actuales

no buscan la “sumisién” del trabajador, sino su compromiso e iniciativa.

La dimension intrinseca fue la mas elevada con 58% en relacion a la
dimension extrinseca representada por 42%, evidencia que la mayoria del
personal realiza las actividades concernientes a su cargo por el simple placer
de realizarla. Razén por la cual se auto-incentiva durante su desempefio;
situacion que debe fortalecer el supervisor a cargo para mantener y elevar el
nivel de motivacion, estimulando la competitividad, productividad y sobre

todo la permanencia de un servicio satisfactorio para ambas partes.
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El mencionado autor sefala que el nuevo estilo de trabajo supone que los
trabajadores buscan algo mas que el dinero y el propio interés en el trabajo y
es la recompensa intrinseca con la ejecucion del trabajo, porque las mismas
tienen un alto contenido emocional y que “hacer lo que se debe hacer”
provoca que la gente se sienta bien. Por ello los trabajadores cumplen las
funciones asignadas a través de sus propias capacidades; lo que refleja altas
incidencias de los indicadores responsabilidad y el trabajo mismo. Mientras el
indicador con mas baja ponderacion, es reconocimiento en si mismo debido
al escaso valor que otorgan los trabajadores a sus propios conocimientos,
capacidades, habilidades y/o destrezas en el cumplimiento de funciones,

afectando de esta manera a la organizacion.

En relacién al objetivo especifico n® 2, sefialar los factores extrinsecos de
la motivacidén de los trabajadores en el area administrativa de una empresa
de servicios. Denota ventajosamente los beneficios que incrementan la
voluntad de realizar lo delegado por el superior, agregan valor a lo ejecutado.
Edwin Locke (1968) indica la retroalimentacion, como elemento informativo
gue debe tener el individuo en su progreso hacia la meta. Para que, pueda
encaminar sus actitudes, capacidades y conocimientos adecuadamente a los
requerimientos que se le presenten; en el area existen trabajadores que
reciben una adecuada evaluacion por parte del superior, les suministra
informacion apropiada y equilibrada del desempefio de sus funciones;
permitiendo un exitoso grupo de trabajo que alcanza las metas propuestas.

Por otra parte, David McClelland (1961) establece que el individuo
requiere de afiliacion, que implica el deseo de mantener relaciones
interpersonales amistosas y cercanas. Este indicador fue el mas alto entre

los trabajadores ya que permanecen la mayor parte del tiempo compartiendo
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con superiores, compafieros y todo lo concerniente a dicho entorno forma
parte de estimulos que colaboran en la integracion del ocupante al ambiente
profesional. Con la méas baja ponderacion se encuentra la estabilidad laboral,
mostrando inconformidad por inapropiados ingresos que no le permiten al
trabajador satisfacer necesidades del nucleo familiar. El incumplimiento de
pautas o lineamientos en la organizacién evidencia ausencia de sanciones
por infraccion de normas establecidas llegando a retrasar procedimientos,
perjudicar parcialmente al propio trabajador como ha personas ajenas al acto
causado. Entre otros factores que desequilibren la estadia laboral.

En relacion al objetivo especifico n°® 3, el estudio permite realizar el
diagnéstico para evidenciar el nivel de motivacion de los trabajadores
mediante los procedimientos que establece la escala de Lickert. En donde,
los calculos de referencia para determinar el indice real, se estipulan a partir
del indice ideal; llevado a cabo este proceso, se muestra un resultado veraz
de 78.46%, indicando un elevado nivel motivacional del personal en su
entorno laboral. Segun Chiavenato, el comportamiento organizacional, es el
estudio del funcionamiento y dinamica de las organizaciones y de cémo los

grupos y los individuos se comportan dentro de ellas.

El que exista un elevado indice motivacional permite la disposicion del
personal, el superior debe considerar al maximo el estado emocional como
ganancia para la solucién de problemas y otras actividades que requieren
eficiencia y voluntad del empleado. Sin embargo, en el area administrativa se
evidencia un espiritu enérgico durante el cumplimiento de funciones, pero el
resultado no evidencia el tipo de motivacibn que se produce en los
trabajadores, la cual puede originarse a la voluntad del individuo o por

consideraciones externas a él.
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RECOMENDACIONES

En relacion al problema planteado se han considerado una serie de
indicaciones dentro del contexto motivacional con base al estudio realizado a
los trabajadores. Los cuales presentan altos niveles de motivacién, pero
reflejan poca respuesta ante estimulos externos del entorno con el cual
interactla, pues se auto-motiva en la consecucion de metas personales y/o

profesionales. Por lo cual se muestran las siguientes recomendaciones:

Los indicadores, reconocimiento en si mismo y avance, representan dos
de los porcentajes mas bajo con relacion a la totalidad de factores internos,
por lo que se debe enriquecer al personal en el siguiente sentido:

e Promover talleres de crecimiento personal que incentiven a los
trabajadores a generar climas mas acordes para un mejor desempefio de

las actividades a realizar.

e Orientar a los trabajadores para que individualmente evallen su propio
potencial y puedan mejorar fallas y reforzar acciones que le permitan la

consecucién de objetivos hasta el logro de sus aspiraciones.

La estabilidad en el puesto, el salario y condiciones de trabajo son
algunos factores externos indispensables para el trabajador, la remuneracién
obtenida por sus funciones lo alientan en la consecucion de actividades
diarias. Tal indicador de acuerdo a los resultados emitidos indica un bajo
nivel de satisfaccion en los trabajadores, motivo por el cual, la organizacion

debe tomar en consideracion los siguientes aspectos:
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Crear un ambiente de trabajo de confianza y cordialidad inducira a los

trabajadores a sentirse complacencia y satisfaccion.

Disefiar y delegar proyectos que permitan al trabajador asumir nuevos

retos donde pueda demostrar sus aptitudes y capacidades.

Valorizar las propuestas de posibles mejoras que aporten los empleados
para adecuar los procesos productivos de la organizacién al trabajador.

Destinar inversiones en el adiestramiento en cuanto a materia técnica,
profesional y personal para forjar un crecimiento integral en los
trabajadores, asegurando asi el desarrollo de mayores responsabilidades

laborales.

Desarrollar dentro del area administrativa programas en donde resalten

valores del factor humano como componente esencial de la organizacion.

Reconocer que el trabajador ha cumplido sus funciones como se amerita,

y otorgarle mejores condiciones laborales que justifiquen su esfuerzo.

Las condiciones de trabajo forman parte esencial del ambiente ofrecido

por la organizacion, por ello se debe:

Asegurar a sus trabajadores un ambiente laboral adecuado para que
puedan realizar sus funciones, es decir, la administracion de una empresa
debe preocuparse desde las condiciones fisicas hasta las condiciones
sicoldgicas del trabajo, para que asi las personas puedan realizar lo que
les corresponde, adecuadamente.
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Anexo N° 1
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PR]
UNIVERSIDAD DE CARABOBO GRADD FA(ES

ESTUDIOS SUPERIDRES PARA GRADUANDOS
Facultad te Cncia condrmicas y Sociles

LJ¥ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES iiiome

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES
LABORALES

CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES

En este instrumento se estudia la motivacién de los trabajadores. El presente
consta de un total de treinta y cuatro (34) items, para uso interno de la organizacion.

Instrucciones:

v Lea cuidadosamente cada oracion asegurandose de entender perfectamente
su contenido.

v En la medida de lo posible responda a todas afirmaciones planteadas en
este instrumento.

v' Se agradece dar respuesta de forma clara, sincera y justa.

v' La informacién que suministre sera de caracter confidencial y anénimo, por
lo cual no requiere identificacion.

v' Evalle cada items y marque con una equis (X) de acuerdo a los siguientes
niveles de evaluacion:

Ejemplo:
(¢} (&}
= o o o
28|58| = 2|5 B|E ¢©
g |go|@o Ol _Of0 £
E3|s3|2EG3|s5a|Ec
Sc|lg® |2 g "05) o fg S o f/ti)
AR I g ol 9| o
No Items °[a® Slan © o
5 4 3 2 1
El supervisor del area reconoce mis
1 | logros profesionales X

De ante mano muchas gracias por la colaboracién prestada.
Atentamente:

Vasquez, Sol
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(0] S c
\o tems ST ES| 38% |E-S 5%
E3 =8 ST w T0a Ec
[ SO S 0 = o 809
|9 a° = ° o ° IE k]
5 4 3 2 1
1 El salario que devengo no es adecuado a las funciones
que cumplo
2 |Cumplo con mi horario de trabajo
3 |Mitrabajo me permite crecer profesionalemente
4 Son escasas las actividades para compartir con mis
compafieros de trabajo
5 |Me siento realizado con el trabajo que desempefio
6 |Las normas organizacionales se incumplen
7 |Considero que el personal de mi area trabaja en equipo
8 |Realizo tareas desafiantes
9 |Realizo actividades que me generan interés
10 Valoro los programas de desarrollo profesional que
ofrece la empresa
11 Considero que la capacitacic’)n~ que brir_]da la empresa
me ayuda mejorar mi desempefio profesional
12 |Realizo las funciones asignadas
13 Existe _igualdad de trato para el personal por parte del
supervisor
14 |Mantengo mitrabajo al dia
15 |Entrego las asignaciones dentro del tiempo estipulado
16 |La empresacumple con las politicas establecidas
17 Las politicas establecidas me permiten solucionar
problemas en el ambito laboral
18 Recibo evaluac!ones objetivas de mi desempefio por
parte del supervisor
19 |Mitrabajo lo considero importante
20 |El supervisor tiene preferencias de trato
21 Mis compaﬁe'ros de trabajo me felicitan cuando obtengo
logros profesionales
29 La empresa promueve activijjades que e_stimulan la
socializacién entre mis comparfieros de trabajo
23 |Me estimula lograr metas profesionales
24 |Me agrada el area en la cual laboro
o5 La empresa brinda estabilidad laboral a sus
trabajadores
26 Mis qo_nocimientos me permiten alcanzar metas en
beneficio de la empresa
27 El pago que recibo por mi trabajo esta de acuerdo con
mis funciones
28 |Mitrabajo me resulta indiferente.
Las condiciones ambientales del area facilitan mi
29 - L
actividad diaria
30 |Recibo informacién del desempefio de mis funciones
31 Alcanzo mis metas personales durante el cumplimiento
de mis funciones
32 |Mis tareas son rutinarias
33 Mis opiniones aportan solucién a los problemas en el
entorno de trabajo
34 |Realizar mi trabajo no me satisface
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BEUS. UBERIAS CULTRR |

o

POSH
UNIVERSIDAD DE CARABOBO GRADD FACES

ESTUDIOS SURERICAES PARA GRADUANDOS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES " s

LABORALES
CAMPUS BARBULA

INSTRUCCIONES Y FORMATO PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO MEDIANTE EL JUICIO
O CRITERIO DE EXPERTOS

Con el fin de facilitar la labor de evaluacion y validacion del instrumento anexo,
se solicita considerar las siguientes instrucciones:

1. Evalué la redaccion y pertinencia de cada pregunta, tomando en consideracion
las siguientes definiciones:

(a)Redaccion: Exactitud y precision con que fueron elaboradas las preguntas. Se
trata de establecer el criterio que expresa si la redaccion ha sido correcta, si las
palabras han sido bien empleadas en cada pregunta.

(b) Pertinencia: Criterio con que se indica la correspondencia de cada pregunta
en relacién con el tema tratado en la investigacion. Dicho en otras palabras, si el

contenido atafie, incumbe o se encuentra relacionado con el tema-

2. Margue con una X en la casilla que corresponda a la alternativa de manera
acorde con su apreciacion en cuanto al aspecto a evaluar contemplado en la
Tabla para La Validacion que se anexa.

3. Escriba cualquier observacibn que crea necesaria en el espacio
observaciones.

4. Firme la evaluacion. Como constancia de su trabajo de evaluacion.
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oofACES

GRADO
U N lVE RS l DA D D E CA RA B O B O ESTUDIOS SUPERICHES PARA GRADUANDOS

Facultad e Clencias Econcrricas y daciales

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES Ui e ko

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES

LABORALES
CAMPUS BARBULA

REGISTRO DE OBSERVACIONES

Pertinencia

Redaccién Observaciones

Sl NO

Sl NO
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UNIVERSIDAD DE CARABOEBO m"mﬂﬁs
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES nwmﬁmh.un .

st e ooy o

DIRECCION DE POSTGRADO DO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES
LABORALES

CAMPUS- BARBULA

CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, P‘.’ o “_)'- < F Mitulardela C.1.: V-wde profesion
F.\\a k’\.\“""“"-

e ™ ) b con estudios en ‘==l o

hago constar mediante la presente, que he revisado el instrumento de recoleccion
de informacion “Cuestionario”, desde el punto de vista FaldiM s , disefado
por la Leda. en Relaciones Industriales: Sol Desireé Vasquez Ruiz C.l.:
19.067.028; que sera aplicado a la muestra seleccionada en la investigacion del
Trabajo de Grado que lleva por titulo “La motivacion de los trabajadores en el

area administrativa de una empresa de servicios”.

Constanci Febvoss de 158

ue se expide a los 2_5 dias del mes

FIRMA

o Yery
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES
LABORALES
CAMPUS — BARBULA

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo. "\J;A"W &jﬁﬂ_.titu!ar de la Cl:V- ,]L/OH 3 é {

profesion lccla- QJWH INDSIUpS con  estudios de cuarto nivel en
HiL AMo Pl TWP%JO Y Pl (ABotpks . hago constar mediante la
presente, que revisado el instrumento de recoleccion de informacion
“Cuestionario”, desde el punto de vista ""L_Fdl:feﬁ;_u_‘_\ disenado por la Lcda.
En Relaciones Industriales: Sol Desireé Vasquez Ruiz Cl 19.067.028; que

sera aplicado a la muestra seleccionada en la investigacion del Trabajo de
Grado que lleva por titulo: “La motivacion de los trabajadores en el area

administrativa de una empresa de servicios.

Constancia que se expide a Ios-Z_Sdias del mes de FL’BALM de 20/8

Mm “‘14“

_[H43 e
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO _,m'ms
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES st iuoscs

st Do e e

DIRECCION DE POSTGRADO e
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES
LABORALES

CAMPUS- BARBULA
CARTA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Lo T, hga P ttular dela C.1 V-_t 090. 22} de profesion
Lic. Relacowes . con estudios en E)o.‘.‘uu’-.him g Eilosotia

hago constar mediante la presente, que he revisado el instrumento de recoleccién

de informacion “Cuestionario”, desde el punto de vista (oREMN GO , disefiado
por la Leda. en Relaciones Industriales: Sol Desireé Vasquez Ruiz C.l:
19.067.028; que sera aplicado a la muestra seleccionada en la investigacion del
Trabajo de Grado que lleva por titulo “La motivacién de los trabajadores en el
area administrativa de una empresa de servicios”.

Constancia que se expide a los 2L dias del mes Febleode 2015

FIR

Cl.: ME}
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CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH
25 de Febrero de 2015
TITULO: LA MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES EN EL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA EMPRESA

DE SERVICIOS.
Lcda
Vasquez, Sol C.I.: 19.067.028
SUJETO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
ITEMS TOTAL
1 5 2 1 3 5 4 3 1 4 2 1 2 2 2 1 3 41
2 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 75
3 1 4 5 5 5 3 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 69
4 1 2 2 2 5 5 5 2 4 1 5 2 4 3 1 2 46
5 1 4 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 69
6 5 3 3 5 1 3 2 1 1 1 1 2 5 3 1 1 38
7 1 4 5 5 1 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 65
8 5 3 5 1 1 2 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 63
9 1 4 4 5 1 3 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 65
10 5 3 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 5 5 5 73
11 1 3 4 3 1 3 4 3 5 4 3 4 5 3 4 5 55
12 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 77
13 1 5 5 5 1 3 5 5 5 5 1 5 2 1 4 4 57
14 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76
15 5 4 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 73
16 1 2 3 5 1 3 2 5 5 3 3 3 4 3 5 5 53
17 1 3 3 5 1 3 4 5 5 4 3 4 4 3 5 5 58
18 1 2 3 5 1 2 5 5 5 4 5 4 4 3 5 5 59
19 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 78
20 5 3 3 5 1 3 3 3 3 5 2 5 2 1 1 2 47
21 1 1 3 5 5 3 3 3 4 3 2 4 3 4 5 4 53
22 1 3 4 5 1 5 4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 62
23 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 71
24 1 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 73
25 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 75
26 1 2 5 5 1 5 3 5 4 4 5 4 4 3 5 5 61
27 1 4 5 5 5 3 2 5 4 4 3 4 2 3 4 4 58
28 5 4 3 5 5 4 3 3 4 5 1 5 5 3 1 5 61
29 1 4 3 5 1 3 3 5 4 5 1 4 5 5 4 4 57
30 1 3 4 5 1 3 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 62
31 5 3 4 5 1 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 68
32 5 4 4 1 5 3 5 5 4 5 5 4 2 3 5 5 65
33 1 4 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 3 4 5 4 66
34 5 2 5 5 5 3 5 3 5 4 4 5 5 3 1 5 65
TOTAL 98 116 135 155 106 120 142 147 149 147 125 142 142 127 139 144| 2134
MEDIA  2.8824 3.41176 3.97 4.56 3.12 3.53 4.18 4.32 4.38 4.32 3.68 4.18 4.18 3.74 4.09 4.2| 62.76471]
D.EST. 2.0266 1.01854 1.06 1.13 2.03 0.9 1.03 1.22 082 1.12 145 087 111 1.14 15 1] 10.19227
VARIANZA 4,107 1.03743 1.12 128 411 08 106 15 067 126 21 076 1.24 129 226 1] 103.8824;

ALPHA = 0783 78.36% En este caso Alto Grado de Confiabilidad 25.6292
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad
N=34 Nilmero de ltems

N-1=233 Nimero de Items -1 grado de libertad
St = 25.63 Sumatoria de varianzas (Items)
S=103.9 Varianza

Se midede (0al):0- 0,50 No hay Confiabilidad

0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad
Formula:

ALPHA = (N/N-1)*( 1-St/S)
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