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Resumen

La presente investigacion es de tipo descriptiva, transeccional, con un disefio no
experimental, cuyo objetivo general es describir la orientacibn motivacional, los
satisfactores y reductores de insatisfaccion laboral, asi como el locus de control de los
trabajadores activos de una corporaciéon empresarial. El estudio se basa en la teoria de
las necesidades de David McClelland, el modelo bifactorial de Frederick Herzberg y el
concepto multidimensional de locus de control de Hannah Levenson. Para la
recoleccion de datos se utilizé el Inventario de las Motivaciones Sociales de Romero
(1990), el Cuestionario de principales satisfactores y reductores de insatisfaccién laboral
-construido para la investigacion- y la Escala de Locus de Control Levenson (1974) en la
version de Romero (1979). El analisis de datos requirio el uso de SPSS 20 y Microsoft
Excel 2007. La muestra estuvo compuesta por 224 trabajadores activos de ambos
sexos, con edades comprendidas entre 20 y 60 afios, con diferentes grados de
instruccién, estado civil y antigledad en las empresas. Los resultados generales
permiten observar el predominio de la Orientacidbn Motivacional al Logro, seguido de la
Orientacién Motivacional a la Afiliacion y luego al Poder con igual figuracion en ambas;
los trabajadores otorgan importancia similar a satisfactores y reductores en el aumento
de su satisfaccién asi como también en la disminucién de su insatisfaccion laboral,
finalmente, se encontrd el predominio de la Internalidad en cuanto a la percepcion de
responsabilidad manifiesta, seguido de Otros Poderosos y Azar.

Palabras clave: Motivacion Laboral, Satisfaccion Laboral, Locus de Control.
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Orientation of motivation, job satisfaction and locus of control of a company

marketing of consumer products and its subsidiaries.

Abstract

The following research is descriptive, transectional, with a non-experimental design,
whose overall objective is to describe the motivational orientation, the satisfactors and
reducers job dissatisfaction, and the locus of control of active workers of a business
corporation. The study is based on the David McClelland's theory of needs, the
Frederick Herzberg two-factor model and multidimensional concept of locus of control
developed by Hannah Levenson. For data collection it was used Inventory of Social
Motivations Romero (1990), Questionnaire major satisfactions and reducing labor
dissatisfaction -built for research- and Locus of Control Scale Levenson (1974) Romero
Version (1979).Data analysis required the use of SPSS 20 and Microsoft Excel 2007.
The sample consisted of 224 active workers of both sexes, aged between 20 and 60
years, with varying degrees of education, marital status and seniority in enterprises. The
overall results showed predominance of motivational achievement orientation first,
followed by motivational membership orientation and then to power with the same
figuration; also, it notes that workers give equal importance to satisfactors and reducers
to increase their satisfaction as well as decreasing their job dissatisfaction, finally, the
prevalence of Internality was found in the perception of responsibility manifests, followed
by powerful others and chance in last position.

Key Words: Work Motivation, Job Satisfaction, Locus of Control.
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INTRODUCCION 1

I. Introduccién

El trabajo es parte fundamental de la vida debido a que representa una responsabilidad
personal y genera un impacto en el entorno que rodea al individuo. Por medio de la
actividad laboral se tiene acceso a recursos econémicos y a un conjunto de beneficios
concebidos para el aumento de la calidad de vida, pero ciertamente el trabajo conlleva
un impacto mucho mas profundo que trasciende este aspecto. Dada su importancia
desde el punto de vista psicoldgico, econémico y social, las organizaciones -sin importar
su naturaleza o dimension- tienen el gran compromiso de estructurar el trabajo de forma
tal que las personas lo asimilen como una oportunidad de aprendizaje que demande el
méaximo de sus capacidades y estimule sus deseos de realizacion personal. El trabajo,
ademas de ser un puente hacia la obtencion de beneficios, implica un esfuerzo continuo
y permanente que expande el sentido de responsabilidad y despliega el potencial
intelectual de quien lo ejerce.

El trabajo ciertamente provee capital para acceder a bienes materiales, pero
también permite que el individuo se identifigue con el ejercicio de una funcién particular
asociada a un fin, instaura el sentido de pertenencia, en algunos casos promueve la
evolucién profesional, fomenta las expectativas de desarrollo ante retos y desafios mas
complejos y constituye el aporte ser humano a su comunidad.

Las organizaciones, en un contexto de crisis politica, econémica y social como la
gue atraviesa Venezuela en la actualidad, se encuentran frente al reto de incentivar a
sus trabajadores para que lejos de abandonar sus puestos laborales en busca de otras
opciones, puedan verse motivados y satisfechos con la idea de permanecer en sus
posiciones, creando valor y siendo ejemplo para que las generaciones en formacién
contribuyan de la misma manera al desarrollo del pais. Sin embargo, la motivacién
laboral no es un aspecto facil de abordar si se desconocen las tendencias que privan en
el colectivo.

La presente investigacion pretende hacer una descripcidbn general de la
motivacién laboral, los principales satisfactores y reductores de la insatisfaccion laboral
y el locus de control de una muestra de trabajadores de una corporacion empresarial
privada que han sobrevenido los diversos escenarios que ha atravesado la economia
venezolana, dada su trayectoria en el rubro de productos de cuidado personal, del
hogar y alimentos. El estudio se basa en la teoria de las necesidades de McClelland, el
enfoque bifactorial de la satisfaccion de Herzberg y el concepto multidimensional de

locus de control de Levenson. Para ello se empleo un instrumento que consta de tres



INTRODUCCION 2

encuestas que permitieron ademas de describir, analizar a que estrategias acudir de
acuerdo a las tendencias y derivaciones encontradas. La primera de ellas es el
Inventario de Motivaciones Sociales de Oswaldo Romero y Colombia Salom (1990),
conformado a su vez por tres cuestionarios, cada uno de ellos enfocado en: logro, poder
y afiliacion. Es importante destacar que el instrumento empleado para la exploracién de
la satisfaccién laboral fue construido por la investigadora y el tutor, posterior a la
exploracion bibliografica del modelo bifactorial de Herzberg y a la validacién de los
expertos en el &rea; mientras que para la medicion del locus de control se empled una
adaptacion para Venezuela del mismo Oswaldo Romero (1979) a partir de la escala
construida por Levenson (1974). El estudio contribuye con una caracterizacién general
sobre las necesidades sociales que fundamentalmente promueven y orientan la
motivacién hacia el trabajo; paralelamente destaca los factores motivadores e higiénicos
considerados mas importantes para comprender qué da lugar al aumento de la
satisfaccion, asi como a la disminucidon de la insatisfaccion laboral. Por dltimo, la
investigacion describe las caracteristicas del locus de control existente en los
trabajadores, de acuerdo a la percepcion de responsabilidad manifiesta para con el

entorno.
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Il. Marco teorico

2.1. La organizacién

Las primeras ideas en torno al analisis de las organizaciones provienen de Max Weber,
para quien éstas suponen un conjunto de relaciones sociales diferenciadas y
establecidas con el propésito de hacer algo. Mientras que diversas investigaciones ven
al individuo y a la organizacion como un sistema coordinado de actividades, Weber
(1947, cp. Hall, 1983) insisti6 en que son precisamente los individuos los que deben
comunicarse, ser motivados y tomar decisiones.

De acuerdo con Hall (1983) una organizacion es una colectividad con limites
identificables, un orden normativo, rangos de autoridad y sistemas de comunicacién que
existen de forma relativamente contintda en el tiempo, a su vez orientados a actividades
gue estan relacionadas con un conjunto de objetivos.

Schein (1982) formula que a través de la diferenciacion de funciones la
organizacion lograra sus objetivos més facilmente y afirma ademas la necesidad de
contar con un principio de control que asegure que todas sus partes y elementos
avancen hacia objetivos comunes, independientemente de las diferentes tareas que
desarrollen.

Con base en Blau (1974, cp. Hall, 1983) la posicion asignada a cada integrante
de la organizacién viene dada por reglas y normas que especifican en grados
diferentes, como debe comportarse dicha posicién. El autor afirma que la estructura
organizacional existe para producir resultados, garantizar que los individuos se adapten
a las exigencias de la organizacién y conformar posiciones con poder de decision.

En virtud de la existencia de diferentes intereses en la organizaciéon y de la
propia divisién del trabajo, la estructura jerarquica surgira segun las responsabilidades
de decision establecidas. Dicha estructura recibe el nombre de piramide organizacional,
y sus niveles, de acuerdo con Laudon (2004) son los siguientes:

e EIl nivel superior o estratégico: Se encarga de la elaboracion de politicas y
estrategias, en el cual se determinan los objetivos a largo plazo y se da la toma
de decisiones que impactan a toda la organizacion.

e EI nivel medio o tactico: se encarga de coordinar las actividades que se
desarrollan en el nivel inferior u operativo, asi como las decisiones que se toman
y que afectan a un sector o area en particular. Cabe decir, que en este nivel se
ejecutan actividades de supervision, control y toma de decisiones y se reportan

informes periodicos.
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e El nivel operativo: se caracteriza por el seguimiento de actividades y
transacciones elementales, cuya funcion es realizar de forma eficaz las tareas
gue se ejecutan en la organizacion. Se trata de tareas rutinarias programadas

previamente por el nivel medio.

2.1.1. Enfoque sistémico de la organizacion.

Bésicamente un sistema se refiere a un conjunto de partes interrelacionadas, a su vez
conectadas con otras unidades que deben igualmente considerarse para entender el
comportamiento del sistema en si. Sexton (1987) destaca la importancia de entender la
organizacion partiendo de la conformacion de subsistemas que existen para llevar a
cabo las actividades. El autor reafirma que al considerar la organizacibn como un
conjunto de subsistemas es posible enfocar la atencién en la relacién esencial de las
actividades, las cuales son llevadas a cabo por individuos especificos; enfatiza también
gue para cumplir los objetivos, dichos subsistemas deben disefiarse cuidadosamente.

De acuerdo al modelo de Lawrence y Llorach (1967, cp. Schein, 1982) cada
parte funcional de la organizacion debe relacionarse con el entorno, de forma que sus
miembros desarrollen capacidad de adaptacién al medio, a través del proceso de
diferenciacién. El otro proceso que los autores destacan importante es el de integracion,
el cual consiste en orientar diversos estilos cognoscitivos y estrategias de resolucion de
problemas hacia el logro de metas, entendiendo que la posibilidad de alcanzarlas
dependera de la forma en como se integren en una estrategia coherente. Cada
organizacion determina su nivel Optimo de diferenciacion en términos de las
caracteristicas de su entorno y debe seleccionar el medio apropiado de integracion con
base en un andlisis de las funciones que la integran.

Schein (1982) destaca que una adecuada dinamica organizativa proviene de que
cada uno de los elementos y procesos figuren en su evolucion. Es decir, si se acepta
gue en la organizacion existen factores con mayor peso que otros, probablemente todos
lograran alinearse con el tiempo, adaptandose a los cambios requeridos por efectos de
otros. Esta adaptacion determina la capacidad de la empresa para mantenerse estable
en un entorno de cambio constante. El autor ratifica que la organizacion es un sistema
abierto, centralizado, orientado a la realizacién de tareas con diversos niveles de
complejidad, que permanece en constante interaccion con un medio cambiante y que

cuenta a su vez con un sistema de objetivos y subsistemas en constante interacciéon
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dinamica; sin embargo, dado que son interdependientes, los cambios en un subsistema

afectan a otros subsistemas (Schein, 1982).

2.2. El trabajo

Desde las culturas prehistdricas, el cazar, recolectar o cultivar, no fueron consideradas
actividades ludicas, sino fundamentalmente destinadas a garantizar la supervivencia de
las personas. En la antigua Grecia el trabajo era estimado como una actividad propia de
esclavos o artesanos. Sin embargo, en el Renacimiento el trabajo comienza a adquirir
valor por si mismo, hasta que finalmente en la Revolucion Industrial se convierte en el
medio dominante para la adquisicion de bienes (Guillen y Guil, 2000).

La Organizacion Internacional del Trabajo (2004) define al trabajo como el
conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servicios,
gue satisfacen las necesidades de una comunidad y proveen los medios de sustento
necesarios para los individuos. Cabe sefialar igualmente la definicion de la Organizacién
de las Naciones Unidas (2016), que conceptualiza al trabajo como el medio que
satisface las necesidades basicas del ser humano, reafirmando su identidad y ademas
permitiéndole sustentar a su familia conforme a una existencia digna.

El trabajo acarrea implicaciones positivas y negativas en la vida del hombre.
Segun Peiré y Prieto (1993, c.p. Guillén y Guil, 2000) el trabajo posee una implicacién
psicosocial integrativa, ya que a través de su ejercicio las personas pueden realizarse,
dar sentido a sus vidas y ser creativas. Asimismo, proporciona estatus y prestigio,
ademas que constituye una importante fuente de identidad personal y social. Los
autores afirman que el trabajo conlleva un alcance econdmico y social, pues permite la
subsistencia del hombre y es una fuente de interaccion, debido a que gran parte de los
contactos que las personas mantienen en su vida se derivan de su entorno laboral.
Ademas, ofrece una fuente de oportunidades para el desarrollo de habilidades y
destrezas; transmite normas, creencias Yy expectativas sociales, a su vez,
proporcionando cierto grado de poder y control sobre personas, datos, cosas Yy
procesos. Sin embargo, el trabajo también puede acarrear implicaciones negativas, ya
gue puede llegar a ser disfuncional y frustrante, si no cumple las expectativas
planteadas o perjudica la experiencia personal (Guillén y Guil, 2000).

En relacion a las diversas implicaciones que el trabajo conlleva, vale la pena
destacar la clasificacion de Jahoda (1979) quien distingue entre funciones manifiestas y

funciones latentes del trabajo. La autora asegura que las funciones manifiestas, como el
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salario y los beneficios, por ejemplo, son las que de forma frecuente justifican los
sentimientos negativos de los trabajadores hacia su empleo. Mientras que las funciones
latentes, son aquellas en las que se basa la motivacion positiva, incluso cuando
elementos como el salario puedan verse en desventaja.

En sus afirmaciones, Jahoda (1979) sefiala cinco funciones latentes:

El trabajo impone una estructura de tiempo.
e Implica la posibilidad de interrelacionarse con el otro fuera del contexto familiar.
¢ Relaciona al individuo con metas y propésitos individuales y colectivos.
e Proporciona un estatus social y clarifica la identidad personal.
¢ Requiere una actividad habitual y cotidiana.

De acuerdo con Jahoda (1979), el trabajo sigue constituyendo uno de los nexos
principales entre las metas individuales y los objetivos colectivos, de ahi su importancia
para la comprension de las sociedades contemporaneas. Segun Vroom y Deci (1990)
aun cuando el ser humano disponga de suficientes recursos para mantenerse, seguira
manifestando deseos de trabajar, ya que a partir de esta actividad el individuo se

posiciona a si mismo en un estatus social y le otorga un propdsito a su vida.

2.2.1. Enfoque psicosocial del trabajo.

Por ser una actividad social, la comprension del trabajo viene dada por la variables del
propio contexto, tales como las caracteristicas del otro, las relaciones, la dinamica del
equipo, el ritmo, el sistema de salarios, la organizacion, los niveles de productividad, asi
como también la condiciones politicas econémicas, culturales y legislativas en las que
se enmarca. La psicologia del trabajo se ocupa del estudio de conductas y experiencias
de las personas, procurando predecir los fendmenos psicosociales y mejorar su calidad
de vida laboral (Alcover, Martinez, Rodriguez, Dominguez, 2004). Dicha disciplina se
interesa por el estudio del comportamiento laboral, atendiendo a las conductas
observables y a los procesos psicolégicos de aprendizaje, percepcién y motivacion
(Alcover et al., 2004).

Una vez que la organizacion cuenta con el recurso humano idéneo para ocupar
las funciones establecidas, surge la necesidad de mantener un alto nivel de eficiencia
por el mayor tiempo posible. La idea del contrato psicolégico responde a un conjunto de
expectativas desarrolladas en la persona que ocupa un rol particular en cuanto a
escalas salariales, estabilidad laboral, ventajas del trabajo, entre otras, ya que el

individuo espera que la organizacion cubra sus necesidades a través de oportunidades
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de crecimiento y aprendizaje. Sin embargo, la mayor parte de los problemas que
conducen al descontento laboral tienen que ver con incumplimientos en dicho contrato
psicolégico (Schein, 1982).

Schein (1982) sefiala que al inicio del trayecto laboral el individuo necesita
determinar si en realidad puede contribuir en algo con la organizacién, por lo cual
espera se le otorguen oportunidades suficientes para demostrar que es capaz de hacer
algo. Sin embargo, posteriormente las necesidades cambian por el deseo de identificar
un &rea en la cual pueda sentir no solo que es util, sino también que puede contribuir a
su desarrollo, esperando también que la organizacion haga un reconocimiento a su

contribucién.

2.3. Lamotivacién en el trabajo

De acuerdo con Romero (1985) la motivacion se refiere a un conjunto de estados
internos que energizan y movilizan la conducta hacia metas especificas, mientras que
los motivos son pensamientos y sentimientos relacionados con el logro de una meta. La
conducta motivada implica acciones relacionadas con areas de experiencia que pueden
ser fisiolégicas, psicoldgicas o sociales (Romero, 1985). Otros autores la definen como
un proceso que se inicia a raiz de un estado de desequilibrio del medio interno del
sujeto, que a su vez, lo conduce a la ejecucion de acciones que contrarresten dicho
desajuste (Argyris, 1979). En sus afirmaciones lakobson (1972) sostiene que lo que
impulsa al hombre hacia determinadas acciones son los fines que poseen suficiente
valor frente a su caracter, los cuales son generados por deseos y aspiraciones, que se
transforman en impulsos y motivos de sus actos.

Como proceso psicolégico, la motivacion desencadena una necesidad que
orienta la conducta hacia una meta especifica, cuyo alcance se considera valido para
satisfacer dicha necesidad. En el ambito del trabajo, Robbins (1994, c.p. Guillén y Guil,
2000) define la motivacién laboral como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para
satisfacer alguna necesidad personal.

Romero (1985) afirma que el trabajo es un quehacer motivado, pero que el
impulso de las actividades que conlleva puede provenir del individuo en si mismo o bien
de elementos externos a él. El trabajador se encuentra intrinsecamente motivado
cuando su satisfaccion se deriva de la tarea asignada, es decir, cuando lo que hace

aumenta su autonomia y determinacion. Por el contrario, el trabajador esta



MARCO TEORICO 8

extrinsecamente motivado cuando no encuentra satisfaccion en lo que hace y trabaja
Unicamente por la remuneracién que obtendra. Sin embargo, la tendencia general del
ser humano es a emplear el trabajo como un medio de crecimiento personal y social.
Quinn et al. (1994) afirma que una de las frustraciones mas generalizadas entre
los lideres organizacionales es promover y mantener la motivacién de los trabajadores,
ya que se piensa que las personas ingresan a las organizaciones con la idea de
contribuir al alcance de los objetivos de la misma, pero en la mayoria de los casos
persiguen sus propias metas. El autor propone que una de las posibles soluciones a
este problema responde a la seleccion de candidatos cuyas metas y motivaciones

vayan de la mano con las de la organizacion.

2.3.1. Motivaciones intrinseca y extrinseca.

En sus aseveraciones Romero (1978) sefiala que la motivacion puede provenir de
necesidades internas al individuo o bien de incentivos externos, que conducen a
clasificarla como motivacion extrinseca e intrinseca. El autor afirma que la motivacién
intrinseca es originada por la gratificacibn proveniente de la propia ejecucion de la
conducta, como por ejemplo, la satisfaccion que se obtiene de la realizacion de un
trabajo desafiante, para el cual se cuenta con las aptitudes necesarias.

La motivacion intrinseca involucra la satisfaccion de necesidades superiores, -
sociales, de autoestima y de autorrealizacidon- partiendo de las caracteristicas de
contenido y ejecucién de la actividad, tales como el tipo de trabajo, el reconocimiento
recibido, la responsabilidad personal y el desarrollo personal que conlleve a futuro.
Hackman y Oldman (1980, c.p. Guillen y Guil, 2000) plantean que la motivacion laboral
intrinseca se produce cuando se dan tres estados psicol6gicos en las personas: la
significacion del trabajo, la responsabilidad personal sobre los resultados del trabajo y el
reconocimiento de esos resultados.

Robbins (2004) formula que los empleados poseen una motivacion intrinseca
cuando tienen un interés genuino por su trabajo, buscan formas de hacer las cosas
mejor y encuentran satisfaccion al realizarlo; afirma también que la motivacién
intrinseca se logra cuando las personas experimentan sentimientos de libertad de
decision, competencia, sentido y progreso. El autor asegura que la libertad de decisién
es la capacidad de elegir las actividades que parezcan significativas y realizarlas de la
manera que se considere apropiada, mientras que la competencia o dominio es la

sensacion de logro que se tiene al desempenfar con destreza las actividades laborales
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escogidas. Asimismo, expone que el sentido es la oportunidad de generar un objetivo
valioso de cada tarea y que el progreso se refiere a la sensacion de adelanto vinculada
con la adecuada culminacion de la misma.

Por otra parte, Romero (1978) asegura que la motivacion extrinseca es originada
por las expectativas de una recompensa 0 la evitacibn de una consecuencia no
deseada, de forma que la conducta se convierte en un medio para alcanzar un fin, que
puede ser de tipo econdmico, psicoldgico o social. La motivacién extrinseca depende de
otro que, distinto al individuo actuante, dispone de la facultad de facilitar o no las
recompensas o los castigos.

La motivacion extrinseca satisface necesidades de orden inferior -fisiol6gicas y
de seguridad- a partir de elementos externos de la tarea, como son las retribuciones
econdmicas o las caracteristicas del contrato laboral. Las personas motivadas
extrinsecamente, ven la actividad laboral como un medio para acceder a otros
beneficios (Guillen y Guil, 2000).Para resumir las diferencias entre ambas motivaciones,
cabe sefalar lo afirmado por Reeve (2003) quien asegura que la conducta motivada
intrinsecamente emana de necesidades internas y la satisfaccion personal que la
actividad proporciona, mientras que la conducta motivada extrinsecamente proviene de

incentivos y consecuencias que se hacen contingentes al comportamiento.

2.4. Teorias de motivacion laboral
Gibson, Ivanchevich y Donelly (2001) formulan que existen dos tipos de teorias de la
motivacién laboral. En primer lugar, las teorias de contenido que se centran en factores
intrinsecos a la persona, que estimulan, orientan y mantienen la conducta. Estas teorias
se enfocan en las necesidades individuales, al explicar la satisfaccion en el trabajo, la
conducta del trabajador y los sistemas de recompensa. Asimismo, sefialan que las
necesidades y carencias del individuo activan tensiones que ponen en marcha una
respuesta conductual. Entre las teorias de contenido més destacadas figuran:

e Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

e Teoria ERC de Clayton Alderfer

e Teoria de las necesidades aprendidas de David McClelland.
En segundo lugar, se encuentran las teorias de proceso que describen y analizan como
se estimula y se mantiene la conducta. Las mas importantes incluyen:

e Teoria del refuerzo

e Teoria de las expectativas
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e Teoria de la equidad

e Teoria de fijaciébn de metas

2.4.1. Teoria de las necesidades de Maslow.
La teoria de las necesidades de Abraham Maslow (1954, c.p. Guillen y Guil, 2000)
plantea la existencia de wuna serie de necesidades universales dispuestas
jerérquicamente, como son las fisiologicas, de seguridad, de pertenencia, de estima y
de autorrealizaciéon. En sus afirmaciones expresa que las diferencias individuales en la
motivacién, se atribuyen a los diversos tipos de necesidades que las personas intentan
satisfacer (Guillen y Guil, 2000).Maslow (1954, c.p. Robbins, 2004) definio las
necesidades fisiolégicas y de seguridad como de orden inferior y las restantes como de
orden superior, enfatizando que la estas Ultimas se gratifican internamente, mientras
gue las primeras se compensan factores externos -como es el caso del salario-. A pesar
de ser una teoria muy aceptada, Maslow no presentd pruebas empiricas que

respaldaran sus aseveraciones (Robbins, 2004).

2.4.2. Teoria ERC de Alderfer.

A diferencia de lo planteado por Maslow, la jerarquia de las necesidades de Alderfer se
compone Unicamente de tres series de necesidades: existencia, relacién y crecimiento.
Alderfer (1969, c.p. Robbins, 2004) plante6 que el grupo de necesidades de existencia
alude a la provisién de los recursos materiales fundamentales para subsistir, mientras
gue las necesidades de relacién responden al deseo del hombre a conservar vinculos
personales -incluyendo la necesidad social y el componente externo de la necesidad de
estima-. Por ultimo, describe las necesidades de crecimiento como el anhelo interior de
desarrollo personal (Robbins, 2004).

La teoria de las necesidades de Maslow refiere que las necesidades no
satisfechas son las que predominan y que el nivel subsiguiente no se pone en marcha,
hasta que la necesidad predominante no haya sido satisfecha. En contraste con los
antes expuesto, Alderfer (1969, c.p. Gibson et al., 2001) plantea que si una persona se
ve frustrada en sus intentos de satisfacer sus necesidades de crecimiento, vuelven a
resurgir las necesidades de relacion como principal fuente de motivacién, de manera
gue el individuo se reorienta hacia la satisfaccion de necesidades de orden inferior. De
acuerdo con Robbins (2004), la teoria ERC afirma que la satisfaccion de las

necesidades de orden inferior lleva al deseo de satisfacer las superiores, sin embargo,
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también sefiala que varias necesidades pueden fungir como incentivos al mismo tiempo
y que la frustracion del intento por satisfacer una necesidad superior puede incitar una

regresion a una necesidad inferior.

2.4.3. Teoria de las necesidades de David McClelland.

De acuerdo con McClelland la motivacion laboral se rige en funcion de tres necesidades
fundamentales. La motivacién del logro, relacionada con la aspiracion de alcanzar el
éxito, evitar el fracaso y lograr la autorrealizacion. La motivacién al poder, vinculada con
la necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos, y por ultimo, la
motivacion a la afiliacion, asociada con el interés de mantener relaciones
interpersonales afectivas y armoniosas (Guillen y Guil, 2000).

Segun lo expuesto por Palma (1999) una vez que el individuo ha logrado
satisfacer sus necesidades basicas y primarias -fisiolégicas y de seguridad de acuerdo
con Maslow- la conducta pasa a ser dominada por tres tipos de necesidades: las
necesidades de afiliacion que atienden al deseo por mantener relaciones sociales
cercanas, las necesidades de logro que incluyen el deseo de sobresalir y alcanzar el
éxito por medio del alcance de objetivos, y las necesidades de poder que implican el
deseo de ejercer influencia sobre individuos, para hacer que ocurran cosas que de otra
forma no ocurririan.

La teoria de las necesidades de McClelland propone que una persona con una
fuerte necesidad del logro estara motivada realizar las acciones necesarias para
satisfacer dicha necesidad (Gibson et al., 2001). McClelland (1961, Gibson et al., 2001)
expresa en una de sus hipoétesis, que el crecimiento de una sociedad se basa en el nivel
de necesidad de logro de sus integrantes y que por ende, el desarrollo econémico de
una nacion puede elevarse al estimular dicha motivacion en sus habitantes.

En sus afirmaciones, McClelland (1989) sostiene que todos los motivos son
aprendidos y que la motivacion vendra asociada con el por qué de la conducta, que a su
vez sera la que especifique la forma en la que se esta dando la motivacion. El autor
sostiene que estos tres tipos de necesidades no son excluyentes ni propios de cada
persona, pues poseen configuraciones particulares que influyen en mayor o menor
grado en cualquiera de los tipos motivacionales.

En linea con lo planteado, Robbins (1996) afirma que estas tres necesidades
operan simultdneamente, pero que en un determinado momento una de ellas predomina

y la conducta del individuo se orienta en la basqueda de la satisfaccion de dicha
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necesidad. McClelland (1961, c.p. Robbins, 1996) sefal6 que los realizadores
excepcionales se diferencian de los buenos realizadores por su alta motivacién al logro,
de forma que las personas orientadas a logro tenderan a buscar trabajos con metas de
riesgo moderado y en los que puedan obtener retroalimentacion acerca de la evolucion
de su desempefio. No obstante, Robbins (1996) aclara que si bien es cierto que una alta
motivacién al logro resulta indispensable para la consecucion de resultados
excepcionales, también es cierto que se requerird de motivacién al poder cuando se
habla del ejercicio gerencial, a fin de poder influenciar adecuadamente a los otros hacia
el alcance de determinados objetivos.

En sus investigaciones, Romero (1985) define las motivaciones sociales como
redes o asociaciones de pensamiento conformadas alrededor de metas sociales
importantes. Afirma, asimismo, que en general las motivaciones sociales, pero mas
especificamente la motivacion al logro, energizan la conducta hacia la consecucion de
determinadas metas. Sugiere que el aprendizaje de estas necesidades se lleva a cabo
en ambientes concretos como la familia, la escuela, en los grupos de amigos formados
con base en la edad, el sexo y los intereses; también pueden adquirirse en los

ambientes de trabajo y en la vida social en general (Romero, 1985).

2.4.3.1. Necesidad de logro.

Romero (1984) sefiala que en la necesidad de logro no predomina la busqueda de
aceptacion, ni el control de las otras personas, sino que por el contrario conlleva la
propuesta de metas y el trabajo persistente en el logro de las mismas. Sin embargo, el
autor aclara que las metas atractivas no son faciles, sino que van de moderada a alta
dificultad, implican esfuerzo y generan gratificacion. Adicionalmente, afirma que esta
motivacién no solo esta presente en personas destacadas, sino en todo aquel que se
proponga metas realistas, mientras que aquellos sin orientacién al logro, llevan a cabo
sus actividades simplemente para sobrevivir y con indiferencia de su hacer. La conducta
orientada al logro o “logrera”, es reflejo de una mejor capacidad analitica y de mayor
amplitud en el uso del lenguaje (Romero, 1985).

En este sentido, McClelland (1974) afirma que la motivacién al logro se refiere a
la necesidad del individuo por actuar en bisqueda de objetivos factibles, en paralelo al
alcance de la satisfaccion por alcanzarlos segun los estandares de la excelencia. Por su
parte, Romero (1991) entiende la motivacién al logro como una red de conexiones

cognitivo-afectivas relacionadas con el desarrollo de personal, implicando el uso
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exigente de las propias destrezas para el beneficio personal y colectivo. Es decir, el
individuo orientado al logro trabaja de forma persistente en el alcance de sus objetivos,
exigiéndose a si mismo hacerlo de la mejor forma posible, deseando ser mas
competente y capaz sobre las actividades que realiza (Romero, 1991). Las personas
orientadas al éxito perciben la conexién entre sus acciones y los resultados de las
mismas, demostrando asi una percepcién interna de su contacto con el mundo, a
diferencia de los individuos con una percepcion de locus de control externo, quienes
consideran que son los agentes exteriores quiénes determinan lo que les sucede
(Romero, 1985).

Robbins (2004) insiste en aclarar que una gran necesidad de logro no es
garantia de un desempefio exitoso y que las personas con una gran necesidad de logro
estan interesadas en cémo se desempefian y no en influir sobre los demés para que se
desempefien bien, razon por la cual, es comun ver como vendedores con estas
caracteristicas, generalmente no se convierten en buenos gerentes de ventas (Robbins,
2004).

McClelland (1989) sugiere una distincion entre dos tipos de logro, los cuales son
el logro operante y el logro respondiente. En el primer caso, el logro operante implica
una forma de conducta que se satisface solo en un esquema de logro activo, mientras
gue en el segundo caso se requiere siempre de demandas situacionales muy fuertes;
por ende, las personas caracterizadas por un fuerte logro operante buscaran
posicionarse donde puedan manifestarse en forma de conducta empresarial.

En linea con lo formulado por McClelland (1989), cabe decir que el individuo con
alta motivacion al logro rendird mas cuando exista un incentivo de logro por medio del
cual obtenga satisfaccion haciendo algo por si mismo. Sefala que el incentivo vendra
dado por la dificultad propia de la tarea, siendo particularmente atractivas las tareas
moderadamente dificiles, las que ofrezcan la oportunidad de cada dia hacerlo mejor y
no precisamente las féciles o, por el contrario, las altamente dificiles (McClelland, 1989).
El autor ratifica que una cualidad fundamental de las personas motivadas al logro es el
sentido de persistencia, asi como la responsabilidad personal en el rendimiento, como
producto del deseo de alcanzar el éxito y el temor al fracaso, ya que se trata de
individuos orientados a asumir desafios y al establecimiento de metas complejas,
aunque no imposibles de alcanzar. También asevera que las personas logreras

manifiestan una alta necesidad de retroinformacion sobre su desempefio, cuentan con
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la cualidad de la innovacién, manifiestan desagrado por la rutina y estan orientados a la
basqueda de informacion para el aporte de estrategias novedosas (McClelland, 1989).

Existen diversas categorias a través de las cuales McClelland (1974) ilustra la
intensidad con que se expresa la motivacion al logro. La primera de ellas atiende al
deseo de logro, manifestado a través del intenso anhelo de alcanzar una meta. En
segundo lugar, se encuentra la actividad en si misma, para efectos de materializar los
esfuerzos en el alcance de objetivos. Otras categorias importantes son la anticipacion al
éxito y al fracaso, los bloqueos personales y obstaculos del mundo exterior, asi como la
ayuda ubicada en el esfuerzo frente a la meta. McClelland (1974) sugiere como sub
categoria importante los sentimientos negativos y positivos asociados al alcance de la
meta y finalmente el logro en el que domina el interés por la autorrealizacion.

A diferencia de McClelland, Romero (1991) destaca cuatro sub dimensiones
trascendentales que explican la motivacion al logro. A partir de esto, el autor subraya
como fundamental la importancia del establecimiento de metas de desarrollo personal y
la instrumentacién como estrategia de accion del logro, por medio del esfuerzo, la
persistencia y la planificacion. Enfatiza igualmente, el compromiso con la tarea,
entendiéndolo como el grado de responsabilidad personal asumido por las metas

propuestas y, finalmente, las creencias facilitadoras de logro.

2.4.3.2. Necesidad de poder.

Robbins (2005) sefiala que la persona motivada por el poder social se interesa por la
influencia que pueda generar en los demas. Afirma que esta necesidad fomenta el
inducir a los demas a que actllen como no lo habrian hecho de otro modo. Es decir, es
el deseo de tener un impacto, de ejercer influencia y controlar a los demas en direccién
al beneficio propio. Los individuos con inclinacién al poder gozan de estar a cargo de las
cosas, de influir en los demas, ademas que prefieren encontrarse en situaciones de
competencia, donde puedan adquirir prestigio y dirigir el comportamiento de los demas,
ya que esto les resulta mas atractivo que destacarse en el desempefio eficaz de sus
labores (Robbins, 2004).

Por su parte, Romero (1991) define la motivacion al poder como una red de
conexiones socio cognitivas afectivas relacionadas con el control de la conducta propia
y de los demas. El autor sostiene que este tipo de motivacién impulsa al individuo a
controlar a otras personas, influenciandolas para que hagan ciertas actividades y otras

no. Los individuos orientados al poder desean controlar a los demés, manipularlos y
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conducirlos de forma adecuada a la consecucion de sus propios fines, sin embargo, se
considera una necesidad muy humana y el autor no llega a calificarla como buena o
mala (Romero, 1985).

La motivacion al poder es propia de individuos que desean organizar los
esfuerzos de otros para alcanzar metas en la organizacion, gozan de las situaciones
competitivas y estan orientados a los papeles de direccién. Sin embargo, McClelland
(1970, c.p. Romero, 1991) destaca dos facetas de la orientacion al poder: la primera de
ellas origina las reacciones negativas y pone de manifiesto la relacién dominio-sumision,
propia de individuos que buscan controlar a los demés. La segunda cara del poder
responde al proceso mediante el cual el comportamiento persuasivo e inspirador del
lider transmite autoridad, asistiendo a sus subordinados en el alcance de los objetivos
propuestos.

Robbins (2004) plantea que la necesidad de afiliacion y poder estdn muy
relacionadas con el éxito gerencial. Los gerentes méas exitosos tienen mucha necesidad
de poder y poca de afiliacién, debido a que un impulso fuerte de poder es un requisito
de la eficacia gerencial y es la razén por la cual, cuanto mas ascienda un individuo en la
organizacién, mayor sera su impulso de poder.

Es importante destacar la diferenciacion que establece McClelland (1974) de
cara a los tipos de poder. El autor plantea la existencia del poder socializador
caracterizado por un interés del grupo en fijar metas, formularlas y trazar estrategias
hacia su alcance, a través de la confianza y la capacidad. Menciona también que el
poder personalizado se caracteriza por la prevalencia de la relacién dominio-sumisién,
en la cual el individuo emplea al otro como instrumento para obtener beneficios
personales. No obstante McClelland (1974) aclara que las personas orientadas bajo
este tipo de poder manipulan su estatus, debido a la posicién que ocupan, obteniendo
satisfaccion al tener influencia en el comportamiento de otros y en la obtencion de
prestigio.

McClelland (1989) asevera que los individuos con alta necesidad de poder
tienden a ser mas competitivos y agresivos en la realidad, no obstante, afirma que no en
todos los casos manifiestan conductas agresivas, ya que dichas acciones dependeran
de los héabitos y valores vinculados con la pertenencia a su estrato social. El autor
plantea que en general se trata de personas con tendencia a escoger oficios y
profesiones influyentes, por medio de las cuales buscan el prestigio. Asegura,

asimismo, que las personas altamente motivadas al poder se caracterizan por orientar
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sus acciones hacia la busqueda del reconocimiento publico, prefiriendo la adquisicion
de retos extremadamente dificiles de resolver.

A partir del establecimiento de sub categorias para este tipo de motivacion,
McClelland (1974) destaca el deseo como la primera sub categoria que manifiesta la
presencia de motivacion al poder en las personas. El autor sostiene que el deseo se
califica cuando una persona declara de forma explicita el propésito social de establecer
control, influencia y dominio sobre quiénes le rodean. Hace referencia igualmente a la
actividad, como cualquier accion mental afectiva en la cual el individuo se esfuerza por
alcanzar un control determinado. Otras sub categorias importantes son el prestigio de la
persona, que puede ser positivo 0 negativo, los obstaculos del medio externo frente a la
meta de control y la previsién del éxito o fracaso.

Finalmente, McClelland (1974) destaca la existencia de sentimientos positivos y
sentimientos negativos, asociados a la posibilidad de ejercer control sobre otros y al
efecto del poder, como la reaccion que una persona puede tener frente a la idea de ser
controlada por otra. En este sentido, cabe mencionar la existencia de tres tipos de
efectos ante el poder: el primero de ellos son fuertes emociones positivas 0 negativas
como resultado de la accién del otro, el segundo es el efecto de ataque o de huida y el
tercero es cualquier indicacion que la accién de control ha producido un gran efecto en
el individuo, como lo seria una aclamacion.

En sus disertaciones, Romero (1991) realza la existencia de dos tipos
fundamentales de poder; el llamado poder benigno caracterizado por afectos y
cogniciones positivas producidas por el uso altruista del poder y el poder explotador,

caracterizado por su caracter no altruista, centrado en la manipulacién y el engafio.

2.4.3.3. Necesidad de afiliacion.
Romero (1985) plantea que la necesidad de afiliacion conduce al individuo a establecer
relaciones interpersonales agradables y que para este tipo de personas lo fundamental
es sentirse bien con el otro, independientemente de otros comportamientos. Afirma que
la gente motivada afiliativamente se preocupa por las relaciones interpersonales, por
sentirse bien, porque los demas se sientan en agrado, asi como también por la
infelicidad y el sufrimiento.

Las personas motivadas a la afiliacion desean ser aceptadas y otorgan
importancia a la interaccion personal. Se esfuerzan por preservar las relaciones con una

alta cantidad de confianza y comprension, ademas que generalmente prefieren la
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cooperacion antes de la competicion Romero (1991). En sus afirmaciones McClelland
(1961, c.p. Romero, 1991) plantedé que una fuerte necesidad de afiliacibn mina la
capacidad de los gerentes para ser objetivos y tomar decisiones asertivas. Esta
necesidad es tipica de los individuos que se desempefian exitosamente en cargos de
atencion y servicio al cliente. En sus investigaciones, Romero (1991) define la afiliacién
como una red de conexiones cognitivas presentes en el individuo, asociadas a sentirse
bien consigo mismo y con los demas. El autor sostiene que la necesidad de afiliacion
conduce a la persona a establecer relaciones interpersonales agradables por medio del
aporte de afecto y que lo primordial para este tipo de personas, es el sentirse bien, aun
cuando esto no implique la inhibicion de su orientacion a logro y poder.

Partiendo de lo expuesto por McClelland (1989) los individuos con alta
necesidad a la afiliacion exponen mayor rendimiento cuando estan presentes los
incentivos afiliativos, como el trabajo en equipo o el sentido de cooperacion,
demostrando habilidad en el establecimiento de dialogos con el otro. Estiman asimismo
gue la voluntad es mas importante que la razén para la resoluciéon de los problemas
humanos, evitando los conflictos la mayor parte del tiempo. Se trata de sujetos que
evaden la competencia y que exponen miedo al rechazo, a fin de minimizar la
posibilidad de obtener una retroalimentacion negativa de los demas, se muestran
ansiosos por sus relaciones con los otros, temen la desaprobacion y dedican tiempo a
buscar seguridad de los demas (McClelland, 1989).

Al igual que en los casos anteriores, McClelland (1974) establece sub categorias
gue determinan la intensidad en que la motivacién a la afiliacion se manifiesta. La
primera de ellas es el deseo de afiliarse, a través de la iniciativa o interés del individuo
por vincularse a otra persona o grupo. En segundo lugar, la actividad referida a
conductas observables orientadas a resolver cualquier problema relacionado con la
amistad, el interés por el otro y el entendimiento reciproco. Por otro lado, McClelland
(1974) destaca dos subcategorias importantes: la anticipacion al éxito y el obstaculo
exterior, en el cual el impedimento puede ser un elemento presente en el mundo
exterior 0 bien la interposicion de una relacion interpersonal.

Romero (1991) por su parte, establece dos sub dimensiones con respecto a la
motivacion a la afiliacion. La primera de ellas es la afiliacion bésica vinculada a
cogniciones y afectos relacionados con el interés en el establecimiento de relaciones
personales amistosas. Y la segunda es la afiliacion asociada al uso de estrategias

afiliativas en el trabajo y el medio organizacional.
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2.4.4. Teoria del reforzamiento.

La teoria del reforzamiento se basa en la existencia de factores ambientales que
conforman la conducta mediante patrones de recompensa. De acuerdo con lo expuesto
por Robbins (2004), esta teoria se fundamenta en la propuesta conductista, pues
asevera que el reforzamiento condiciona el comportamiento, ignorando el estado interior
del individuo y centrando su atencion en lo que le sucede a la persona cuando realiza
un acto. Este planteamiento aporta elementos para analizar qué controla la conducta,
pero no explica lo que incita el comportamiento en si.

La modificacion de conducta basada en el condicionamiento operante, ha sido
aplicada al contexto industrial y organizacional. Cabe sefialar que a diferencia de los
otros modelos, esta teoria defiende que la mayor parte de la conducta esta determinada
ambientalmente y no en funcién de los procesos cognitivos y motivacionales propios del
individuo, otorgandole al refuerzo un factor central para el control del comportamiento
(Mars, 1983).

2.4.5. Teoria de las expectativas.

La teoria de las expectativas plantea que los individuos son conscientes de los objetivos
gue desean obtener y de la relacion existente entre su esfuerzo y los resultados
obtenidos (Gibson et al., 2001). Este modelo tedrico constituye una de las explicaciones
mas aceptadas en torno a la motivacion laboral, ya que afirma que la tendencia a actuar
de una manera depende de la fuerza de una expectativa de que a determinado acto
seguira cierto resultado que el individuo encuentra atractivo. Es decir, un empleado se
sentird motivado a invertir un esfuerzo si cree que con esto obtendrd una destacada
evaluacion del desempenio, a partir de la cual pueda alcanzar un ascenso que satisfaga
sus metas personales (Gibson et al., 2001).

Robbins (2004) sostiene que la teoria de las expectativas se enfoca en tres
relaciones, la primera de ellas una relacion de esfuerzo y desempefio, como la
probabilidad percibida que frente a cierto esfuerzo se obtendra tal desempefio. La
segunda es la relacibn de desempefio recompensa que explica la tendencia del
individuo a creer que el desempefiarse en cierto nivel le traera el resultado deseado, y
por ultimo, la relacion recompensa y metas personales, es decir, el grado en que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades del individuo (Robbins,
2004). En general, el autor reconoce que no hay un principio universal para explicar las

motivaciones, ya que independientemente que se conozca cudles son las necesidades
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gue quiere cubrir una persona, esto no garantiza un desempefio adecuado hacia su

satisfaccion.

2.4.6. Teoria de la equidad.

La teoria de la equidad se centra en la justicia distributiva, definida por Robbins (2004)
como la equidad percibida en el monto y la asignacion de recompensas entre los
individuos. Este modelo tedrico expone que para la gran mayoria de los empleados, las
remuneraciones relativas y las absolutas ejercen una influencia significativa en la
motivacion (Robbins, 2004).

En este sentido, Guillen y Guil (2000) afirman que la intensidad con que el
individuo se dispone a trabajar, es en parte una funcién de como percibe a las demas
personas en su entorno, ya que luego que el individuo compara lo que los demas
aportan y reciben, determinard cuanto esfuerzo invertir en sus propios objetivos, con
base en un sentimiento de justicia e imparcialidad. La teoria de la equidad defiende que
la motivacion es esencialmente un proceso de comparacion social en el que se tiene en
cuenta el esfuerzo y los resultados o recompensas recibidos por él y se compara con

los resultados alcanzados y los esfuerzos realizados por otros (Mars, 1983).

2.4.7. Teoria de la fijacion de metas.

Locke (1968, c.p. Gibson et al., 2001) propone que la fijacibn de metas es un proceso
cognitivo de gran utilidad, pues la intenciones conscientes de un individuo son los
componentes principales del comportamiento y de la conducta motivada. Desde el
punto de vista motivacional, Locke (1968, c.p. Mars, 1983) reconoce la importancia que
se le debe atribuir a las intenciones de los sujetos frente a la realizacién de una tarea.
Sostiene que los objetivos planteados a partir de ésta, determinaran el nivel de esfuerzo
empleado en su ejecucion y atribuye importancia a la formulacion de las metas, pues
ellas concretan la direccién del comportamiento del hombre (Mars, 1983).

Con base en las afirmaciones Mars (1983) la teoria de la fijacion de objetivos
supone que las intenciones dirigidas al logro de un propoésito particular constituyen la
fuerza motivadora del esfuerzo laboral y determinan la medida de la energia empleada
para la realizacion de las tareas sucesivas. Cabe mencionar asimismo, que el
establecimiento formal de objetivos aumenta el nivel de ejecucion en relacion con las
situaciones en que las metas no se plantean claramente. Otro de los factores que

contribuye a la eficacia es la participacion de los trabajadores en el establecimiento de
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los objetivos que se han de alcanzar, pues se ha comprobado que su contribucion

incrementa la calidad y la cantidad del rendimiento (Mars, 1983).

2.5. Logro, poder y afiliacion en el venezolano

Romero (1984) retoma lo desarrollado por McClelland en torno a las motivaciones
sociales conocidas y descritas como necesidad de logro, poder y afiliacion. Romero
(1984) afirma que la necesidad de poder incluye los esfuerzos del individuo por
controlar y manipular a otras personas, mientras que la necesidad de afiliacion esta
referida a la tendencia a establecer relaciones interpersonales agradables. La
necesidad de logro, sin embargo, viene dada por el establecimiento de metas realistas y
el sentido de responsabilidad personal unido a su alcance. En sus exploraciones,
McClelland (1967, c.p. en Romero, 1984) demostré que el auge econdmico de diversas
sociedades esta fuertemente ligado a la motivacién al logro de sus integrantes.

McClelland (1967, c.p. Romero, 1984) afirma que la motivacion al logro es la
mas necesaria para el desarrollo econdmico de una nacién. Sin embargo, en sus
estudios del perfil motivacional de los venezolanos -en los afios 1930, 1950 y 1970-
encontré que la motivacion que prevalecia para aquel momento era fundamentalmente
la de poder, seguida por la de afiliacion y en ultimo lugar la de logro (McClelland, s.f.,
c.p., Romero, 1984).

Como parte de sus indagaciones Romero (1980, c.p. Romero, 1984) parte de la
identificacion de un conjunto de variables que ayudarian a explicar la dinamica
motivacional del venezolano en su relacion con el trabajo intelectual, incorporando otras
igualmente importantes como el locus de control, la elaboracién linguistica, la
orientacion temporal y el diferimiento de la recompensa. Aclara que una persona posee
un locus de control interno cuando percibe la relacion entre su conducta y las
consecuencias de esas conductas y un locus de control externo cuando en lugar de
percibir esa relacion, su conducta se ve determinada por la accion de otros poderosos y
el destino o el azar Romero (1980, c.p. Romero, 1984)

Romero (1980, c.p. Romero, 1984) propone que la alta elaboracion lingiistica
esta relacionada con la capacidad del sujeto para transmitir los mensajes con
independencia de la situaciéon social y con un apropiado nivel de abstraccion. Por su
parte, alega que la orientacién temporal sugiere que una percepcion del tiempo alineada
al futuro es un componente de la planificacion y superacién de obstaculos, a su vez

vinculada con la conducta de autorrealizacion; y que el diferimiento de la recompensa
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implica la capacidad del sujeto para rechazar la obtencion de una recompensa
inmediata pero poco valiosa y preferir en cambio la obtencidn de una recompensa
distante en el tiempo, pero de mayor valor (Romero, 1980, c.p. Romero, 1984).

De acuerdo con Allen (1970, c.p. Romero, 1984) la escogencia de estas
variables viene dada por su relacion con el estatus socioeconémico. A partir de sus
exploraciones, Romero (1984) afirma que los sujetos con un alto estatus en relacién con
los de bajo estatus, refieren mayor necesidad de logro, internalidad, orientacién hacia el
futuro, capacidad de diferimiento de las recompensas y una configuracibn motivacional
asociada al éxito; mientras que las personas de bajo estatus, ademas de poseer un
lenguaje poco elaborado, tienden a la externalidad, carecen o manifiestan poca
orientacion al logro, se orientan hacia el presente o pasado y no difieren en la obtencién
de recompensas, predisponiendo su conducta al fracaso y repitiendo un ciclo de
conformismo.

Romero (1981, c.p. Romero 1984) contribuyé con el disefio de programas
avocados al aumento de la internalidad en estudiantes universitarios, los cuales fueron
posteriormente replicados en virtud del aporte que significaron. Sus hallazgos sefalan
gue es posible aumentar la internalidad y el logro de los venezolanos, por medio de la
intervencion psicolégica apropiada, generando las modificaciones pertinentes vy
adaptadas a la poblacién con que se quiera trabajar. En linea con lo anterior, se destaca
el hallazgo de Diaz, Rengifo y Romero (1981, c.p. Romero, 1984), quiénes habiendo
administrado el programa de intervencion a un grupo de caficultores del Edo. Mérida,
concluyeron que los participantes son efectivamente capaces de cambiar y desarrollar
su internalidad, siempre y cuando aprendan a percibirse en control de su propia
conducta y evitando atribuir importancia a la aleatoriedad de los eventos a su alrededor.
Dicha investigacion comprob6 que en la medida en que el individuo se establece metas
alcanzables, produce mas, expone mayor orientacion al logro y aprende a persistir mas,
evaluando objetivamente las acciones, evitando el conformismo y procurando realizar
las tareas de la mejor manera posible.

Teniendo como referencia las investigaciones de McClelland en la Venezuela de
los afios 30, 50 y 70, vale la pena resaltar el auge de estudios posteriores orientados a
indagar el mismo aspecto de la motivacion en el trabajo. Investigaciones hechas en
décadas posteriores, como la de Salom de Bustamante, Morales de Romero y Romero
Garcia (1983, c.p. Romero, 1984) sugieren que los venezolanos contindan mostrando

una configuracién motivacional en la cual la necesidad de logro carece de figuracién, lo
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gue confirma que para ese momento la sociedad no habia variado esencialmente a
nivel psicolégico. Los investigadores sugieren que estos resultados se deben a que el
venezolano de aquel entonces manejaba la rigueza con una mentalidad imbuida de
afiliacion y poder.

Asimismo, Romero (1984) sostiene que a pesar de haber tenido éxito en su
intencién de incrementar la internalidad y el logro -por medio de programas de
intervencion psicolégica grupal- se trata de una metodologia que sigue siendo muy
limitada, al no considerar de gran impacto la modificacion motivacional de un individuo
gue vive en una sociedad que funciona de forma opuesta, donde se estimula la
corrupcion y se percibe el desacato a las normas, en diversos estratos. Afirma que la
burocracia estatal tiene el compromiso de modelar el funcionamiento de las
organizaciones publicas, debiendo ser un ejemplo de justicia y estabilidad, ya que si se
desea instaurar logro e internalidad en los venezolanos, las instituciones que ellos
conforman deben ser ordenadas y predecibles. Allen (1970, c.p. Romero, 1984) insiste
en que la configuracién motivacional asociada a poblaciones en estado de pobreza era
adecuada a la Venezuela agricola campesina, pero es totalmente inapropiada para un
pais industrial.

Romero (1984) deja claro que las necesidades de poder y afiliacion no son
negativas en si mismas, pues cada una de ellas es aprendida y reforzada por medio de
la socializacién de contextos como la familia, la escuela y el trabajo, entre otros.
Partiendo de sus hallazgos, el autor asegura que el caso de Venezuela apunta a
individuos altamente orientados al poder, escasamente a la afiliacion y con un sentido
nulo de logro, lo que en sus ideas no es una configuracién necesariamente negativa,
pero si ciertamente inconveniente para un pais en vias de desarrollo; se dice esto, ya
que si verdaderamente se desea una evolucion de todos los aspectos que rigen la
sociedad venezolana, se debe incentivar la necesidad de logro, seguida por la de poder
y afiliacion (Romero, 1984).

Vale la pena resaltar los hallazgos de McClelland (1967, c.p. Romero, 1984)
cuyas investigaciones lo llevaron a afirmar que la necesidad de afiliacion no esta
asociada significativamente al progreso econémico, como si lo esta la necesidad de
logro; del mismo modo asegurdé que la necesidad de poder se encuentra mayormente
vinculada al acceso a medio politicos, en lugar del desarrollo en si. Asevera, asimismo,
gue un pais con una alta necesidad de poder y una baja necesidad de afiliacion,

favorece el establecimiento de regimenes autoritarios.
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De acuerdo con Romero (1984) es oportuno estimular la necesidad de logro en
el venezolano por medio del reconocimiento de la responsabilidad, la iniciativa y
persistencia, fortaleciendo asimismo, la necesidad de afiliacion dirigida al estimulo y
planteamiento de retos en colectivo y la orientacién al poder desde el punto de vista
econdémico y moral. El autor ratifica que, sin pretender imitar el estilo estadounidense,
los venezolanos pueden orientarse hacia su realizacion como pueblo, evaluando con

objetividad sus acciones y reorientando su motivacion al trabajo.

2.6. Satisfacciéon Laboral

En sus afirmaciones Romero (1985) menciona que asi como la motivacion se refiere al
impulso por satisfacer la consecucion de una meta, la satisfaccién atiende al grado de
complacencia que el individuo experimenta una vez que ve materializada dicha meta.
Es decir, en el primer caso se habla de un esfuerzo dirigido hacia un resultado, mientras
que la satisfaccion constituye el resultado ya experimentado. Sin embargo, una persona
puede llegar a manifestar una alta satisfaccion en su trabajo, pero mantener un bajo
grado de motivacion para la realizacion del mismo o viceversa (Romero, 1985).

Los estudios en el area de la satisfaccion laboral permiten concluir que existe un
conjunto de caracteristicas del individuo -como el sexo, la edad y el grado de
instruccién- que condicionan sus necesidades y expectativas en el escenario de trabajo.
Fildago y Pérez (1995) destacan la relacion entre la satisfaccion laboral y otras variables
como el estado de animo, las actitudes positivas y la salud, mientras que la
insatisfaccion la asocian con otras conductas como el ausentismo, la rotacién y los
retrasos permanentes. Asimismo, Flores (1992) asegura que el efecto que proviene de
la satisfaccion y la motivacion laboral, es efimero, pues esta se reduce en la medida que
transcurre el tiempo. Este Gltimo autor destaca la relevancia del modelo bifactorial de
Herzberg, pues en su teoria sostiene que la satisfaccion laboral se alcanza a través de
factores asociados al enriguecimiento del cargo, mientras que la insatisfaccion esta
vinculada con componentes externos al sujeto.

Holland (1984) asegura que la satisfaccion laboral atiende al nivel en que la
persona se identifica plenamente con su trabajo, participando de forma activa en el
ejercicio de sus funciones, pues estima que su desempefio es importante para la
valoracion propia. Por su parte, Robbins (1996) concluye que los individuos satisfechos
laboralmente son aquellos para quienes resulta indispensable un trabajo retador en

términos de razonamiento, cuya recompensa sea equitativa y donde exista



MARCO TEORICO 24

compatibilidad entre su personalidad y la posicion desempefada. A partir de esto, el
autor afirma que en la medida que estos elementos se encuentren presentes, las
personas veran enaltecida su satisfaccion laboral y por ende su nivel de productividad y
eficiencia.

En su teoria de la discrepancia, Locke (1976) sefiala dos elementos importantes
en torno al concepto de satisfaccion laboral: las necesidades de los individuos y sus
valores. A su vez, afirmé que las necesidades pueden ser de tipo psicoldgica y fisica, y
gue las personas asumen los valores como un elemento positivo digno de conservar.
Locke (1976) sostiene que la satisfaccion laboral existe en la medida en que dichos
valores y necesidades no resulten opuestos.

En linea con Locke (1976) lograr la satisfaccion laboral es posible a través de
una serie de condiciones descritas a continuacion. En primer lugar, debe existir un
interés intrinseco por la actividad laboral, la cual debe proporcionar oportunidades de
aprendizaje y ser variada, otorgandole al sujeto oportunidades de éxito, asi como de
control sobre los métodos. Por otro lado, debe existir una valoracion adecuada en
cuanto al sueldo, como muestra de equidad entre la cantidad de trabajo y el salario
percibido. Otro de los elementos fundamentales destacados por Locke (1976) es la
posibilidad de promociones y oportunidades de formacion, asi como la existencia de
elementos de reconocimiento sobre el trabajo. Por dltimo, el autor hace referencia a la
importancia de beneficios -tales como pensiones, primas 0 seguros médicos- y las
condiciones de trabajo, entre las cuales figuran el horario, el disefio del puesto de

trabajo, los descansos, entre otros.

2.6.1. Teoria bifactorial de Frederick Herzberg.
Frederick Herzberg fue un reconocido psicélogo estadounidense nacido en 1923, autor
de la teoria de los dos factores (Daft, 2006). A partir de lo expuesto por Daft (2006) el
modelo bifactorial de Herzberg se fundamenta en dos dimensiones independientes que
contribuyen al entendimiento del comportamiento de las personas en su contexto
laboral. La primera atiende a la existencia de factores higiénicos, es decir, aquellos
elementos extrinsecos que si bien no desarrollan la satisfaccion, contribuyen en la
reduccion de la insatisfaccion. Mientras que la segunda dimensién se refiere
propiamente a factores motivacionales, orientados a satisfacer necesidades de orden

superior relacionados con la satisfaccion en el cargo y la naturaleza del trabajo en si; de
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forma tal que cuando las actividades que se realizan dejan de ser retadoras, se
producen sentimientos de apatia y desinterés hacia la tarea (Daft, 2006).

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959, c.p. Robbins, 2004) sostienen que una
de las grandes preocupaciones de las organizaciones a lo largo de su historia ha sido el
mantenimiento de los niveles de satisfaccion laboral. En sus investigaciones, los autores
encontraron que el mantenimiento de la satisfaccion el trabajo viene dado por la
presencia de factores que llamaron “intrinsecos”; lo que posteriormente los conduce a
establecer sus conclusiones en el marco la teoria de motivacion-higiene, soportada en
la importancia de las necesidades humanas y en la idea de ver el trabajo como una
actividad enriquecedora. Herzberg (1959, c.p. Robbins, 2004) asegura que la
productividad del trabajador, asi como su éptimo desempefio vienen dados por la
presencia de factores motivadores (satisfactores), mientras que la insatisfaccion laboral
se asocia con factores higiénicos (reductores de la insatisfaccion laboral).

En la teoria bifactorial de Herzberg, se destaca la existencia de diversos
elementos que determinan el desempefio de los trabajadores, divididos a su vez entre
factores motivadores y factores higiénicos, denominados para efectos de la presente
investigacion como satisfactores y reductores de la insatisfaccion laboral. Con base en
el modelo descrito, Tagliaferro (1998) y Guillen y Guil (2000) destacan los siguientes
factores motivadores:

e El logro: relacionado con el sentimiento de satisfaccion que experimenta el
individuo al resolver un problema, plantearse metas, conseguir un objetivo y
disfrutar de los resultados como consecuencia del esfuerzo.

e Eltrabajo en si: asociado a la naturaleza y contenido del mismo, pudiendo llegar
a ser catalogado como: aburrido, opresivo, retador o sin demandas.

e El reconocimiento: entendido como la posibilidad de recibir por parte de las
figuras de autoridad, una retroalimentacion positiva como resultado del esfuerzo
hecho.

e La responsabilidad: en atencién al control que tiene la persona sobre el propio
trabajo que realiza y la libertad que se le otorga para tomar decisiones que le
permitan realizar el trabajo para el cual esta formado.

e EIl crecimiento: el cual sera posible a través de la capacitacion del trabajador,
con el objetivo de fomentar el desarrollo de nuevas habilidades, en paralelo al

establecimiento de metas y retos cada vez mas complejos.
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La autonomia e independencia en el trabajo: que conlleva a la sensacion de
libertad, la necesidad de tomar decisiones y la responsabilidad respecto a la
tarea.

Retroalimentacion: que atiende al grado en que la actividad laboral requerida por
el trabajo proporciona al individuo informacion clara y directa sobre la eficacia de
Su ejecucion.

Tagliaferro (1988) afirma que estos son factores que impulsan al individuo a la

realizacion de una accion. Sin embargo, es importante tomar en cuenta que para el

caso de los factores motivadores, cuando el sentido de logro no esta presente, esto no

necesariamente se traduce en insatisfaccion por el trabajo; aunque si llegase a

presentarse de forma constante, dicho elemento pasaria a ser causa de insatisfaccion

para el trabajador. Herzberg (1959, c.p. Tagliaferro, 1988) asegura que para que los

empleados sean productivos y expongan un buen desempefio de cara a sus

asignaciones, es indispensable que estén presentes los factores motivadores.

En relacién a los factores higiénicos planteados en la teoria bifactorial de

Herzberg, Tagliaferro (1988) y Guillen y Guil (2000) desarrollan los mencionados a

continuacion:

Las condiciones de trabajo: entendidas como el ambiente fisico donde labora el
sujeto, asi como las condiciones de seguridad alrededor de su puesto de trabajo,
en cuanto a orden, iluminacién, espacio, ventilacién. Los trabajadores que
ocupan puestos con riesgos fisicos, son los que mas valoran las condiciones
fisicas del trabajo.

Las politicas de la empresa: en cuanto al cumplimiento de reglas y
procedimientos establecidos por la organizaciéon y que son responsabilidad de
los supervisores hacia sus trabajadores.

La supervision: definida como la capacidad profesional de los supervisores, su
atinado conocimiento técnico del trabajo y la orientacién que expongan para
fomentar el desarrollo de sus subordinados.

Seguridad del trabajo: referida a la percepcion de justicia e imparcialidad que
tenga el trabajador de su entorno laboral, lejos de acciones disciplinarias que se
consideren poco equitativas.

Relaciones interpersonales: las cuales atienden a la calidad de la interaccion con
las demas personas y a la relacion existente entre el trabajador y su supervisor,

en un ambiente de respeto y cordialidad.
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e El salario y los beneficios: que incluye lo que es el salario basico, los incentivos
econdmicos, las vacaciones, entre otros.

o Estatus: ya que el ocupar cierto estatus en la organizacion es una necesidad
fundamental para efectos del valor y autoestima del individuo.

o La seguridad laboral: es decir, el grado de confianza del trabajador sobre su
continuidad en el empleo. La estabilidad en el empleo ha ido evolucionando en
funcién de la situacion de los mercados y de las tecnologias laborales.

e Las posibilidades de promocion: a fin de conseguir un estatus laboral y social.
Esto conlleva la posibilidad de alcanzar puestos mas elevados dentro de la
organizacion y le permite al trabajador sentirse parte de un sistema en que se
desarrolla profesional y personalmente.

Gibson et al. (2001) en referencia a la teoria bifactorial de Herzberg, ratifican que
la satisfaccion en el trabajo es el resultado de la presencia de motivadores intrinsecos y
gue la insatisfaccion se deriva de la ausencia de motivadores extrinsecos. Los autores
concluyen que hay un conjunto de condiciones externas relacionadas al contexto laboral
-como el salario y la seguridad- que independientemente que estén presentes no
motivan al trabajador, pero que son necesarias para contrarrestar el nivel de
insatisfaccion, recibiendo el nombre de factores reductores o higiénicos. Por otro lado,
los autores sostienen que existe una serie de condiciones inherentes al contenido del
trabajo, que son de naturaleza intrinseca y que estan vinculadas al sentimiento de logro,
el reconocimiento o la responsabilidad del individuo. La ausencia de estas condiciones
no es excesivamente insatisfactoria, pero su presencia induce a altos niveles de
motivacién, que ademas dan lugar a buenos resultados laborales, por lo que reciben el
nombre de motivadores (Gibson et al., 2001).

Guillen y Guil (2000) sostienen que el supuesto basico de Herzberg es que los
factores que dan lugar a la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo no son dos polos
opuestos de una Unica variable, sino que hay dos tipos de factores distintos. El factor
satisfaccion-no satisfaccion, influenciado por los elementos intrinsecos motivadores del
trabajo y el factor insatisfaccion-no insatisfaccion, que depende de elementos
extrinsecos, de higiene o ergonémicos, que no son motivadores en si mismos, pero que
reducen la insatisfaccion

Herzberg (1959, c.p. Robbins, 2004) asegura que para que los trabajadores
sean productivos y expongan un buen desempefio es indispensable que estén

presentes los factores motivadores, ya que los factores que producen la satisfaccion
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laboral son distintos a los que conducen a la insatisfaccion. Si se quiere motivar a las
personas en su puesto de trabajo, se recomienda acentuar los factores relacionados
con el trabajo en si mismo, como las oportunidades de ascenso o de crecimiento
personal, que son las caracteristicas que realmente ofrecen una recompensa intrinseca
para el trabajador (Robbins, 2004).

2.7. Locus de control

En el d&mbito de la psicologia, Julian Rotter (1966, c.p. Engler, 1996) figura por
desarrollar una serie de estudios experimentales orientados a determinar si las
personas ejecutan sus tareas de forma diferente cuando consideran los reforzamientos
asociados con sus propias conductas o bien con elementos distintos a su accién. A
partir de sus evaluaciones el autor desarroll6 la Escala Internalidad-Externalidad (I-E), la
cual evalta la percepcién de un individuo acerca del locus de control (Engler, 1996).

Rotter (1966) asegura que el control interno y externo del refuerzo, al que
frecuentemente se le sefiala como locus de control, hace referencia al grado en que las
personas evallan un resultado de su comportamiento debido a su propias
caracteristicas personales, en contraste con el grado en que estas valoran el resultado
como producto del azar, la suerte y el destino o bien como consecuencia del control
otorgado a otros individuos con influencia y poder

El concepto de Locus de Control se deriva de la teoria del aprendizaje social
propuesta por Rotter, en la cual se plantea la tendencia del individuo a identificarse con
un locus de control interno o con un locus de externo en relacion con sus vidas
(Lefcourt, 1982). Aquellos con un locus de control interno creen firmemente en el control
gue poseen de su vida, mientras que los individuos externos perciben que estan siendo
controlados por la accién de otras fuerzas, personas, eventos o incluso la suerte. Cabe
acotar, que el locus de control individual incide en la expectativa de recompensa del
individuo a partir de su comportamiento (Rotter, 1990).

La teoria del aprendizaje social sostiene que la personalidad representa una
interaccion constante del individuo con su medio ambiente, es decir, con los
determinantes cognitivos, conductuales y propios del entorno (Visdomine y Luciano,
2005). Las experiencias permiten que las personas entiendan por qué ocurren sus
reforzamientos e indaguen sobre la posibilidad de intervenir favorablemente en la

construccion de su propio futuro. De tal manera, que las personas buscan maximizar
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sus reforzamientos, evitando los castigos y experiencias negativas (Visdomine y
Luciano, 2005).

Morales, Moya, Rebolloso, Fernandez, Huici, Marquez, Paez y Pérez (1994)
afirman que la teoria del aprendizaje social presta atencion a como la conducta de un
sujeto en una situacién particular, viene dada por la expectativa y el valor del
reforzamiento que se le otorgue a la misma. Sostienen que el concepto de expectativa
surge como la probabilidad asignada por el individuo de que un reforzamiento especifico
ocurra en funcion de una conducta determinada en un momento establecido. Morales et
al. (1994) mencionan que la expectativa mas estudiada atiende al grado en que las
personas perciben sus propias acciones como desencadenantes de los refuerzos
recibidos o, por el contrario, que estos ultimos son el resultado de factores diferentes a
dichas a acciones.

De acuerdo con Visdémine y Luciano (2005) la teoria del aprendizaje social
otorga una funcién importante a las expectativas de control del reforzamiento, a través
del concepto locus de control, el cual constituye una creencia relacionada con la
previsibilidad y estructuracién del mundo. Visdémine y Luciano (2005) sugieren que el
concepto de locus de control se refiere al grado en que el individuo cree controlar su
vida y los acontecimientos que influyen en ella, de manera que cuando un sujeto
percibe que un determinado evento reforzador es contingente con su propia conducta,
se dice que tiene un control interno del refuerzo. Por el contrario, un sujeto que percibe
un refuerzo como una consecuencia indirecta de su comportamiento, aunado a la
creencia de que estos acontecimientos estan determinados por fuerzas externas fuera
de su alcance, tiene un control externo del refuerzo (Visdomine y Luciano, 2005).

Segun Van Der Pligt (1998, c.p. Visdémine y Luciano, 2005) el mayor o menor
control conductual percibido esta caracterizado por dos elementos, uno interno
orientado a la auto-direccion y otro externo, correspondiente a factores ajenos al sujeto,
como otras personas percibidas poseedoras de mayor influencia o bien a elementos
como el azar, la casualidad o el destino. En este sentido, el autor reafirma que el locus
de control es una relacién entre la conducta del individuo y las consecuencias de ésta.

Rotter (1981, c.p. Visdomine y Luciano, 2005) propone la distribucién de las
personas a lo largo de un continuo, que se extiende del polo de la internalidad al
extremo de la externalidad. De manera que cuando se sitian mas al extremo de la
internalidad, se consideran capaces de influir en su propio destino o bien de aumentar

su probabilidad de éxito. El autor reafirma que las personas con tendencia a la
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externalidad, son aquellas que le atribuyen a la suerte, al azar o a lo sobrenatural, la
responsabilidad de lo que les sucede.

Visdémine y Luciano (2005) sostiene que las personas internas son
responsables de su futuro, mientras que los externos son incapaces de influir en sus
propias recompensas, pues son dependientes de las circunstancias y de los demas.
Rotter (1966, c.p. Visdomine y Luciano, 2005) expresa que se pueden distinguir tres
tipos de individuos: los internos, que sienten que tienen control sobre los
acontecimientos que les suceden, los externos “otros”, que creen que otras personas
mas poderosas son las que tienen control sobre sus acciones y los externos “suerte”,
gue creen que ni ellos ni nadie puede hacer nada para cambiarlas y que por lo tanto
dependen de la suerte, el azar o el destino (Visdomine y Luciano, 2005).

De acuerdo con Visdomine y Luciano (2005), los trabajadores con locus de
control interno tienen un mejor desempefio, verifican informacién antes de tomar
decisiones, estan motivados por el logro, buscan independencia, tienen iniciativa, se
empefian en progresar e insisten en alcanzar sus propias metas. Los autores afirman
gue los trabajadores con locus de control externo, creen que los factores externos los
determinan, por lo que adoptan actitudes de conformismo, apatia, desinterés y
sumision. Por ende, se esfuerzan menos, mantienen un bajo desempefio, muestran
tasas de ausentismo mas altas, estan menos satisfechos con sus labores, son mas
suMisos y estan mas dispuestos a seguir instrucciones (Visdomine y Luciano, 2005). En
general, su mejor rendimiento lo obtienen en puestos cuyas actividades son rutinarias,
debido a que creen que los resultados no estan vinculados con sus acciones.

Por su parte, McCombs (1991) sostiene que lo que subyace al locus de control
interno es el concepto de “si mismo como un agente”, lo que quiere decir que los
pensamientos de cada persona controlan sus acciones y que dicha funcién del mismo,
afecta positivamente las creencias, la motivacion y el desempefio. Si la persona percibe
gue su desempefio es contingente a su conducta tendra un locus de control interno,
pero si el sujeto percibe un refuerzo como una consecuencia que no es contingente con
su conducta, vinculando dichos acontecimientos a elementos como la suerte o el
destino, la persona tendra un locus de control externo (Ardouin, Bustos, Gayé y Jarpa,
2001).

Visdémine y Luciano, (2005) afirman que la importancia del locus de control
radica en su relacion con las actitudes, la satisfaccion y otros procesos psicolégicos

como las opiniones, la percepcion, la formacion de conceptos y la toma de decisiones.
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El locus de control se encuentra asociado al nivel de involucramiento de los
trabajadores con relacion a su misibn en la organizacion, su desempefio y
productividad, asi como con factores como la responsabilidad, la disposicion, el nivel de
compromiso y la cooperacion. El locus de control constituye una estructura cognitiva
relacionada con la percepcion, que funciona como uno de los determinantes de pautas
de comportamiento (Visdémine y Luciano, 2005).

En sus afirmaciones, Rotter (1966) sostiene que los sujetos con un locus de
control interno perciben que el mundo es predecible y puede ser controlado por ellos.
Asegura también que estos individuos tienden a involucrarse en un mayor nimero de
procesos de influencia que los sujetos con un locus de control externo, quiénes
generalmente perciben el entorno como una entidad incapaz de ser manipulada y
sometida a la accion de otros poderosos. En el marco del ambito organizacional, los
sujetos con un locus de control interno buscan trabajos que permitan un mayor uso de
las propias capacidades, que les otorguen autonomia, satisfaccion y bienestar, lo que a
su vez les permite desempefiar liderazgos mas efectivos de acuerdo al contexto en que
se desempefien(Morales et al., 1994).

Rotter (1966) defiende la nocién de locus de control como un constructo de
personalidad unidimensional, pero Hannah Levenson (1973) objeta esta postura cuando
propone la idea que el polo externo no constituye un Unico factor, sino que se compone
de dos de ellos: el Azar y los Otros Poderosos. Sus investigaciones plantearon que
aquellos sujetos que creen que el mundo es azaroso, tenderan a comportarse de
manera diferente a los que creen que el mundo sigue un cierto orden, pero que otros
poderosos estan en control. A partir de estas ideas Levenson (1973) desarrolla una
escala compuesta a su vez por tres sub escalas que miden factores diferentes e

independientes: la internalidad, otros poderosos y azar.

2.7.1. Concepto multidimensional de Locus de Control de Hannah
Levenson.
Con base en la concepcién unidimensional propuesta por Rotter, Levenson (1973)
expone que el locus de control es un constructo de caracter multidimensional, dando
lugar a la Escala de Internalidad, Otros Poderosos y Azar (I, OP, A). A diferencia de
Rotter, la autora establecié dos tipos de influencia en torno al concepto de externalidad:
la primera asociada a la actuacion de terceros con influencia y poder y la segunda

atribuida a la accion del azar, el destino o la casualidad. Esta diferenciacion la llevé a
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afirmar que las personas que conciben el mundo como una entidad cadtica y de
naturaleza aleatoria actuaran de forma distinta de aquellos que afirman que el mismo
esta controlado por individuos de gran poder -como los politicos, los lideres, las figuras
paternas o Dios-. Cabe decir que para estos Ultimos aun existe la posibilidad de control,
a diferencia de los primeros para quiénes el azar y la casualidad, explican la ocurrencia
de todos los hechos a su alrededor.

El constructo inicial de locus de control interno-externo fue concebido como una
expectativa generalizada de percepcion al refuerzo, ya sea como un contingente sobre
las propias conductas o como el resultado de fuerzas que parecen estar mas alla del
propio control. Debe reconocerse a la Escala I-E de Rotter como el instrumento que ha
sido mas ampliamente utilizado para medir el grado de internalidad y externalidad del
individuo. Sin embargo, la perspectiva de locus de control posteriormente desarrollada
por Levenson deriva de la posibilidad de combinar -partiendo del concepto de
externalidad- las expectativas de destino, azar y otros poderosos (Levenson, 1973).

El atributo multidimensional que la autora adjudica al concepto de locus de
control propone dos tipos de orientacidn externa, la primera de ellas es referida a una
orientacion sustentada en la naturaleza basica y aleatoria del mundo, mientras que la
segunda atiende a la creencia en el orden basico de su previsibilidad, asociado a la
expectativa de poder conferida a otros. Adicionalmente, se sugiere que una persona
gue adjudica el control de los hechos a terceros, llegara a percibir que la regularidad en
sus acciones sobreviene en la obtencién de refuerzos a partir de sus actos (Levenson,
1973). Con base en esta diferenciacién de la externalidad, la autora ratifica que un
individuo que concede al azar y a la suerte la ocurrencia de los hechos a su alrededor,
se muestra cognitiva y conductualmente diferente a quienes experimentan falta de
control personal, producto de su idealizacion de cara a otros individuos o instancias.

Es importante resaltar que previo al redimensionamiento trazado por Levenson,
los investigadores Hersch y Scheibe (1967, c.p. Levenson, 1973) fueron quiénes por
primera vez propusieron favorable una diferenciacion teérica y empirica de la
externalidad, en la comprension de la personalidad y la adaptacion al medio ambiente;
acentuando asi la necesidad de una vision multidimensional del constructo de locus de

control.
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2.7.2. Escala de Internalidad, Otros Poderosos y Azar.

En linea con lo anterior Levenson, (1973) sefiala que la escala de I, OP y A propone
gue los individuos con una orientacion externa y que atribuyen poder a otros, piensan y
actian de forma diferente de aquellos que otorgan al mundo un caracter impredecible,
dada la importancia que estos ultimos conceden al destino y el azar

En general, la sub escala de | mide el grado en que las personas creen que
tienen control sobre sus propias vidas, la sub escala OP se vincula con la intervencion
de terceros con gran influencia y poder, mientras que la sub escala A se ocupa de las
percepciones de control de oportunidad adjudicadas al destino, la casualidad y el azar.
La Escala de |, OP y A se diferencia de la I-E pues se desarrolla en funciéon de una
sucesion de Likert, en lugar de un formato de eleccion forzada; por tanto, sus tres
dimensiones son estadisticamente mas independientes una de otra en comparacion con
las del planteamiento anterior (Levenson, 1973).

A continuacién se describen las dimensiones que Levenson (1973) atribuye al
locus de control:

e Internalidad: caracteriza a la persona que la posee como aquella que tiende a
atribuir los sucesos que la acontecen como resultado de sus propias acciones,
considerando al mundo como una entidad predecible, manipulable y susceptible
a ser modificada por su propia accion.

e Otros Poderosos: implica la tendencia a interpretar el control de los sucesos
como resultado de la manipulacion de figuras superiores que poseen el control
necesario para hacerlo.

e Azar: El azar hace referencia a la propensién a atribuir los hechos que ocurren
como resultado de la suerte, la casualidad, el destino, otorgandole importancia a
factores hipotéticos, de forma que el individuo se ubica a si mismo a merced de
los acontecimientos que ocurran, sin posibilidad de controlarlos.

Levenson (1973) asegura que para efectos de la interpretacion de la sub escala |
es importante tener en cuenta que altas puntuaciones deben entenderse como una
sefial de grandes expectativas de control. Sin embargo, la autora sefala que las
puntuaciones bajas no deben asumirse necesariamente como punto de partida para
afirmar que el individuo cree fundamentalmente en la casualidad y azar de los eventos;
en tal caso, se podria sostener que la persona no se percibe a si misma como

determinante en la consecucién de resultados.
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Rotter (1966, c.p. Levenson, 1973)expone un concepto dicotdbmico en la medida
gue afirma que el individuo posee una tendencia hacia la internalidad o bien hacia la
externalidad, pero el trabajo de Levenson (1973) deja claro que dicha dicotomia
representa una simplificacion de gran inconsistencia empirica. Por ende, con el objetivo
de mejorar la previsibilidad del control, la autora ve fundamental la necesidad de
diferenciar entre dos tipos de control externo; aquel que propone la creencia en otros de
mayor poder, asi como el que atribuye importancia a la fuerza del azar.

El aporte méas significativo del trabajo de Levenson es comprender que la
externalidad no siempre es inconveniente, ya que las personas cuya percepcion de
control viene dada por la accién de otros, pueden coincidir al afirmar que frente a una
determinada situacion, es la percepcion de poder atribuida a otros la que genera mas
innovadoras y efectivas formas de conducta, que la misma responsabilidad personal
(Levenson, 1973). La autora destaca otro punto importante y que atiende a las
diferencias de género, pues las mujeres tienden a alcanzar més el éxito cuando crecen
en un ambiente familiar hostil y cuando tienen a su alrededor grandes figuras de
autoridad. De esta forma, se ve como los aspectos positivos de la externalidad
conllevan implicaciones no solo para la interaccién entre los individuos, sino también
para el funcionamiento de la sociedad en general (Levenson, 1973).

Noriega, Alvarez, Dominguez, Parra y Padilla (2009) plantean en su
investigacion: “Locus de control, auto concepto y orientacion al éxito en adultos mayores
del norte de México” que la orientacion al logro es un rasgo de personalidad que se
vincula con el locus de control y el auto concepto. Las personas orientadas al logro
tienden a plantearse metas que frecuentemente estan por encima de sus habilidades y
competencias y presentan un locus de control interno y un auto concepto con mayor
peso en las variables vinculadas con la sociabilidad. A su vez, aquellas personas con
una percepcion de evitacion al fracaso, con frecuencia aparecen con un locus de control
externo y un auto concepto centrado en la persona, en el trabajo y en la ética.

En el marco de las investigaciones en materia de psicologia, es comun encontrar
estudios que vinculan los diversos factores motivacionales del individuo con la direccién
del locus de control. Dichos elementos se han visto involucrados en la observacion del
comportamiento de las personas en el ambito laboral y de las organizaciones, aunado a
la evaluacion de los elementos que contribuyen al mantenimiento de la satisfaccién
laboral. En razén de esto, surge la iniciativa de describir la orientacion motivacional y la

satisfaccion laboral y el locus de control en los trabajadores de una corporacion
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venezolana compuesta por seis empresas liderizadas por Ponce & Benzo, SUCR, C.A.

y que seran brevemente descritas a continuacion.

2.8. Descripcion de la corporacién que lidera Ponce & Benzo, SUCR, C.A.

Ponce & Benzo, SUCR, C.A. (P&B) es una empresa venezolana dedicada a la
innovacion y comercializacion de marcas enfocadas en el rubro de alimentos y
productos de cuidado personal y del hogar. Se funda en Caracas el 8 de junio de 1923,
producto de una sociedad entre José Antonio Ponce y Miguel Angel Benzo. En 1933
establece sus primeras agencias en el interior del pais y luego en 1940 lanza al
mercado productos de diversas firmas extranjeras. Posteriormente en 1948se inicia la
fabricacion de rubros propios, para lo cual creé la empresa Laboratorios Ponce C.A.
(Ponce & Benzo: expertos en cuidado integral desde 1923, s.f.).

La mision de P&B esta enfocada en la comercializacién e innovacion de marcas
orientadas al rubro de productos de cuidado integral, de alimentos y productos del
hogar, que a su vez ofrezcan una reduccion en el impacto ambiental, a través de la
implementacién de ingredientes biodegradables, (Ponce & Benzo: expertos en cuidado
integral desde 1923, s.f).

Por otro lado, la empresa declara como valores fundamentales: la integridad, la
voluntad, el compromiso, la calidad y la sustentabilidad, enmarcados a su vez en las

tres dimensiones descritas a continuacion:

e Dimensiébn econdémica: en virtud de la preocupacion por un éptimo
aprovechamiento de los recursos disponibles, en consonancia con la
preservacion y cuidado del ambiente

¢ Dimensién emocional: con base en el compromiso con el desarrollo del pais.

¢ Dimensién ética: que fomenta la rectitud, la justicia, respeto, la honestidad, el

cumplimiento de la ley y las normas establecidas.

2.8.1. Laboratorios Ponce, C.A.

Laboratorios Ponce, C.A., es una empresa que manufactura productos farmacéuticos y
es maquilador de Ponce & Benzo, SUCR C.A. en las categorias cosmeéticos y alimentos.
La empresa establece como politica de calidad manufacturar productos de calidad que

satisfagan las necesidades del consumidor de acuerdo con las normativas sanitarias,
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mediante procesos eficientes, fundamentados en el mejoramiento continuo de sus

sistemas y con el apoyo de talento humano competente.

2.8.2. Soluciones Genéricas C.A. (Solgen, C.A)).
Solgen, C.A. tiene como misién la prestacion de servicios de RR.HH., en cuanto al
reclutamiento, clasificacion, seleccion, adiestramiento y la contratacion de personal
capacitado e idéneo para la realizacién de funciones generales o especificas que son
objeto de la contratacién. De igual forma, Solgen, C.A. se dedica a la compra, venta,
importacion, exportacién, arrendamiento, construccién, disefio, remodelacion,

reparacion de bienes, muebles e inmuebles.

2.8.3. Corporacioén Yohiroma, C.A.
Corporacion Yohiroma, C.A. es una empresa dedicada a la fabricacion, elaboracion,
mercadeo, compra y venta de todas las actividades relacionadas con la manufactura de
alimentos, sean estos concentrados, naturales, de consumo humano o animal, asi como
cualquier otro tipo de alimento, producto veterinario, farmacéutico y cosmético. Entre
otras de sus actividades se encuentran:

e Compra y venta de administracion de bienes inmuebles de cualquier tipo y en
cualquier ubicacion.

e Compra, venta, administracion, mercadeo y venta de todo tipo de bienes, sean
estos muebles o inmuebles, materiales o inmateriales.

e Realizacion por cuenta propia o por cuenta de terceros de operaciones
comerciales, industriales, y financieras de cualquier tipo.

e Adquisicién de patentes, licencias, marcas y denominaciones comerciales de
cualquier tipo; derechos reales y personales de toda clase y a negociacion con
dichos bienes, tanto en nombre propio como en nombre de terceros

e En general, la realizacion de cualesquiera otras operaciones relacionadas
directa o indirectamente con los ramos antes especificados y también se dedica

a cualquier otro tipo de actividad de licito comercio.

2.8.4. Especialidades Quimicas C.A.
Especialidades Quimicas, C.A. es una empresa que manufactura productos de limpieza
y es maquilador de Ponce & Benzo SUCR, C.A. en las categorias del hogar, cuya

politica de calidad sostiene el compromiso de la empresa en mantener una cultura de
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calidad dirigida a los clientes a través de la elaboracion de productos del hogar que

satisfagan las expectativas de los consumidores.

2.8.5. Picking C.A.
Picking, C.A. es un operador logistico ubicado en la Zona Industrial de Yagua, Edo.
Carabobo, encargado de todo lo referente a la logistica y traslado de productos
terminados entre las sedes de Caracas y Yagua. Picking C.A. tiene como objetivo
brindar un servicio de operacion logistica confiable y oportuno, por medio de una
infraestructura que genere valor en los mismos.

A continuacion se presenta el logotipo de la empresa Ponce & Benzo SUCR,
C.A., y de las deméas empresas que formaron parte del estudio, con excepciéon de la
empresa Especialidades Quimicas, C.A., que no posee logo asociado.
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Figura 1. Logotipos de la corporacién que lidera Ponce & Benzo, SUCR, C.A.
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lll. Planteamiento y formulacion del problema

Mas alla de las diferencias politicas, econdmicas y culturales de una sociedad con
respecto a la otra, el trabajo sigue siendo la actividad fundamental hacia la cual el
individuo dirige su energia, pues forma parte de su entorno social mas inmediato y es el
escenario donde se profundizan los conocimientos que dan lugar a la resolucion de
problemas. Aun y cuando se trate de una relacién de servicio, por medio de la cual
generalmente se recibe una compensacién monetaria, seria errado afirmar que es
debido solo al dinero que la gente trabaja. La importancia del trabajo viene dada por ser
un contexto de relaciones que enaltece el intelecto del individuo, asi como su necesidad
de logro, reconocimiento y satisfaccién personal.

Vroom y Deci (1990) asegura que el trabajo no cumple una funcion netamente
econdémica en la vida del hombre; es a través del trabajo que el individuo logra
relacionarse con la sociedad, se coloca a si mismo un propésito de vida, refuerza su
sentido de logro y realza sus potencialidades.

El progreso de toda nacién es posible a través de la importancia que se le
otorgue a la educacion y a las diferentes fuentes de trabajo desarrolladas para su
aprovechamiento. Una sociedad que no vele por la formacién de sus ciudadanos, no
podra competir ni adecuarse a los avances de aquellas culturas avocadas a fomentar el
aprendizaje continuo y el sentido de la responsabilidad hacia el trabajo de quienes la
integran. Robles y Moctezuma (2012) exponen que la educacion es necesaria en todos
los sentidos, ya que ademas de propiciar el bienestar y el crecimiento econémico,
promueve la movilidad social, abriendo el acceso a mejores niveles de empleo que, a su
vez, acrecientan la cultura y fomentan el vigor de los valores civicos. Estos autores
sostienen que las sociedades de mayor avance econdmico son las que han logrado
cimentar su progreso en el conocimiento, destacando la relacion entre el nivel de
desarrollo de los paises con la fortaleza de sus sistemas educativos.

La educacion figura como un elemento que favorece el desarrollo intelectual y la
insercién en el campo laboral, lo que se vincula con las afirmaciones de Maslow (1954,
c.p. Robbins, 2004) cuando sefiala que la necesidad de autorrealizacion responde al
impulso del hombre por convertirse en lo que es capaz de ser, por medio del
crecimiento y la elevacién del potencial propio. Sin embargo, no todas las personas
disponen de las mismas herramientas en términos de potencial intelectual, ni
necesariamente cuentan con la base familiar y econémica para optar a un nivel de

formacion superior. Por otro lado, la existencia de condiciones internas como la propia
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capacidad cognitiva y de racionalizacién son factores que también condicionan la
posibilidad que la persona logre formarse con éxito, pudiendo ubicarse en un rol lo
suficientemente elevado y demandante. El impetu personal, el propio marco econémico
contextual y de valores sociales, seran elementos que agilicen o por el contrario
dificulten su posicionamiento laboral.

La falta de educacion no limita el ejercicio del trabajo en si. En las comunidades
qgue ven restringido el acceso a determinados estandares educativos, es comdn ver a
algunos de sus integrantes ocupar roles acordes a su preparacion o bien desarrollar
iniciativas de emprendimiento. Sin embargo, son las sociedades desarrolladas las que
fomentan un modelo econémico caracterizado por el avance de las organizaciones, en
busqueda del beneficio colectivo sobre el individual; la creacion de fuentes de empleo y
puestos de trabajo genera una relacion de compromiso hacia la realizacion de diversas
funciones que, a su vez, deberan verse recompensadas en estabilidad y calidad de vida
para el empleado.

Tal como plantea Velasquez (2006) el capital humano estad conformado por el
conocimiento y la experiencia que posee cada individuo y éste es el recurso mas
importante para una organizacién. No obstante, las politicas de las empresas para
valorar y retener el talento, estardn relacionadas con la cultura y valores
organizacionales. Independientemente de su alcance y dimension, las organizaciones
siempre tendran la necesidad de captar recursos humanos para la conformacion de
grupos de trabajo.

En atencion a la estructura de las organizaciones es importante tomar en cuenta
gue no todas las posiciones impactan de la misma forma para el alcance de las metas.
Lo anterior se sostiene en las afirmaciones del investigador Michael Porter (s.f., c.p.
Archive, 2014) al introducir su modelo de cadena de valor; el cual es una herramienta
de gestion que permite clasificar las actividades de una empresa en las actividades de
linea relacionadas directamente con la produccién y comercializacion y las de soporte
gue, como su denominacion lo sugiere, sustentan las actividades primarias. Sin
embargo, para que la empresa concrete su razon de ser, todos sus componentes
humanos y niveles organizacionales deben ser valorados en la misma medida. La
participacién de todas las areas es igual de relevante para alcanzar el objetivo
fundamental, otorgandole a las partes involucradas el mismo reconocimiento y mérito

por el logro de lo propuesto (Archive, 2014).
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Independientemente de la naturaleza de la organizacion y el rol que el sujeto
ocupe, resulta conveniente que el trabajo estimule al individuo y satisfaga sus
aspiraciones, lo cual es recogido por Vroom y Deci (1990) cuando afirma que los
trabajadores cuyas necesidades son cubiertas en el contexto laboral poseen una mayor
tendencia a permanecer en sus oficios.

En la medida que el trabajo se convierte en una actividad rutinaria, pierde su
valor como mecanismo de evolucién personal, dejando de ser un desafio intelectual y
una experiencia de aprendizaje. En virtud de lo anterior, diversas corporaciones
contrarrestan el impacto de la operatividad propia de ciertas tareas, a través de la
rotacion de funciones, el cambio de posicion dentro de la estructura, el trabajo en
equipo y el establecimiento de metas que representen un reto.

Son numerosos los elementos que determinan la actitud y motivacion del
hombre hacia el trabajo. Uno de ellos es el area de conocimiento de la formacién y su
correspondencia con las tareas. El nivel de remuneracién también juega un papel
importante en la actitud que el individuo muestre hacia su trabajo, ya que representa el
reconocimiento a su labor y las posibilidades que el trabajador y su familia tienen para
acceder a bienes, servicios, alimentacion y calidad de vida en general. De la misma
manera, es importante el tipo de actividad que se va a realizar, de forma que ésta
proponga una experiencia de aprendizaje aplicable tanto en el medio laboral como en
los deméas ambitos de la vida.

La motivacion que el trabajador posea en el rol desempefiado es un tema de
gran preocupacion para las pequefias, medianas y grandes organizaciones de hoy, asi
como para la psicologia industrial-organizacional. Atendiendo a los objetivos
organizacionales, al marco econémico, la dinamica social y el tipo de negocio, la
empresa tendr4 su propia distribucion de areas funcionales expresadas en el
organigrama, lo que permitira el disefio de estructuras de compensacion y beneficios
gue enaltezcan, gratifiquen y refuercen el compromiso de quienes conforman la
organizacion. En la sociedad actual es posible dar cuenta de organizaciones cuya
mision incorpora el fortalecimiento de la motivacion, el sentido de responsabilidad y la
satisfaccion laboral del capital humano que las conforma. Las empresas
verdaderamente enfocadas en el fortalecimiento de su cultura organizacional y sus
valores, son las que otorgan mayor importancia a su gente, pues la perciben como su

recurso mas preciado.
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Es importante aclarar que la motivacibn en el trabajo no se circunscribe
Unicamente a un aspecto de caracter econdmico; en razén de esto, diversas empresas
buscan motivar a su recurso humano a través de la ejecucién de programas de
capacitacion y la formulacion de planes de carrera, incentivando la preparacion
académica y técnica, con lo cual evitan la tendencia a su estancamiento. Es decir, a
pesar de no ser gratificaciones monetarias, representan un gran valor para la vida del
trabajador, pues atienden a su propio reconocimiento y enaltecen su capacidad
intelectual.

En este mismo orden de ideas, Veldsquez (2006) destaca que en la era del
conocimiento el capital humano demanda constante atencién y mantenimiento, por ser
un factor de produccion en la economia; en razon de lo cual las organizaciones deben
recurrir cada vez con mas frecuencia a la educacion continla como sistema que les
permita actualizar a sus recursos humanos.

Contrariamente son escasas las organizaciones que de forma comprometida
atribuyen importancia a la evoluciébn profesional del trabajador. Las empresas
manufactureras son las mas sensibles a este escenario, dada la estructura propia de
sus unidades de trabajo; se dice esto, ya que es comln que en las areas operativas los
trabajadores tiendan a desempefiar funciones delimitadas que una vez que son
reiteradas, pierden el valor que puedan sumar para su aprendizaje, pues representan
una labor mecanica y repetitiva. Sin embargo, el mismo escenario puede verse en
niveles funcionales mas altos, ya que a pesar que estos requieren procesos de
pensamiento mas complejos, una vez que las asignaciones son internalizadas dejan de
aportar valor analitico y trascendental.

De acuerdo a lo formulado por Gomez (2010) las organizaciones deben
entenderse en relacion a las interacciones contindas que mantienen con su contexto, de
lo cual a su vez se derivan los sistemas, subsistemas y suprasistemas. El autor esboza
el concepto de organizaciébn como un sistema orientado hacia un objetivo particular,
conformado por un conjunto de sistemas interrelacionados de forma dinamica y
permanente.

Independientemente del grado de dificultad que caracterice una posicion
particular dentro de la empresa, todos los roles establecidos cobran la misma
significacion y relevancia para la mision de la organizacién. Resultaria errado
menospreciar o estimar con menor escala las actividades de caracter operativo con

respecto a otras de mayor complejidad, pues no deben plantearse como procesos
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aislados. Desde el grado de ejecucion mas sencillo hasta el nivel directivo y gerencial
mas complejo, la organizacién saldra adelante a través de diferentes relaciones donde
se integran todos los procesos dirigidos hacia la consecucién de resultados.

Son diversas las variables que resulta interesante considerar para describir la
motivacién laboral en el contexto de las organizaciones, tales como: antigliedad, edad,
género, formacién académica, entre otras, pues cada uno de estos atributos impactara
en el disefio de planes de incentivo que estimulen el interés del trabajador hacia sus
funciones y que a su vez destaquen la calidad del rendimiento como resultado de la
satisfaccion laboral y el incremento de la motivacion. Todos aquellos aspectos
demograficos considerados importantes para la investigacion, seran abordados para el
caso de una empresa de consumo masivo, considerada como objeto de estudio para
analizar la motivacion de los trabajadores que conforman sus distintos niveles.

Tomando en cuenta las diferencias que existen en la naturaleza de cada nivel
organizativo definido en el organigrama y la relacion que debe existir entre ellos para el
alcance de los objetivos propuestos, se considera valioso indagar sobre la orientacién
motivacional, la satisfaccién y el locus de control de un conjunto de trabajadores,
teniendo en consideracién igualmente las propias diferencias demograficas atribuibles;
con la finalidad de contribuir con la organizacion para que puedan llevar adelante el
disefio de sistemas de compensacion e incentivos que correspondan con el impacto de
cada nivel.

El estudio de la motivacién en este contexto es importante para el trabajador y
para las instancias directivas de las empresas existentes en el pais, que una vez que
funcionan segun los marcos legales pertinentes, son los responsables de tomar las
decisiones para la posible evaluacién y andlisis de aquellas acciones que se puedan
implementar para el fortalecimiento de la motivacion y la satisfaccién laboral.

El tema de investigacion propuesto resulta atemporal, es decir, representa un
problema vigente desde la existencia de las organizaciones en si mismas, al estar
constituidas por recursos humanos que estardn motivados en mayor o menor medida,
segun sus propias tendencias e intereses, asi como al contexto en econémico, politico y
social en el que se encuentren.

De acuerdo con Perilla (1998, c.p. Gil-Contreras, 2015) en el afio 1961 David
McClelland establecié que la motivacién de un individuo puede deberse a la busqueda
de satisfaccion de tres necesidades dominantes: la necesidad de logro, poder y de

afiliacion; dichas necesidades estdn presentes en todos los seres humanos, pero su
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intensidad difiere de una persona a otra. Lo anterior puede verse sustentado en el
estudio de Fajardo (2004) titulado “Perfil motivacional del personal adscrito a la gerencia
de construcciéon de una empresa de transporte publico masivo con base en la teoria de
David McClelland”, y cuyo objetivo atiende a describir el perfil motivacional de los
trabajadores de la gerencia ejecutiva de construccion en la C.A Metro de Caracas, de
acuerdo al modelo tedrico referido. Para ello utilizé una muestra de 86 trabajadores a
quienes se les aplicé un cuestionario de motivacion disefiado para la investigacion. Los
resultados arrojaron una preponderancia de la motivacién al logro, seguida de la
motivacién a la afiliacién y en ultimo lugar, la motivacién al poder.

En el marco de empresas manufactureras resulta importante destacar la
investigacion de Bacadare y Gonzalez (1998) titulada “Diagnéstico de los factores
motivacionales que afectan la productividad de la empresa calzados Rossi”; cuyo
objetivo fue determinar los factores motivacionales que inciden en la productividad de la
empresa y para lo cual se realizaron entrevistas al personal representante de la alta
gerencia, asi como también se utiliz6 un cuestionario de 67 items aplicado a toda la
fuerza laboral, con base en la teoria bifactorial de Herzberg y la teoria de McClelland.

En el trabajo se concluyé que la empresa esta en capacidad de aumentar su
productividad, ya que cuenta con herramientas para cumplir ese objetivo. La
informacién obtenida a partir del analisis de resultados del cuestionario plantea que los
empleados afirman no estar de acuerdo con el salario, a pesar de expresar conformidad
con el programa de beneficios econémicos y sociales del que gozan; por otra parte,
indican que la organizacion les brinda estabilidad, pero exponen su temor a equivocarse
y perder su empleo. Con respecto al contexto de trabajo, expresaron que las
condiciones fisicas no son completamente adecuadas, pues hay areas donde existe
mucho ruido y calor como producto del funcionamiento de maquinas. Esto permite dar
cuenta que los empleados se preocupan tanto por su ambiente de trabajo, como por su
comodidad personal, pues esto facilita su buen desempefio. Con respecto a la
necesidad de logro se observé que los empleados tienen el deseo de destacarse y
sentir que dominan la actividad que realizan. Exponen asimismo una alta orientacién a
la afiliacion, pues les gusta ayudar a sus compafieros, establecer relaciones y ser
aceptados. Sin embargo, muestran una escasa orientacion a poder, ya que no estan
impulsados a influenciar ni controlar a los demas.

Considerando la importancia de la motivacion laboral a todos los niveles

jerérquicos de que componen la organizacion, es de hacer notar la investigacion
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desarrollada por Dorta y Gonzalez (2003) que lleva por nombre “La motivacion en el
nivel obrero gerencial de la fabrica Tropicana segun la teoria de las expectativas de
Porter-Lawler”, la cual pretende describir la motivacion de los niveles obrero y gerencial
de acuerdo a dos dimensiones: el valor de las recompensas -econdmicas y ho
econdmicas- y la probabilidad que las mismas dependan del esfuerzo.

El estudio fue de tipo descriptivo y la recoleccién de datos se llevo a cabo a
través de un cuestionario basado en la encuesta de expectativas de Lawler, aplicado de
forma aleatoria. Los resultados arrojaron que tanto el nivel gerencial como el obrero
valoran mas las recompensas no econémicas, pero consideran que si se esfuerzan mas
aumentarian sus recompensas economicas. Estos resultados contrastan con la
hipotesis inicial propuesta, la cual partia de que el nivel gerencial atribuye mas valor a
las recompensas no econémicas, mientras que el nivel obrero prioriza las econémicas.

Resulta importante mencionar la investigacion de Almeida y Arruti (2008) titulada
“‘Relacion entre el perfil motivacional y percepcion de clima organizacional en
empleados de la UCAB”. El estudio plantea la necesidad de medir la motivacion y el
grado de clima organizacional percibido por el capital humano, a fin de orientar sus
metas y en atencion a sus fortalezas. La muestra estuvo compuesta por 286 empleados
pertenecientes tanto al 4rea administrativa como al personal docente. El instrumento
para llevar a cabo la mediciéon de la motivacién fue justamente el inventario de las
motivaciones sociales de Romero-Garcia y Salom y en el caso del clima organizacional
se utiliz6 el instrumento denominado CLIOUNiIng elaborado por Mejias, Reyes y Arzola
(2006, c.p. Almeida y Arruti, 2008), disefiado para medir las percepciones de clima en
instituciones universitarias.

Los autores concluyeron que la motivacion al logro que presenta la muestra
permite asegurar el alcance de las metas personales y colectivas, sin poner en riesgo la
mision organizacional; por su parte, la institucion canaliza las necesidades de poder a
través de las decisiones organizacionales en quiénes asumen cargos jerarquicos. El
nivel medio obtenido en los resultados atinentes a las necesidades de afiliacion,
conduce a los autores a pensar en como potenciar la actuacion del recurso humano,
especialmente tratdndose de una entidad que presta servicios al otro. En relacién con
efectos del clima organizacional, se determind que a pesar de no ser el mas propicio,
estese ve reforzado por una percepcion favorable de las relaciones humanas. La
investigacion representa un aporte en cuanto al disefio de planes de contingencia para

incentivar y motivar a los trabajadores a que se sientan parte de un equipo de trabajo,
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fomentando un clima laboral més agradable que, a su vez, incremente el compromiso
con la institucién y la calidad del servicio que se presta. La muestra estudiada evidencia
su necesidad de optimizar su orientacién hacia el alcance de metas y demas aspectos.

Sin importar la naturaleza de la organizacién de la que forme parte el trabajador
y el nivel jerarquico en que se ubique, la actividad laboral conlleva un conjunto de
implicaciones que determinan la vida de las personas. Una de ellas, de acuerdo con
Guillén y Guil (2000) es el impacto psicosocial, ya que por medio de la adaptacion al
trabajo el individuo logra desarrollarse personal y profesionalmente, asi como también,
consigue obtener los recursos necesarios para subsistir e integrarse a un marco social
gue le provea reconocimiento y estatus.

Las organizaciones que otorgan valor a la estructura de beneficios que perciben
sus integrantes, construyen su sistema de incentivos y recompensas con base en
procesos como el analisis de puestos de trabajo, la evaluacion de desempefio y el
estudio del mercado laboral vigente; procurando a su vez, enaltecer la motivacion,
minimizar la migracion de sus recursos hacia otras empresas y por ende, fomentar la
permanencia del talento a largo plazo. No obstante, para lograr esto es necesario
establecer lineas base para conocer la situacion real y vigente de la organizacion.

La psicologia organizacional hace uso de los principios psicolégicos
fundamentales para estudiar al individuo en su entorno laboral.

En linea con lo planteado por Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez (2004)
la psicologia de las organizaciones se interesa por el comportamiento colectivo en
relacién con las formas en que éstas se conforman como sistemas socio técnicos, en
donde las personas estan implicadas como miembros. Sin embargo, es la psicologia de
personal la que realmente atiende al estudio de las relaciones entre las personas y la
organizacion; percibiéndolas como individuos que en algin momento pasan a ser
empleados de la misma y dandole prioridad a temas como la formacion, el desarrollo, la
satisfaccion, los sistemas de recompensas, la valoracion de puestos y los procesos de
formacion (Alcover et al., 2004).

Independientemente del nivel jerarquico atribuido al trabajador, su contribucion
impacta en la percepcion que tenga de si mismo y como parte de la organizacién. En
virtud que el caso de estudio lo conforma una empresa con una estructura funcional
diferenciada, la justificacion atiende a la posibilidad de contribuir con recomendaciones
y lineas de trabajo, que incentiven la motivacién del trabajador en atencién al nivel

funcional al que pertenezca y de acuerdo a las diferencias encontradas, a razon del
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contraste con las variables demograficas a consideradas. Es decir, en la medida en que
se comprenda la situacién actual de la motivacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores a nivel general, sera posible emprender el establecimiento de politicas y
medidas adaptadas a sus necesidades, fomentando asi su disposiciéon hacia el trabajo y
satisfaccién en general.

La posibilidad de influir en los contextos de trabajo a través del entendimiento de
los elementos que estimulan la productividad y la retencion del talento, hace posible
analizar el escenario actual de las empresas, para otorgar herramientas a los lideres
organizacionales, sobre las cuales fomentar la motivacion y satisfaccion en el trabajo.
Partiendo de dicho andlisis, resulta importante poner en practica estrategias para
adecuar los planes de incentivos monetarios y no monetarios de todos los integrantes
de la organizacién, aminorando la rotacion de personal o la pérdida de talentos como
resultado de la insatisfaccion y migracion hacia otras organizaciones.

Desde el afio 2012 la economia venezolana se ha visto significativamente
afectada por el aumento de la pobreza, el endeudamiento, el desempleo, el auge de la
inflaciébn y el déficit fiscal; esto a su vez, ha debilitado el crecimiento del sector
empresarial privado y restringido la posibilidad de los ciudadanos a acceder a bienes
esenciales como alimentos y productos de cuidado personal (Ortiz, 2015). Expertos
describen un escenario complejo en relacién a las variables fundamentales que rigen la
economia del pais y dentro de las cuales figuran el acceso a divisas y el tipo de cambio.
La crisis por la que atraviesa la nacion en la actualidad ha deteriorado el alcance de la
inversion y la posibilidad que las empresas figuren como fuentes generadoras de
empleo. Son numerosas las comparfias del sector privado que se han visto en la
necesidad de reducir sus plantillas de trabajadores -e incluso declararse en quiebra-,
viendo oprimida su estructura y participacién en el mercado, en relacion a periodos
anteriores (Ortiz, 2015).

Atendiendo al sector de consumo masivo, especificamente en el area de
alimentos, medicinas y productos de cuidado personal, el impacto de la crisis
economica ha sido significativo; la restriccion en el acceso a divisas ha limitado
fuertemente la importacion de insumos y productos, y por ende el abastecimiento de
mercados, puntos de ventas y canales de distribucion. Todo esto ha derivado en un
escenario de escasez y aguda inflacion que ha afectado severamente el poder
adquisitivo de los venezolanos y por ende su calidad de vida. El hecho que el grupo

empresarial liderado por Ponce y Benzo, SUCR. C.A, haya logrado mantener su
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presencia en el mercado venezolano, lo hace figurar como una corporacion que puede
ser motivo de ejemplo para otras organizaciones del sector privado. Con base en todo lo
anterior, se elabora la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cual es la orientacion motivacional, los satisfactores y reductores de la
insatisfaccion laboral y el locus de control prevalecientes en una muestra de

trabajadores de una corporacion empresarial?
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IV. Objetivos

4.1. Objetivo general

Determinar la orientacidn motivacional, los satisfactores y reductores de insatisfaccion

laboral, asi como el locus de control, en los trabajadores de la corporacién empresarial
liderada por Ponce & Benzo SUCR, C.A.

4.2. Objetivos especificos

Describir la orientacion motivacional que predomina en la muestra, con base en
la teoria de David McClelland.

Identificar los atributos valorados como satisfactores y reductores de la
insatisfaccion laboral de acuerdo al modelo bifactorial de Frederick Herzberg.
Caracterizar el locus de control existente en la muestra, con base en el concepto
multidimensional de Hannah Levenson.

Identificar la orientacion motivacional y el locus de control que predomina en
cada una de las seis empresas de la corporacion empresarial.

Identificar la orientacién motivacional y el locus de control existente en cada una
de las direcciones de Ponce & Benzo SUCR, C.A.

Analizar la posible relacion de la orientacion motivacional y el locus de control

con las variables demogréaficas y organizacionales.
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V. Marco Metodoloégico

5.1. Definicién de variables

5.1.1. Orientacion Motivacional (OM).

5.1.1.1. Definicion constitutiva.
De acuerdo con Romero (1985) la motivacion atiende a un conjunto de estados internos
que energizan y dirigen la conducta hacia la consecucién de metas especificas. Para
Gibson et al. (2001) la motivacién se define como las fuerzas que actian sobre el
individuo para orientar y mantener su conducta hacia determinada meta. En la presente
investigacion se estudia la motivacion en torno a tres dimensiones fundamentales
sostenidas en la teoria de McClelland (Romero, 1991):

5.1.1.1.1. Orientacién Motivacional al Logro (OMLog).
Consiste en una red de conexiones cognitivo afectivas relacionadas con el desarrollo
personal, que involucran el uso de capacidades y destrezas para el beneficio personal y
colectivo. McClelland (1974) sostiene que este tipo de motivacion responde a la
necesidad del ser humano de actuar en respuesta al planteamiento de metas y al
alcance de la satisfaccion a partir de la realizaciéon de las mismas.

5.1.1.1.2. Orientacién Motivacional al Poder (OMPod).
Consiste en una red de conexiones cognitivo afectivas relacionadas con el poder de
nuestra propia conducta y la de los demas. De acuerdo a lo afirmado por McClelland
(1974), esta necesidad conduce al individuo a influenciar a otro ser humano o grupo en
general.

5.1.1.1.3. Orientacién Motivacional a la Afiliacion (OMATil).
Consiste en una red de conexiones cognitivo afectivas relacionadas con el hecho que el
individuo se sienta bien consigo mismo y con los demas. Para efectos de lo planteado
por McClelland (1974), esta motivacién es una forma de conducta social que se

satisface a través de la creacion de vinculos con otras personas.

5.1.1.2. Definicién operacional.
La OM se estableci6 en funcion del puntaje obtenido en las dimensiones, sub
dimensiones e items listados en el Inventario de Motivaciones Sociales de Romero
Garcia y Salom (1990), instrumento a través del cual se recolectd la informacién
asociada a la variable. Se identifican las puntuaciones obtenidas en la administracion de
los cuestionarios: Inventario de Motivacion al Logro Personal (MLP), Inventario del

Motivacion a la Afiliacion (MAFI) e Inventario de Motivacion al Poder Social (MPS) que
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miden las dimensiones OMLog, OMAfil y OMPod, respectivamente. A continuacion se
presentan las diferentes dimensiones, sub dimensiones, indicadores e items asociados

a la OM, segun Nouel y Rodriguez (2002).

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable: Orientacion Motivacional

Dimensiones Sub Dimensiones Indicadores ftems
Desarrollo de *  Metas factibles 11, 12, 14, 15, 18, 19,
e  Expectativas de éxito
personal: 21 e 122

. Deseos de superacion

establecimiento de «  Adquisicién de habilidades

metas controlables y para desarrollo en el campo

superacion personal laboral.

Instrumentacion: *  Acciones de logro 13, 16, 17, 110, 111,
. L, . Esfuerzo

estrategia de accion ell2

. Persistencia
de logro, como el

Orientacién e  Planificacion
o esfuerzo, la
Motivacional
persistencia y
al Logro
planificacion.
(OMLog)
Compromiso con la *  Identficacion 113, 114, 117 e 118

. Involucramiento con las

tarea: grado de
tareas y metas
responsabilidad 'y e Responsabilidad por los

compromiso personal resultados.

asumido por las tareas

propuestas

Creencias *  Adaptacion activa 115, 116, 119, 120,
. . Disposicion hacia las

facilitadoras de 123 e 124

acciones autenticas
Logro: Afirmaciones e  Actitud hacia el cambio
de superacion del e  Creencias y disposicién
subdesarrollo. hacia el Progreso
. Superacion del sub
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Orientacién

Poder
Benigno: afectoy
conocimiento
producidos por el uso

altruista del poder.

51
desarrollo.
Expectativa 11, 12, 15, 16, 110,
Madurez
o 113, 115, 118, 119 e
Sabiduria
Bondad 120

Beneficio colectivo

Motivacional Poder
Manipulaciéon 13. 14. 17. 18. 19
al Poder Explotador: uso del Engafio I1,1 |1’2 |i4 I’16 ’
b b L e
(OMPod) poder autocentrado, Beneficio personal
. 117
no altruista que Abuso
. ~ Egoismo
manipula, engafiay
usa al otro
Afiliacion basica: 11,12, 13, 14, 15, 16,
L Capacidad de compartir
conocimientos o I7el18
Solidaridad
relacionados con el Aceptacion del fracaso
interés en el
Orientacion establecimiento de
Motivacional relaciones personales

ala Afiliaciéon
(OMA(il)

amistosas

Afiliacién en el
trabajo: uso de
estrategias afiliativas

en el trabajo.

Mantener buenas relaciones 19, 110, 111, 112,
Comunicacion fluida con los

compafieros de trabajo, 113,114,115 e 116
supervisores

y/o supervisados.

Empleo del afecto

Preocupacion por el

mantenimiento de las

relaciones armoniosas

Busqueda constante de

aceptacion y comprension.

Nota: Los enunciados de los items se presentan en el Anexo A.
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5.1.2. Satisfaccion Laboral (SL).

5.1.2.1. Definicion constitutiva.
Holland (1984) sostiene que la satisfaccion laboral atiende al nivel en que la persona se
identifica plenamente con su trabajo, participando de forma activa en el ejercicio de sus
funciones, pues estima que su desempefio es importante para la valoracion propia. En
la teoria bifactorial Herzberg se sefiala la existencia de dos tipos de factores
fundamentales (Gibson et al., 2001):

5.1.2.1.1. Satisfactores.
Referidos a las caracteristicas vinculadas con los contenidos intrinsecos al trabajo, tales
como: las caracteristicas de la tarea, el interés que despierta en el trabajador, la
variedad de la tarea, la importancia de la tarea en el contexto social, la autonomia en el
trabajo, la implicaciébn de conocimientos y habilidades, la retroalimentacién y el
reconocimiento.

5.1.2.1.2. Reductores de Insatisfaccion Laboral.
Aquellos asociados a las condiciones extrinsecas del contexto laboral y dentro de los
cuales se incluyen: el salario y los beneficios, la seguridad laboral, posibilidades de
promocion, condiciones del trabajo, -como el horario y caracteristicas del propia lugar
del trabajo, sus instalaciones y materiales-, estilo de supervision y ambiente social de

trabajo.

5.1.2.2. Definicion operacional.
La satisfaccién se establece en funcién al puntaje obtenido en las dimensiones e items
listados en el “Cuestionario de principales satisfactores y reductores de insatisfaccion
laboral”, que sera el instrumento a través del cual se recolectara la informacién asociada
a dicha variable. A través de su administracion, se identificaran las valoraciones
obtenidas para aquellos factores que producen satisfaccion en el trabajo (Satisfactores),
asi como aquellos que aminoran la insatisfaccion laboral (Reductores).

Las Tablas 2 y 3 presentadas a continuaciébn exponen las diferentes
dimensiones asociadas a los satisfactores y reductores de insatisfaccion laboral, segun

el modelo bifactorial de Herzberg.
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Operacionalizacion de la variable satisfaccién laboral: Satisfactores

Tabla de Especificaciones

Dimensiones

items

Logro

(LG)

Actitud del sujeto que implica la
conducta orientada hacia la
consecucién de una meta, la
solucién de algin problemay el
conocimiento de los resultados de

su propio trabajo.

14: Los logros alcanzados

en mi trabajo

Reconocimiento
(RC)

Se refiere a cualquier acto de
gratitud y estimulo dado al sujeto,
por la ejecucién de una labor

exitosa o trabajo bien realizado.

110: El reconocimiento
que recibo por el trabajo

que realizo

Trabajo en si

(TR)

Se refiere a la satisfaccion que
experimenta el sujeto por el trabajo

mismo.

116: El trabajo en si

mismo

Responsabilidad

Expresa la capacidad de los

I12: La responsabilidad

(RP) trabajadores de responder, en personal en la realizacién

forma individual o colectiva por las de mi trabajo

actividades inherentes a su cargo

y a las consecuencias derivadas

de su ejecucion.

Progreso Atiende a la posibilidad de que el )
) I18: El sentido de avance o

PG trabajador pueda contemplar el )
(PG) desarrollo en el trabajo

desarrollo de la tarea que realiza
en su totalidad, desde que

empieza hasta que termina

que realizo

Crecimiento

(CR)

Expresa las posibilidades del
individuo de superarse y crecer
dentro de la empresa, adquiriendo

nuevas habilidades y perspectivas

16: El crecimiento
personal por el trabajo

que realizo
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profesionales.

Autonomia Percepcion de libertad en la toma 114: La libertad para
(AT) de decisiones vinculadas con las tomar decisiones en mi
tareas que se ejecutan. trabajo
Retroalimentacion Grado en el cual se recibe 112: La retroalimentacion
(RA) informacién oportuna con base en gue percibo de las tareas
las actividades realizadas y/o que realizo
concluidas.
Tabla 3
Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral: Reductores de Insatisfaccion
Laboral
Tabla de Especificaciones
Dimensiones items
Politica 'y Conjunto de premisas I11: Las politicas y la
administracion de  organizacionales y administrativas administracion de la
la organizacion que rigen la forma de actuar y organizacién
(PA) proceder de los miembros de la
empresa, y a la manera como los
trabajadores la perciban.
Supervision Estilo de liderazgo, a la competencia

) ) o 113: La supervision en
sp o incompetencia, parcialidad o
(SP) . o . general
imparcialidad del supervisor respecto

a sus comparfieros.

Relaciones con el  Sefiala las relaciones que atienden a
: , , ) I3: La relacion con mi
supervisor la calidad de la interaccion, adecuada )
L i supervisor
(RS) comunicacién y grado de empatia
entre el trabajador y su supervisor.
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Condiciones

Condiciones de trabajo referidas al

117: Las condiciones fisicas

laborales horario, espacio, herramientas de de mi trabajo
(L) trabajo, iluminacién, ventilacion,
limpieza, ruidos del entorno laboral.
Salario Constituye la cantidad de beneficios 19: El salario y los beneficios
(SLR) econdémicos y sociales percibidos por  econdmicos que recibo

el trabajador en retribucién a su labor.

Relaciones con los

Son los vinculos de trabajo y afectivos

I11:La relacién con mis

compafieros que se establecen entre el trabajador  compafieros
(RCC) y sus comparfieros de trabajo.
Estatus Expresa la posicion o prestigio I7: El estatus o prestigio en
(ES) sociolaboral de una persona, dentro mi grupo de trabajo o en mi
del grupo de trabajadores que prestan  organizacion
Sus servicios en la organizacion
Seguridad Referida a la sensacion de estabilidad 115: La seguridad o
(SG) que siente el empleado en su puesto estabilidad laboral en mi
de trabajo, es decir, la seguridad de organizacién
no ser despedido de manera
imprevista
Ascenso Cambio de posicion laboral que I5: La posibilidad de
(AS) involucra un mejoramiento en el plano  ascenso en mi organizacién
ascendente de la organizacion.
Tabla 4

Clasificaciéon de items con base en teoria bifactorial de Frederick Herzberg

ftems Tipo de Factor
1. La relacién con mis compafieros Reductor
2. La responsabilidad personal en la realizacion de mi trabajo Satisfactor
3. La relacion con mi supervisor Reductor
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4. Los logros alcanzados en mi trabajo Satisfactor
5. La posibilidad de ascenso en mi organizacién Reductor
6. El crecimiento personal por el trabajo que realizo Satisfactor
7. El estatus o prestigio en mi grupo de trabajo o en mi organizacion Reductor
8. El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo Satisfactor
9. El salario y los beneficios econémicos que recibo Reductor
10. El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo Satisfactor
11. Las politicas y la administracion de la organizacion Reductor
12. La retroalimentacion que percibo de las tareas que realizo Satisfactor
13. La supervision en general Reductor
14. La libertad para tomar decisiones en mi trabajo Satisfactor
15. La seguridad o estabilidad laboral e mi organizacion Reductor
16. El trabajo en si mismo Satisfactor
17. Las condiciones fisicas de mi trabajo Reductor

5.1.3. Locus de Control (LC).

5.1.3.1. Definiciéon constitutiva.

Rotter (1981, c.p. Visdomine y Luciano, 2005) define el locus de control como la

percepcion del poder que se tiene sobre los acontecimientos. Cuando una persona

percibe contingencia entre los acontecimientos y su conducta, se dice que tiene control

interno; en cambio si dicha persona atribuye las consecuencias de los acontecimientos

a factores que se encuentran fuera de su control como la suerte, el destino o atribuye la

causa a otras personas, se sefiala que tiene un control externo. Levenson (1973)

establece tres factores fundamentales en torno al locus de control.

5.1.3.1.1. Internalidad (IN).

Caracteriza a la persona que tiende a atribuir lo que le ocurre como resultado de las

propias acciones. Los individuos con una alta internalidad consideran la posibilidad de

modificar el entorno a través de su actuacion personal.
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5.1.3.1.2. Otros poderosos (OP).
Se refiere a la tendencia a percibir el control de los sucesos como resultado de la
manipulacién de otras personas, que cuentan con la influencia y el control necesario
para hacerlo. Consideran que el control de la situacion esta bajo el poder de otros mas
poderosos que intervienen en las consecuencias de sus propias acciones.

5.1.3.1.3. Azar (AZ).
Hace alusion a la tendencia de las personas a atribuir los hechos que le suceden como
resultado de la suerte, la casualidad o el destino. Lo anterior conduce al individuo a
percibir el entorno de acuerdo a factores hipotéticos, viviendo en funcion de los

acontecimientos que ocurran.

5.1.3.2. Definicién operacional.
La variable locus de control se establece mediante a los puntajes obtenidos en la Escala
de Locus de Control de Hannah Levenson, adaptada por Romero (1979, c.p. Rojas y
Sanchez, 2001) en cada uno de los factores que la componen. Cada factor esta
conformado por la suma algebraica de los puntajes correspondientes a los items que
componen la escala, los cuales se introducen en la férmula de Internalidad Total (IT= IN
X 2 - (OP + AZ)). Los puntajes positivos de IT sugieren la internalidad del sujeto,

mientras que los valores negativos de IT se refieren a la externalidad del sujeto.

Tabla 5

Operacionalizacion de la variable: Locus de Control

Dimensiones ftems

Describe la disposicién a
atribuir los sucesos a la
Internalidad propia responsabilidad 11, 14, 15, 19, 118, 119, 121,
personal, considerando al 123
mundo como una entidad
predecible y manipulable.

(IN)
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Implica la tendencia a
interpretar el control de los
Otros Poderosos sucesos como resultado de 13+ 18, 111, 113, 115, 117, 120,
la manipulacién de figuras 122
superiores que poseen el
control necesario para
hacerlo.

(OP)

Alude al hecho de atribuir
los hechos que ocurren
Azar como resultado de la 12, 1617, 110, 112, 114, 116,
Suerte, la casualidad o el 124
destino, otorgandole
importancia a factores
hipotéticos.

(AZ)

Nota: Los enunciados de los items se presentan en el Anexo A

5.1.4. Variables atributivas.
Kerlinger (1981) plantea que las variables atributivas son aquellas que no pueden ser
manipuladas y que pueden ser medidas. En sus afirmaciones, el autor sostiene que
todos aquellos atributos que representan caracteristicas humanas-tales como
inteligencia, sexo, educacion, etc.-, pueden ser consideradas variables atributivas. Es
importante destacar, que son consideradas propiedades que preexisten en los sujetos y

gue son objeto de estudio para la investigacion.

5.1.4.1. Demogréficas.

5.1.4.1.1. Edad.
Nivel de desarrollo en afios de un individuo calculado a partir de su dia de nacimiento
(Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2012).
Categorias: “20 a 29 anos”, “30 a 39 anos”, “40 a 49 afos”, “50 afios 0 mas”.

5.1.4.1.2. Sexo.
Conjunto de caracteristicas no bioldgicas asignadas a hombres y mujeres (Light, Keller
y Calhoun, 1984).
Categorias: “Femenino” y “Masculino”

5.1.4.1.3. Estado Civil.
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Condicion particular que caracteriza a una persona en lo que hace a sus vinculos
personales con individuos de otro sexo. Dicha condiciones se con el alcance del estado
para regir el establecimiento de vinculos de este tipo (Definicién de estado civil, s.f.)
Categorias: “Soltero”, “Casado”, “Concubinato”, “Divorciado”.

5.1.4.1.4. Nivel Académico.
Grado de estudio alcanzado por el individuo de acuerdo a los niveles educativos
contemplados en Venezuela.

” o«

Categorias: “Primaria”, “Secundaria”, “TSU”, “Licenciado o equivalente”, “Post Grado:

“Especializacion” y “Maestria

5.1.4.2. Organizacionales.
5.1.4.2.1. Empresa.
De acuerdo con Chiavenato (1993) la empresa es una organizacion social que hace uso
de una gran variedad de recursos para alcanzar determinados objetivos, como son la
atencion de necesidades sociales y el logro de rentabilidad econémica.
Categorias: “Ponce & Benzo, SUCR, C.A.”, “Laboratorios Ponce, C.A.”, “Solgen, C.A.”,
“Corporacion Yohiroma, C.A.”, “Picking, C.A.”, “Especialidades Quimicas, C.A.”
5.1.4.2.2. Direccion a la que pertenece (Ponce & Benzo, SUCR, C.A)).
Area funcional que representa las divisiones que se realizan en la empresa para lograr
un mejor funcionamiento. El éxito de la empresa dependera de la correcta coordinacion
de las diversas éareas funcionales existentes y que reunen las actividades mas
importantes de la organizacién (Medina, 2013).
Categorias: “Direccion Técnica”, “Gerencia General de Finanzas”, “Direccion de
Manufactura y Proyectos”, “Direccion de Operaciones”, “Direccién de Talento Humano”,
“Direccion de Tecnologia y Sistemas /Legal’, y “Direccién de Comercializacién”.
5.1.4.2.3. Antiguiedad.
Numero de afios que tiene un individuo laborando dentro de la empresa en estudio.

Categorias: “Menos de 1 ano”, “1-5 anos” “6-10 anos” y “11 anos o mas”

5.1.5. Variables extranas.
5.1.5.1. Controladas.
5.1.5.1.1. Facilitador.
Para cada uno de los dias de convocatoria para el llenado del cuestionario se conté con

el mismo facilitador de la actividad, quien se encargd de dar la bienvenida a los
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participantes, agradecerles por su asistencia y explicar el motivo de la invitacion,
exponiendo su caracter voluntario, garantizando la confidencialidad de la informacién
recogida y los posibles aportes que se derivarian de la misma.

5.1.5.1.2. Espacio fisico y tiempo.
Las dos primera etapas de aplicaciéon del instrumento se llevaron a cabo en las
instalaciones del comedor del Edif. Ponce y Benzo, SUCR, C.A., el cual tiene capacidad
para 50 personas, dando cobertura a los 8 dias que se invirtieron para la convocatoria
de los trabajadores activos de Ponce y Benzo, SUCR, C.A., Laboratorios Ponce, C.A., y
Solgen, C.A, en el horario comprendido de entre las 8:30 y 11:30 am. En el caso de los
participantes de las empresas ubicadas en la zona industrial de Yagua, Edo. Carabobo -
Corporacion Yohiroma, C.A., Picking, C.A., y Especialidades Quimicas, C.A.-, la
aplicacion se llevo a cabo en la sala corporativa de reuniones de Corporacion Yohiroma,
C.A,, la cual dispone de una capacidad para 15 personas y de la cual se dispuso desde
las 8:00 am hasta las 5:30 pm del dia pautado.

5.1.5.1.3. Instrucciones.
Todos los trabajadores participantes recibieron las mismas instrucciones por parte del
investigador en relacién al llenado de los cuestionarios, la finalidad de la actividad y

demas detalles de la convocatoria.

5.1.5.2. No Controladas.

5.1.5.2.1. Aspectos demograficos y organizacionales.
En virtud de la disponibilidad de la muestra no se realizaron discriminaciones en cuanto
a Edad, Sexo, Estado Civil, Nivel académico, asi como tampoco en relacion a la
Direccion a la que pertenecia el trabajador (solo para el caso de Ponce y Benzo, SUCR,
C.A)

5.1.5.2.2. Ruido.
Aun disponiendo del espacio fisico del area del comedor para la aplicacion, no fue
posible restringir el acceso de los demas trabajadores que continuaban en su jornada
laboral durante el momento de la aplicacion, creando ruidos que pudieron generar
distraccion en los participantes que se encontraban completando los cuestionarios, al

momento de ingresar y salir de dicho espacio.
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5.1.5.2.1. Historia personal.
En virtud del tamafio de la muestra no se indagd sobre la vivencia propia de los
trabajadores participantes, dejando aislada la posibilidad que existiese algun hecho
previo negativo en su historia personal o laboral.

5.1.5.2.3. Conocimientos previos respecto al tema.
Atiende a toda la informacion sobre el tema de motivacion y satisfaccién laboral a la que
los trabajadores hayan tenido acceso, a partir de otras actividades llevadas a cabo en la
empresa o derivadas de su propia investigacion. Esta variable no fue explorada,
asumiendo que el grupo se encontraba en igualdad de condiciones en cuanto al dominio

de los temas.

5.2. Tipo de investigacion
La presente investigacion corresponde a un estudio de tipo cuantitativo. Hernandez, et
al. (2007) afirman que el enfoque cuantitativo hace uso de la recoleccion de datos para
probar hipotesis con base en la medicibn numérica y el andlisis estadistico, con la
finalidad de establecer patrones de comportamiento y probar teorias. Los autores
sostienen que una vez planteado el estudio se hace una revision de los antecedentes
hechos al respecto y sobre la base de la revision de la literatura se construye un marco
tedrico. En la investigacion cuantitativa el investigador recolecta datos numéricos de los
objetos, fendmenos o participantes que estudia y analiza mediante procedimientos
estadisticos (Hernandez et al., 2007).

Por otro lado, en atencién a la clasificacién que formulada por Kerlinger y Lee
(1986) el presente estudio atafie a una investigacion de tipo no experimental, ya que no
se posee control directo de las variables independientes debido a que sus
manifestaciones no han ocurrido o que son inherentemente no manipulables. En la
investigacion experimental, los investigadores tienen control manipulativo, mientras que
en el caso de la no experimental, este tipo de control de las variables independientes no

es posible, como es el caso del actual trabajo a desarrollar (Kerlinger y Lee, 1986)

5.2.2. Nivel de investigacion.
De acuerdo con Hernandez et al. (2007) la investigacion es en primer lugar de tipo
descriptivo, ya que se estudian las caracteristicas de variables individuales. Los autores
afirman que los estudios descriptivos especifican las propiedades, caracteristicas y

perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que
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se someta a andlisis. Sin embargo, -para este caso particular- el alcance va mas alla de
las descripciones, pues se establecen relaciones entre variables, sin que éstas lleguen

a ser de tipo causal.

5.2.3. Disefio de investigacion.

El disefio del presente es estudio es de tipo no experimental, entendido segun
Hernandez et al. (2007) como el disefio propio de las investigaciones donde no se
incurre en la manipulacion deliberada de variables, debido a que no se hace variar de
forma intencional la variable independiente para ver su efecto en la dependiente. Los
autores sostienen que en la investigacion no experimental cuantitativa no se lleva a
cabo la manipulacion deliberada de ninguna de las variables en estudio, pues se
observan los fendbmenos en su estado natural para luego analizarlos. Es decir, las
variables independientes ocurren y no es posible manipularlas; no se tiene control
directo sobre ellas, pues ya sucedieron.

En la linea planteada por Hernandez et al. (2007), dentro de la investigacion no
experimental se selecciond el disefio transeccional de tipo descriptivo, en el que se
describiran las relaciones entre las categorias y variables en un momento determinado.
Es decir, solo se realiz6 una medida de cada variable para caracterizarla en ese
instante de tiempo, sin tomar en cuenta su proceso evolutivo; indagando sobre la

incidencia de modalidades de dichas variables en una poblacién.

5.3. Participantes
5.3.1. Poblacion.

La unidad de andlisis denomina el tipo de objeto social al que se refieren las
propiedades; la misma se ubica en el tiempo y espacio, definiendo la poblaciéon de
referencia de la investigacion (Hernandez et al., 2003). Se entiende por poblacién a la
totalidad de un conjunto de elementos, seres u objetos que se pretende investigar y de
la cual se estudiard una muestra representativa que deberd reunir las mismas
caracteristicas en igual proporcién (Hernandez et al., 2003). Para la presente
investigacion la poblacion la conforman todos los empleados activos pertenecientes a
las empresas Ponce & Benzo SUCR, C.A., Laboratorios Ponce, C.A., y Solgen, C.A.
ubicadas en el Edif. Ponce & Benzo SUCR, C.A. en la zona de Santa Eduvigis de la

ciudad de Caracas; asi como también los trabajadores activos de las empresas
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Corporacion Yohiroma, C.A., Picking, C.A., y Especialidades Quimicas, C.A., ubicados
fisicamente en la zona Industrial de Yagua, Valencia, Estado Carabobo.

La nédmina del personal activo de Ponce & Benzo SUCR, C.A para el momento
de la investigacibn se encontraba conformada por 161 personas; en el caso de
Laboratorios Ponce, C.A. se registraron 13 trabajadores activos y para Solgen, C.A. 56.
En atencion a las empresas ubicadas en Yagua, la nédmina de Corporacion Yohiroma,
C.A. la conformaban 12 personas; tanto en el caso de Picking, C.A como para
Corporacion Yohiroma, C.A., se contabilizaron 18 trabajadores activos respectivamente.
En conjunto, el total de empresas arrojé una poblacion a estudiar de 276 trabajadores.
Esta informacion fue obtenida a partir del contacto con la Direccion de Talento Humano
de Ponce & Benzo SUCR, C.A.

5.3.2. Muestra.

Para efectos de la presente investigacion la seleccion de la muestra es de tipo no
probabilistica, es decir, que la eleccién de los sujetos no esta sujeta a la posibilidad de
ser elegidos. De acuerdo con Hernandez y cols. 2007, en las muestras no
probabilisticas la seleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de
causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion, es decir, el proceso
estara sujeto a la toma de decisiones de un grupo de personas. Es importante resaltar
gue dado el tamafio de la poblacion, se trabaja a nivel censal y no muestral. Es decir, la
muestra se define por la disposicién de los sujetos a participar en el estudio y no por un
proceso de seleccién estadistico.

El universo objeto de estudio lo constituye una poblacién de tipo finita, en la
medida que esta constituida por un determinado nimero de elementos que en este caso
se encontré limitado a 276 unidades o trabajadores. No obstante, la muestra definitiva
quedd conformada por224 participantes, es decir, un 81 % del total, en virtud de que se
contabilizaron 52 personas que no respondieron el cuestionario, consideradas como no
participantes y que representan el 19 % restante, tal como se ve en el gréfico.

La Figura 2 a continuacién expone el porcentaje de la muestra definitiva
encuestada versus el porcentaje de personas no participantes en el proceso, el cual

posteriormente se representa desglosado en la Figura 3.
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B Muestra definitiva

i Personas no participantes

Figura 2. Porcentaje de muestra definitiva vs. personas no participantes

El porcentaje total de no participantes (19%) proviene de la contabilizacién de 52
encuestas no respondidas, en razon de un 11,59% (32 personas) que opto por retirarse
del proceso o no acudir a la invitacion, a un 3,98% de trabajadores en proceso de
negociaciéon de su condicién laboral (11), un 1,44% de vacaciones (4), un 1,44%
asociado a retiros voluntarios e involuntarios (4) y 1 sola persona de reposo que
representa el 0,36%. De seguida se muestra la proporcion de personas no participantes,

con base en los motivos mencionados.

1,44%
1,44% 0,36%

® Muestra definitiva
i Desertaron

H En Negociacion
® Vacaciones

M Retiros

4 Reposo

Figura 3. Porcentaje de no participantes por categoria vs. muestra definitiva



MARCO METODOLOGICO 65

Tomando en cuenta que la muestra definitiva estuvo conformada por un total de
224 trabajadores activos, a continuacion se representa el porcentaje de participacion de

cada una de las empresas convocada.

H Ponce & Benzo, SUCR, C.A.
H L aboratorios Ponce, C.A.

¥ Solgen, C.A.

H Corporacion Yohiroma, C.A.

H Especialidades Quimicas, C.A

H Picking, C.A.

Figura 4. Porcentaje de participantes por empresa

Seguidamente se representa el porcentaje de encuestas respondidas y no
respondidas para las empresas en las que hubo desercién por alguno de los motivos ya
expuestos.

® Encuestas respondidas

¥ Encuestas no respondidas

Figura 5. Porcentaje de encuestas respondidas y no respondidas de Ponce y Benzo,
SUCR, C.A
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H Encuestas respondidas

i Encuestas no respondidas

Figura 6. Porcentaje de encuestas respondidas y no respondidas de Laboratorios
Ponce, C.A.

M Encuestas respondidas

L Encuestas no respondidas

Figura 7.Porcentaje de encuestas respondidas y no respondidas de Solgen, C.A.

H Encuestas respondidas

M Encuestas no respondidas

Figura 8. Porcentaje de encuestas respondidas y no respondidas de Corporacion
Yohiroma, C.A
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Es importante destacar que para el caso de las empresas Especialidades
Quimicas, C.A. y Picking, C.A. el porcentaje de encuestas respondidas fue del 100%. A
continuacion se describe como estuvo compuesta la muestra definitiva en torno a las

variables demograficas consideradas.

Tabla 6

Datos de descripcién de la muestra

Variables Dimension Valores Frecuencia
20-29 afios 88
30-39 afios 76
Edad 40-49 afios 42
50 afios 0 mas 17
No respondieron 1
Datos Masculino 115
Personales
Sexo Femenino 108
No respondieron 1
Casado 67
Estado Civil Concubinato 24
Soltero 127
Divorciado 2
Primaria 4
Secundaria 87
Datos Nivel Académico TSU 52
Académicos
Licenciatura 53
Especializacién 16
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Maestria 9
No respondieron 3
Ponce & Benzo, 130
SUCR, C.A.
Laboratorios Ponce, 10
C.A.
Solgen, C.A. 39
Empresa
Corporacion 9
Yohiroma, C.A.
Picking, C.A 18
Especialidades 18
Quimicas, C.A
Datos Laborales Direccion Técnica 25
de Investigacion y
Desarrollo
Gerencia General 18
de Finanzas
Direcciones Direccion de 15
Ponce & Benzo Manufactura y
Proyectos
Direccion de 19
Operaciones
Direccion de 16
Talento Humano
Direccion de 8
Tecnologia y
Sistemas
Direccion de 25
Comercializacion
No respondieron 4

68
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5.4. Recursos
5.4.1. Humanos.
Un (1) investigador encargado de transmitir el objetivo del estudio y las instrucciones

asociadas al llenado de los cuestionarios.

5.4.2. Materiales.

e Presentacion digital dirigida a la Junta Directiva Ponce & Benzo, SUCR., C.A.
que detalla el objetivo del proceso de encuesta, asi como los aportes y
contribuciones a la organizacion.

e Listado digital y fisico del total de trabajadores activos por empresa que
conforman la corporacion (Maestro de Personal).

¢ Invitacion digital y fisica de convocatoria al llenado de la encuesta; la invitacion
se envib a todo el personal con acceso a correo corporativo y fue publicada en
las carteleras informativas para el personal sin acceso a correo.

e Cronograma digital y fisico para la participacion en el llenado de los
cuestionarios; el cronograma se envié a todo el personal con acceso a correo
corporativo y fue publicado en las carteleras informativas para el personal sin
acceso a correo.

e 4 resmas de papel carta para reproduccion de: Inventario de las Motivaciones
Sociales de Romero Garcia y Salom (1990); Cuestionario de principales
satisfactores y reductores de insatisfaccion laboral FORMA A y FORMA B;
Escala de Locus de Control Levenson (1974) Version Romero (1979)

o Engrapadoray grapas

e Impresora

e Tinta para impresora

e Boligrafos

¢ Instalaciones del comedor del Edif. Ponce & Benzo, C.A., SUCR.

e 8 mesas

e 50sillas

o Obsequio al participante
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5.5. Estadisticos

En la investigacion se emplearon estadisticos descriptivos que permitieron caracterizar
a la muestra, por medio del empleo de medidas de tendencia central y variabilidad; los
resultados son representados por medio de tablas de frecuencias, histogramas y
graficos de “caja y bigote”. De acuerdo a Hernandez et al. (2007) el nivel medida de la
variable en estudio expresa cual es la medida de tendencia central adecuada para su
interpretacion. Las variables ordinales son descritas a través del célculo de la mediana y
las nominales por medio de la moda.

El contraste de resultados de OM y LC vs. las variables atributivas hizo uso de la
prueba U de Mann Whitney -para variables dicotdbmicas- y de la Prueba de Kruskal
Wallis, para aquellos atributos con mas de dos categorias. De acuerdo con Siegel
(1970) la primera tiene como objetivo determinar si dos muestras independientes
provienen de la misma poblacién, mientras que la segunda apunta a determinar si k
muestras independientes fueron tomadas de diferentes poblaciones. Para el uso de
dichos estadisticos se atribuye la posibilidad de certificar la existencia de diferencias
significativas en las dimensiones asociadas a la OM y el LC, para las variables sexo,
edad, estado civil, ultimo nivel académico culminado, empresa, direccion a la que
pertenece (solo para Ponce & Benzo, SUCR, C.A.) y antigliedad en la empresa. Para el
contraste se emple6 el valor 0.05 como indicador referencial de significacion estadistica.

La utilizacion de los estadisticos referidos responde al objetivo de determinar la
existencia de diferencias estadisticamente significativas en la OM y el LC en funcién a
las variables demograficas y organizacionales consideradas con dos o mas niveles. La
prueba Kruskal Wallis acepta como hipétesis que las muestras independientes
proceden de la misma poblacién o bien de poblaciones idénticas con la misma mediana
El Unico supuesto necesario es que las distribuciones subyacentes de las variables
sean continuas y que éstas hayan sido medidas por o menos en una escala ordinal

(Pruebas para k muestras independientes, s.f.).

5.6. Instrumentos

De acuerdo a lo formulado por Sabino (1986) los instrumentos de recoleccion de datos
constituyen cualquier recurso del que haga uso el investigador para aproximarse al
objeto de estudio. Con la finalidad de medir la OM, la SL y el LC se hace uso del
cuestionario como principal herramienta de recoleccion de datos. La seleccion de esta

técnica responde a su bajo costo de inversion y la posibilidad de poder recolectar gran
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cantidad de informacion de forma simultanea. Adicionalmente, los cuestionarios
presentan un lenguaje de facil comprension para los participantes y otorgan gran
comodidad de respuesta al sujeto, pues son anénimos.

Hernandez et al. (2007) definen al cuestionario como un conjunto de preguntas o
afirmaciones respecto de una o mas variables a medir. Su contenido sera tan variado
como los aspectos que mide y esencialmente contempla dos tipos de preguntas:
abiertas y cerradas. Las primeras no delimitan de antemano las alternativas de
respuesta, por lo cual el numero de formas de respuesta puede variar de poblacion a
poblacién. Sin embargo, las preguntas cerradas generalmente contienen categorias u
opciones de respuesta que han sido previamente delimitadas. Las posibilidades de
respuesta se pueden presentar de forma dicotomica, donde solo se contemplan dos
opciones o también se pueden incluir varias alternativas de respuesta. Para este tipo de
preguntas las respuestas son definidas a priori por el investigador y se le exponen al
sujeto encuestado quien elegird la opcién que describa mas adecuadamente su
respuesta.

Como opcion de respuesta a los cuestionarios se utilizara una escala tipo Likert,
tanto para el caso del Inventario de las Motivaciones Sociales de Romero-Garcia y
Salom (1990) como para la Escala IPC de Levenson (version Romero-Garcia).
Hernandez et al. (2007) sostienen que este método consiste en un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones ante los cuales se pide la reaccién de los
participantes, eligiendo una de las categorias o puntos de la escala. A cada punto,
previamente se le ha asignado un valor numérico, de forma que el participante obtiene
una puntuacién respecto de la afirmacion y al final su puntuacién total, sumando las

puntuaciones obtenidas en relacién con todas las afirmaciones.

5.6.1. Inventario de las Motivaciones Sociales de Romero Garciay

Salom (1990).
Para la medicion de la OM se utiliz6 el cuestionario tipo Likert fundamentado en la
teoria de las necesidades de David McClelland, elaborado por Romero Garcia y Salom
de Bustamante en el afio 1990 y empleado en su investigacion por Nouel y Rodriguez
(2002). Dicho instrumento esta constituido por tres cuestionarios en cada uno de los
cuales se mide un tipo de motivacién. El primero de ellos es el Inventario MLP que mide
motivacién al logro personal y que esté constituido por 24 items escritos, en formato tipo

Likert de seis (6) puntos: completamente en desacuerdo, moderadamente en
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desacuerdo, ligeramente en desacuerdo, ligeramente de acuerdo, moderadamente de
acuerdo, completamente de acuerdo. Dicho cuestionario contiene cuatro (4) grupos de
factores:
e Desarrollo de personal: referido al establecimiento de metas de superacion
personal (8 items)
o Estrategias de accién al logro: esfuerzo, persistencia y planificacion (6 items)
e Compromiso con la tarea: grado de responsabilidad asumido con la tarea o
meta propuesta (4 items)
e Creencias facilitadoras de logro: referido a creencias de superacion del
subdesarrollo (6 items)

El segundo cuestionario es el inventario MPS que mide motivacion al poder y
contiene 20 items escritos igualmente en formato tipo Likert de seis (6) puntos:
completamente en desacuerdo, moderadamente en desacuerdo, ligeramente en
desacuerdo, ligeramente de acuerdo, moderadamente de acuerdo, completamente de
acuerdo. Dicho cuestionario se encuentra conformado a su vez, por dos (2) sub escalas:

o Poder benigno: relacionado con afectos y cogniciones positivas producidas por
el uso altruista del poder (10 items)

e Poder explotador: referido al uso del poder autocentrado que manipula y hace
uso de las personas para beneficio propio (10 items).

El ultimo cuestionario es el inventario MAFI que mide motivacion a la afiliacion y
contiene 16 items escritos igualmente en formato tipo Likert de seis (6) puntos:
completamente en desacuerdo, moderadamente en desacuerdo, ligeramente en
desacuerdo, ligeramente de acuerdo, moderadamente de acuerdo, completamente de
acuerdo. Dicho cuestionario se encuentra conformado a su vez por dos (2) sub escalas:

e Afiliacion basica: referida a cogniciones y afectos relacionados con el interés
en el establecimiento de relaciones amistosas.
e Afiliacion en el trabajo: referida al uso de estrategias afectivas en el trabajo.

La escala de medicién de la variable orientacion motivacional es la siguiente:

Tabla 7

Escala de Medicién de la variable Orientacién Motivacional

1 2 3 4 5 6
Completamente Moderadamente Ligeramente Ligeramente Moderadamente Completamente de
en desacuerdo en desacuerdo en de acuerdo de acuerdo acuerdo

Desacuerdo
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Segun lo expuesto por Romero y Salom (1990, c.p. Nouel y Rodriguez, 2002) el
cuestionario se basa en la Teoria de Necesidades de McClelland, ajusta su enfoque a la
cultura venezolana y serd aplicado para medir motivaciones sociales. Los
investigadores obtuvieron los coeficientes de confiabilidad de Alfa de Crobanch y de
Spearman-Brown del inventario MLP, los cuales son de 0,73 y 0,80 respectivamente.
Como validez de constructo se encontr6 una correlacion de 0,40 con la dimension
motivacion de logro. Para el inventario MAFI los coeficientes de confiabilidad Alfa de
Crobanch de Spearman y Brown son de 0,79 y 0,80 respectivamente. En cuanto a la
validez de constructo se encontré una correlacion de 0,30. En relacion a la prueba de
validez convergente se encontré una correlacion positiva r=0,17 con motivacion al
poder, mientras que con la prueba de validez divergente se encontr6 una correlacion
negativa r=-0,09 con motivacién de logro.

De continuidad y con base en Romero y Salom (1990, c.p. Nouel y Rodriguez,
2002), para el inventario MPS los coeficientes de confiabilidad Alfa de Cronbach y de
Spearman y Brown son de 0,82 y 0,84 respectivamente. Como validez de constructo se
encontré una correlacion de 0,36. Y en atencion a la prueba de validez convergente se
encontré una correlacién positiva con autoritarismo de r=0,35 y con creencias en otros
poderosos de r=0,20; finalmente como prueba de validez divergente se encontré una
correlacion negativa con actitud hacia el trabajo de r=-0,10. Lo anterior permite concluir
gue el grado de confiabilidad de los instrumentos de motivacién es alto, por lo que las
inferencias que se hacen a partir de ellos son una expresién cercana a la realidad. La
selecciéon de este cuestionario viene dado por su alto grado de confiabilidad y por

considerarse el mas idoneo (Ver Anexo A).

5.6.2. Cuestionario de principales satisfactores y reductores de

insatisfaccion laboral.
Con respecto a la medicion de la satisfaccion laboral se elabor6 un cuestionario basado
en la teoria bifactorial de Frederick Herzberg, constituido por dos secciones
fundamentales denominadas: “Forma A” (FA) y “Forma B (FB)’. Ambos segmentos
atienden una serie de condiciones inherentes al trabajo denominados satisfactores y
reductores de la insatisfaccién laboral. De acuerdo a Herzberg, los satisfactores
favorecen altos niveles de satisfaccion, mientras que los reductores disminuyen la

insatisfaccion al estar presentes.
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Los satisfactores contemplan los items 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14 y 16; mientras que
los reductores de insatisfaccion estan asociados a los items: 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 15y
17. En ambas secciones se presenta el listado completo de diecisiete (17) items, con
igual redaccion y orden de aparicion. Sin embargo, en la FA el participante debera
seleccionar Unicamente cinco (5) items que estime aumenten su satisfaccion laboral,
valorandolos de acuerdo a su importancia, con base en la escala indicada (5, 4, 3, 2,y
1), donde 5 representa la mayor valoracion en importancia y 1 la menor ponderacion.
Cabe destacar que en la FB el sujeto deberd seleccionar igualmente solo cinco (5)
items, pero en atencion a aquellos que reducen su grado de insatisfaccion en el trabajo;
calificandolos igualmente de acuerdo a su importancia.

Hernandez et al. (2007) afirman que la validez de un instrumento se refiere al
grado en que este mide la variable que pretende medir. Sin embargo, los autores
aseguran que se trata de un concepto a partir del cual se pueden obtener diferentes
tipos de evidencia, como lo es la relacionada con el contenido y aquella asociada al
constructo. En el caso de la validez de contenido, se relaciona con el grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que mide. Partiendo de lo
anterior, un instrumento de medicién requerira tener representados practicamente a
todos o la mayoria de los componentes del dominio de contenido de las variables a
medir -lo que generalmente estara establecido por la literatura empleada-.

Por su parte, de acuerdo con Hernandez et al. (2007) la validez de constructo se
refiere a que tan exitosamente un instrumento representa y mide un concepto tedrico;
cabe mencionar que de acuerdo a lo planteado por Bostwick y Kyte (2005, c.p.
Hernandez et al., 2007) un constructo es una variable medida que se ubica en una
hipotesis, teoria 0 esquema tedrico. Los autores aseveran que el proceso de validacién
de constructo esta asociado con la teoria, razon por la cual no serd conveniente llevar a
cabo tal validacion a menos que exista un referente tedrico que enmarque la variable
principal y su relacion con las demas. Siendo asi, mientras mas elaborada se encuentra
la teoria que apoya la hipétesis, la validacién de constructo brindara mejores aportes
sobre la validez general del instrumento de medicion.

Otro tipo de validez que mencionan los autores es la conocida validez de
expertos o face validity, la cual atiende al grado en que aparentemente un instrumento
de medicion mide la variable en cuestion, de acuerdo al criterio de “voces calificadas” o

“‘expertos”. Este tipo de evidencia se establece mediante la evaluacion del instrumento
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ante expertos, a partir de lo cual se realizan mejoras o modificaciones a la estructura del
mismo.

Una vez construido el cuestionario el mismo fue sometido a la valoracion de 3
expertos en el area (ver los datos de los mismos en la seccién Procedimiento).
Primeramente se construyé un recuento teoérico que ilustrase las caracteristicas
fundamentales de la variable a medir y que aportard un marco conceptual a los
especialistas. Posterior a esto, se incorporaron cada uno de los reactivos que
conforman el instrumento en un formulario de valoracién para uso de los expertos, con
el objetivo que pudiesen evaluar la adecuada redaccién de cada reactivo y su grado de
pertenencia con cada una de las dimensiones definidas en la tabla de especificaciones -
descrita tanto para los satisfactores, como para los reductores-. Es importante destacar
que el formulario permiti6 a los expertos sefialar cualquier modificaciébn que se
considerara pertinente sobre los reactivos que se presentarian al participante.

Partiendo de la valoracién hecha por los especialistas, se discutieron todas las
sugerencias en conjunto con el tutor. En principio, uno de los expertos sugiri6 modificar
la redaccion de los reactivos 1, 2, 3 y 12, a fin que cuando el participante leyera la
afirmacion sintiese mayor cercania con los factores mencionados. A raiz de esto, se
acordd con el tutor revisar la composicion de los items 6, 7, 9,15 y 17, adaptando su
formulacion a una escritura que generase mayor proximidad y en atencién a la
sugerencia planteada. Otra de las observaciones que surgio, fue la reformulacién de los
reactivos 5y 10, la cual fue discutida y aceptada por el tutor. Los items 4, 8, 11, 13, 14y
16 permanecieron sin mayor transformacion y sélo se eliminé uno de los reactivos, dada
la escasa fundamentacion tedrica referente al factor “relacién vida-trabajo”, que en un
inicio se penso estaba contemplado dentro del modelo bifactorial de Herzberg. En lineas
generales, los expertos encontraron correspondencia de los reactivos con cada una de
las dimensiones que representan (Ver Anexo A).

A continuacion se presentan los reactivos en su estatus inicial vs. su estatus
modificado, a raiz de las valoraciones hechas por los especialistas del area y las

adaptaciones realizadas una vez discutidas con el tutor de la investigacion.
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Tabla 8

Satisfactores y Reductores de la Insatisfaccion Laboral: Status Inicial vs .Status

Modificado

Status Inicial

Status Modificado

11. La relacién con los comparieros

I1. La relacién con mis compafieros

12. La responsabilidad personal en la

realizacion del trabajo

I2. La responsabilidad personal en la realizacion

de mi trabajo

13. La relacion con el supervisor

I3. La relacién con mi supervisor

14. Los logros alcanzados en mi trabajo

14. Los logros alcanzados en mi trabajo

15. Los mecanismos de ascenso en la

organizacion

I5. La posibilidad de ascenso en mi

organizacion

16. El crecimiento personal por la labor

realizada

16. El crecimiento personal por el trabajo que

realizo

17. El estatus o prestigio en el grupo de

trabajo o la organizacion

I7. El estatus o prestigio en mi grupo de trabajo

0 en mi organizacion

18. El sentido de avance o desarrollo en el

trabajo que realizo

I18. El sentido de avance o desarrollo en el

trabajo que realizo

19. El salario y los beneficios econdmicos

19. El salario y los beneficios econdémicos que

recibo

110. La percepcién de reconocimiento por el

trabajo que realizo

110. El reconocimiento que recibo por el trabajo

que realizo

111. Las politicas y la administracion de la

organizacion

I11. Las politicas y la administracion de la

organizacion

112. La retroalimentacién que hago sobre las

tareas que realizo

112. La retroalimentacidn que percibo de las

tareas que realizo

113. La supervision en general

113. La supervision en general

114. La libertad para tomar decisiones en mi

trabajo

114. La libertad para tomar decisiones en mi

trabajo

115. La seguridad o estabilidad laboral

115. La seguridad o estabilidad laboral en mi

organizacion

116. El trabajo en si mismo

16. El trabajo en si mismo

117. Las condiciones fisicas de trabajo

17. Las condiciones fisicas de mi trabajo
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El equilibrio entre el trabajo y la vida . _
Item Eliminado
personal

5.6.3. Escala de Locus de Control de Levenson (1974) versiébn Romero

(1979).

Para efectos de esta variable se empleé la escala de Locus de Control elaborada por
Hannah Levenson en el afio 1973, compuesta por tres sub escalas que a su vez estan
constituidas por ocho items presentados en formato Likert de seis (6) puntos, variando
de completamente en desacuerdo a completamente de acuerdo. La primera escala
atiende a “Internalidad” (IN) y contempla los items 1, 4, 5, 9, 18, 19, 21 y 23. Por su
parte, la escala “Otros poderosos” (OP) contempla los items: 3, 8, 11, 13, 15, 17, 20 y
22; finalmente la escala “Azar” (AZ) donde se encuentran incluidos los items
2,6,7,10,12,14,16 y 24. Es importante destacar que el puntaje minimo a obtener en cada
sub escala sera 8 y el maximo sera 48. Cada escala serd calificada segun la orientacion
gue tomen los puntajes en cada factor; por ejemplo: a mayor puntaje en la sub escala |
mayor sera la internalidad del participante.

Para determinar la confiabilidad del instrumento Levenson (1974, c.p. Kenigstein
y Rodriguez, 2004) hace uso de la formula Kuder Richardson sobre las tres sub escalas
sefialadas, obteniendo los siguientes coeficientes de confiabilidad Alpha: 0,64 para la
escala I; 0,77 para la sub escala OP y 0,78 para la sub escala A. Con respecto a la
validez de constructo, la autora hace uso del analisis de rotacion varimax, el cual
muestra los factores sefialados anteriormente con una varianza total explicada de 52,3
%. Se encontrd una correlacion de 0,59 (p < 0.01) entre las sub escalas OP-AZ, las
cuales correlacionan negativamente con la subescala de IN, con una correlacion de -
0,14 y -0,17 respectivamente.

Romero (1979, c.p. Rojas y Sanchez, 2001) introdujo la escala de Levenson en
Venezuela logrando obtener resultados similares a los de la autora. Con respecto a la
validez encontré los siguientes valores de correlacién entre las escalas: 0,23 (p < 0,05)
entre IN 'y OP 0,29 (p < 0,01) entre AZ y OP y 0,07 de correlacion (no significativa).
Dichos resultados atienden a una adecuada validez de criterio, en tanto que las distintas
escalas no correlacionan de forma significativa entre si. Para efectos de la confiabilidad,
Romero (1979, c.p. Rojas y Sanchez, 2001) hace uso del método test retest con un
intervalo de tres meses y a partir del cual obtiene los siguientes coeficientes de

confiabilidad: 0.67 para Internalidad, 0.52 para Otros Poderosos y 0.61 para Azar.
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A partir del andlisis factorial hecho en la adaptacion de Romero (1979, c.p.
Rojas y Sanchez, 2001) se demostr6 independencia entre los factores presentes en la
escala. Vale destacar que el autor trabajo con una medida independiente de la
internalidad (Internalidad total: IT) la cual esta menos contaminada por los factores OP y
AZ. El locus de control viene dado por dicha medida, la cual se calcula a través de la
siguiente operacion que incluye los puntajes obtenidos en las tres sub escalas de la
escala total: IT=IN x 2 — (OP + AZ).

El puntaje de | se multiplica por 2 para equilibrar la diferencia de items entre la
escala de internalidad y externalidad del instrumento. Se entiende que los puntajes
positivos corresponden a mayores grados de internalidad y los negativos a mayores
grados de externalidad.

Las tres sub escalas se corrigen en la direccién de su nombre, es decir, cuanto
mas alto es el puntaje de IN mayor es la internalidad del sujeto; cuanto mas alto es el
puntaje OP mayor es la tendencia del sujeto a creer que otros poderosos controlan su
vida y cuanto mayor es el puntaje en AZ, mayor es la tendencia del sujeto a creer que la
suerte y el destino controlan su vida. No obstante, para poder obtener un alto puntaje de
Internalidad total (IT), la cual puede variar de -40 a 40, se requiere un alto puntaje en la
escala | y bajos puntajes en las escalas OP y AZ (Ver Anexo A).

La escala de medicién de la variable LC es la siguiente:

Tabla 9

Escala de Medicién de la variable Locus de Control

1 2 3 4 5 6
Completamente Moderadamente Ligeramente Ligeramente Moderadamente Completamente de
en desacuerdo en desacuerdo en de acuerdo de acuerdo acuerdo

Desacuerdo

Una vez descritos los cuestionarios que conforman el instrumento de medicion, a
continuacion se muestra la proporcion de cuestionarios que fueron contestados
correctamente con base en la muestra definitiva ya descrita (224 participantes entre las

6 empresa) y en relacion con cada una de las escalas.
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Tabla 10

Porcentaje de cuestionarios respondidos correctamente por escala

Escala Inventario de motivaciones Cuestionario de principales Escala de Locus de Control de
sociales de Romero Garcia satisfactores y reductores Levenson (1974) Versién
y Salom (1990) de la insatisfaccién laboral Romero (1979)
Cuestionarios respondidos 224 174 224
correctamente
Porcentaje de cuestionarios 100% 78% 100%

respondidos correctamente

5.7. Procedimiento
A continuacién se procede a describir las diferentes etapas del proceso de investigacion

de cara al alcance de los objetivos propuestos.

5.7.1. Fase preparatoria.

En esta primera etapa se realiz6 la revision bibliografica de aquellos conceptos
considerados indispensables para el entendimiento de la terminologia y las variables
gue se tratan a lo largo del trabajo. De igual forma, se indagd sobre antecedentes a la
presente investigacion, a fin de examinar los instrumentos de recoleccion de datos
empleados en anteriores hallazgos. Esto permitié obtener un mayor conocimiento sobre
el problema de investigacion, su justificacion y utilidad, asi como la posibilidad de atinar
en la seleccion de las herramientas de recoleccion de datos mas adecuadas, segun sus
caracteristicas psicométricas y su adaptabilidad a la poblacién objeto de estudio. Dicha
exploraciéon condujo a la seleccién de los instrumentos empleados para la medicién de
la OM y el LC. Ambos instrumentos fueron revisados e igualmente aprobados por el
tutor.

Es importante mencionar que el cuestionario empleado para la identificacién de
los satisfactores y reductores de insatisfaccion laboral (SL) fue construido por el
investigador con asesoria del tutor y tres expertos. Para su elaboracién se inicié con la
recopilacion tedrica de los fundamentos asociados a la teoria bifactorial de Frederick
Herzberg, lo que permiti6 esclarecer las dimensiones a considerar en atenciéon a la
clasificacion de factores propuesta.

En primer lugar se construyo la tabla de especificaciones de satisfactores donde
se listaron y describieron las caracteristicas de las ocho (8) dimensiones establecidas

en la revision tedrica, asi como también se incorpor6 el reactivo asociado a cada una de
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ellas, redactado por el investigador con asesoria del tutor. Posteriormente se elaboré la
tabla de especificaciones de reductores de insatisfaccién con nueve (9) dimensiones y
Su concerniente reactivo.

Construidas ambas tablas de especificaciones y reactivos, se incorporé dicha
informacién al Formulario para la Valoracion de Expertos Tedricos, a fin de someter a su
evaluacion la validez del trabajo hecho. El formulario fue revisado por el tutor y
posteriormente entregado en fisico y digital a los expertos. Este paso permitio verificar
el grado de relacion entre cada dimensién y su reactivo, asi como también la coherencia
y sentido en la redaccién del mismo. A continuacion se mencionan los expertos que
contribuyeron en la validacion del cuestionario referido, todos profesores de la Escuela
de Psicologia de la Universidad Central de Venezuela.

Tabla 11
Grupo de expertos que apoyaron en la construccion del instrumento de SL

Profa. Miryam Diaz Profesora de Desarrollo

Lic. en Psicologia Organizacional

Profa. Anel Maldonado Profesora de Organizacion,

Lic. en Psicologia Disefio y Metodologia del
Trabajo

Prof. Dimas Sulbaran Profesor de Psicologia

Lic. en Psicologia Experimental

Una vez recibidos los formularios de evaluacion, se discutieron todas las
observaciones recibidas con el tutor, con el objetivo de filtrar las recomendaciones,
sugerencias y comentarios mas importantes hechas por el equipo de expertos. Se
concretaron todas las modificaciones avaladas y se construy6 la Forma A y Forma B del
“Cuestionario de principales satisfactores y reductores de la insatisfaccion laboral”, con
base en los items ya previamente validados. Una vez elaboradas ambas secciones y
redactadas las instrucciones para su completacién, el tutor validé la informacién
nuevamente para finalmente aprobar el cuestionario.

A partir de este momento se completa el instrumento de medicion a utilizar en la

fase posterior de aplicacion.
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5.7.2. Fase de solicitud de permisos.

Una vez hecha la revision y seleccion de los instrumentos de recoleccién de datos, se
contacto al personal que lidera el Dpto. de Talento Humano de la empresa Ponce y
Benzo, SUCR, C.A. para dar a conocer la finalidad del estudio y proponer la
convocatoria de trabajadores activos al proceso de encuesta; se informaron los
objetivos especificos de la investigacion y sus posibles aportes. Este contacto permitio a
la investigadora obtener informacion sobre los aspectos mas relevantes vinculados al
personal que labora en las empresas que integran al grupo. Partiendo del contacto
hecho se elabor6 una carta dirigida a la Direccion y Coordinacion de Talento Humano
explicando formalmente el interés del estudio y solicitando su colaboracién para invitar
al total de trabajadores al llenado del instrumento de recoleccion.

Seguidamente, se realizé una presentacion a la Direccion de Talento Humano de
Ponce y Benzo, SUCR., C.A. acerca del alcance de la investigaciéon y a la posibilidad de
ofrecerles resultados respecto a la OM, los satisfactores y reductores de insatisfaccion
laboral, asi como el LC observado en el personal activo; permitiendo asi una revision de
las politicas internas y sistemas de beneficios e incentivos. Una vez recibida la
autorizacion por parte de la Direccién del Talento Humano de Ponce y Benzo, SUCR,
C.A., se llevd6 a cabo una presentacibn mas amplia a la Junta Directiva de la
organizacion, con la finalidad de orientar a cada uno de los lideres de las areas
medulares sobre el alcance y utilidad del estudio, solicitandoles asimismo su
cooperacion para transmitir la solicitud de apoyo a sus respectivos equipos de trabajo.
El paso antes descrito resulta ser de alta importancia, ya que se trabajaria a nivel censal
y no muestral, por lo que era necesario aplicar la mayor cantidad de instrumentos
posibles.

Se presento la version definitiva de los 3 cuestionarios a la Direccién de Talento
Humano e igualmente se solicité un listado del personal activo de las empresas Ponce
& Benzo SUCR, C.A., Laboratorios Ponce, C.A. y Solgen, C.A., Corporacién Yohiroma,
C.A., Especialidades Quimicas, C.A. y Picking, C.A., a fin de contar con el total de
trabajadores activos por empresa y poder caracterizar la poblacién en funcién de las
variables atributivas —tanto demograficas como organizacionales- (Maestro de
Personal).

Se solicitd autorizacién a la Coordinacién de Servicios Generales, para disponer
del area de comedor del Edif. Ponce & Benzo SUCR C.A. los dias acordados con la

Direccion de Talento Humano para la aplicacién, en el horario comprendido de 8:30 a
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11:30 am, tomando en consideracion la programacion de reuniones y entrenamientos
del personal administrativo y la afluencia de actividad operativa en la planta. Vale
destacar que el area de comedor, asi como las demas instalaciones del Edificio Ponce
& Benzo SUCR C.A. (a excepcidn del area de planta) es un espacio de transito libre a
los trabajadores de las 3 empresas que hacen vida laboral en dicha edificacion, para el
acceso a diversos servicios (agua, servicio de comida y refrigerios, etc.), ya que no fue
posible obtener la autorizacion para restringir el acceso a dicho espacio durante la
aplicacion de las encuestas.

Posteriormente se contacto al Director de Operaciones y a la Gerente de Planta,
a fin de consultar la planificacion del area y seleccionar los dias que generaran menor
pérdida en la produccion; esto permitiria convocar al personal operario (Solgen, C.A)),
sin perjudicar la cobertura y funcionamiento de las lineas de llenado, ni la planificacién
dispuesta por el area de operaciones.

Para difundir la convocatoria a toda la poblacién de trabajadores activos —con
base en el Maestro de Personal- se organizaron grupos de 25 trabajadores distribuidos
en un cronograma anexo a la invitacién digital y fisica que posteriormente se hizo llegar
(Grupo A, Grupo B, Grupo C, Grupo D, Grupo E y Grupo F). Es importante resaltar que
la distribuciéon de los grupos referidos solo fue necesaria para la nédmina de Ponce &
Benzo, SUCR, C.A., y Laboratorios Ponce C.A., ya que en el caso de Solgen, C.A. se
respet6 la indicacion del Supervisor de Produccion para ir autorizando al personal a
interrumpir su jornada, sin llegar a afectar la planificacion. En el cronograma, el
trabajador podia consultar en que grupo habia sido asignado, asi como el dia y hora de
convocatoria al llenado de la encuesta. La invitacion fue enviada en un correo masivo a
toda la poblacién activa de trabajadores y publicada en las carteleras corporativas a las
que tiene acceso todo el personal. Tanto la invitacion digital difundida por correo como
la fisica, hacian énfasis en la naturaleza voluntaria de la actividad y la confidencialidad

del proceso.

5.7.3. Fase de aplicacién del instrumento.
Tal como sefiala Hernandez et al. (2007) un instrumento de medicion adecuado es
aquel que registra datos observables que representan los conceptos considerados
importantes para la investigacion. La herramienta empleada para la medicién de la OM,
la SL y el LC fue el uso del cuestionario, definido como un medio de comunicacién

escrito y basico entre el encuestador y el encuestado, que a su vez, permite recoger
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mucha informacién de forma simultanea, es de lenguaje sencillo, anénimo y representa
bajo costo. Una vez obtenida la aprobacién para el proceso de convocatoria, notificada
la invitacién a todo el personal y confirmada la disponibilidad del espacio fisico, se inicié
la reproduccion del instrumento de evaluacién que permitiria la recoleccion de los datos
pertinentes sobre las variables involucradas (Hernandez et al., 2007).

La aplicacion de las encuestas se desarroll6 en 3 fases. En total se dispuso de
24 horas distribuidas en 8 dias para convocar a todo el personal activo de las empresas
Ponce y Benzo, SUCR, C.A, Laboratorios Ponce, C.A y Solgen, C.A. La primera fase la
inicio el personal operativo de la empresa Solgen, C.A. con el apoyo del Supervisor de
Produccion y la Coordinacion de Personal, para efectos de autorizar al personal a
interrumpir el trabajo productivo de las lineas y dirigirlos hacia el comedor; la aplicacion
para esta primera empresa tuvo una duracion de 3 dias.

En la segunda fase se contd con la participacion de los trabajadores activos de
Ponce & Benzo, SUCR, C.A. y Laboratorios Ponce, C.A., en quienes se invirtio la mayor
cantidad de tiempo para efectos de aplicacion, en virtud del volumen de trabajadores.
La tercera y Ultima fase de aplicacién llevd a cabo en las instalaciones administrativas
de la planta de produccién de Ponce y Benzo SUCR, C.A. ubicada en la zona industrial
de Yagua, gracias a la participacion del personal perteneciente a las empresas
Corporacion Yohiroma, C.A., Especialidades Quimicas, C.A. y Picking, C.A. Para esto
se requirié del traslado fisico de la investigadora, fase para la cual se emplearon 8 horas
dispuestas en un solo dia.

Para cada uno de los dias dispuestos para la actividad y previo al inicio de la
aplicacion de las encuestas, se le dio la bienvenida al personal, asi como las gracias por
la asistencia a la actividad. Se explicé a los trabajadores el motivo de la convocatoria,
los objetivos del estudio y la confidencialidad de la informacién recolectada; se hizo
entrega de los cuestionarios, se leyeron las instrucciones con el grupo de participantes y
se atendieron las dudas. Vale decir que este proceso estuvo bajo la conduccion directa
de la investigadora. Es importante destacar que la Unica circunstancia donde el
suministro de los cuestionarios se hizo de forma indirecta, fue en el caso de los
Ejecutivos de Venta de la Direccion de Comercializaciéon de Ponce & Benzo, SUCR,
C.A., a quiénes se les hizo el envio de la encuesta de forma digital, pues se
encontraban en diferentes localidades del interior del pais. Este grupo de participantes
llend la encuesta en digital y la consigné al Gerente del area, quien posteriormente las

hace llegar a la investigadora.
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5.7.4. Correccion de los instrumentos aplicados.
Finalmente, se inici6 la tabulacién de los puntajes obtenidos para posteriormente iniciar
el analisis de datos y resultados, a partir del cual se elaboraron las conclusiones.
Inicialmente se realizé una descripcion general en atencion a las variables en estudio y
al objetivo general de la investigacion. En el caso particular de la OM y el LC se
establecieron comparaciones a partir de las puntuaciones obtenidas en cada dimension,
primero para cada una de las empresas participantes, y luego entre las direcciones que
conforman a Ponce & Benzo, SUCR, C.A. Posteriormente, se contrastaron dichos
resultados con las variables demogréficas seleccionadas en el estudio. Una vez
obtenidos los resultados de las pruebas estadisticas empleadas, se desarrolld la
discusion pertinente, tomando como punto de partida los aspectos conceptuales

expuestos en el marco tedrico.
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VI. Resultados

En este apartado se presentan los resultados obtenidos en la investigacion, en atencién
a la descripcion de la Orientacién Motivacional (OM), la Satisfaccion Laboral (SL) y el
Locus de Control (LC). En su inicio se describe a la muestra encuestada de acuerdo a
los datos demograficos solicitados en el instrumento. Posteriormente, se presenta y
analiza el comportamiento general de cada una de las variables en estudio para el total
de los trabajadores; de igual manera, se detallan las puntuaciones obtenidas para cada
una de las empresas participantes, asi como también los resultados por direccién de
Ponce & Benzo, SUCR, C.A. Finalmente se contrastan las variables OM y LC con los
atributos demogréficos y organizacionales planteados, con el objetivo de explorar la
posible relacién entre ellos por medio del empleo de pruebas estadisticas.

En el procesamiento de los datos debe resaltarse que la OM y el LC fueron
variables tratadas en un nivel de medida ordinal, ya que los valores de la escala
responden a una operacion de ordenamiento, por medio de una relacion “mayor que” o
“‘menor que” -en este caso escala Likert- acorde a lo planteado por Hernandez et al.
(2007). Salkind (1998) sostiene que estas variables, ademas de nombrar, consideran el
asignar un orden a los datos, lo que implica que un niamero de mayor cantidad, tiene un
mas alto grado de atributo en comparacién con un nidmero menor, sin embargo, las
diferencias entre rangos pueden no ser las mismas. La medida de tendencia central
apropiada para variables ordinales, es la mediana.

En contraste con la OM y el LC, el tratamiento de la SL implicé la seleccién de
un nivel de medida nominal, en el cual las unidades observacionales se agrupan en
clases excluyentes segln una determinada propiedad Hernandez et al. (2007). Las
variables de este tipo se nombran e identifican en distintas categorias sin seguir un
orden especifico, por lo cual no se puede hablar de una relacion de ordenamiento como
es el caso de las ordinales, intervalo o razén. La medida de tendencia central apropiada
para variables nominales, es la moda.

Las puntuaciones se muestran en tablas, graficos de “caja y bigotes” e
histogramas. Para llevar a cabo el analisis de los resultados se empled el programa
SPSS 20.0 para Windows. En términos generales, los resultados alcanzados se
exponen en atencién a las siguientes secciones a desarrollar:

e Descripcion de la muestra
e Analisis descriptivo de variables en estudio

v" Orientaciéon Motivacional
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v Satisfaccion Laboral
v" Locus de Control

¢ Orientacion Motivacional y Locus de Control por Empresa

¢ Orientacién Motivacional y Locus de Control por Direccion

e Contraste de la Orientacion Motivacional y Locus de Control con las variables
demograficas y organizacionales

6.1. Descripcion de la muestra

A continuacion se inicia la caracterizacion de la muestra encuestada por variables
atributivas, como son: edad, sexo, estado civil, nivel académico, empresa, direccion y
antigiiedad. La misma seré descrita con base en cada una de estas variables, reflejando
la distribucion de las mismas por subgrupos o categorias. La muestra estuvo
conformada por 276 trabajadores, de los cuales 52 personas no respondieron a la
convocatoria, bien sea porque decidieron no participar a pesar de la invitacion o por
otras razones tales como: vacaciones, permisos, retiros o reposos. Se contabilizaron
224 cuestionarios contestados, que representa el 81,15% de la poblacion.

En relacion con la edad de las personas que conforman la muestra
seleccionada, la mayor cantidad de trabajadores son jévenes con edades comprendidas
entre 20 y 29 afios, los cuales representan el 39,3%. A este grupo le siguen
trabajadores con edades comprendidas entre 30 y 39 afios (33,9%) y posteriormente se
ubica el grupo de 40-49 afios (18,8%). En términos generales, la poblaciéon encuestada
posee entre 20 y 40 afios de edad; vale resaltar que hay pocos participantes de 50 afios

0 mas (7,6%).

Tabla 12
Distribucion de la muestra por edad

Edad Frecuencia Porcentaje
20 -29 afios 88 39,3
30-39 afios 76 33,9
40-49 afos 42 18,8
50 afios 0 mas 17 7,6
No respondio 1 0,4

Total 224 100
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En la muestra se identifica una mayor cantidad de personas del sexo masculino
gue representa el 51,3%, mientras que el 48,2% de los participantes corresponde al

sexo femenino.

Tabla 13

Distribucion de la muestra por sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 115 51,3
Femenino 108 48,2
No respondio 1 0,4

Total 224 100

Atendiendo a la distribucién de la muestra por estado civil se presentd una
mayor cantidad de personas solteras, las cuales representan el 57% de la muestra. En
segundo lugar estan los participantes casados que constituyen el 29,9%, seguido de las
personas que viven en Concubinato (10,7%), asi como aquellas que corresponden a la
categoria Divorciado (0,9%).

Tabla 14

Distribucion de la muestra por estado civil

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Casado 67 29,9
Concubinato 24 10,7
Soltero 127 56,7
Divorciado 2 0,9
No respondi6 4 1,8
Total 224 100

Los resultados obtenidos en la muestra en relacion con el dltimo nivel académico
culminado de los trabajadores de Ponce & Benzo, SUCR, C.A. y las demas empresas
participantes, muestran que el mayor porcentaje se presenté a nivel de estudios
secundarios (39%), seguido del nivel de Licenciatura (23,7%) y TSU (23,2%). Por otro

lado, el 7,1% de la muestra corresponde a trabajadores con Especializacion.
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Tablal5

Distribucion de la muestra por ultimo nivel académico culminado

Nivel académico Frecuencia Porcentaje

Primaria 4 1,8
Secundaria 87 38,8
T.S.U 52 23,2
Licenciatura 53 23,7
Especializacion 16 7,1
Maestria 9 4

No respondi6 3 1,3
Total 224 100

En el estudio participaron trabajadores pertenecientes a distintas empresas,
siendo asi que 130 personas pertenecen a la empresa Ponce & Benzo, SUCR, C.A,, la
cual representa el 58% del total de la muestra; 10 personas estan adscritas a
Laboratorios Ponce, C.A. y constituyen el 5%; 39 individuos corresponden a la empresa
Solgen, C.A. (17%); 18 de ellos a Especialidades Quimicas, C.A. (8%); 18 personas a
Picking, C.A. (8%) y 9 personas a Corporaciéon Yohiroma, C.A. (4%).

Tabla 16

Distribucion de la muestra por empresa

Empresa Frecuencia Porcentaje
Ponce & Benzo, C.A 130 58,0
Laboratorios Ponce, C.A 10 4,5
Solgen, C.A 39 17,4
Especialidades Quimicas, C.A 18 8,0
Picking, C.A 18 8,0
Corporacion Yohiroma, C.A 9 4,0
Total 224 100

Los 130 trabajadores adscritos a Ponce & Benzo, SUCR, C.A. esta distribuidos
en direcciones. La mayor cantidad de ellos pertenecen a las direcciones Técnica de

Investigacion y Desarrollo y la de Comercializacion, representando cada una un 19,2%
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del total. A estas le siguen la Direccion de Operaciones con 19 personas (14,6%) y la
Gerencia General de Finanzas con 18 personas (13,8%).Luego se ubica el area de
Manufactura y Proyectos con 15 personas (11,5%) y Talento Humano con 16personas

(12,3%). Finalmente se sitlla Tecnologia y Sistemas/Legal con 8 trabajadores (6,2%).

Tabla 17

Distribucion de la muestra por direccion (Ponce & Benzo, SUCR, C.A)
Direccion Frecuencia Porcentaje
Direccion Técnica de Investigacion y Desarrollo 25 19,2
Gerencia General de Finanzas 18 13,8
Direccién de Manufactura y Proyectos 15 11,5
Direccion de Operaciones 19 14,6
Direccion de Talento Humano 16 12,3
Direccion de Tecnologia y Sistemas 8 6,2
Direccién de Comercializacion 25 19,2
No respondieron 4 3,1
Total 130 100

Con respecto a la antigledad de los trabajadores encuestados en todas las
empresas, la mayor parte de ellos afirma tener entre 1 y 5 afios de servicio que
representa el 46,4%, seguido por el grupo que tiene menos de 1 afio en las empresas
(21,4%). Luego se presenta el grupo de 6-10 afios de antigliedad (20,1%) y por ultimo
se encuentra el grupo de 11 afios 0 mas (8,9%).

Tabla 18

Distribucion de la muestra por antigliedad en las empresas

Antigliedad Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 48 21,4
1-5 afios 104 46,4
6-10 afios 45 20,1
11 afios 0 mas 20 8,9
No respondio 7 3,1

Total 224 100
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6.2. Andlisis descriptivo de variables en estudio

El presente apartado muestra la descripcién de las puntuaciones generales obtenidas
partir del proceso de encuesta y dentro de la cual se detalla el comportamiento de las
dimensiones asociadas a las variables en estudio, con base en el total de participantes.
Aunado a su finalidad descriptiva, el analisis de resultados pretende mostrar las
aproximaciones de una variable con respecto a otra, en atencién al marco conceptual
que las describe. La primera seccién reporta las calificaciones alcanzadas en cuanto a
la OM de los trabajadores, por medio del empleo de graficos de “caja y bigotes”, en los
cuales se representa la Orientaciébn Motivacional al Logro (OMLog), la Orientacién
Motivacional al Poder (OMPod) y la Orientacién Motivacion a la Afiliacion (OMAfil).

En segundo lugar, se describe la frecuencia en escogencia y valoracion de los
satisfactores y reductores de la insatisfaccion laboral. La representacion de estos se
expone a través de la frecuencia de los items mayormente seleccionados y apreciados
para cada seccién del cuestionario -Forma A (FA) y Forma B (FB)- y por cada valor de
la escala de calificaciéon (Valores: 5, 4, 3, 2 y 1). Es importante mencionar que en virtud
de las caracteristicas propias de este cuestionario, se seleccion6 un proceso de
tabulacién y tratamiento de los datos especifico y definido para esta seccion, que
incorpora la presentacion de tablas de frecuencia y gréaficos de barra.

La ultima seccion del apartado destaca el comportamiento del LC, en linea con
la misma forma de exposicién de resultados de la OM, con base en las similitudes
atribuidas a ambos cuestionarios y escalas de medicién. En esta seccion se exhibe el
comportamiento de las dimensiones asociadas al LC: Internalidad (IN), Otros Poderosos
(OP) y Azar (AZ). Para dar lugar a la interpretacion de la OM y el LC, es importante
conocer que el diagrama de “caja y bigotes” es una representacion grafica que describe
caracteristicas de un conjunto de datos, ofreciendo informacion simultdnea sobre la
posicion y variabilidad de la distribucion de frecuencias de la variable, asi como de su
asimetria y existencia de valores atipicos, lo que en conjunto resulta de gran utilidad
para comparar grupos (Molina y Rodrigo, 2009).

Leodn (s.f.)complementa lo anterior cuando afirma que “la caja” representa los
tres cuartiles (25%, 50% y 75%) sobre un rectangulo alineado -en este caso
verticalmente- que delimita el Rango Intercuartilico (RIQ) desde la arista inferior ubicada
en el primer cuartil o percentil 25 hasta la arista superior donde se sitta el tercer cuartil
o percentil 75. La linea ubicada entre las aristas de la “caja” corresponde al segundo

cuartil o percentil 50, que a su vez constituye la Mediana de la distribucion (Ledn, s.f.).
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El autor describe que a partir de la aristas se extienden los “bigotes”, uno de los
cuales se amplia hasta el “valor minimo” y el otro hasta el “valor maximo”; los bigotes
confinan aquellas observaciones que se encuentran entre cero y 1,5 veces el RIQ. Las
puntuaciones que estan entre 1,5y 3 veces el RIQ a partir de las aristas, son “valores
atipicos” presentados con asterisco y las posicionadas mas alla de tres veces el RIQ se
conocen como “valores atipicos extremos” presentados con circulos. En sintesis, Leén
(s.f.) enfatiza que “la caja” representa el 50% de los datos que estan ubicados en la
zona central de la distribucion y los “bigotes” simbolizan las colas.

Molina y Rodrigo (2009) sostienen que la dispersion de calificacion es de una
variable atiende a diversas fuentes de variabilidad; razén por la cual se recurre a indices
estadisticos y representaciones graficas que permiten describir dicha dispersion. Vale
acotar, que la descripciéon que sigue hace uso precisamente del RIQ, como medida de
variabilidad que se obtiene de la diferencia entre tercer (75%) y primer cuartil (25%), sin
llegar a verse afectado por la existencia de valores atipicos.

En términos generales, el apartado propone dar respuesta al objetivo principal
de la investigacion, una vez efectuada la codificacion de las puntuaciones obtenidas y
de acuerdo a las escalas de medicion propuestas en los instrumentos empleados. El
analisis descriptivo permitird al investigador contar con una vision global del
comportamiento de las variables, para posteriormente, en funcién a la conceptualizacién
de los elementos presentes en el marco teérico, contextualizar los resultados y dar

respuesta mas amplia a los objetivos especificos planteados.

6.2.1. Orientacion Motivacional.
Con base en la Figura 9 es posible visualizar el comportamiento de la OM sobre el total
de la muestra encuestada. En el caso particular de la OMLog el primer cuartil informa
gue el 25% de los sujetos han igualado o superado los 82 pts. aproximadamente. El
segundo cuartil 0 mediana de la distribucion sugiere que el 50% de la muestra ha
acumulado cerca de 87 pts.; el tercer cuartil, el cual alude 75% de los casos, sefiala que
los mismos han acumulado hasta alrededor de 94 pts. La mitad de las puntuaciones
correspondientes a la parte central de su distribucion, se encuentran entre valores
cercanos a los 82 y 94 pts. Se puede apreciar la presencia de valores atipicos y valores
atipicos extremos, por lo cual el rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 0

pts. y un valor maximo de 133 pts.
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Con respecto a los puntajes alcanzados en la OMPod el primer cuartil informa
gue el 25% de los sujetos ha acumulado hasta alrededor de 54 pts. El segundo cuartil,
deja ver que el 50% de los participantes ha conseguido 66 pts. aproximadamente;
mientras que el tercer cuartil sefiala que el 75% ha acumulado cerca de 74 pts. La mitad
de las puntuaciones correspondientes a la parte central de su distribucion, se
encuentran entre valores cercanos a los 54 y 74 pts.; se puede afirmar asimismo a
presencia de valores atipicos, por lo cual el rango de los puntajes varia entre un valor
minimo de O pts. y un valor maximo de 101 pts.

En relacién con la OMA(il el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos ha
acumulado hasta alrededor de 55 pts. La mediana sugiere que el 50% de los
participantes ha obtenido cerca de 66 pts.; y el tercer cuartil, sefiala que el 75% ha
acumulado 75,75 pts. aproximadamente. Se debe mencionar que la mitad de las
puntuaciones correspondientes a la parte central de su distribucion, se encuentran entre
valores cercanos a los 55 y 75,75 pts. Dada la presencia de valores atipicos, el rango
de los puntajes varia entre un valor minimo de 0 pts. y un valor maximo de 94 pts.

Cabe sefialar que la mayor dispersibn de datos se observa en la OMA(il
(R1Q=10,37) y en la OMPod (RIQ=10) dando como resultado distribuciones mayormente
heterogéneas, a diferencia de la OMLog (RIQ=6) donde se evidencia mayor
homogeneidad en las puntuaciones. Sobre el total de trabajadores que integran las (6)
seis empresas participantes se observa el predominio de la OMLog, con calificaciones

relativamente mas altas a las obtenidas en la OMPod y la OMAil.
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Tabla 19

Orientacion Motivacional para el total de encuestados

OMLog OMPod OMAfil

P25: 82 P25: 54 P25: 55
Mediana: 87 Mediana: 66 Mediana: 66
P75: 94 P75: 74 P75: 75,75
Valor Minimo: 0 Valor Minimo: 0 Valor Minimo: 0

Valor Maximo: 133 Valor Maximo: 101  Valor Maximo: 94

RIQ: 6 RIQ: 10 RIQ: 10,37
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Figura 9. Orientacion Motivacional para el total de encuestados
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66 66

OMLog OMPod OMA(il

Figura 10. Comparacion de Medianas de las Dimensiones de Orientacion Motivacional
para el total de encuestados

6.2.2. Satisfaccion Laboral.

En esta seccién se presentan las puntuaciones obtenidas en relacion con la SL, a partir
de la aplicacion del “Cuestionario de principales satisfactores y reductores de
insatisfaccion laboral” elaborado con base en la teoria bifactorial de Frederick Herzberg.
En primer lugar se muestra la frecuencia de los items correspondientes a la FA y
seguidamente la distincién de aquellos mayormente escogidos y calificados para cada
valor de la escala. Vale resaltar que la segunda parte atiende a lo anteriormente
referido, pero en correspondencia a la FB del cuestionario.

Es importante aclarar que ambas formas del cuestionario presentan los mismos
items, con igual redaccién y orden de aparicion. La diferencia de una forma con
respecto a la otra concierne a las instrucciones, pues en la FA se le pide al participante
gue considere los items que contribuyen al aumento de su satisfaccion en el trabajo,
mientras que en la FB se le solicita tome en cuenta los que disminuyen su insatisfacciéon
laboral. Vale recordar, que de los diecisiete (17) items listados en cada forma, la
escogencia se limita a la seleccion de solo cinco (5) items, los cuales son valorados en
un rango de ponderacién de 5 a 1 en un orden de importancia descendiente.

Del total de 224 cuestionarios se contabilizaron 50 de ellos contestados de forma
incorrecta, en su mayoria debido a que aun habiendo seleccionado los items, su

ponderacion no fue la adecuada conforme a las instrucciones o bien porque todos
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fueron calificados en lugar de ser sefialados solo cinco (5). La descripcién y analisis se
llevo a cabo con base en las puntuaciones de los 174 participantes que si atendieron a
las instrucciones planteadas de forma correcta. La Figura 11 que se muestra a
continuacion representa la cantidad de cuestionarios incorrectos y las razones

atribuidas para su descarte.

® Valoracién incorrecta

® Seleccién incorrecta

No contestaron

Figura 11. Cuestionarios de Satisfaccién Laboral descartados

6.2.2.1. Resultados Forma A.

En la Tabla de Frecuencia de respuesta por items de la Forma A (Ver Anexo C), se
presenta la frecuencia de respuestas obtenidas por item en cada valor de la escala
planteada. Las puntuaciones derivadas de la FA sefialan a RP como el mas frecuente y
mejor calificado en el valor 5, es decir, que RP pasa a ser el elemento que contribuye en
mayor medida al aumento de la SL en este puntaje; seguido por LG y RCC en el valor 4
y 3, respectivamente.

Es importante destacar, que en los dos ultimos valores de la escala (2 y 1) se
aprecia que la mayor frecuencia de respuesta corresponde a SLR, por lo que también
contribuye al aumento de la satisfaccion en el trabajo.

A continuacién se presenta el ranking con los 5 items de mayor frecuencia de
respuesta para cada valor de la escala. En los casos de figuras que muestran mas de
cinco items, ello obedece a la inclusion de dos o mas items con la misma frecuencia.

En la Figura 12 se muestran los cinco items més destacados para el valor 5 de
la escala, donde RP figura como el mayormente calificado, seguido por LG; vale resaltar

que no se identifican items con frecuencias repetidas.
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34
31
I I_i
RP LG CR

Figura 12. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 5 Forma A

RP: La responsabilidad personal en la realizacion de mi trabajo
LG: Los logros alcanzados en mi trabajo

CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo

RCC: La relacién con mis compatieros

18

SLR RCC

Seguidamente, la Figura 13 se corresponde con los seis factores mas frecuentes
en el valor 4, caso para el cual LG se presenta como el mejor calificado,
inmediatamente seguido por CR. En contraste al caso anterior, si se observan

valoraciones repetidas, dado que SLR y RCC poseen igual frecuencia.

LG: Los logros alcanzados en mi trabajo

CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

30 SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo
RCC: La relacién con mis compafieros

RP:La personal en la 6n de mi trabajo

AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion

23
18 18
I I 15 :
LG CR SLR RCC RP AS

Figura 13. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 4 Forma A

En el caso de la Figura 14 se exponen siete factores con la puntuacion més alta
en el valor 3 RCC figura como el item mejor calificado en este valor, seguido
inmediatamente por LG. Se observa la repeticion de frecuencia de CR y SLR, asi como

ocurre también en el caso de los items AS y RS.
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RCC: La relacion con mis compafieros

28 LG: Los logros alcanzados en mi trabajo
CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo

AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion

RS: La relacion con mi supervisor

20 P nersonal en la én de mi trahaio

Figura 14. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 3 Forma A

RCC LG

En la siguiente Figura 15 se destacan los seis items con mayor frecuencia para
el valor 2, donde SLR figura como el elemento mas altamente valorado, seguido por
RCC; se evidencia también la repeticion de frecuencia de CR y RC, seguido de AS y

luego LG.

SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo
RCC: La relacién con mis compafieros

CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo
AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion

LG: Los logros alcanzados en mi trabajo

1

Figura 15. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 2 Forma A

En relacion con la Figura 16 es posible visualizar los 10 elementos mejor
calificados con el valor 1. Es importante sefialar la repeticion de frecuencia para LG,
CR, PG, AT, y SG; asi como también la coincidencia de RS y RC. Nuevamente se
observan SLR seguido de RCC como los elementos mejor estimados en este valor.
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SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo

RCC: La relacion con mis compafieros

LG: Los logros alcanzados en mi trabajo

CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

29 PG: El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo
AT: Lalibertad para tomar decisiones en mi trabajo

SG: La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion
AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion

RS: La relacion con mi supervisor

RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

12 12 12 12
I I I I ] 10 10
CR PG AT SG AS RS RC

Figura 16. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 1 Forma A

20

SLR RCC LG

Tomando en cuenta los items considerados mas importantes para el aumento de
la satisfaccion laboral, la Tabla 20 muestra la sumatoria ponderada de frecuencia de la
FA y la clasificacion de cada uno de ellos, de acuerdo a lo propuesto en el modelo

bifactorial, que alude a satisfactores y reductores de la insatisfaccién laboral.

Tabla 20

Suma ponderada de los items con mayor frecuencia de respuesta para la Forma A

Sumatoria Ponderada

items con mayor frecuencia de respuesta (frecuencia del item x valor de la escala) Total Tipo de Factor
5 4 3 2 1
Los logros alcanzados en mi trabajo 155 120 60 24 12 371 Satisfactor
El crecimiento personal por el trabajo que realizo 135 92 57 36 12 332 Satisfactor
La relacién con mis compaiieros 90 72 84 38 20 304 Reductor
El salario y los beneficios econdmicos que recibo 105 72 57 40 29 303 Reductor
La responsabilidad personal en la realizacion de mi trabajo 170 60 36 266 Satisfactor
La posibilidad de ascenso en mi organizacién 56 42 28 11 137 Reductor
La relacion con mi supervisor 42 10 52 Reductor
El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo 36 10 46 Satisfactor
El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo 12 12 Satisfactor
La libertad para tomar decisiones en mi trabajo 12 12 Satisfactor
La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacién 12 12 Reductor

La Figura 17 ilustra la frecuencia atribuida a los items -calificados mas
importantes en la FA y en atencion a la clasificacion expuesta por Herzberg. La suma
ponderada contabilizé once (11) items con las méas alta frecuencia, de los cuales solo
seis (6) de ellos estan asociados a los satisfactores (representados en el color azul de

las barras), asociados a factores intrinsecos que contribuyen al aumento de la
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satisfaccion en el trabajo. Del mismo modo, la figura contiene cinco items (5)
(representados en el color rojo) y que representan los reductores de insatisfaccion
laboral, alusivos a condiciones externas o factores extrinsecos al trabajador.

Es posible apreciar como las puntuaciones mas altas corresponden LG y CR,
seguidos por RCC, que contrario a los dos primeros, es un factor reductor. En las
tltimas posiciones figuran PG y AT, ambos satisfactores, a diferencia de SG que
ademds se encuentra posicionado con la menor puntuacion. A pesar de evidenciarse
mayor cantidad de satisfactores -como cabria esperar de acuerdo al modelo de
Herzberg-, se aprecia también la existencia de reductores que, segun la percepcion de
los trabajadores estan contribuyendo al aumento de su satisfaccion, tal es el caso de
RCC y SLR ubicados en la tercera y cuarta posicion de la Figura 17.

LG: Los logros alcanzados en mi trabajo
400 CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

371 RCC: La relacién con mis compafieros

SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo

350 332 RP: La responsabilidad personal en |a realizacion de mi trabajo

AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion

RS: La relacién con mi supervisor

304 303 RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

300 PG: El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo

AT: La libertad para tomar decisiones en mi trabajo

SG: La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion
250
200
150
100
50
0

LG CR RCC SLR RP AS RS RC PG AT SG

B Satisfactores ™ Reductores

Figura 17. Frecuencia de Satisfactores y Reductores de la Forma A

6.2.2.2. Resultados de la Forma B.
Los datos presentados en la Tabla de Frecuencia de respuesta por items de la Forma B
(Ver Anexo C) sugieren que SLR es el item mas frecuente y mejor calificado en el valor

5 de la escala, es decir que el salario figura como el elemento que contribuye de forma
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mas marcada a la reduccién de la insatisfaccion laboral; seguido inmediatamente por
RCC en el valor 4. En los valores que siguen (3 y 2) se aprecia la misma frecuencia
para RC. En el ultimo puntaje de la escala (1), nuevamente SLR aparece como el
mayormente puntuado.

A continuacion, se muestra el ranking con los 5 items mayormente puntuados
para cada valor de la escala. Tal como en el caso anterior, para los casos de figuras
gue muestran mas de cinco items, ello obedece a la inclusion de dos 0 mas items con la
misma frecuencia.

En la Figura 18 se exponen los seis items méas destacados para el valor 5,
donde SLR se distingue como el mas valorado, seguido por RCC, CR, y RC, con
puntuaciones cercanas. Cabe sefalarla misma frecuencia de respuesta para RS y AS.

49 SLR: El salario y los beneficios econmicos que recibo
RCC: La relacién con mis compaieros

CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

RS: La relacién con mi supervisor

AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion

21

14 13 11 11

SLR RCC CR RC RS AS

Figura 18. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 5 Forma B

En la Figura 19 se muestran los ocho items més frecuentes en el valor 4, de los
cuales la puntuacién mas alta se atribuye a RCC, seguido por SLR; posteriormente se
ubican RC y LG. Se observan frecuencias repetidas en el caso de RP, AS, CR y RA.

RCC: La relacion con mis compafieros

SLR: El salario y los beneficios econmicos que recibo

RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

LG: Los logros alcanzados en mi trabajo

RP:La jlidad personal en la de mi trabajo

23 AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion
CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

20 RA: La retroalimentacion que percibo de las tareas que realizo

15
13 12 12 12 12

RCC SLR RC LG RP AS CR RA

Figura 19. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 4 Forma B
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La Figura 20 expone seis items con la puntuacion mas alta en el valor 3, de los
cuales el mas importante atiende a RC, seguido de nuevo por SLR y luego por LG. Se
observa el caso de AS y RCC con la misma frecuencia, quedando SG en ultima
posicion.

RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo
SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo
LG: Los logros alcanzados en mi trabajo
As:la de ascenso en mi 6
RCC: La relacion con mis compatieros
SG: La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion

18 17 16
15 15

13

RC SLR LG AS RCC SG

Figura 20. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 3 Forma B

De seguida, la Figura 21 muestra los seis factores mas frecuentados en el valor
2, donde RC se presenta como el mejor calificado, inmediatamente seguido por CR y

posteriormente por RCC. Luego se ubica RS y la misma frecuencia para LG y AS.

RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo
CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo

RCC: La relacién con mis compaieros

RS: La relacion con mi supervisor

LG: Los logros alcanzados en mi trabajo

21 AS: La posibilidad de ascenso en mi oraanizacion

18

15
14 13 13

RC CR RCC RS LG AS

Figura 21. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 2 Forma B

Al visualizar la Figura 22 se observan los seis elementos mejor calificados con el
valor 1 SLR vuelve a figurar con la mayor frecuencia, inmediatamente seguido por CL.
Ademas se muestran SG y RS con puntuaciones bastante similares y en ultimo lugar y
con frecuencias repetidas RCC y SP.
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SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo

CL: Las condiciones fisicas de mi trabajo

SG: La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion
RS: La relacién con mi supervisor

RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

18 SP: La supervision en general
16
14
12 13 13
SLR CL SG RS RCC SP

Figura 22. items con mayor frecuencia de respuesta del puntaje 1 Forma B

La Tabla 21 muestra la sumatoria ponderada de frecuencia de la FB en relacién
con los items apreciados como mas importantes en la disminucién de la insatisfaccion

laboral, junto a la clasificacion de cada uno, segun el modelo bifactorial de Herzberg.

Tabla 21
Suma ponderada de los items con mayor frecuencia de respuesta para la Forma B

Sumatoria Ponderada

items con mayor frecuencia de respuesta (frecuencia del item x valor de la escala) Total Tipo de Factor
5 4 3 2 1
El salario y los beneficios econémicos que recibo 245 80 51 18 394 Higiénico
La relacion con mis comparieros 105 92 45 30 13 285 Higiénico
El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo 65 60 54 42 221 Motivador
La posibilidad de ascenso en mi organizacion 55 48 45 26 174 Higiénico
El crecimiento personal por el trabajo que realizo 70 48 36 154 Motivador
Los logros alcanzados en mi trabajo 52 48 26 126 Motivador
La relacion con mi supervisor 55 28 12 95 Higiénico
La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacién 39 14 53 Higiénico
La responsabilidad personal en la realizacion de mi trabajo 48 48 Motivador
La retroalimentacién que percibo de las tareas que realizo 48 48 Motivador
Las condiciones fisicas de mi trabajo 16 Higiénico
La supervisién en general 13 Higiénico

La Figura 23 deja ver la frecuencia otorgada a los items considerados mas
importantes en la FB y de acuerdo a la clasificacion sugerida por el modelo bifactorial.
La suma ponderada contabilizé doce items (12) valorados por la muestra como los mas
frecuentes y de los cuales solo siete de ellos (7) corresponden a reductores de
insatisfaccion (color rojo) y cinco (5) que representan los satisfactores (color azul).Se

observa que las tres calificaciones mas altas se atribuyen a SLR y RCC, seguidos de
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RC como satisfactor, a diferencia de los dos primeros. Por otro lado, las puntuaciones
mas bajas se asocian a RAy a CL y SP, estos dos ultimos entendidos como reductores
de la insatisfaccion. Sin embargo, aunque se distingue mayor nimero de reductores en
relacibn con los satisfactores -como sugiere la teoria de Herzberg- se aprecia la
existencia de satisfactores que, segun la percepciéon de los trabajadores también
contribuyen a la disminucién de la insatisfaccion laboral, como es el caso de RC, CR y
LG.

450 SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo
RCC: La relacion con mis comparieros

394 RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

400 AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion

CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo
LG: Los logros alcanzados en mi trabajo

350 RS: La relacién con mi supervisor
SG: La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion

RP: La responsabilidad personal en la realizacién de mi trabajo
RA: La retroalimentacién que percibo de las tareas que realizo
300 285 CL: Las condiciones fisicas de mi trabajo
SP: La supervisién en aeneral

250
221

200 174

154
150 126

95
100

53 48 48
50

16 13

SLR RCC RC AS CR LG RS SG RP RA CL SP

® Satisfactores ™ Reductores

Figura 23. Frecuencia de satisfactores y reductores de la insatisfaccion Forma B

Con la finalidad de integrar los resultados de ambas secciones del cuestionario,
la Figura 24 ubicada a continuacion representa el contraste de los items mas frecuentes
previamente descritos para la FA y la FB, pero en atencion a solo aquellos que hayan
coincidido como importantes en ambos segmentos; por tal razén, se omiten los
enunciados cuya puntuacion figure en una sola de las formas del cuestionario.

Resulta interesante considerar como SLR (394 pts. FB y 303 pts. FA) viene a
representar la mayor puntuacién del contraste, figurando como el mas importante

reductor de la insatisfaccion y el cuarto item mas importante en el aumento de la
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satisfaccion. Las siguientes calificaciones corresponden a satisfactores, donde el primer
lugar lo ocupa LG (371 pts. FA) seguido de CR y RCC, pero cuyas puntuaciones se
perciben significativamente inferiores al ser considerados como reductores. Se aprecian
puntajes altos y similares en RCC para su valoracién como satisfactor y reductor (304
pts. FA y 303 pts. FB); caso similar al de AS, cuyas calificaciones son semejantes
aunque con puntajes intermedios. Vale la pena resaltar el caso de SLR por ser un item
altamente valorado tanto como satisfactor (303 pts.) como por reductor (394 pts.), al
igual que el caso de RCC, con puntuaciones equivalentes en ambas categorias
(Satisfactor: 304 pts. y Reductor 285 pts.).

Por otro lado, se destacan las puntuaciones de LG valorado en alta medida
como satisfactor (371 pts.), pero calificado de forma significativamente inferior como
reductor (126 pts.); caso contrario ocurre, aunque en menor medida, en el caso de RC,
mayormente estimado como reductor que como satisfactor (221 pts. y 46 pts.

respectivamente).

LG: Los logros alcanzados en mi trabajo
CR: El crecimiento personal por el trabajo que realizo
450 RCC: La relacién con mis comparfieros

SLR: El salario y los beneficios econémicos que recibo
RP: La responsabilidad personal en la realizacion de mi trabajo
394 AS: La posibilidad de ascenso en mi organizacion
400 RS: La relacién con mi supervisor
371 RC: El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo
SG: La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion
350 332
304 303
300 285
266
250
221
200 174
154
137
150 126
95
100
48 52 46 53
50
0 .
LG CR RCC SLR RP AS RS RC SG

®mFormaA " FormaB

Figura 24. Contraste de Frecuencias Forma Ay Forma B
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6.2.3. Locus de Control.

A continuacion se describen las puntuaciones vinculadas al LC del total de trabajadores.
En la Figura 25 el primer cuartil de la IN informa que el 25% de los sujetos han igualado
0 superado los 35 pts. aproximadamente; se observa asimismo que el 50% de los
participantes ha obtenido alrededor de 39 pts., mientras que el tercer cuartil sugiere que
el 75%ha acumulado cerca de 41 pts. La mitad de las puntuaciones correspondientes a
la parte central de la distribucion, se encuentran entre valores cercanos a los 35y 41
pts. Se nota la presencia de valores atipicos y atipicos extremos, por lo cual el rango de
los puntajes varia entre un valor minimo de 11 pts. y un maximo de 48 pts.

Con respecto a los puntajes obtenidos en OP el primer cuartil informa que el
25% de los sujetos han igualado o superado cerca de 11 pts. La mediana indica que el
50% de los participantes ha conseguido 15,5 pts. aproximadamente; el tercer cuartil
sefiala que el 75% de los mismos ha acumulado alrededor 21 pts. Es importante
destacar que la mitad de las puntuaciones correspondientes a la parte central de su
distribucién, se encuentran entre valores cercanos a los 11 y 21 pts. El rango de los
puntajes varia entre un valor minimo de 8 pts. y un maximo de 36 pts., a razén de los
valores atipicos.

En atencion a los a los resultados logrados en AZ el primer cuartil informa que el
25% de los sujetos han igualado o superado alrededor de 13 pts. La mediana informa
gue el 50% de los evaluados ha logrado obtener cerca de 17 pts.; mientras que el tercer
cuartil sefiala que el 75% ha acumulado 23 pts. aproximadamente. Asimismo, se nota
gue la mitad de las puntuaciones correspondientes a la parte central de su distribucion,
se encuentran entre valores cercanos a los 13 y 23 pts. Ademas se puede apreciar que
el rango de los puntajes para esta dimensién varia entre un valor minimo de 8 pts. y un
maximo de 35 pts.

A partir de la informaciéon recolectada es posible observar que la mayor
dispersiéon de datos se encuentra en OP (RIQ=5) y AZ (RIQ=5) dando como resultado
distribuciones méas heterogéneas cuando se compara con la IN (RIQ=3) donde se
evidencia mayor homogeneidad en las calificaciones. Sobre el total de trabajadores que
integran las seis (6) empresas participantes se observa el predominio de la IN con

calificaciones superiores a las obtenidas en AZ y OP.
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Tabla 22

Locus de Control para el total de encuestados

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 35 P25: 11 P25: 13
Mediana: 39 Mediana: 15,5 Mediana: 17
P75: 41 P75: 21 P75: 23

Valor Minimo: 11
Valor Maximo: 48
RIQ: 3

Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 36
RIQ: 5

Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 35
RIQ: 5

a0
40+
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196
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104
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Internalicacl Otros Poderosos Azar

Figura 25. Locus de Control para el total de encuestados
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39

17
15,5

Internalidad Otros Poderosos Azar

Figura 26. Comparacion de Medianas de las Dimensiones de Locus de Control para el
total de encuestados

6.3. Orientacion Motivacional y el Locus de Control por Empresa

Una vez lograda la representacion general de las variables, a continuacion se muestra
el comportamiento de la OM y el LC en atencién a las empresas que formaron parte
activa y voluntaria del proceso de encuesta. La exposicion de estos resultados pretende
contribuir con referencias mas concretas en relacion a la motivacion de los participantes
y las caracteristicas propias a su locus de control, dando respuesta asimismo a parte de

los objetivos especificos planteados para la investigacion

6.3.1. Resultados de OM y LC de Ponce & Benzo, SUCR, C.A.
De acuerdo con la Figura 27 y atencién a la OMLog el primer cuartil informa que el 25%
de los sujetos han igualado o superado 81,75 pts. aproximadamente, el segundo cuartil
o mediana de la distribucion sugiere que el 50% ha acumulado alrededor de 86 pts. y el
tercer cuartil, sefiala que los mismos han obtenido cerca de 90 pts. Ademas, se nota
gue el rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 0 pts. y un maximo cercano
alos 117 pts. Tomando en cuenta la OMPod el primer cuartil informa que el 25% de los
sujetos acumularon 57,75 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50%
ha obtenido alrededor de 67 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% ha
acumulado cerca de 75 pts. El rango de los puntajes varia entre un valor minimo

proximo a los 0 pts. y un maximo de 98 pts.
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En la OMA(il, el primer cuartil avisa que el 25% de los sujetos acumularon 53 pts.
aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha obtenido alrededor de61
pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75%ha acumulado cerca de 70 pts. De
esta forma, se nota que la mitad de las puntuaciones correspondientes a la parte central
de su distribucion, se encuentran entre valores aproximados a los 53 y 70 pts.; se
observa asimismo que el rango de los puntajes varia entre un valor minimo préximo a
los O pts. y un valor maximo cercano a los 88 pts.

Cabe sefalar que la mayor dispersion de datos se observa en la OMPod
(RIQ=8,62) y la OMA(il (RIQ=8,5) dando lugar a distribuciones mas heterogéneas, a
diferencia de la OMLog (RIQ=4,12) en la cual se distingue mayor homogeneidad en las
calificaciones. En Ponce & Benzo, SUCR, C.A. prevalece la OMLog con valores
relativamente més altos en relacién con la OMPod y la OMAfil (Ver Anexo B).
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Figura 27. Orientacién Motivacional de Ponce & Benzo, SUCR, C.A.

La Figura 28 sefiala como en el primer cuartil de la IN el 25% de los sujetos han
igualado o superado 35 pts. aproximadamente, el segundo cuartii 0 mediana de la
distribucion, sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado cerca de 38 pts. y el tercer
cuartil, sefala que el 75% ha obtenido alrededor de 41 pts. Se nota que el rango de los
puntajes varia entre un valor minimo de 19 pts. y un valor maximo cercano a los 48 pts.

En relacion con OP el primer cuartil apunta que el 25% de los sujetos
acumularon 11 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha

obtenido alrededor de 14 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
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participantes han alcanzado cerca de 19 pts. Es posible distinguir asimismo, que el
rango de los puntajes varia entre un valor minimo préximo a los 8 pts. Y un valor
maximo cercano a los 30 pts. De acuerdo con AZ, el primer cuartil indica que el 25% de
los sujetos acumularon 13 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50%
ha alcanzado cerca de 17 pts., mientras que el tercer cuartil indica que el 75% han
acumulado alrededor de 22 pts. El rango de los puntajes varia entre un valor minimo
proximo a los 8 pts. y un maximo cercano a los 35 pts.

En atencion a la dispersién de los datos, la mayor variabilidad se observa en AZ
(RIQ=4,5) seguido de OP (RIQ=4), razon por la cual sus distribuciones son mas
heterogéneas; mientras que para la IN (RIQ=3) se observa menor dispersion y por tanto
mayor homogeneidad en los resultados. En Ponce & Benzo, SUCR, C.A. prevalece la
IN con calificaciones superiores en relacién con AZ y OP (Ver Anexo D).
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Figura 28. Locus de Control de Ponce & Benzo, SUCR, C.A.

6.3.2. Resultados de OM y LC de Laboratorios Ponce, C.A.
Segun la Figura 29 el primer cuartil de la OMLog anuncia que el 25% de los sujetos han
igualado o superado 80,5 pts. aproximadamente, el segundo cuartil 0 mediana de la
distribucion sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado alrededor de 81,5 pts. Y el
tercer cuartil sefiala que el 75% ha obtenido cerca de 89,5 pts. Del mismo modo, se
observa que el rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 77 pts. y un valor
maximo cercano a los 111 pts.

Teniendo en cuenta la OMPod el primer cuartil muestra que el 25% de los

sujetos acumularon 54,75 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50%
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ha obtenido alrededor de 68,5 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de
los participantes ha acumulado cerca de 74,25 pts.; el rango de los puntajes varia entre
un valor minimo préximo a los 45 pts. y un valor maximo cercano a los 81 pts. En la
OMAil, el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos acumularon 54,25 pts.
aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha obtenido alrededor de 69,5
pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los participantes han acumulado
cerca de 78,25 pts. De esta forma, se nota que el rango de los puntajes varia entre un
valor minimo proximo a los 32 pts. y un valor maximo cercano a los 82 pts.

La mayor dispersion de datos para esta empresa se observa en la OMA(il
(RIQ=12) seguido de OMPod (RIQ=9,75), dando como resultado distribuciones
visiblemente heterogéneas. Sin embargo, es en la OMLog (RIQ=4,5) donde se
evidencia mayor homogeneidad en las puntuaciones. En Laboratorios Ponce, C.A.
predomina la OMLog con calificaciones relativamente mas altas con respecto a la
OMPod y la OMA(Til (Ver Anexo B).
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Figura 29.0Orientacién Motivacional de Laboratorios Ponce, C.A.

La Figura 30 notifica que para el primer cuartil obtenido en la IN el 25% de los
sujetos han igualado o superado 33,5 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o
mediana de la distribucion, sugiere que el 50% de la muestra han acumulado cerca de
39 pts. y el tercer cuartil, que el 75% ha obtenido alrededor de 40 pts. El rango de los

puntajes varia entre un valor minimo de 24 pts. y un maximo cercano a 43 pts.
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En relacion con OP el primer cuartil sefiala que el 25% de los sujetos
acumularon 13,5 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 16 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
participantes han alcanzado cerca de 19,75 pts.; el rango de los puntajes varia entre un
valor minimo préximo a los 9 pts. y un valor maximo cercano a los 23 pts. En AZ el
primer cuartil informa que el 25% de los sujetos acumularon 13 pts. aproximadamente,
el segundo cuartil sugiere que el 50% ha alcanzado cerca de 15,5 pts., mientras que el
tercer cuartil, indica que el 75% de los participantes han acumulado alrededor de 20,5
pts. El rango de los puntajes varia entre un valor minimo préximo a los 10 pts. y un valor
méaximo cercano a los 23 pts.

Dada la variabilidad de puntuaciones es posible observar que la mayor
dispersion en AZ (RIQ=3,75) seguido de la IN (RIQ=3,25) y por ultimo OP (RIQ=3,12)
donde se evidencia mayor homogeneidad. En Laboratorios Ponce, C.A. predomina la IN
con calificaciones que figuran por encima de OP y a AZ (Ver Anexo D).
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Figura 30. Locus de Control de Laboratorios Ponce, C.A.

6.3.3. Resultados de OM y LC de Solgen, C.A.
Con base a la Figura 31 el primer cuartil de la OMLog muestra que el 25% de los
sujetos han igualado o superado 78 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o
mediana sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado 89 pts. y el tercer cuartil que
el 75% ha obtenido cerca de 95 pts. Se observa que el rango de los puntajes varia entre

un valor minimo de 30 pts. y un maximo cercano a 118 pts.
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En relacion con la OMPod el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos
acumularon 53 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 64 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
participantes han acumulado cerca de 78 pts.; el rango de los puntajes varia entre un
valor minimo proximo a los 20 pts. y un valor maximo cercano a los 88 pts. En la OMA(il,
el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos acumularon 57 pts.
aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha obtenido alrededor de 72
pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los participantes han acumulado
cerca de 80 pts.; es posible identificar que el rango de los puntajes varia entre un valor
minimo proximo a los 16 pts. y un maximo cercano a los 89 pts.

Debe sefialarse que la mayor dispersién de datos se observa en la OMPod
(RIQ=12,5) y la OMA(il (RIQ=11,5), lo cual deja ver distribuciones mas heterogéneas
cuando se compara con la OMLog (RIQ=8,5) donde se percibe mayor semejanza en las
puntuaciones. En Solgen, C.A. prevalece la OMLog con valores relativamente mas altos
en relacion con la OMAfil y la OMPod (Ver Anexo B).
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Figura 31. Orientacién Motivacional de Solgen, C.A.

La Figura 32 deja ver que en la IN el primer cuartil advierte que el 25% de los
sujetos han igualado o superado 36,25 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o
mediana de la distribucién sugiere que el 50% ha acumulado cerca de 40 pts. y el tercer
cuartil, sefiala que el 75% ha obtenido alrededor de 43 pts. El rango de los puntajes

varia entre un valor minimo de 11 pts. y un maximo cercano a los 47 pts.
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En OP el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos acumularon 11 pts.
aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha obtenido alrededor de 14
pts. y el tercer cuartil, indica que el 75% ha alcanzado cerca de 24 pts.; el rango de los
puntajes varia entre un valor minimo préximo a los 8 pts. y un maximo cercano a los 36
pts. Las puntuaciones obtenidas en AZ sefalan en el primer cuartil el 25% de los
sujetos acumularon 12,25 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50%
ha alcanzado cerca de 17 pts. y el tercer cuartil que el 75% ha acumulado 25,5 pts.; el
rango de los puntajes varia entre un valor minimo proximo a los 8 pts. y un maximo
cercano a los 33 pts.

La variabilidad en las puntuaciones obtenidas permite dar cuenta que la mayor
dispersiéon de datos se observa en AZ (RIQ=6,62) seguido de OP (RIQ=6,5); reflejando
asi distribuciones mas dispersas, a diferencia de la IN (RIQ=3,37) en la cual se
distingue mayor homogeneidad en las calificaciones. En Solgen, C.A. prevalece la IN
con valores que estan por encima a AZ 'y OP (Ver Anexo D).
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Figura 32. Locus de Control de Solgen, C.A.

6.3.4. Resultados de OM y LC de Corporacién Yohiroma, C.A.
De acuerdo con la Figura 33 el primer cuartil de la OMLog sugiere que el 25% de los
sujetos han igualado o superado 82 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o
mediana de la distribucion sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado alrededor de
87 pts. y el tercer cuartil, sefiala que el 75% ha obtenido cerca de 94 pts. Asimismo, se

acota que el rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 0 pts. y un maximo
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cercano a los 133 pts. En la OMPod el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos
acumularon 54 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 66 pts., mientras que el tercer cuartil indica que el 75% ha
acumulado cerca de 74 pts. El rango de los puntajes varia entre un valor minimo
préximo a los 0 pts. y un maximo cercano a los 101 pts.

En la OMA(il, el primer cuartil comunica que el 25% de los sujetos acumularon
55 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha obtenido alrededor
de 66 pts., mientras que el tercer cuartil indica que el 75% de los participantes han
acumulado cerca de 75,75 pts. Se tiene que la mitad de las puntuaciones
correspondientes a la parte central de su distribucion, se encuentran entre valores
aproximados a los 55 y 75,75 pts.; el rango de los puntajes varia entre un valor minimo
proximo a los 0 pts. y un maximo cercano a los 94 pts.

La variabilidad en las puntuaciones sefala que la mayor dispersion de datos en
la OMAfil (RIQ=10,37) seguido de la OMPod (RIQ=10), lo que a su vez da lugar a
distribuciones visiblemente mas heterogéneas, a diferencia de la OMLog (RIQ=6) en la
cual se distingue mayor homogeneidad en las calificaciones. En Corporacion Yohiroma,
C.A. predomina la OMLog con calificaciones relativamente superiores con respecto a la
OMPod y la OMAfil (Ver Anexo B).
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Figura 33. Orientacién Motivacional de Corporacion Yohiroma, C.A.

En la Figura 34 el primer cuartil de la IN sugiere como el 25% de los sujetos han

igualado o superado 35 pts. aproximadamente, el segundo cuartii 0 mediana de la
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distribucién apunta que el 50% ha acumulado cerca de 39 pts. y el tercer cuartil, sefiala
gue el 75%ha obtenido alrededor de 41 pts. El rango de los puntajes varia entre un
valor minimo de 11 pts. y un maximo cercano a los 48 pts.

En relacion con OP el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos
acumularon 11 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 15,5 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% ha
alcanzado cerca de 21 pts. Cabe acotar que el rango de los puntajes varia entre un
valor minimo proximo a los 8 pts. y un maximo cercano a los 36 pts. De acuerdo con las
puntuaciones obtenidas en la dimensioén AZ, el primer cuartil informa que el 25% de los
sujetos acumularon 13 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
alcanzado cerca de 17 pts., mientras que el tercer cuartil indica que el 75% ha
acumulado alrededor de 23 pts. Se nota el rango de los puntajes varia entre un valor
minimo proximo a los 8 pts. y un maximo cercano a los 35 pts.

A partir de la informaciéon recolectada es posible observar que la mayor
dispersién de datos se encuentra en OP (RIQ=5) y AZ (RIQ=5) dando como resultado
distribuciones mas heterogéneas cuando se compara con la IN (RIQ=3) donde se
vislumbra mayor homogeneidad en las calificaciones. Se debe mencionar asimismo,
gue en las distribuciones correspondientes a OP y AZ, es apreciable la tendencia que
éstas tienen hacia puntajes inferiores. En Corporaciéon Yohiroma, C.A. predomina la IN

con mayores calificaciones con respecto a AZ y OP (Ver Anexo D).
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6.3.5. Resultados de OM y LC de Especialidades Quimicas, C.A.

En atencion a la Figura 35 el primer cuartil de la OMLog indica que el 25% de los
sujetos han igualado o superado 88,5 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o
mediana de la distribucién sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado alrededor de
92 pts. y el tercer cuartil, sefala que el 75% ha obtenido cerca de 102 pts. Asimismo, se
nota que el rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 77 pts. y un valor
méaximo cercano a los 133pts.

Teniendo en cuenta la OMPod el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos
acumularon 47,5 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 57,5 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
participantes han acumulado cerca de 76,25 pts. El rango de los puntajes varia entre un
valor minimo préximo a los 37 pts. y un valor maximo cercano a los 101 pts. En la
OMAYil, el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos acumularon 68,75 pts.
aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha obtenido alrededor de 76
pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los participantes han acumulado
cerca de 87 pts. Se observa que el rango de los puntajes varia entre un valor minimo
préximo a los 44 pts. y un valor maximo cercano a los 92 pts.

La mayor dispersion de datos corresponde a la OMPod (RIQ=14,37) seguido de
OMA(fil (RIQ=9,12), dando como resultado distribuciones claramente diversas. Sin
embargo, es en la OMLog (RIQ=6,75) donde se evidencia menor fluctuacién en las
puntuaciones. En Especialidades Quimicas, C.A. prevalece la OMLog con valores

relativamente mas altos en relacién con la OMA(il y la OMPod (Ver Anexo B).
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Figura 35. Orientacién Motivacional de Especialidades Quimicas, C.A
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Con base a la Figura 36 el primer cuartil obtenido en la IN muestra como el 25%
de los sujetos han igualado o superado 35 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o
mediana de la distribucién, sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado cerca de 41
pts. y el tercer cuartil, sefiala que el 75% ha obtenido hasta alrededor de 41,5 pts.
Igualmente, que el rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 27 pts. y un
méaximo cercano a los 45 pts.

En relacion con OP el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos
acumularon 16 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 18 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
participantes ha alcanzando cerca de 23 pts. Se ve que el rango de los puntajes varia
entre un valor minimo préximo a los 9 pts. y un maximo cercano a los 32 pts. En AZ, el
primer cuartil informa que el 25% de los sujetos acumularon 15,25 pts.
aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha alcanzado cerca de 20,5
pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los participantes ha acumulado
alrededor de 24 pts. Se advierte que el rango de los puntajes varia entre un valor
minimo proximo a los 11 pts. y un maximo cercano a los 26 pts.

La variabilidad en las puntuaciones obtenidas permite dar cuenta que la mayor
dispersién de datos se observa en AZ (RIQ=4,37) a diferencia de OP (RIQ=3,5) y de la
IN (RIQ=3,25) frente a las cuales se distingue mayor homogeneidad en las
calificaciones. En Especialidades Quimicas, C.A. prevalece la IN con calificaciones que

figuran por encima a las de AZ y OP (Ver Anexo D).
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6.3.6. Resultados de OM y LC de Picking, C.A.

En la Figura 37 el primer cuartil de la OMLog apunta que el 25% de los sujetos han
igualado o superado 82,75 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o mediana de la
distribucién sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado alrededor de 94 pts. y el
tercer cuartil, sefiala que el 75% ha obtenido cerca de 99,25 pts. Se distingue que el
rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 73 pts. y un valor maximo cercano
a los 108 pts.

En relacion con la OMPod el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos
acumularon 49,25 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 63,5 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
participantes han acumulado cerca de 73 pts. Asimismo se evidencia que el rango de
los puntajes varia entre un valor minimo préximo a los 15 pts. y un valor maximo
cercano a los 87 pts. En la OMA(il, el primer cuartil informa que el 25% de los sujetos
acumularon 54,25 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 66 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
participantes ha acumulado cerca de 79,25 pts. Se observa que el rango de los puntajes
varia entre un valor minimo préximo a los 12 pts. y un maximo cercano a los 91pts.

La mayor variabilidad de datos se observa en la OMPod (RIQ=11,87) y la
OMLog (RIQ=8,25), lo cual deja ver distribuciones mas dispersas en relacion con la
OMATil (RIQ=6,62) donde se evidencia mayor semejanza en las calificaciones. En
Picking, C.A. predomina la OMLog con calificaciones relativamente superiores con
respecto a la OMPod y la OMA(il (Ver Anexo B).
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Con base en la Figura 38 el primer cuartil de la IN sefiala que el 25% de los
sujetos han igualado o superado 29,75 pts. aproximadamente, el segundo cuartil o
mediana de la distribucién, sugiere que el 50% de la muestra ha acumulado cerca de 41
pts. y el tercer cuartil, sefiala que el 75%ha obtenido alrededor de 43 pts. Al mismo
tiempo, se observa que el rango de los puntajes varia entre un valor minimo de 23 pts. y
un valor maximo cercano a los 46 pts.

En relacion con la dimension OP el primer cuartil informa que el 25% de los
sujetos acumularon 12 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere que el 50% ha
obtenido alrededor de 19 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el 75% de los
participantes han alcanzado cerca de 26 pts. Cabe mencionar asimismo, que el rango
de los puntajes varia entre un valor minimo préximo a los 8 pts. y un valor maximo
cercano a los 34 pts. En base con las puntuaciones de AZ, el primer cuartil informa que
el 25% de los sujetos acumularon 13 pts. aproximadamente, el segundo cuartil sugiere
gue el 50% ha alcanzado cerca de 17,5 pts., mientras que el tercer cuartil, indica que el
75% de los participantes ha acumulado alrededor de 23,25 pts. El rango de los puntajes
varia entre un valor minimo préximo a los 10 pts. y un maximo cercano a los 30 pts.

En atencién a la dispersién de los datos la mayor variabilidad se observa en OP
(RIQ=7) seguido de la IN (RIQ=6,62), razén por la cual sus distribuciones son mas
heterogéneas; mientras que para la AZ (RIQ=5,12) se observa menor variedad y por
tanto mayor homogeneidad en los resultados. En Picking, C.A. predomina la IN con

calificaciones que figuran por encima de OP y AZ (Ver Anexo D).
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ANALISIS DE RESULTADOS 120

6.4. Comparacion de puntuaciones de Orientacién Motivacional y Locus de
Control entre las empresas de la corporacion.

A partir de la comparacion entre empresas resulta importante mencionar que la
OMLog figura como la tendencia predominante para todas las empresas participantes
en el proceso de encuesta. Lo anterior da cuenta de trabajadores en buena medida
orientados a la consecucion de resultados y cuya conducta esta dirigida a la
consecucion de metas, cuando se compara con individuos orientados en mayor medida
al poder o a la afiliacion. Estos resultados guardan estrecha relacion con los obtenidos
en atencion al LC, pues la IN figura como dimension sobresaliente para el conjunto de
las seis empresas, destacando el alto nivel de correspondencia entre la IN y la OMLog.

A continuacion se representa el contraste de medianas obtenido en cada una de
las dimensiones de la OM -y posteriormente de las dimensiones asociadas al LC- por
cada empresa participante, a fin de establecer comparaciones entre las puntuaciones
alcanzadas y el balance de las tres dimensiones de la OM en conjunto.

La Figura 39 refleja el contraste de medianas obtenidas en OMLog por las
empresas participantes; sin embargo, debe tenerse en cuenta el numero de
trabajadores de Ponce y Benzo, SUCR., C.A., dado que representa mas del 55 % del
total de encuestados. La tendencia de la muestra corrobora que la OMLog es la variable
gue fundamentalmente predomina en cada empresa, aunque las diferencias de dichas
puntuaciones de una empresa con respecto a otra, no son muy pronunciadas. En
general las puntuaciones para cada empresa son bastante cercanas en cuanto a la
OMLog se refiere; vale mencionar la figuracion de Picking, C.A. en primer lugar, seguida
por Especialidades Quimicas, C.A. Posteriormente se ubica Solgen, C.A., seguido de

Ponce y Benzo, SUCR, C.A. y finalmente de Laboratorios Ponce, C.A.
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Figura 39. Comparacion de Medianas de OMLog por empresas



ANALISIS DE RESULTADOS 121

La situacion en relacién con la OMPod es similar al caso anterior, pues las
diferencias de una empresa a otra son poco significativas. En esta oportunidad figura
Laboratorios Ponce, C.A. como la empresa cuyos trabajadores manifiestan la mayor
tendencia a influir y manipular a otras personas para el alcance de sus objetivos;
inmediatamente le sigue Ponce y Benzo, SUCR, C.A. Los ultimos lugares los ocupan

Picking, C.A. y Especialidades Quimicas, C.A., con una tendencia menos acentuada.
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Figura 40. Comparacién de Medianas de OMPod por empresas

Con base en la OMA(il, la Figura 41 sugiere que los trabajadores de
Especialidades Quimicas, C.A., son los que manifiestan mayor preocupacion hacia el
establecimiento de relaciones sociales, seguida por Solgen, C.A. y Laboratorios Ponce
C.Ay Ponce & Benzo, SUCR, C.A.

76
72 69,5
66 66 61
Especialidades Solgen Laboratorios Ponce Picking Corporacion Ponce & Benzo
Quimicas Yohiroma

Figura 41. Comparacion de Medianas de OMAfil por empresas

La Figura 42 describe el comportamiento de las dimensiones descritas de OM,
revelando la predominancia de la OMLog, sobre OMPod y OMA(il.
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Figura 42. Comparacién de Medianas de las dimensiones de OM por Empresa

A continuacion se presenta la comparacion de mediana en la IN. En la Figura 43
es posible distinguir como la mayor puntuacion es atribuible a Especialidades Quimicas
C.A. y Picking, C.A., seguidos inmediatamente por Solgen, C.A. Vale destacar que las

diferencias entre empresas son reducidas.
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Figura 43.Comparaciéon de Medianas de Internalidad por empresas
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En relacion con OP, la comparacion sugiere que el comportamiento mas
destacado se aprecia nuevamente para Picking, C.A., seguido por Especialidades

Quimicas, C.A., y en tercera posicion por Laboratorios Ponce, C.A.
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Figura 44. Comparacion de Medianas de Otros Poderosos por empresas

Entorno a la dimension AZ, la Figura 45 presenta que la primera posicién
pertenece a Especialidades Quimicas, C.A., inmediatamente seguido por Picking, C.A.;
se observa la misma puntuacion tanto para Solgen, C.A. como para Corporacion

Yohiroma, C.A. y Ponce &Benzo, SUCR., C.A.
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Figura 45. Comparacion de Medianas de Azar por empresas
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La Figura 46 resume el contraste ya descrito, destacando una diferencia notable

de los resultados de IN respecto a los resultados de OP y AZ.
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6.5. Orientacién Motivacional y el Locus de Control por Direccion de P&B

6.5.1. Direccion Técnica de Investigacion y Desarrollo.
La Tabla 23 expone las puntuaciones de la OM, cuya mayor dispersién se observa en la
OMA(il (RIQ=6,5) seguido de la OMPod (RIQ=4,5), a diferencia de la OMLog (RIQ=3,5)
donde se evidencia mayor homogeneidad en las puntuaciones. Se distingue el

predominio de la OMLog en relacién con la OMAfil y la OMPod (Ver Anexo E).

Tabla 23
Orientacién Motivacional de la Direccion Técnica de Investigacion y Desarrollo

OMLog OMPod OMA(il

P25: 83,5 P25: 63 P25: 57,5
Mediana: 87 Mediana: 68 Mediana: 65
P75: 90,5 P75: 72 P75: 72

Valor Minimo: 73 Valor Minimo: 38 Valor Minimo: 47

Valor Maximo: 112 Valor Maximo: 83 Valor Maximo: 85
RIQ: 3,5 RIQ: 4,5 RIQ: 6,5

En la Tabla 24 es posible apreciar las puntuaciones del LC, cuya variabilidad
deja ver la mayor dispersion de datos en OP (RIQ=4,5) y AZ (RIQ=4,5) dando como
resultado distribuciones mas heterogéneas, en comparacion con IN (RIQ=3,75) donde
se evidencia superior uniformidad en los valores. En la IN se observa tendencia hacia

valores mas altos en comparacién con OP y AZ (Ver Anexo E).

Tabla 24

Locus de Control de la Direccién Técnica de Investigacion y Desarrollo

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 33,5 P25: 11 P25: 14
Mediana: 38 Mediana: 16 Mediana: 18
P75: 41 P75: 20 P75: 23

Valor Minimo: 26 Valor Minimo: 8 Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 46 Valor Maximo: 30 Valor Maximo: 31

RIQ: 3,75 RIQ: 4,5 RIQ: 4,5
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6.5.2. Gerencia General de Finanzas.
La Tabla 25 sefala la mas alta variabilidad en la OMAfil (RIQ=6,37) y OMPod (RIQ=6),
dando lugar a distribuciones mas diversas, a diferencia de la OMLog (R1Q=4,37) en la
cual se distingue mayor homogeneidad en las calificaciones. Esta CGltima, a su vez,
refiere valores mas altos en contraste con la OMPod y la OMA(il donde la tendencia es

inferior (Ver Anexo E).

Tabla 25
Orientacion Motivacional de la Gerencia General de Finanzas

OMLog OMPod OMAfil

P25: 85,5 P25: 61 P25: 55,5
Mediana: 87 Mediana: 70 Mediana: 60,50
P75: 94,25 P75: 75,75 P75: 68,25

Valor Minimo: 79 Valor Minimo: 12 Valor Minimo: 40
Valor Maximo: 82

RIQ: 6,37

Valor Maximo: 97
RIQ: 6

Valor Maximo: 98
RIQ: 4,37

En atencién a la dispersion de los datos de LC es posible reconocerla mayor
variabilidad en AZ (RIQ=4,25) seguido de OP (RIQ=3,75), lo que da lugar a
distribuciones mas heterogéneas cuando se compara con IN (RIQ=2,5). Es
precisamente en la IN donde se aprecian puntajes mas altos, a diferencia de OP y AZ

gue arrojan menores calificaciones (Ver Anexo E).

Tabla 26

Locus de Control de la Gerencia General de Finanzas

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 36 P25: 10,75 P25: 13,75
Mediana: 39 Mediana: 13,50 Mediana: 16,50
P75: 41 P75: 18,25 P75: 22,25

Valor Minimo: 29
Valor Maximo: 44
RIQ: 2,5

Valor Minimo: 9
Valor Maximo: 22
RIQ: 3,75

Valor Minimo: 9
Valor Maximo: 28
RIQ: 4,25
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6.5.3. Direccién de Manufactura y Proyectos.
En Manufactura y Proyectos la mayor dispersion de datos se observa en OMA(il
(RIQ=13) seguido de OMPod (RIQ=7), trayendo como consecuencia distribuciones
visiblemente heterogéneas; en relacion a OMLog (RIQ=5) que evidencia mayor

homogeneidad en las puntuaciones. Las puntuaciones correspondientes a la OMPod y

la OMAfil seialan valores inferiores a los observados en la OMLog (Ver Anexo E).

Tabla 27

Orientacion Motivacional de la Direccion de Manufactura y Proyectos

OMLog OMPod OMAil
P25: 77 P25: 53 P25: 42
Mediana: 83 Mediana: 61 Mediana: 55
P75: 87 P75: 67 P75: 68

Valor Minimo: 0
Valor Maximo: 105
RIQ: 5

Valor Minimo: 0
Valor Maximo: 86
RIQ: 7

Valor Minimo: 0
Valor Maximo: 81
RIQ: 13

En la Tabla 28 se apunta la mayor variabilidad del LC en OP (RIQ=3) seguido

por AZ (RIQ=2,87) y en ultimo lugar por IN (RIQ=2,75) donde se observa menor

dispersién y por tanto mayor homogeneidad en los resultados. En OP y AZ la tendencia

es hacia valores bajos, mientras que en la IN es relativamente mas alta (Ver Anexo E).

Tabla 28

Locus de Control de la Direccién de Manufactura y Proyectos

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 36 P25: 10 P25: 13,75
Mediana: 38 Mediana: 12 Mediana: 16,50
P75: 41,50 P75: 16 P75: 19,50

Valor Minimo: 31
Valor Maximo: 44
RIQ: 2,75

Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 25
RIQ: 3

Valor Minimo: 10
Valor Maximo: 25
RIQ: 2,87
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6.5.4. Direccion de Operaciones.
En Operaciones la mayor dispersion de datos de la OM se observa en la OMA(il
(RIQ=14,5) seguido de la OMPod (RIQ=14), o que deja ver distribuciones menos
uniformes cuando se compara con OMLog (RIQ=7,5). En la OMLog se aprecian valores

comparativamente altos a los observados en la OMAfil y la OMPod (Ver Anexo E).

Tabla 29

Orientacion Motivacional de la Direccion de Operaciones

OMLog OMPod OMA(il

P25: 77 P25: 45 P25: 39
Mediana: 84 Mediana: 63 Mediana: 61
P75: 92 P75: 73 P75: 68

Valor Minimo: 34 Valor Minimo: 14 Valor Minimo: 17

Valor Maximo: 117  Valor Maximo: 91 Valor Maximo: 88
RIQ: 7,5 RIQ: 14 RIQ: 14,5

Con base en los resultados del LC, la Tabla 30 exhibe la mayor dispersion en AZ
(RIQ=6,75) y en OP (RIQ=4,62), dada la diversidad de notas, sobretodo en contraste
con IN (3,25) donde se evidencia mayor uniformidad en las calificaciones. En la IN se

aprecian valores relativamente mas altos a los observados en AZ y OP (Ver Anexo E).

Tabla 30

Locus de Control de la Direccién de Operaciones

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 35,5 P25: 9,25 P25: 10,25
Mediana: 39 Mediana: 13,50 Mediana: 14,50
P75: 42 P75: 18,5 P75: 23,75

Valor Minimo: 24 Valor Minimo: 8 Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 44 Valor Maximo: 30 Valor Maximo: 35

RIQ: 3,25 RIQ: 4,625 RIQ: 6,75
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6.5.5. Direccion de Talento Humano.
La Tabla 31 expone que la mayor heterogeneidad de los datos de la OM se percibe en
la OMPod (RIQ=11,62), a diferencia de la OMAfil (RIQ=7,25) y la OMLog (RIQ=7,25)
donde se nota mayor homogeneidad y menor dispersion en las puntuaciones. Las
calificaciones de la OMPod y la OMAfil muestran valores bajos, en relaciéon con los

observados en la OMLog (Ver Anexo E).

Tabla 31
Orientaciéon Motivacional de la Direccidon de Talento Humano

OMLog OMPod OMAil

P25: 75 P25: 58 P25: 51
Mediana: 84,50 Mediana: 72 Mediana: 56
P75: 89,5 P75: 81,25 P75: 65,50

Valor Minimo: 71 Valor Minimo: 42 Valor Minimo: 40
Valor Méximo: 101 Valor Maximo: 88 Valor Méximo: 85
RIQ: 7,25 RIQ: 11,62 RIQ: 7,25

Tal como expone la Tabla 32 la variabilidad en las puntuaciones permite dar
cuenta que la mayor dispersion en OP (RIQ=5,25) y AZ (RIQ=4,25) sobre todo cuando
se compara con IN (RIQ=1,12) para la cual se distingue mayor uniformidad en las
calificaciones. Se debe mencionar que AZ y OP exponen tendencia hacia valores

inferiores, a diferencia de la IN que figura con mayores calificaciones (Ver Anexo E).

Tabla 32

Locus de Control de la Direccién de Talento Humano

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 38,75 P25: 11,75 P25: 10,5
Mediana: 40 Mediana: 17 Mediana: 15
P75: 41 P75: 22,25 P75: 19

Valor Minimo: 34 Valor Minimo: 9 Valor Minimo: 10
Valor Maximo: 48 Valor Méximo: 27 Valor Méximo: 25

RIQ: 1,12 RIQ: 5,25 RIQ: 4,25
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6.5.6. Direccion de Tecnologiay Sistemas/Legal.
La Tabla 33 deja ver la mayor dispersién de datos de la OM en la OMPod (RIQ=10),
seguida de la OMA(il (R1Q=8,62) lo que refiere distribuciones con mayor desigualdad de
calificaciones, cuando se contrasta con OMLog (RIQ=4,62) donde se evidencia mayor
parecido en las notas. Se ratifica nuevamente el predominio de la OMLog en la relaciéon

con las calificaciones inferiores de la OMPod y la OMAfil (Ver Anexo E).

Tabla 33
Orientacion Motivacional de la Direccion de Tecnologia y Sistemas/Legal

OMLog OMPod OMAil

P25: 79,25 P25: 60,75 P25: 57,25
Mediana: 83 Mediana: 74 Mediana: 61
P75: 88,50 P75: 80,75 P75: 74,50

Valor Minimo: 68 Valor Minimo: 59 Valor Minimo: 50
Valor Maximo: 93 Valor Maximo: 87 Valor Maximo: 83
RIQ: 4,62 RIQ: 10 RIQ: 8,62

Con referente a la dispersion de los datos obtenidos LC, es posible identificar la
mayor variabilidad en OP (RIQ=4,87) seguido AZ (RIQ=4,87) y finalmente en IN
(R1Q=3,87) la cual se distingue de las dos primeras pues refiere menor dispersion y por
tanto mayor homogeneidad en los resultados. En OP y AZ se observan valores bajos, a

diferencia de la IN donde se aprecian valores relativamente superiores (Ver Anexo E).

Tabla 34

Locus de Control de la Direccién de Tecnologia y Sistemas

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 34 P25: 11,5 P25: 9,5
Mediana: 38 Mediana: 15 Mediana: 15,50
P75: 41,75 P75: 21,25 P75: 19,25

Valor Minimo: 28 Valor Minimo: 8 Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 44 Valor Maximo: 22 Valor Maximo: 23

RIQ: 3,87 RIQ: 4,87 RIQ: 4,87
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6.5.7. Direccion de Comercializacion.
Las puntuaciones de la Tabla 35 sefialan la mayor dispersion de datos en la OMPod
(RIQ=11) y OMA(il (RIQ=9,75) lo que habla de distribuciones mas heterogéneas, a
diferencia de la OMLog (R1Q=4,5) en la cual se distingue mayor semejanza de notas. En
ésta Ultima dimension se observa tendencia hacia valores altos, en contraste a la

OMPod y a la OMAfil donde ocurre lo contrario (Ver Anexo E).

Tabla 35

Orientacién Motivacional de la Direccion Comercializacién

OMLog OMPod OMA(il

P25: 80 P25: 54,5 P25: 56,5
Mediana: 86 Mediana: 69 Mediana: 67
P75: 89 P75: 76,50 P75: 76

Valor Minimo: 71 Valor Minimo: 38 Valor Minimo: 40
Valor Méximo: 101 Valor Maximo: 98 Valor Méximo: 80
RIQ: 4,5 RIQ: 11 RIQ: 9,75

La informacién de la Tabla 36 deja verla mayor dispersion en OP (RIQ=5) y AZ
(RIQ=4,5), en virtud de la variabilidad de puntuaciones y en contraste con la IN
(RIQ=3,5) donde se evidencia mayor igualdad en los datos. En OP y AZ es apreciable la

tendencia hacia valores comparativamente mas bajos a los de la IN (Ver Anexo E).

Tabla 36

Locus de Control de la Direccién de Comercializacion

Internalidad Otros Poderosos Azar

P25: 33 P25: 10 P25: 14
Mediana: 36 Mediana: 13 Mediana: 17
P75: 40 P75: 20 P75: 23

Valor Minimo: 31 Valor Minimo: 9 Valor Minimo: 10
Valor Maximo: 46 Valor Méximo: 23 Valor Maximo: 33

RIQ: 3,5 RIQ: 5 RIQ: 4,5
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6.6. Comparacion de puntuaciones de Orientacién Motivacional y Locus de
control entre Direcciones de P&B

Los resultados de esta ultima seccion ratifican la figuracion de la OMLog para
todas las areas directivas que componen Ponce & Benzo, SUCR, C.A., en
correspondencia con la descripcion de la OM de todas las empresas. De la misma
manera ocurre con respecto al LC, pues continla predominando la | aun para el
conjunto de las siete direcciones descritas. La Figura 47contrasta las medianas
obtenidas por las siete (7) direcciones en cada dimensién de la OM. Al igual que en la
comparacion entre empresas, se ratifica como la OMLog es la dimensiéon que una vez
mas predomina en cada direccion de Ponce & Benzo, sin mayores diferencias entre si.
En el caso de la OMPod, cabe destacar como la Direccién de Manufactura y Proyectos
es la que presenta menor calificacion, a diferencia de la Direccibn de Tecnologia y
Sistemas/Legal que figura por ser el &rea con mas alta puntuacion en dicha dimension.
Llama la atencion como Talento Humano, en conjunto con el area de Manufactura y
Proyectos, son las direcciones que menor interés manifiestan hacia el establecimiento

de relaciones interpersonales, en comparacion con el resto.
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Figura 47. Comparacion de Medianas de las dimensiones de OM por direccién de P&B
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Por su parte, la Figura 48 diferencia las medianas arrojadas en cada dimension
del LC descrito en cada direccion. Tal como en se ha venido observando, la tendencia
de las siete direcciones es hacia la IN, destacandose la puntuacién de la Direccién de
Talento Humano y de seguida la de Finanzas y Operaciones. En relacion con OP, el
comportamiento mas enfatizado lo expone nuevamente la Direccion de Talento
Humano, seguido por la Direccion Técnica de Investigacion y Desarrollo. Casualmente
esta Ultima, también figura por su elevada puntacion en AZ cuando se compara con el
resto de los grupos. Para el conjunto general de direcciones es de hacer notar la
marcada tendencia hacia la IN en relacion a las dos dimensiones restantes que

componen la variable.

Azar Otros Poderosos ®Internalidad

Comercializacién 13

Tecnologiay S./Legal 15

Talento Humano 17

Operaciones 13,5

Manufactura y Proyectos 12

Finanzas 13,5

Técnica 16

Figura 48. Comparacion de Medianas de las dimensiones de LC por direccion de P&B
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6.7. Contraste de Orientacion Motivacional y Locus de Control con variables
atributivas

En esta parte del trabajo se contrastan los resultados obtenidos en la OM y el LC del
total de los participantes, de cara a las caracteristicas demograficas y organizacionales
recolectadas a través del instrumento de medicién, a saber: edad, sexo, estado civil,
tltimo nivel académico culminado, empresa, direccion y antigiedad. El apartado
persigue describir si la relacibn de estas propiedades con la OM y el LC es lo
suficientemente cercana, al punto de generar diferencias significativas en las
puntuaciones de un grupo con respecto al otro.

Hernandez et al. (2007) afirman que en la estadistica no paramétrica los andlisis
no requieren presupuestos entorno a la forma de la distribucion poblacional, es decir, se
aceptan distribuciones no normales dando cabida al analisis de variables nominales u
ordinales, tal como ocurre en el caso de la presente investigacion. En virtud de lo
referido, el estudio de los resultados requiri6 el uso de métodos no paramétricos a
través de la implementacion de las pruebas Kruskal Wallis y U de Mann Whitney,
manejando un nivel de confianza del 95%.

De acuerdo con Hernandez et al. (2007) el nivel de significacion es el punto que
divide aquellas probabilidades que conducen a aceptar la posibilidad de que el cambio
en la variable dependiente es debido completamente a error de azar, de aquellas que
conducen a rechazar dicha afirmacién. En el presente estudio el nivel de significacién
utiliza un valor de 0,05; lo que lleva a considerar como efectos reales aquellos que
pudieron haber sido producidos por azar cinco veces en cien. Es importante mencionar
el concepto de p-valor, el cual atiende a una probabilidad que mide la evidencia en
contra de la hipotesis nula; la cual a su vez sostiene que los datos provienen de la
misma poblacion y que por ende, no se evidencian diferencias entre las medianas de
los grupos. Dicha probabilidad se compara con el nivel de significacion previamente
establecido (0,05), para decidir si se debe rechazar o por el contrario aceptar la
suposicion referida (¢ Qué es un valor p?, 2016).

En definitiva, en aquellos casos en los que el p-valor sea superior al nivel de
significacion, se acepta la hipotesis nula, dado que no existen diferencias significativas
en la OM o LC de los grupos contrastados, que sean adjudicadles a la caracteristica
considerada. Sin embargo, la condicién para rechazar la anterior propuesta responde a

contextos en los que el p-valor resulta inferior al nivel de significacion, por lo cual se da
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por sentado la existencia de diferencias significativas en las puntuaciones de los grupos

contrastados relacionadas con la variable atributiva en particular.

6.7.1. Orientacion Motivacional y Locus de Control vs. edad.

En la Tabla 37 es posible apreciar los resultados de la Prueba de Kruskal Wallis para la
variable OM. Para el caso de la OMLog se obtuvo H (3)=4,002; p>0,05; lo que lleva a
aceptar la hipétesis nula, debido a que no existen diferencias estadisticamente
significativas. Es decir, la orientacion al logro de metas y objetivos factibles no esta
asociada al rango de edad.

En la OMPod se obtuvo H (3)=0,698; p>0,05; lo cual conduce nuevamente a
admitirla hipotesis nula, a causa de que no existen diferencias estadisticamente
significativas. Es decir, las puntuaciones de la OMPod son independientes del rango de
edad. De forma similar, en la OMA(il se obtuvo H (3)=4,413; p>0,05 sugiriendo que no
existen diferencias estadisticamente significativas. La preocupacion por el
establecimiento de relaciones interpersonales no se relaciona con el rango de edad. En
general, los resultados de la OM atienden a H (3)=4,578; p>0,05 lo que indica que no
existen diferencias estadisticamente significativas. Los resultados generales de la OM

son independientes al rango edad.

Tabla 37

Prueba de Kruskal Wallis para Orientacion Motivacional vs. edad

OMLog OMPod OMAfil OM
Chi-cuadrado 4,002 0,698 4,413 4,578
Gl 3 3 3 3
Sig. asintét. 0,261 0,874 0,220 0,205

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacién: 0,05.

La Tabla 38 permite observar los resultados de la Prueba de Kruskal Wallis para
las dimensiones de LC de acuerdo a la edad que tenga el trabajador. En primer lugar, la
dimension IN arroja H (3)=8,883; p<0,05; haciendo posible afirmar que si existen
diferencias estadisticamente significativas. La tendencia a atribuir los hechos vividos en
contingencia con la accién personal, esta vinculada al rango de edad.

Sin embargo, en OP se obtuvo H (3)=4,591; p>0,05; por lo cual se acepta la

hipétesis nula, en virtud de que no existen diferencias significativas. Es decir, la
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tendencia a adjudicar el control de los hechos a individuos con mayor poder, no guarda
relacién con el rango de edad. En AZ, los resultados obtenidos atienden a H (3)=4,187;
p>0,05; lo que apunta nuevamente a que no existen diferencias estadisticamente
significativas. Trabajadores relativamente jovenes, adultos o de la tercera edad, otorgan
importancia similar a la suerte y el azar.

En relacion con el total de encuestados el LC sefala que H (5)=9,078; p<0,05; lo
qgue lleva a afirmar que si existen diferencias significativas. En virtud de esto, cabe
acotar que en general los resultados del LC estan asociados al rango de edad

Tabla 38
Prueba de Kruskal Wallis para Locus de Control vs. edad

IN OP AZ LC
Chi-cuadrado 8,883 4,591 4,187 9,078
Gl 3 3 3 3
Sig. asintot. 0,031 0,204 0,242 0,028

Nota: nivel de confianza de 95%/ Nivel de significacion: 0,05.

6.7.2. Orientacion Motivacional y Locus de Control vs. sexo.

En la Tabla 39 se encuentran los resultados de la prueba U de Mann-Whitney para la
OM de los participantes. En OMLog se obtuvo U= 6020.00, p= .693, lo que lleva a
aceptar la hipétesis nula, porque no existen diferencias estadisticamente significativas.
La necesidad de logro observada no se vincula al sexo de los trabajadores.

En un sentido similar, se observa que en la OMPod se obtuvo una probabilidad
de U= 5567,500 p= 0,182; lo cual sugiere nuevamente que no existen diferencias
estadisticamente significativas. Por tanto, las puntuaciones conseguidas en la OMPod
de los participantes no se encuentran asociadas al sexo. Lo mismo ocurre para el caso
de la OMA(il, ya que se obtuvo U= 584250 p= 0,445; a partir de lo cual se afirma que
no existen diferencias estadisticamente significativas. Nuevamente se ve que la
iniciativa a relacionarse e interactuar entre si no se relaciona con el sexo.

En un sentido mas amplio, la OM atiende a U=5717,00 p=0,306; lo cual ratifica
gue no existen diferencias estadisticamente significativas, ya que, en general la OM

observada entre los participantes no guarda relacion con el sexo.
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Tabla 39

Prueba de U de Mann-Whitney para Orientacién Motivacional vs. sexo

OMLog OMPod OMA(il oM

U de Mann-Whitney  6020,000 5567,500 5842,500 5717,000
W de Wilcoxon 11906,000 11453,500 11728,500 11603,000
z -,395 -1,335 -,763 -1,024
Sig. Asintét. (bilateral) 0,693 0,182 0,445 0,306

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacién: 0,05.

La Tabla 40 atiende a los resultados obtenidos luego de la Prueba U de Mann-
Whitney para el LC. En el caso de la IN los resultados arrojan U=5077,000; p=0,445;
conduciendo aceptar la hipétesis nula pues no existen diferencias estadisticamente
significativas. Hombres y mujeres revelan puntaciones similares con respecto al grado
de control que perciben entre los sucesos que les acontecen y su propia accion.

De la misma manera, en OP se observa que para una prueba U de Mann-
Whitney se obtuvo U=4680,500; p=0,144; lo que nuevamente lleva a afirmar que no
existen diferencias estadisticamente significativas. Por tanto, la inclinacion a atribuir la
ocurrencia de los hechos a otros de mayor poder no se vincula al sexo.

En relacion con AZ luego de administrar la prueba U de Mann-Whitney se obtuvo
U=5220,000; p=0,940; siendo asi, que no existen diferencias estadisticamente
significativas de acuerdo al sexo. La importancia atribuida al destino y a la casualidad es
similar en hombres y mujeres, ya que no guarda relacién con el sexo.

Para la totalidad de la muestra el LC obtuvo U= 6157,000; p= 9,40; es decir que
no existen diferencias significativas y que hombres y mujeres arrojaran puntuaciones
similares. La percepcién de responsabilidad del trabajador con su rol y desempefio

dentro de la organizacion no esta vinculado al sexo.

Tabla 40

Prueba U de Mann-Whitney para Locus de Control vs. sexo

IN OP AZ LC
U de Mann-Whitney  5077,000 4680,500 5220,000 6157,000
W de Wilcoxon 10433,000 10140,500 10371,000 12043,000
Z -, 764 -1,460 -,075 -,110
Sig. asintét. (bilateral) 0,445 0,144 0,940 0,912

Nota: nivel de confianza de 95%!/ Nivel de significacion: 0,05.
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6.7.3. Orientacion Motivacional y Locus de Control vs. estado civil.

En la Tabla 41 se visualizan los resultados de administrar la Prueba Kruskal Wallis para
la OM de acuerdo al estado civil. En la dimension OMLog se obtuvo H (3)=2,452;
p>0,05; lo que lleva a aceptar la hipétesis nula, ya que no existen diferencias
significativas. Vale resaltar que el deseo de actuar con persistencia en busqueda de
metas concretas, no se social a la condicion de soltero, concubinato, casado o
divorciado

En linea con el caso anterior, en la OMPod se obtuvo H (3)=1,933; p>0,05; lo
gue conduce nuevamente a aceptar la hipétesis nula, dado que no existen diferencias
significativas. El interés en influenciar, controlar y dirigir a los demas hacia el alcance de
objetivos, no esté relacionado con el estado civil.

La misma situacion se distingue para el caso OMAfil pues se obtuvo H
(3)=6,171; p>0,05 sugiriendo que no existen diferencias estadisticamente significativas.
Por ende, el deseo de ser aceptado socialmente no se asocia al estado civil del
trabajador. En términos generales, la OM atiende a H (3)=2,162; p>0,05; lo que ratifica
gue no hay diferencias estadisticamente significativas. La OM observada en los
participantes es independiente de la condicion de soltero, casado, concubinato o

divorciado.

Tabla 41

Prueba de Kruskal Walllis para Orientacion Motivacional vs. estado civil

OMLog OMPod OMAfil OM
Chi-cuadrado 2,452 1,933 6,171 2,162
Gl 3 3 3 3
Sig. asintét. 0,484 0,586 0,104 0,539

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacién: 0,05.

Con base en la Tabla 42 se observan los resultados de la Prueba de Kruskal
Walllis para las dimensiones de LC de acuerdo a estado civil. En IN los resultados
arrojaron H (3)=0,554; p>0,05 lo que conduce a aceptar la hipétesis nula, debido a que
no existen diferencias significativas. El grado de control percibido entre la ocurrencia de
hechos y la accion personal no se asocia al estado civil de los trabajadores.

Para el caso de OP se obtuvo H (3)=2,088; p>0,05; lo que sugiere que tampoco

existen diferencias significativas; por lo tanto, las puntuaciones de la dimensién OP son
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independientes del estado civil del encuestado. Lo mismo ocurre para el caso de AZ
donde se obtuvo H (3)=2,873; p>0,05; es decir, no existen diferencias significativas. La
importancia atribuida al azar como agente causal de la ocurrencia de hechos no guarda
relacién con el estado civil del trabajador.

En general, los resultados de LC indican que H (3)=3,331; p>0,05; lo que ratifica
gue no existen diferencias significativas. Es decir, las puntuaciones obtenidas en torno a

la percepcion de responsabilidad no estan asociadas al estado civil.

Tabla 42
Prueba de Kruskal Wallis para Locus de Control vs. estado civil

IN oP AZ LC
Chi-cuadrado 0,554 2,088 2,873 3,331
Gl 3 3 3 3
Sig. asintot. 0,907 0,554 0,412 0,343

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacion: 0,05.

6.7.4. Orientacién Motivacional y Locus de Control vs. udltimo nivel

académico culminado
La Tabla 43 expone los resultados de la Prueba de Kruskal Wallis para la OM de
acuerdo al ultimo nivel académico culminado por los trabajadores. En la OMLog los
resultados atienden a H (5)=19,522; p<0,05 lo cual sugiere que si existen diferencias
estadisticamente significativas. El sentido de persistencia y la tendencia a la busqueda
de metas complejas esté vinculado al ultimo nivel académico alcanzado.

Sin embargo, en la OMPod se obtuvo H (5)=5,461; p>0,05; lo cual lleva a
aceptar la hipétesis nula pues no existen diferencias estadisticamente significativas. Es
decir, los participantes manifiestan un interés similar en influir y controlar a los demas,
independientemente del dltimo nivel académico culminado. En atencién a la dimensién
OMA(fil se obtuvo H (5)=31,520; p<0,05demostrando que si existen diferencias
estadisticamente significativas en funcion al grado académico adquirido. A diferencia del
caso anterior, el interés por la aceptacién social y el desarrollo de relaciones
interpersonales esté relacionado con el ultimo nivel académico culminado.

Con respecto a la totalidad de puntuaciones de la OM se encontré H (5)=19,765;

p<0,05, lo cual confirma que si existen diferencias estadisticamente significativas. Los
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resultados de obtenidos en la OM se encuentran asociados al ultimo nivel académico

culminado por los trabajadores.

Tabla 43
Prueba de Kruskal Wallis para Orientacion Motivacional vs. Gltimo nivel académico
culminado
OMLog OMPod OMA(il OM
Chi-cuadrado 19,522 5,461 31,520 19,765
Gl 5 5 5 5
Sig. asinto6t. 0,002 0,362 0,000 0,001

Nota: nivel de confianza de 95%/ / Nivel de significacion: 0,05.

La Tabla 44 expone los resultados arrojados de la prueba de Kruskal Wallis para
las dimensiones de LC de acuerdo al ultimo nivel académico culminado. En IN se
obtuvo H (5)=4,349; p>0,05; lo cual da por aceptada la hipotesis nula, porque que no
existen diferencias significativas. Lo anterior sugiere que los resultados en IN son
independientes al Ultimo nivel académico culminado.

En relacién con OP los resultados atienden a H (5)=14,500; p<0,05; lo que a
diferencia del caso anterior, sugiere que si existen diferencias estadisticamente
significativas en relacion con el grado académico. Es decir, que la tendencia a atribuir
los hechos ocurridos a la intervencion de otros con mayor poder, difiere de un
participante a otro con respecto al tltimo nivel académico culminado. En AZ se obtuvo H
(5)=20,832; p<0,05; lo cual permite afirmar que si existen diferencias estadisticamente
significativas. Por ende, la tendencia a considerar a la suerte y el azar como agentes
causales de los hechos, guarda relacién con el ultimo nivel académico culminado.

En general, el LC arroja que H (5)=12,672; p<0,05; es decir, se corrobora que si
existen diferencias estadisticamente significativas y que por ende, las calificaciones del

LC estan efectivamente relacionadas con el ultimo nivel académico culminado.
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Tabla 44

Prueba de Kruskal Walllis para Locus de Control vs. dltimo nivel académico culminado
IN OP AZ LC

Chi-cuadrado 4,349 14,500 20,832 12,672

Gl 5 5 5 5

Sig. asintot. 0,500 0,013 0,001 0,027

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacién: 0,05.

6.7.5. Orientacion Motivacional y Locus de Control vs. empresa.

En la Tabla 45 se encuentran los resultados derivados de la Prueba de Kruskal Wallis
para la OM de acuerdo a la empresa. En atencién a la OMLog se obtuvo H (5)=19,452;
p<0,05, lo que da a conocer que si existen diferencias estadisticamente significativas.
Por ende, la tendencia a la propuesta de metas que impliquen esfuerzo y firmeza en su
alcance se encuentra asociada a la empresa de pertenencia.

Sin embargo, en la se obtuvo OMPod se obtuvo H (5)=4,149; p>0,05; por lo cual
se acepta la hipétesis nula dado que no existen diferencias significativas. Se observan
similitudes en las puntuaciones de la OMPod, independientemente de la empresa de la
gue provenga el participante. En el caso de la OMA(il se encontré H (5)=24,784; p<0,05
sugiriendo asi que si existen diferencias estadisticamente significativas. Es decir, la
importancia atribuida a la interacciébn social estd relacionada a la empresa de
pertenencia. En general, los resultados de la OM atienden a H (5)=10,894; p>0,05 lo
cual sugiere que no existen diferencias estadisticamente significativas. La orientacion

de la conducta motivada al trabajo no se vincula con la empresa de pertenencia.

Tabla 45

Prueba de Kruskal Walllis para Orientacion Motivacional vs. empresa

OMLog OMPod OMAfil OM
Chi-cuadrado 19,452 4,149 24,784 10,894
Gl 5 5 5 5
Sig. asintét. 0,002 0,528 0,000 0,054

Nota: nivel de confianza de 95%/ Nivel de significacion: 0,05.

En la Tabla 46 se demuestran los resultados de administrar la Prueba de Kruskal

Walllis para las dimensiones de LC En la IN se obtuvo H (5)=5,187; p>0,05, es decir, se
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acepta la hipétesis nula debido a que no se observan diferencias significativas. La
tendencia a atribuir la ocurrencia de hechos al resultado de la propia accién personal,
no se encuentra relacionada a la empresa de pertenencia.

De la misma forma, en OP se obtuvo H(5)=10,719; p>0,05, lo que conduce
nuevamente a aceptar la hipétesis nula pues no existen diferencias significativas, ya
que la inclinacion a percibir que el control de los sucesos pertenece a otros con mayor
poder, no se vincula con la empresa de la que provengan los trabajadores. En AZ los
resultados arrojaron H (5)=2,308; p>0,05, haciendo posible afirmar que no existen
diferencias significativas, ya que la tendencia a atribuir la ocurrencia de hechos al azar
tampoco est4d asociada a la empresa de pertenencia. La generalidad de las
puntuaciones del LC arroja H (5)=7,473; p>0,05 lo que confirma que no existen
diferencias significativas y que por tanto, los resultados de LC no se vinculan a la
empresa a la que se encuentre adscrito el participante.

Tabla 46

Prueba de Kruskal Wallis para Locus de Control vs. empresa

IN OP AZ LC
Chi-cuadrado 5,187 10,719 2,308 7,473
Gl 5 5 5 5
Sig. asintot. 0,394 0,057 0,805 0,188

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacion: 0,05.

6.7.6. Orientacion Motivacional y Locus de Control vs. Direccion
Con base en la Tabla 47 se representan los resultados de la Prueba de Kruskal Wallis
para las dimensiones de OM de acuerdo a la Direccion a la que pertenezca el
trabajador. En OMLog los resultados atienden a H (6)=9,619; p>0,05; lo cual apunta a
aceptar la hip6tesis nula, dado que no existen diferencias significativas. No se observan
diferencias en las puntuaciones de la OMLog relacionadas a la direccion.

En la OMPod los resultados obtenidos reportan que H (6)=7,113; p>0,05;
sugiriendo que no existen diferencias significativas, al igual que en el caso anterior. Por
ende, el deseo de influenciar y controlar a otros no se asocia con la direccion. El
escenario se repite para el caso de la OMAfil pues se obtuvo H (6)=7,656; p>0,05; de
modo que tampoco existen diferencias estadisticamente significativas. Es decir, el

deseo de interaccion y aceptacion social, no se encuentra asociado a la direccion.
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En general la OM atiende a H (6)=8,044; p>0,05 lo cual sugiere que no
existen diferencias estadisticamente significativas. Las calificaciones en OM no son

atribuibles a la pertenencia de los trabajadores a un area directiva u a otra.

Tabla 47
Prueba de Kruskal Wallis para Orientacion Motivacional vs. direccién

OMLog OMPod OMA(il oM
Chi-cuadrado 9,619 7,113 7,656 8,044
Gl 6 6 6 6
Sig. asintot. 0,142 0,311 0,264 0,235

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacion: 0,05.

La Tabla 48 permite apreciar los resultados arrojados una vez empleada la
prueba Kruskal-Wallis para el LC de acuerdo a la Direcciéon. En IN los resultados
atienden a H (6)=8,531; p>0,05; lo que luego de aceptar la hipotesis nula, sugiere que
no existen diferencias estadisticamente significativas y que por ende, las puntuaciones
en IN no estan relacionadas con la direccion de pertenencia.

En la dimension OP se obtuvo H (6)=3,484; p>0,05; lo que nuevamente lleva a
afirmar que no existen diferencias significativas. La tendencia a adjudicar importancia a
otros con mayor poder, no estan asociadas con la direccion. Lo mismo ocurre para el
caso de la dimension AZ, en la cual se obtuvo que H (6)=4,879; p>0,05 asentando asi
gue no existen diferencias estadisticamente significativas; es decir, la importancia
atribuida al azar y al destino es independiente a la direccion.

En términos generales, los resultados de LC informan que H (6)=3,336; p>0,05
lo que lleva a afirmar que no existen diferencias estadisticamente significativas. Es
decir, las puntuaciones que describen la percepcion de responsabilidad de los
participantes con su desempenfio y rendimiento, no guarda relacién con su pertenencia a

una determinada direccién o a otra.
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Tabla 48

Prueba de Kruskal Wallis para Locus de Control vs. direccién

IN O AZ LC
Chi-cuadrado 8,531 3,484 4,879 3,336
Gl 6 6 6 6
Sig. asintot. 0,202 0,746 0,559 0,766

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacién: 0,05.

6.7.7. Orientacion Motivacional y Locus de Control vs. antigiedad
En atencion a la Tabla 49 se presentan los resultados de la Prueba de Kruskal Wallis
para las dimensiones de OM de acuerdo a la cantidad de afios que el participante tenga
laborando en la organizacion. En la dimensién OMLog se obtuvo H (3)=5,394; p>0,05
llevando a aceptar la hipétesis nula, pues no existen diferencias significativas. El interés
por el alcance de metas y resultados factibles no guarda relacién no la antigiedad.

En la dimension OMPod los resultados atienden a H (3)=0,829; p>0,05; de
manera que nuevamente se informa que no existen diferencias significativas a razon.
Las puntuaciones en la OMPod no se vinculan a la antigiedad. En el caso de la
dimensién OMA(il, los resultados atienden a H (3)=2,402; p>0,05; lo que nuevamente
induce a afirmar que no existen diferencias significativas. Se evidencia un interés similar
por la aceptacion social y el deseo de acercase a otros, independientemente de la
antigiiedad.

En general la OM arroja que H (6)=3,698; p>0,05 lo que ratifica que no
existen diferencias estadisticamente significativas. Es decir, las puntuaciones obtenidas

en OM no son atribuibles a la antigliedad de los trabajadores en la empresa.

Tabla 49

Prueba de Kruskal Wallis para Orientacion Motivacional vs. antigiiedad

OMLog OMPod OMA(il OM
Chi-cuadrado 5,394 ,829 2,402 3,698
Gl 3 3 3 3
Sig. asintot. 0,145 0,843 0,493 0,296

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacion: 0,05.

En la Tabla 50 se logran visualizar los resultados arrojados una vez empleada la

prueba Kruskal Wallis para el LC. En la dimensién IN se obtuvo H (3)=15,261; p<0,05; a
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partir de lo cual se afirma que si existen diferencias estadisticamente significativas. Por
ende, la tendencia a percibir los hechos como consecuencia directa de la propia accion,
se encuentra asociada a la antigtiedad.

Sin embargo, en OP se obtuvo H (3)=1,444; p>0,05; lo que contrario al caso
anterior, lleva a aceptar la hipétesis nula pues no existen diferencias significativas. Es
decir, que participantes con larga o corta antigiiedad obtienen puntuaciones similares en
la dimensién OP. Situacién que se repite para el caso de AZ, cuyos resultados arrojaron
H (3)=2,650; p>0,05; por lo cual se sugiere que tampoco existen diferencias
significativas. Trabajadores de larga trayectoria como aquellos de ingreso reciente
arrojan calificaciones similares, en su tendencia a atribuir al destino y el azar la
ocurrencia de los hechos.

En lineas generales, los resultados de LC refieren H (3)=8,719; p<0,05; lo cual
corrobora que si existen diferencias estadisticamente significativas. Es decir, la
percepcion de responsabilidad atribuida al desempefio esta vinculada a la antigiiedad.

Tabla 50

Prueba de Kruskal Wallis Locus de Control vs. antigiiedad

IN OP AZ LC
Chi-cuadrado 15,261 1,444 2,650 8,719
Gl 3 3 3 3
Sig. asintot. 0,002 0,695 0,449 0,033

Nota: nivel de confianza de 95% / Nivel de significacion: 0,05.
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VII. Discusion de resultados

El escenario econdémico y social que circunda a la empresa privada de hoy amerita la
practica de estrategias que fomenten la motivacién hacia el trabajo y en general, el
sentido de responsabilidad de quienes integran las organizaciones venezolanas. En la
actualidad las grandes limitaciones en materia de importaciones, asi como la inflacién,
la devaluaciéon de la moneda y otros aspectos negativos en materia econémica, han
producido el cierre de muchas empresas y restringido el crecimiento de otras, limitando
a su vez la expansiéon dentro y fuera del pais. Para contrarrestar este escenario, las
organizaciones deben identificar las caracteristicas asociadas al perfil motivacional de
los trabajadores, para preservar asi su capital humano. Esto queda sustentado en las
afirmaciones de Granell, Garaway y Malpica (1997) cuando aseveran que el éxito
organizacional esta estrechamente ligado al estudio de aquello que motiva al personal;
los autores sostienen que el estudio de dichos motivos es el punto de partida para que
cada organizacion se conozca a si misma y pueda orientarse a una mayor eficiencia.

La adecuada y consciente administracién de recursos estimula la necesidad de
las organizaciones de contar con personas motivadas al trabajo y mas concretamente
orientadas al logro, no solo de una mejor empresa, sino también de una comunidad
mejor estructurada y por ende de un pais con mayor desarrollo (McClelland, 1974).La
discusion de los resultados obtenidos en la presente investigacion merece la revision de
los aportes mas importantes en el estudio de la motivacion laboral en Venezuela, asi
como su evolucion a través de las ultimas décadas.

Los estudios realizados por McClelland (1974) en la Venezuela de los afios 70,
lo conducen a afirmar la existencia de un patrén constante y definido en los
trabajadores, en el cual se observa el predominio fundamental de la motivacion al
poder, seguido de un bajo nivel en materia de afiliacion y un minimo en la motivacién al
logro, tendencia que permanecié basicamente invariable al compararse con estudios
realizados en los afios 1930 y 1950. La comparacion que el autor hace entre los 45
paises que fueron de su objeto de estudio determiné que solo tres de ellos atribuyeron
un nivel mas alto que Venezuela en cuanto a motivacion al poder se refiere, mientras
gue solo dos codificaron mas bajo en lo que respecta a afiliacion y logro. En general, los
datos reportaron que en los venezolanos predominaba primordialmente la motivacion al
poder, seguido de la motivacion a afiliacién y en ultimo lugar la de logro (McClelland,
1974).
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Los resultados de la presente investigacién contrastan con los hallazgos de
McClelland al referir un orden inverso en los tipos de motivacion descritos, debido a que
en la corporacion empresarial que lidera Ponce y Benzo, SUCR, C.A. la orientacion
motivacional al logro ocupa el primer lugar, seguido por la orientacion motivacional a la
afiliacion y por altimo al poder.

Aunado a los hallazgos de McClelland es importante destacar las contribuciones
de otros investigadores que continuaron estudiando el tema de la motivacion laboral en
Venezuela. Tal es el caso de Salom de Bustamante, Morales de Romero y Romero
Garcia (1983, c.p. Romero, 1984), quiénes en sus exploraciones encuentran que tanto
la motivacién al poder como la de afiliacion continan ofreciendo mayor frecuencia que
la de logro, es decir, que a pesar de haberse suscitado cambios en el nivel de vida de
los venezolanos -posteriores a los hallazgos de McClelland-, la evolucién psicologica
propia de la década de los 80 no habia sido lo suficientemente significativa como para
elevar la necesidad de logro del trabajador. Los autores atribuyen estos resultados a
gue el venezolano percibe el progreso econémico y las oportunidades de negocios, por
medio de una mentalidad imbuida de motivacion a la afiliacién y al poder.

Es importante mencionar los esfuerzos de Romero (1981, c.p. Romero, 1984)
para explicar la dinamica motivacional del venezolano en su relacion con el trabajo, al
guerer incorporar otras variables importantes para comprenderla, tales como el locus de
control. Entre sus aportes, cabe destacar el disefio de un programa para incrementar la
internalidad y necesidad de logro, que fue primeramente empleado en estudiantes como
parte de una investigacion experimental.

Romero (1983, c.p. Romero, 1984) empleando un procedimiento de intervencién
psicoldgica con maestras de educacion primaria de ciudad Guayana, obtuvo resultados
positivos, logrando incrementar su internalidad y el nivel de motivacion al logro. A lo
largo del estudio las docentes se mostraron progresivamente mas orientadas al logro en
la medida en que se plantearon metas alcanzables, es decir, ni tan altamente complejas
gue generen frustracion en la persona al no ser culminadas, ni tan sencillas que dejasen
de representar un desafio al ser concretadas con rapidez. Esto lo llevé a concluir que si
es posible aumentar la necesidad de logro en los venezolanos a través de la adecuada
mediacion psicologica, pues la motivacion al logro se puede aprender, fomentar y
reforzar, a pesar de lo evidenciado por McClelland.

Los cambios en la estructura social venezolana, el escenario politico, el auge de

la nuevas universidades, asi como la organizacion del sector empresarial y la economia
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en general, son elementos que han impactado en la orientacion motivacional del
venezolano en los dltimos afios, conduciéndolo cada dia mas plantearse a retos en
cuanto a su preparacion académica y en general al establecimiento de metas que
representen verdaderas oportunidades de aprendizaje. Todo esto ha derivado en la
evolucién de la orientacion motivacional del venezolano, lo cual se refleja en resultados
de estudios més recientes, asi como también en la presente investigacion.

Los resultados alcanzados en la presente investigacion coinciden con los datos
arrojados por la intervencion realizada por Romero (1983, c.p. Romero, 1984) en las
docentes de Ciudad Guayana, pues la OMLog es la tendencia que predomina en toda la
corporacion, asi como en cada una de las muestras por empresas y direcciones
consideradas; es decir, que en los trabajadores prevalece una motivacion centrada en el
logro de objetivos factibles, asi como en la superacién personal y organizacional.

De seguida, los resultados generales evidencian una figuracién similar de la
OMPod y la OMAfil. Sin embargo, vale destacar como de las seis empresas
participantes, en cinco de ellas se observa un predominio de la OMA(il sobre la OMPod,
a excepcién de Ponce y Benzo, SUCR, C.A. donde la OMPod figura por encima de las
puntuaciones obtenidas en la OMA(il; esto pudiera estar asociado a que se trata de la
empresa de mayor tamafio y complejidad, en la cual existe un porcentaje elevado de
profesionales universitarios, aunado a que su estructura contiene los cargos directivos
gue lideran y trazan las lineas de accién para el resto de las empresas del grupo.

El predominio de la OMLog en este estudio coincide parcialmente a lo alcanzado
por Espinoza (2003) en su trabajo "Perfil Motivacional del personal directivo y
empleados en organizaciones de Santa Barbara del Zulia”. Sin embargo, en el trabajo
de Espinoza (2003) esta motivacion obtuvo resultados similares a la motivacion a la
afiliacion. Estos resultados ratifican la evolucién y avance en el perfil motivacional del
que hablé Romero (1984) cuando asegurdé que los venezolanos son capaces de
promover su orientacién motivacional al logro.

La figuracion de la OMPod sobre la OMAfil en la empresa Ponce y Benzo,
SUCR, C.A. (no asi en el resto de la corporacion) contrasta con lo encontrado por
Espinoza (2003) quién observa con preocupacion el hecho que la motivacion al poder
esté en ultimo lugar, puesto que a nivel gerencial y directivo se requiere de un poder
socializado para lograr influenciar a otros al cumplimiento de las tareas

organizacionales.
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Los hallazgos alcanzados también guardan semejanza con los resultados
aportados por Almeida y Arruti (2008), quiénes empleando el inventario de Romero
Garcia y Salom (1990), exploraron la relacién entre el perfil motivacional y la percepcién
de clima organizacional en 286 trabajadores de una universidad privada. En ambos
casos predomina la motivacion al logro, lo que habla de una fuerza laboral
comprometida con los resultados, enfocada en el alcance de las metas tanto
individuales como colectivas, que apunta al cumplimiento de la misiéon organizacional.

Romero (1987, c.p. Romero, 1984) afirma que en el campo organizacional
aumentar la motivacion de logro en el personal es aumentar la motivacion al trabajo, ya
gue si las personas son entrenadas adecuadamente para hacer lo que les satisface,
lograran alcanzar mayor productividad. Por tanto, el desarrollo organizacional, a nivel
nacional e internacional, se encuentra directamente relacionado con el aporte de
gerentes y empleados altamente motivados por el logro.

Una vez caracterizada la orientacion motivacional de la muestra, se presentara
la discusion de resultados de la variable satisfaccion laboral, de acuerdo al modelo
bifactorial de Frederick Herzberg.

Herzberg et al. (1959, c.p. Robbins, 2004) en referencia a la satisfaccion laboral
afirma que la meta de todo individuo debe ser desarrollar el maximo potencial de sus
capacidades, pues mientras se disponga de menos elementos intrinsecos mayor sera la
necesidad de contar con factores higiénicos que procuren equilibrio. Por tanto, resulta
de gran importancia conocer y distinguir qué elementos influyen en las personas para
mantener su satisfaccion en la mayor medida posible.

Es importante mencionar la investigacion de Ortega (2011) titulada “La
motivacion del capital humano en momentos de fusion en una empresa de la industria
farmacéutica, Shering Plough”, cuyo objetivo fue explorar -cuantitativa vy
cualitativamente- los factores que influyen en la motivacion de una muestra de 82
empleados administrativos de las distintas bandas jerarquicas de la corporacion. La
autora encontr6 que, dependiendo de la banda salarial de pertenencia, existen 3
factores que influyen de forma significativa en la motivacién del personal: el desarrollo
profesional, el incentivo econdmico y la incertidumbre.

Para el caso de las bandas de alto rango (directores y gerentes) el factor que
mas influye es el desarrollo profesional y crecimiento dentro de la organizacién, sobre
todo después de un proceso de fusion. En cuanto a la banda de coordinadores y

analistas, resulta de gran importancia el factor econémico, asi como el desarrollo de
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carrera. Mientras, que en el nivel técnico, el factor fundamental -ademas del econémico-
, €s la estabilidad que tengan con respecto a su permanencia en la empresa posterior al
proceso de fusién. En el presente estudio los trabajadores valoran en alta medida el
desarrollo percibido a partir del trabajo (LG, CR, RP), pero también -al igual que lo
encontrado por Ortega (2011)- toman en cuenta la presencia de factores higiénicos,
como el sueldo y la estabilidad laboral (SLR y SG).

Bacadare y Gonzalez (1998), desarrollaron un estudio cuyo objetivo fue
determinar los factores motivacionales que inciden en la productividad de una empresa
de calzados, por medio de entrevistas y un cuestionario de 67 items basado en el
modelo de Herzberg y la teoria de McClelland. La informacién recopilada sugiere que
los empleados no estan de acuerdo con el salario recibido, a pesar de su conformidad
con el programa de beneficios sociales; indican que la organizacion les brinda
estabilidad y seguridad, pero exponen temor a equivocarse y perder su empleo.
Expresaron que las condiciones de trabajo y el ambiente fisico no son completamente
adecuados, en virtud del excesivo ruido y calor como producto del funcionamiento de
las maquinas. Se observo que los empleados tienen el deseo de destacarse y sentir que
dominan la actividad que realizan. Asimismo una alta orientacién a la afiliacion, pues les
gusta ayudar a sus compafieros, establecer relaciones y ser aceptados. Sin embargo,
muestran una escasa orientacion al poder, ya que no estan impulsados a influenciar ni
controlar a los demas.

La alta importancia atribuida a satisfactores y reductores de insatisfaccion laboral
en el presente estudio se corresponde con la valoracion hecha por los empleados de la
fabrica de calzados que fueron objeto de estudio de Bacadare y Gonzéalez (2008). Los
trabajadores de la corporacion liderada por Ponce & Benzo, SUCR, C.A. se encuentran
motivados por su deseo de realizacién personal, asi como también por el sentido de
grupo y trabajo en equipo, lo cual guarda estrecha relacién con lo encontrado por esos
autores.

Por otro lado, Ramirez y D’Aubeterre (2007) desarrollaron una investigacion en
torno a los niveles de satisfaccion laboral de docentes venezolanos de educacion
bésica, comparando los hallazgos encontrados en 1996 con los resultados arrojados por
una actualizacién de la investigacion en 2006. Los resultados de 1996 sefialan altos
indices de insatisfaccibn con respecto a los factores higiénicos (reductores), en
contraste con la satisfaccion reportada en los motivadores (satisfactores).Asimismo, o

mas trascendental de su hallazgo fue que, aun habiendo gran descontento respecto a
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los sueldos y beneficios, encontraron que los docentes seguian permaneciendo en sus
trabajos sin realmente llegar a retirarse, o que en su momento atribuyeron al elemento
vocacional implicito.

Diez afios después, en 2006, estos autores retoman el estudio y encuentran
mayores indices de insatisfaccion y un cambio de percepcion sobre el factor
“autonomia” en el desempefio de sus funciones. Dicho hallazgo los lleva a concluir que
en la medida que el docente pueda actuar con libertad de criterio sobre su profesion,
percibird su trabajo progresivamente mas interesante y retador. Es decir, que a pesar de
la ausencia de un salario atractivo y de grandes beneficios, la posibilidad de tener
libertad en la toma de decisiones vinculadas con las tareas que se ejecutan genera
tanta 0 més satisfaccion que el sueldo y los beneficios (Ramirez y D’Aubeterre, 2007).

Los hallazgos de la presente investigacion se parecen a lo encontrado por
Ramirez y D’Aubeterre (2007) en cuanto a la importancia atribuida a los satisfactores en
el desempefio laboral y permanencia en el trabajo.

En el presente estudio los resultados destacan al salario (SLR) como el factor
mayormente valorado desde el punto de vista de la disminucién de la insatisfaccion,
pero al mismo tiempo es el cuarto factor mas importante como satisfactor. Esto pone en
discusion el modelo de Herzberg en cuanto a considerar el salario y los beneficios
laborales solo como un factor reductor, especialmente en contextos de crisis econdémica
e hiperinflacion como la existente en Venezuela, en que los trabajadores pasan a
valorar a la remuneracion como un factor motivador.

En términos generales los factores con mayor puntaje en ambas formas (Forma
Ay Forma B) corresponden a los satisfactores, en particular destacan el Logro (LG), el
Crecimiento (CR) y la Responsabilidad (RP), los cuales son mayormente apreciados por
la muestra, para dar lugar a una actitud positiva hacia el trabajo

Estos resultados guardan estrecha relacion con la descripcion de la OM
expuesta anteriormente, pues el predominio de la OMLog se asocia a la alta valoracién
atribuida a elementos intrinsecos -en este caso satisfactores- y a la estructura de
pensamiento de las personas enfocadas en la consecucion de metas. Es decir, los
individuos caracterizados por conductas de logro, ademas de manifestar su deseo de
adquirir desafios, responsabilidades y oportunidades de aprendizaje, atribuyen mayor
importancia al crecimiento y evolucién personal de sus habilidades en el trabajo, como
fuente de su propia satisfaccion laboral, sin que ello implique desinterés sobre factores

asociados a la recompensa.
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Los resultados apuntan a que la satisfaccion laboral no debe adjudicarse
Unicamente al protagonismo de satisfactores, pues la intervencién de ambas categorias
impacta la actitud y grado de complacencia de la persona hacia su trabajo, tal como lo
plantean Ramirez y D’Aubeterre (2007) en la investigacion ya mencionada.

Puede afirmarse que mientras se estimulen los satisfactores como los
proveedores de la gratificacion laboral, los reductores de insatisfaccion condicionaran
en menor medida el sentido de bienestar asociado al trabajo, siempre y cuando exista
un nivel adecuado de factores higiénicos que cubran las necesidades humanas
primarias desarrolladas en el modelo de Maslow.

Para efectos del presente estudio resulta interesante observar la importancia
atribuida a satisfactores y reductores en el aumento de la satisfaccion laboral (Forma A).
Lo anterior se sustenta en la alta calificacion atribuida a los items “La relacion con mis
companeros” (RCC) y “El salario y los beneficios econdmicos que recibo” (SLR) -ambos
clasificados por Herzberg como factores higiénicos-, pero que contrario al modelo
fueron altamente calificados como satisfactores. Los trabajadores perciben que estos
factores ademas de reducir su insatisfaccion en el trabajo, también estarian
contribuyendo al aumento de su satisfaccién laboral. Vale acotar que la figuracion del
item RCC se relaciona ampliamente con los datos obtenidos en cuanto a la OMAfil, que
figura como segunda orientacion motivacional en los resultados generales.

Es importante aclarar que estos resultados contradicen lo expuesto por
Herzberg, quien sostiene que la satisfaccién laboral viene dada por la accién de
actividades retadoras y estimulantes representadas por los factores motivacionales o
satisfactores, siempre y cuando estos se presenten en condiciones éptimas, ya que de
ser precarios impiden y entorpecen la evolucién de la satisfaccion (Chiavenato, 1993).
De acuerdo al modelo expuesto, cabria esperar que la seleccién de los items que
contribuyen al aumento de la satisfaccion -solicitado en la Forma A- se enfocase solo en
los satisfactores. Sin embargo, los resultados obtenidos en la investigacion apuntan
como importante la funcién que ejercen los satisfactores para aumentar su satisfaccion,
pero también-contrario a lo formulado por Herzberg- atribuyen un papel destacado a la
accion de los reductores en el mismo sentido.

Por otro lado, en atencién a los reductores de la satisfaccion (Forma B), se
evidencia -aunque en menor medida- la figuracion de satisfactores favorecen la
reduccion de la insatisfaccion, como son: “El reconocimiento que recibo por el trabajo

que realizo” (RC), “El crecimiento personal por el trabajo que realizo” (CR) y “Los logros
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alcanzados en mi trabajo” (LG). Estos resultados nuevamente contradicen lo expuesto
por Herzberg, quien afirmé que la reduccién de la insatisfaccion depende Unicamente de
elementos externos al trabajador, que no lo motivan propiamente -como lo harian los
satisfactores- sino que evitan que se muestre insatisfecho ante alguna situacion en
particular.

Bricefio (1985, c.p. Céatedra Fundacion SIVENSA, 1996) desarroll6 una
investigacion en Venezuela -tanto en zonas industriales como en zonas rurales- dirigida
a conocer los valores que las personas expresan positiva 0 negativamente sobre su
labor y los comportamientos que expresan al respecto. La muestra estuvo conformada
por 556 individuos distribuidos en diferentes estratos sociales, sobre quienes se
considero la concepcion del trabajo, los atributos positivos o negativos que se identifican
en el trabajo y las caracteristicas preferidas en un buen trabajo. Los primeros resultados
arrojaron que el 60,2% de la muestra estima al trabajo principalmente como una fuente
de ingreso para vivir. Un 24,3% sin embargo, considero al trabajo como un medio de
realizacion personal para sentirse Qtil, mientras que un 12% lo percibe como un habito y
un 1,2 % como un castigo.

El autor da continuidad a su exploracién, a fin de indagar mas especificamente
los aspectos positivos que la muestra consider6 al evaluar el trabajo, encontrando que
el 29,2% lo percibe como un medio de realizacién personal. Esto se corresponde con el
presente estudio en el cual el crecimiento (CR) fue el segundo factor mas valorado
como satisfactor. Asimismo, obtuvo que un 24,1% considera que el dinero es el principal
atributo asociado al trabajo y un 21,4% le adjudica importancia con base a la posibilidad
de hacer amistades en el trabajo; lo que nuevamente se parece a la presente
investigacion en cuanto a la relevancia otorgada a los factores SLR y RCC.

La exploracién de Bricefio (1985, c.p. Catedra Fundacion SIVENSA, 1996) se
corresponde con los resultados obtenidos en la investigacién, pues se destaca la
importancia atribuida tanto a los satisfactores como reductores de la insatisfaccion en la
valoracion otorgada al trabajo, dejando ver la importancia no solo de elementos
intrinsecos, sino también de aquellos que dependen del contexto.

Lo anterior contradice nuevamente lo que Herzberg sostiene en su modelo
tedrico, ya que para los trabajadores de la corporacion liderada por Ponce & Benzo,
SUCR, C.A,, satisfactores y reductores estarian contribuyendo al mismo tiempo tanto al

aumento de la satisfacciéon como a la reduccién de la insatisfaccion laboral.
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Los resultados encontrados en torno a la exploracién del locus de control (LC),
corroboran y complementan la descripcién inicial referente a la OM observada. En
general y para cada una de las empresas, los resultados sefialan una alta Internalidad
en la muestra, lo que tiende a relacionarse a individuos con una alta OMLog. Es posible
afirmar, que se trata de individuos caracterizados por adjudicar a su propia actuacion el
resultado de los sucesos que vivencian, lo que su vez les permite concebir su entorno
como una entidad predecible y susceptible de ser influenciada por su propia accion.

El hallazgo del presente estudio se asemeja con investigaciones como la de
Kenigstein, J. y Rodriguez, M. (2004), quienes ademéas de emplear el instrumento
disefiado por Levenson (1974) adaptado por Romero (1979), encontraron un alto grado
de Internalidad en una muestra de 500 docentes pertenecientes a universidades del
sector privado venezolano. Los investigadores describen la tendencia mayoritaria de los
docentes a percibirse a si mismos como agentes en control de sus propias acciones,
sintiéndose responsables de sus conductas, a diferencia de una minoria que no percibia
contingencia entre su actuacion y los resultados derivados, en virtud de la importancia
atribuida a fuerzas externas, como la suerte u otras figuras de influencia.

Lo encontrado en este trabajo también se corresponde con investigaciones como
la de Salom de Bustamante (1981), titulada “Necesidad de logro, locus de control y
rendimiento académico”. Maehr y Lysy (1978, c.p. Salom de Bustamante, 1981)
aseguran que las condiciones fundamentales para que una persona exhiba una
conducta de logro vienen dadas por la responsabilidad personal percibida en el
resultado de sus propias acciones. Salom de Bustamante (1981) plantea la relaciéon
entre la necesidad de logro y locus de control y afirma que una persona es interna en la
medida que se siente responsable y en control de su conducta, demostrando asi un
componente esencial de la conducta de logro.

Feldman (2002) sostiene que las personas con alta necesidad de logro se
orientan a la busqueda de retos que les permitan probarse a si mismas. Esta
caracterizacion resulta util para comprender la relacién del logro con el concepto de
Internalidad propuesto por Levenson (1973), pues en la medida que una persona esté
mayormente orientada al logro de metas factibles, demuestra entonces en igual medida
estar involucrada con el sentido de responsabilidad que conlleva el éxito o fracaso que
se obtenga en la consecucion de dichas tareas.

El interés del estudio realizado por Salom de Bustamante (1981), fue determinar

la influencia de la necesidad de logro y el locus de control en el rendimiento de
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estudiantes universitarios, a partir de lo cual se encontré que efectivamente los alumnos
con una acentuada necesidad de logro obtienen notas significativamente mas altas y
por ende un mejor rendimiento académico, en relacidon a los que tienen una baja
necesidad de logro; cabe decir, que lo mismo ocurre cuando se comparan los
participantes que reportaron alta internalidad con respecto a los de baja internalidad.

En esta investigacion el predominio de la Internalidad, por encima de Otros
Poderosos y Azar, guarda gran relacién con el papel destacado de la OMLog, lo que a
su vez se corresponde con el hallazgo de Salom de Bustamente (1981). La relevancia
de la Internalidad guarda estrecha relacion con la descripcion de la OMLog,
precisamente por revelar ser individuos persistentes, dirigidos a la concrecion de metas
factibles y en cuyo alcance se perciben a si mismos altamente involucrados.

El dltimo objetivo de la investigacion apunto al contraste de las variables en
estudio con diversas variables atributivas.

En atencion a las variables demogréficas y organizacionales contempladas en la
investigacion la OM observada no guarda relacién con el sexo, lo que coincide con los
resultados alcanzados por el estudio de Espinoza (2003) en cuanto a que el sexo no es
una variable que genere diferencias significativas al contrastarla con las motivaciones
de logro, poder y afiliacion.

Los resultados de la variable altimo nivel académico culminado apuntan a que
existen diferencias significativas entre la OMLog y los grupos de trabajadores por nivel
académico. Estos resultados igualmente guardan semejanza con lo encontrado por
Espinoza (2003) quien también consiguié diferencias significativas entre la motivacién al
logro y el grado académico.

Es importante resaltar la investigacion de Fajardo y Simancas (2004) titulada
“Perfil motivacional del personal adscrito a la gerencia de construccion de una empresa
de transporte publico masivo con base en la teoria de David McClelland”, que consistio
en un estudio de tipo descriptivo basado en el mismo modelo tedrico empleado. Al igual
gue en este trabajo, los investigadores contrastan las variables en estudio con el sexo,
edad, nivel de instruccion y antigiedad. Por un lado, encuentran que no existen
diferencias estadisticamente significativas entre los tipos de motivacion estudiados y las
variables sexo, grupos de edad y antigiiedad laboral, lo cual a su vez se corresponde
con lo encontrado en el actual estudio.

Seguidamente, contrastan la motivacion de los encuestados con su nivel de

instruccion, encontrando que existen diferencias significativas, lo que es igual a lo
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encontrado en esta investigacion, en la que la orientacidon de la motivacién varia de un
grupo a otro en virtud de su relacion con el dltimo nivel académico culminado.

En la linea planteada anteriormente, es posible afirmar que en Venezuela han
sido numerosos los estudios emprendidos en materia de motivaciéon, no solo para
comprender los motivadores de la conducta laboral, sino también para aportar
herramientas que permitan a las organizaciones asegurar el capital humano y retener el
talento a largo plazo.

Los trabajadores de la corporacion empresarial liderada por Ponce & Benzo
SUCR, C.A., se orientan por la busqueda de resultados, el mejoramiento continuo y la
persistencia en metas factibles. Son trabajadores principalmente interesados en su
desarrollo, pero que también le atribuyen importancia a la posibilidad de propiciar su
acercamiento a otros por medio de las relaciones interpersonales y la socializacion, y en
menor medida atraidos por la necesidad de influenciar y manipular a los demas.
Adjudican importancia a elementos de caracter intrinseco y a aquellos extrinsecos que
representan ser un estimulo o beneficio, valordndolos importantes para su adecuaciéon y
agrado al entorno laboral. Se consideran, asimismo, en control de sus acciones,
capaces de intervenir el medio que los rodea, procurando evitar adjudicar la

responsabilidad de su actuacion a elementos externos o figuras superiores.



CONCLUSIONES 157

VIII. Conclusiones

La investigacién contribuye con una amplia descripcion en relacién con las necesidades
gue orientan la conducta en el contexto laboral. Asimismo, representa un aporte al
momento de identificar los factores que de forma intrinseca y/o extrinseca refuerzan el
grado de satisfaccién con la labor, asi como aquellos que contribuyen a la disminucién
de la insatisfaccion. Finalmente, el estudio caracteriza la percepcion de involucramiento
del trabajador con su entorno, en atencion al sentido de responsabilidad atribuido sobre
su desempefio y rendimiento en general. El trabajo se llevé a cabo en el &mbito del
sector empresarial privado, en un escenario de grandes limitaciones economicas en
materia de importaciones y de reestructuracion -o inclusive cierre de sus puertas-, para
diversas empresas de amplia trayectoria en Venezuela.

De acuerdo a los resultados presentados anteriormente y en funciéon de los
objetivos especificos planteados, se presentan las siguientes conclusiones:

e Se determiné que la orientacion motivacional (OM) que predomina en la muestra
de trabajadores es la OMLog, seguido de la OMAfil y la OMPod con similar
figuracion. La prevalencia de la OMLog debe influir en el comportamiento del
personal, tratandose entonces de individuos persistentes en la consecucion de
resultados, con alto sentido de exigencia personal y un mayor grado de
aspiraciones en términos de evolucién personal y profesional, a diferencia de
aquellos trabajadores que estan motivados en mayor medida por el poder o la

afiliacion.

e Los resultados indican que para los trabajadores de la muestra existe un
conjunto de Satisfactores (Motivadores) y Reductores (Higiénicos) que
contribuyen al alcance de su satisfaccion laboral. Del mismo modo, existe un
conjunto de Reductores y Satisfactores que tienden a disminuir la insatisfaccion
en el trabajo. Esto quiere decir, que tanto los elementos intrinsecos -Logro,
Crecimiento, Responsabilidad y Reconocimiento-, asi como los extrinsecos -
Relaciones con los comparfieros, Salario, Ascenso, Relaciones con el Supervisor
y Seguridad- contribuyen al aumento de la satisfaccion, asi como a la
disminucion de la insatisfaccién laboral.

Es conveniente recordar que el modelo bifactorial de Herzberg plantea

que los satisfactores y los reductores funcionan de manera separada o
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auténoma, sin embargo, los resultados alcanzados contradicen tal
planteamiento, pues los factores considerados actlian tanto como satisfactores y
como reductores, por lo que no parecieran funcionar de manera paralela sino
integrada. En otras palabras para los trabajadores de la corporacion liderada por
Ponce & Benzo, SUCR, C.A., los satisfactores y reductores estarian
contribuyendo al mismo tiempo al aumento de la satisfaccion, asi como a la
reduccion de la insatisfaccion laboral. Esto pudiera conducir a una revision y
replanteo del modelo de Herzberg dirigido mas bien a integrar los satisfactores y
reductores en un solo continuo, mediado por factores del contexto
socioecondmico que pudieran conducir a que, por ejemplo, en una situacion de
crisis econémica e hiperinflacion factores como el salario y la remuneracion

pasen a jugar un importante papel como satisfactor.

e Se determind que las caracteristicas del locus de control (LC) que predominan
atienden primordialmente a la Internalidad (IN), seguido luego por el Azar (AZ) y
en menor medida por la categoria Otros Poderosos (OP). La prevalencia de la
IN, sugiere la tendencia de los trabajadores a atribuir aquellos sucesos que le
acontecen basicamente como resultado de sus propias acciones y en menor
medida a factores hipotéticos, como el destino, la suerte y el azar o a otros
poderosos. Este resultado complementa la orientacién atribuida a los
trabajadores, quienes se presentan como individuos en gran medida motivados

al logro.

e La descripcion de la OM por empresas apunta al predominio de la OMLog en las
seis empresas participantes, seguido de la OMAfil y la OMPod, a excepcién de
Ponce & Benzo, SUCR, C.A. caso para el cual la OMPod predomina sobre la
OMA(fil. Con base en el LC, se identificé la prevalencia de la Internalidad en
relacion con Azar y Otros poderosos para todas las empresas involucradas. Los
hallazgos en ambas variables guardan relacion, ya que se identifican
trabajadores con un fuerte sentido de logro hacia sus metas, que a su vez,
manifiestan un sentido de control sobre los sucesos que ocurren a su alrededor

y un alto sentido de responsabilidad hacia su desempefio.
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En las direcciones que conforman a Ponce y Benzo, SUCR, C.A., se evidencia el
predominio de la OMPod sobre la OMAfil, en contraste con la tendencia general
expuesta entre empresas. En relacién con el LC, resulta interesante destacar la
prevalencia de la IN sobre OP y AZ, inclusive de forma mas enfatica que en la

comparacion entre empresas.

Se determindé que la OM no se relaciona con los rangos de edad de los
trabajadores. En el caso del LC se encontré que los rangos de edad si estan
asociados con el nivel de responsabilidad percibida. Por otro lado, en la OM no
se encontraron diferencias significativas por sexo, por lo cual esta variable no
explica las diferencias en la tendencia motivacional de los participantes, asi
como tampoco en los resultados obtenidos para LC. Es importante mencionar
como esta misma situacion se refleja con respecto al estado civil, para ambas
variables.

Por otro lado, el ultimo nivel académico culminado se relaciona con las
diferencias encontradas en torno a la motivacién y la percepcién de locus de
control; esto puede deberse al hecho que el 58% de la muestra corresponde a
profesionales del nivel medio y alto, pertenecientes a cargos de impacto dentro
de la estructura organizacional.

Cuando se contrasta la OM con la empresa de pertenencia, es posible
concluir que la organizacion no se asocia a la orientacion de la conducta
motivada, ni con su sentido de involucramiento hacia el trabajo. Lo mismo ocurre
al contrastar los resultados de la OM y LC con las direcciones de Ponce y
Benzo, SUCR, C.A., ya que el area administrativa no se vincula con esas
variables. En el caso de la variable antigliedad se identifico la relacion con el LC

y no asi con la OM.
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IX. Limitaciones
e La no realizacion de una prueba piloto con respecto a la aplicacion del
cuestionario de principales satisfactores y reductores de insatisfaccion laboral,
gue tuviese como finalidad identificar posibles fallas o problemas asociados a la
compresion de sus instrucciones y llenado. Esta limitacion estuvo asociada a
dificultades de caracter organizacional debido al limitado tiempo que los
trabajadores podian dedicar a su participacion en el estudio. Sin embargo, el
impacto de esta limitacion se atenud parcialmente al descartar aquellos
cuestionarios contestados de manera incorrecta de acuerdo a las instrucciones

presentadas.

o Restricciones de tiempo de algunos trabajadores para asistir al proceso de
llenado de la encuesta, lo que derivd en personas rezagadas que llenaron el
instrumento fuera del plazo acordado y en un espacio fisico distinto al facilitado

por la organizacion.

e Falta de disposicion de algunos participantes para colaborar con la aplicacion,
por estar en desacuerdo con sefialar la empresa de pertenencia, a pesar de la

garantia de confidencialidad en la informacion recolectada.

e El espacio fisico donde se llevo a cabo la aplicacion no pudo ser reservado solo
al ingreso de los participantes, pues formaba parte de un area de transito coman
para los trabajadores, lo que generaba interrupciones en el proceso de llenado
de encuesta debido a ruidos y otras distracciones. No fue posible disponer de
espacios reservados porque el periodo de aplicacion coincidi6 con la
implementacion de un nuevo sistema operativo que requeria de esos espacios

para el entrenamiento de trabajadores con la herramienta.

e La mayor cantidad de trabajadores adscritos a Ponce & Benzo, SUCR, C.A. en
relacion con las demas empresas del grupo, limita el alcance y la profundidad de

la comparacion de los resultados entre las mismas.
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X. Recomendaciones
Aplicar la metodologia asociada a la revisién de las propiedades psicométricas
del cuestionario de principales satisfactores y reductores de insatisfaccion
laboral, asi como la ejecucién de una prueba piloto orientada a fortalecer su
validez de contenido.

La investigacion describe la orientacion motivacional, los satisfactores y
reductores de la insatisfaccion laboral, asi como el locus de control de los
trabajadores de una corporacion empresarial, sin llegar a distinguir entre los
niveles que la conforman (estratégico, tactico u operativo). Se sugiere realizar el
estudio en cada empresa focalizando la atencion en los niveles de la estructura

organizativa.

Revisar los mecanismos que le ofrecen al trabajador oportunidades de ascenso,
promocién y crecimiento personal, asi como redisefar los puestos de trabajo con

el fin de enriquecer los mismos y fortalecer los motivadores intrinsecos.

Se sugiere implementar un sistema regular de recompensas tanto individuales
como grupales que refuerce aun mas el sentido de logro y superacion personal
en los trabajadores de la corporacién, fomentando asimismo la cooperacion
entre compafieros y el trabajo en equipo de cara al alcance de objetivos de
caracter colectivo. A continuacién se propone un conjunto de recompensas
econémicas y no econémicas:

1. Bonificacién trimestral sujeta al proceso de evaluacion de desempefio.
Esta bonificacion trimestral puede mantenerse mientras perdure el
proceso de elevada inflacién que sufre la economia venezolana. Una vez
superado el mismo, las bonificaciones por desempefio podrian otorgarse
semestralmente.

Planes de préstamo para los empleados
Primas por profesionalizaciéon (Pregrado y Postgrado)

Primas por hijos

a > wn

Desarrollo de un proceso de otorgamiento de incentivos econémicos y no
econdémicos en el marco de procesos estratégicos -como por ejemplo, la

implementacion del sistema de gestion de la calidad-, en los cuales se
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premie el esfuerzo del trabajo en equipo y el compromiso con la
ejecucion de los planes de la organizacion.

6. Plan de adiestramiento continuo, adaptado a las necesidades de los
trabajadores de todas las areas y niveles de la organizacién (esta
estrategia reforzaria la alta OMLog encontrada en toda la corporacién).

7. Desarrollo periédico de actividades de esparcimiento y cohesion grupal
fuera de la organizacibn, como excursiones, paseos y comidas, que
gratifiquen el esfuerzo del grupo en cuanto al cumplimiento de objetivos y
fomenten su afinidad como equipo de trabajo (en particular para
consolidar la OMAfil de los trabajadores de las &reas directivas de Ponce
y Benzo, SUCR, C.A.y el personal de las empresas asociadas).

8. Planificacion de eventos enmarcados en fechas conmemorativas para
toda la corporacion, como el Dia del Trabajador, Aniversario de la
Empresa, y otras fechas del afio como Dia de la Madre, Dia del Padre,
Semana Santa, Carnaval, entre otras.

9. Otorgamiento de dias libres asociados a cumplimiento de metas
laborales y establecimiento de horario flexible para facilitar la llegada y
salida del trabajo del personal que reside en zonas apartadas o de dificil
acceso

e Estimular y promover la conformacién definitiva de una coordinaciéon de
capacitacion y desarrollo -adscrita a la Direccibn de Talento Humano-,
encargada de la implementacién de planes de carrera, convenios académicos y
programas de formacién que refuercen, en el mediano y largo plazo, el sentido
de logro y responsabilidad identificado en los trabajadores, equilibrando de esta

forma la importancia atribuida al factor salario y beneficios.

e En esta investigacion la prevalencia del factor salario y beneficios, tanto como
satisfactor como reductor, pareciera indicar que existe un problema de
inconformidad en los trabajadores por los niveles de remuneracion y beneficios
recibidos, por lo que seria conveniente revisar la estructura salarial para

adecuarla al contexto de elevada inflacion que existe en el pais.

e Con base en el contrato colectivo de la empresa lider del grupo (Ponce y Benzo,
SUCR, C.A), el cual contiene una estructura de salarios y beneficios superiores

al resto de las empresas, se recomienda estandarizar los sueldos vy
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remuneraciones econdmicas y no econdmicas. Independientemente que los
trabajadores estén asignados a distintas razones sociales, su labor se dirige a
un mismo propdsito para el que ademas comparten espacios comunes; con ello
se evitaria la segmentacion de grupos y la percepcion generalizada de muchos
trabajadores sobre la mayor importancia atribuida a una empresa con respecto a

otras.

e Otro posible escenario pudiera ser llevar adelante un cambio estructural que
conduzca a la integracion de las seis empresas en una sola organizacion, asi
como a la revision de la misién, visién y valores que definen su cultura, a fin de
alinear procesos que en la practica ya operan de forma coordinada. Esto deberia
ir asociado a la homologacion del sistema de remuneracion e incentivos, con el

fin de reducir las inequidades que existen actualmente entre los trabajadores.

e Para futuras investigaciones se recomienda integrar herramientas metodolégicas
cualitativas -como entrevistas, grupo focales, dinamicas de grupo,
conjuntamente con la implementacion de la técnica de encuesta- a fin de ampliar
y contextualizar el conocimiento sobre los satisfactores y reductores de la
insatisfaccion laboral que inciden en el comportamiento de los trabajadores. De
igual manera se sugiere explorar la posibilidad de llevar a cabo un estudio de
clima organizacional que complemente la informacion obtenida a partir del

estudio de la satisfaccion laboral.

e Se recomienda la replicacién de la investigacién en un tiempo prudencial, con el
objetivo de comprobar si los resultados obtenidos han sufrido modificaciones
debido al cambio de las condiciones del contexto econémico, politico y social
gue sirven de entorno al sector empresarial venezolano, asi como a los cambios

llevados adelante en la estructura de estas empresas.
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UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
ESCUELA DE PSICOLOGIA

HUMANIDADES Y EDUCACION

El objetivo de la presente investigacion apunta a identificar un conjunto de caracteristicas
generales de la motivacion y la satisfaccién laboral, asi como la orientacion interna o externa de
los trabajadores (locus de control). Los cuestionarios que se someten a consideraciéon forman
parte de un trabajo de grado para optar al titulo de Licenciado en Psicologia mencion Industrial,
titulado: “Orientacion motivacional, satisfaccion laboral y locus de control en trabajadores
de una empresa comercializadora de productos de consumo masivo”.

El modelo teérico de David McClelland sostiene que la motivacion laboral se rige en
funcion de tres necesidades fundamentales: afiliacion, poder y logro. Frederick Herzberg por su
parte, afirmé que la satisfaccion laboral depende de la presencia o no de un conjunto de factores
motivadores. Por ultimo, el locus de control se encuentra asociado a la orientacion de la
responsabilidad centrada en aspectos internos o externos.

En los cuestionarios no se contemplan respuestas correctas o incorrectas. Le pedimos
gue para responder escoja la opcidbn que mejor se ajuste a su motivacion u orientacién. Le
agradecemos igualmente, responder a cada afirmacién con la mayor sinceridad posible,
basdndose Unicamente en su percepcién y no en suposiciones acerca de lo que es mas
conveniente contestar. La informacién obtenida sera empleada con fines académicos y solo para
la obtencién de resultados generales. lgualmente, las respuestas son anénimas y recibirdn un
trato confidencial,

Si tiene alguna pregunta, no dude en planteéarsela a la investigadora.

iMuchas gracias por su colaboracidn y participacidn en esta investigacién!

Datos Generales (marque con una “x”):
e Edad:_

. Sexo:M___ F

. Estado civil: Casado____ Concubinato___ Soltero____ Divorciado____

Ultimo nivel académico culminado:
e  Primariai____
e  Secundaria;____
e  Técnico Superior Universitario:____
e Licenciado o equivalente:____

e  Post Grado: Especializacion___ Maestria Doctorado

Direccion ala que pertenece:

Direccién Gerencia Direccion de Direccion de Direccién de Direccién de Direccién de
Técnica General de Talento Manufactura y Operaciones Tecnologia y Comercializacion
Finanzas Humano Proyectos Sistemas/Legal

Antigliedad en la empresa (en afios):
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HUMANIDADES Y EDUCACION

El objetivo de la presente investigacion apunta a identificar un conjunto de caracteristicas
generales de la motivacion y la satisfacciéon laboral, asi como la orientacién interna o externa de
los trabajadores (locus de control). Los cuestionarios que se someten a consideraciéon forman
parte de un trabajo de grado para optar al titulo de Licenciado en Psicologia mencién Industrial,
titulado: “Orientacién motivacional, satisfaccion laboral y locus de control en trabajadores
de una empresa comercializadora de productos de consumo masivo”.

El modelo teérico de David McClelland sostiene que la motivacion laboral se rige en
funcion de tres necesidades fundamentales: afiliacion, poder y logro. Frederick Herzberg por su
parte, afirmé que la satisfaccion laboral depende de la presencia o no de un conjunto de factores
motivadores. Por ultimo, el locus de control se encuentra asociado a la orientacion de la
responsabilidad centrada en aspectos internos o externos.

En los cuestionarios no se contemplan respuestas correctas o incorrectas. Le pedimos
gue para responder escoja la opcidbn que mejor se ajuste a su motivacion u orientacién. Le
agradecemos igualmente, responder a cada afirmacién con la mayor sinceridad posible,
basandose Unicamente en su percepcién y no en suposiciones acerca de lo que es mas
conveniente contestar. La informacién obtenida sera empleada con fines académicos y solo para
la_obtencién de resultados generales. Igualmente, las respuestas son andnimas y recibiran un
trato confidencial,

Si tiene alguna pregunta, no dude en planteéarsela a la investigadora.
iMuchas gracias por su colaboracion y participacion en esta investigacién!

Datos Generales (marque con una “x”):
e Edad:

e Sexo:M___ F

e Estado civil: Casado____ Concubinato____ Soltero____ Divorciado____

Ultimo nivel académico culminado:
e Primaria:___
e Secundaria:____
e  Técnico Superior Universitario:____
e Licenciado o equivalente:_

e Post Grado: Especializacion___ Maestria___ Doctorado____

Empresa a la que pertenece:
e Laboratorios Ponce, C.A.:____

e Solgen, C. A

Antigiedad en la empresa (en afios):
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UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
ESCUELA DE PSICOLOGIA

HUMANIDADES Y EDUCACION

El objetivo de la presente investigacion apunta a identificar un conjunto de caracteristicas
generales de la motivacion y la satisfaccién laboral, asi como la orientacion interna o externa de
los trabajadores (locus de control). Los cuestionarios que se someten a consideracién forman
parte de un trabajo de grado para optar al titulo de Licenciado en Psicologia mencién Industrial,
titulado: “Orientaciéon motivacional, satisfaccién laboral y locus de control en trabajadores
de una empresa comercializadora de productos de consumo masivo”.

El modelo teérico de David McClelland sostiene que la motivacion laboral se rige en
funcion de tres necesidades fundamentales: afiliacion, poder y logro. Frederick Herzberg por su
parte, afirmé que la satisfaccion laboral depende de la presencia o no de un conjunto de factores
motivadores. Por ultimo, el locus de control se encuentra asociado a la orientacion de la
responsabilidad centrada en aspectos internos o externos.

En los cuestionarios no se contemplan respuestas correctas o incorrectas. Le pedimos
gue para responder escoja la opcidbn que mejor se ajuste a su motivacion u orientacién. Le
agradecemos igualmente, responder a cada afirmacién con la mayor sinceridad posible,
basandose Unicamente en su percepcién y no en suposiciones acerca de lo que es mas
conveniente contestar. La informacién obtenida sera empleada con fines académicos y solo para
la_obtencién de resultados generales. Igualmente, las respuestas son anénimas y recibiran un
trato confidencial,

Si tiene alguna pregunta, no dude en planteéarsela a la investigadora.

iMuchas gracias por su colaboracion y participacion en esta investigacién!

Datos Generales (marque con una “x”):

e [Edad:

e Sexo:M___ F

e Estado civil: Casado____ Concubinato____ Soltero____ Divorciado____

Ultimo nivel académico culminado:
e Primaria;____
e Secundaria:____
e  Técnico Superior Universitario:____
e Licenciado o equivalente:_

e Post Grado: Especializacion___ Maestria__ Doctorado____

Empresa a la que pertenece:
e Corporacion Yohiroma, C.A.:___
e Picking, C. A

e Especialidades Quimicas, C.A:

Antigiedad en la empresa (en afios):
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Variable: Orientacidon Motivacional
Inventario de las Motivaciones Sociales de Romero Garcia y Salom (1990)

INSTRUCCIONES GENERALES

A.- Cada ser humano tiene creencias respecto a su propia conducta y la conducta de sus
semejantes y piensa acerca de su funcién en la sociedad con relacién a la funcién de los demas.
Sin darnos cuenta estas creencias afectan nuestra seleccion de amigos y de actividades. Este
inventario presenta un conjunto de creencias que circulan libremente entre nosotros. Tratdndose
de creencias, no hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es que sus respuestas
reflejen lo que realmente cree.

B.- Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de esas creencias usando la
escala de 6 valores ofrecida a continuacion.

1 =Completamente en desacuerdo 4 =Ligeramente de acuerdo
2 =Moderadamente en desacuerdo 5 =Moderadamente de acuerdo
3 =Ligeramente en desacuerdo 6 =Completamente de acuerdo

C.- PARA CONTESTAR, escriba el nUmero que mejor exprese su opinion al lado derecho del
enunciado considerado. Sea honesto. Gracias.

INVENTARIO MLP (Mide Motivacién al Logro)

1. Siempre quiero alcanzar metas que me exigen trabajar mas y mas

2. No me conformo con trabajar, necesito buenos resultados

3. A veces mientras me preparo para hacer las cosas, peor me salen

4. Para mi es muy excitante trabajar en algo dificil pero alcanzable

5. Disfruto mucho las tareas que me exigen emplearme a fondo

6. Me es dificil seguir un plan de accién para alcanzar las metas que me propongo

7. De nada vale trabajar demasiado, porque de todos modos nadie reconoce el esfuerzo hecho

8. Tengo tendencia a fijarme metas dificiles pero controlables

9. Realmente disfruto de las tareas dificiles que implican obstaculos a vencer

10. Cuando tengo dificultades para resolver un problema, desearia no tener que hacerlo

11. Lo importante es empezar una actividad, después se vera cémo se termina

12. Planificar actividades es una pérdida de tiempo, lo importante es arrancar
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1 =Completamente en desacuerdo 4 =Ligeramente de acuerdo
2 =Moderadamente en desacuerdo 5 =Moderadamente de acuerdo
3 =Ligeramente en desacuerdo 6 =Completamente de acuerdo

13. Puede que no me guste una tarea, pero una vez que la comienzo no me siento tranquilo
hasta terminarla

14. Cuando un grupo fracasa, lo mas importante es identificar las fallas e implementar las
correcciones

15. Hay que conformarse con poco, pues de todas maneras quien mucho abarca poco aprieta.

16. La pobreza en la tierra garantiza la felicidad en el cielo

17. En un grupo, los mejores resultados se logran cuando cada quien se exige a si mismo los
mejores resultados

18. Yo creo que casi todas las tareas son interesantes si uno sabe interpretarlas
apropiadamente

19. Si uno ha vivido humildemente, querer enriquecerse solo le traera problemas

20. Sobresalir por encima de los demés es basicamente malo

21. Cuando me propongo hacer algo, estoy dispuesto a vencer todos los obstaculos

22. Preferiria que mi trabajo estuviera lleno de retos

23. Yo estoy conforme con mi situacion actual porque vivo cobmodamente

24. Yo prefiero la tranquilidad de la pobreza a la angustia de la riqueza
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INVENTARIO MPS (Mide Motivacién al Poder)

1 =Completamente en desacuerdo 4 =Ligeramente de acuerdo
2 =Moderadamente en desacuerdo 5 =Moderadamente de acuerdo
3 =Ligeramente en desacuerdo 6 =Completamente de acuerdo
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1. Ayudar a la gente me hace sentir importante

2. Disfruto cuando me piden consejos

3. Un lider esté autorizado para usar los aportes de los demés para beneficio propio

4. Para progresar en el trabajo, lo importante es conseguirse la ayuda de gente poderosa

5. Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo

6. Me satisface cuando los demas aceptan que tengo la razén en las discusiones

7. Hay que ser fuerte con los demds para que entiendan bien las cosas

8. A la gente hay que tratarla duramente para que salga adelante

9. Cuando uno hace favores gana aduladores

10. En mis suefios, frecuentemente desempefio papeles privilegiados como lider, campeon o
salvador

11. Para conseguir cosas importantes a veces el engafio es necesario

12. En toda organizacion hay lineamientos que tienen que ser cumplidos sin ningun tipo de
cuestionamiento

13. Disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a otros

14. En toda organizacion uno tiene que ser fiel a sus jefes

15. Sé que tengo condiciones para mandar

16. Lo mas importante en el trabajo es que haya un clima de disciplina, orden y obediencia

17. Me siento més confiado cuando cuento con la aprobacion de mis superiores

18. Pienso que es mejor mandar que ser mandado
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19. Saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones especiales de plenitud y
realizacion personal

20. Pienso que alguna vez seré una persona de mucha influencia

INVENTARIO MAFI (Mide Motivacién a la Afiliacién)

1 =Completamente en desacuerdo 4 =Ligeramente de acuerdo
2 =Moderadamente en desacuerdo 5 =Moderadamente de acuerdo
3 =Ligeramente en desacuerdo 6 =Completamente de acuerdo

1. Cada vez que puedo busco la oportunidad de reunirme con mis amigos

2. En ocasiones la preocupacion por mis amigos me dificulta concentrarme en lo que estoy
haciendo

3. Evito enfrascarme en discusiones que puedan molestar a mis amigos

4. La cualidad que mas impacta de alguien es su amabilidad

5. Me duele cuando un amigo se muestra distante conmigo

6. Me preocupa cuando no le caigo bien a los demés

7. Planifico actividades en las cuales pueda reunirme con personas amistosas

8. Soy capaz de cualquier sacrificio con tal de mantener una amistad

9. El trabajo es como la familia: hay que ayudar y proteger a los demas cuando cometen
pequerios errores

10. En el trabajo el éxito depende de la amistad entre los compafieros de equipo

11. Lo mas importante en el trabajo es que haya un clima de ayuda

12. Para progresar en el trabajo lo mas importante es ser querido por todos

13. A mi me satisfacen los resultados cuando todo el mundo esta contento con ellos

14. Cuando un grupo fracasa lo mas importante es consolarse entre todos; después se tratara
de mejorar
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15. Los resultados son importantes, pero es mas importante todavia que reine la armonia entre
los miembros del equipo

16. Para lograr buenos resultados lo mas importante es que la gente se sienta segura y cémoda
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Variable: Tipos de Motivadores

Cuestionario de principales satisfactores y reductores de insatisfaccién laboral

FORMA A
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INSTRUCCIONES GENERALES: A partir de la siguiente lista de factores o aspectos vinculados

al trabajo, seleccione cuales de ellos le producen mayor Satisfaccion Laboral y ordénelos

de acuerdo a su importancia (tomando en cuenta que 5 es el puntaje mayor y 1 el menor).

Recuerde que sdlo debe escoger un total de 5 factores

FACTORES

Factores que producen
Satisfaccién laboral

Valoraciénde5al

. La relacién con mis compafieros

. La responsabilidad personal en la realizacién de mi trabajo

. La relaciéon con mi supervisor

. Los logros alcanzados en mi trabajo

. La posibilidad de ascenso en mi organizacion

. El crecimiento personal por el trabajo que realizo

. El estatus o prestigio en mi grupo de trabajo 0 en mi organizacion

. El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo

9.

El salario y los beneficios econémicos que recibo

10

. El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

11.

Las politicas y la administracion de la organizacion

12.

La retroalimentacion que percibo de las tareas que realizo

13.

La supervision en general

14.

La libertad para tomar decisiones en mi trabajo

15.

La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion

16.

El trabajo en si mismo

17.

Las condiciones fisicas de mi trabajo
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INSTRUCCIONES GENERALES: A partir de la siguiente lista de factores o aspectos vinculados
al trabajo, seleccione cuales de ellos contribuyen en mayor

Insatisfaccién Laboral y ordénelos de acuerdo a su importancia (tomando en cuenta que 5 es

Variable: Tipos de Motivadores

FORMA B

grado a reducir

el puntaje mayor y 1 el menor). Recuerde que sélo debe escoger un total de 5 factores.

FACTORES

Factores que producen
Satisfaccién laboral

Valoraciénde5al

. La relacién con mis compafieros

. La responsabilidad personal en la realizacién de mi trabajo

. La relaciéon con mi supervisor

. Los logros alcanzados en mi trabajo

. La posibilidad de ascenso en mi organizacion

. El crecimiento personal por el trabajo que realizo

. El estatus o prestigio en mi grupo de trabajo 0 en mi organizacion

. El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo

. El salario y los beneficios econémicos que recibo

10

. El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo

11.

Las politicas y la administracion de la organizacion

12.

La retroalimentacion que percibo de las tareas que realizo

13.

La supervision en general

14.

La libertad para tomar decisiones en mi trabajo

15.

La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion

16.

El trabajo en si mismo

17.

Las condiciones fisicas de mi trabajo
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Variable: Locus de Control. Escala de Locus de Control Levenson (1974) Versién Romero (1979)
INSTRUCCIONES GENERALES

A.- A lo largo de la vida el ser humano desarrolla creencias con respecto a sus acciones, las
acciones de otras personas y en general sobre aquellos sucesos que determinan en forma
momenténea o permanente su existencia. A continuacién se presentan 24 creencias comunes, a
partir de las cuales usted debe decidir en qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con
cada una de las mismas. No hay respuestas verdaderas o falsas.

B.- Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada creencia usando la escala de 6
valores ofrecida a continuacion.

1 =Completamente en desacuerdo 4 =Ligeramente de acuerdo
2 =Moderadamente en desacuerdo 5 =Moderadamente de acuerdo
3 =Ligeramente en desacuerdo 6 =Completamente de acuerdo

C.- Para contestar especifique su respuesta encerrando en un circulo el nimero que mejor
exprese su opinion. Conteste todas las afirmaciones. Sea honesto. Gracias.

1. El que yo llegue a ser un lider depende principalmente de mis | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
aptitudes

2. Mivida ha sido influenciada por sucesos inesperados 1 2 314 516

3. Yo siento que lo que pasa en mi vida estda muy determinadoporla | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
gente que tiene poder (ricos, politicos)

4. El hecho de tener un accidente cuando voy manejando depende | 1 2 3|4 516
principalmente de mi mismo

5. Cuando hago planes, estoy casi seguro (a) de que los llevaré a | 1 2 3|4 516
cabo

6. Ciertamente, a veces no puedo evitar tener mala suerte en mis | 1 2 3 4 516
asuntos personales

7. Como soy sortario siempre, las cosas me salen bien 1 2 314 516

8. A pesar de estar bien capacitado, no conseguiré un buen empleo | 1 2 3|4 516
a menos que alguien influyente me ayude

9. La cantidad de amigos que yo tengo depende de lo agradable que | 1 2 3|4 516
soy

10. He descubierto que si algo va a suceder, ello sucede | 1 2 3|4 516
independientemente de lo que yo haga

11. Yo creo que los ricos y los politicos controlan mi vida de | 1 2 3|4 516
muchisimas maneras diferentes

12. Sitengo un accidente automovilistico, ello se debe solamente ami | 1 2 3| 4 516
mala suerte

13. La gente como yo tiene muy poca oportunidad de defender sus | 1 2 3| 4 516
intereses personales cuando esos intereses entran en conflicto
con los grupos poderosos (ricos, politicos)

14. No siempre es apropiado para mi planear muy por adelantado, | 1 2 314 516
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1 =Completamente en desacuerdo 4 =Ligeramente de acuerdo
2 =Moderadamente en desacuerdo 5 =Moderadamente de acuerdo
6 =Completamente de acuerdo

3 =Ligeramente en desacuerdo
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porque de todas maneras muchas cosas resultan ser asunto de
buena o mala suerte

15.

En este pais, para uno lograr lo que quiere, necesariamente tiene
gue adular a alguien

16.

El que yo llegue a ser un lider dependera de la suerte que yo
tenga

17.

Yo siento que la gente que tiene algin poder sobre mi (padres
familiares, jefes, etc.) tratan de decidir lo que sucedera en mi vida

18.

En la mayoria de los casos yo puedo decidir lo que sucedera en
mi vida

19.

Normalmente soy capaz de defender mis intereses personales

20.

Si tengo un accidente cuando voy manejando, toda la culpa es del
otro conductor

21.

Cuando logro lo que quiero es porque he trabajado mucho por ello

22.

Cuando quiero que mis planes salgan bien, los elaboro de manera
como para complacer a la gente que tiene influencia sobre mi
(padres, cényuges jefes, etc.)

23.

Mi vida esté determinada por mis propias acciones

24.

Tener pocos 0 muchos amigos depende del destino de cada uno




ANEXO B

ANEXO B
Tabla
Resumen de resultados de Orientacion Motivacional por empresa
Empresa OMLog. OMPod. OMA(il.
P25: 81, 75 P25: 57,75 P25: 53
Ponce & Benzo, SUCR, Mediana: 86 Mediana: 67 Mediana: 61
C.A. P75: 90 P75: 75 P75: 70

Valor Minimo: 0

Valor Maximo: 117

Valor Minimo: 0

Valor Maximo: 98

Valor Minimo: 0

Valor Maximo: 88

R..Q.: 4,12 R..Q.: 8,62 R..Q.: 8,5
P25: 80,50 P25: 54,75 P25: 54,25
Laboratorios Ponce, Mediana: 81,50 Mediana: 68,50 Mediana: 69,50

C.A. P75: 89,50 P75: 74,25 P75: 78,25
Valor Minimo: 77 Valor Minimo: 45 Valor Minimo: 32
Valor Maximo: 111 Valor Maximo: 81 Valor Maximo: 82
R.I.Q.:4,5 R..Q.:9,75 R.I.Q.: 12
P25: 78 P25: 53 P25: 57

Solgen, C.A. Mediana: 89 Mediana: 64 Mediana: 72

P75: 95 P75:78 P75: 80

Valor Minimo: 30
Valor Maximo: 118

Valor Minimo: 20
Valor Maximo: 88

Valor Minimo: 16
Valor Maximo: 89

R.1.Q.: 8,5 R.1.Q.: 12,5 R..Q.: 11,5
P25: 82 P25: 54 P25: 55
Corporacién Yohiroma, Mediana: 87 Mediana: 66 Mediana: 66
C.A. P75:94 P75: 74 P75: 75,75

Valor Minimo: 0
Valor Maximo: 133

Valor Minimo: 0

Valor Maximo:101

Valor Minimo: 0

Valor Maximo: 94

R.1.Q.: 6 R.1.Q.: 10 R.1.Q.: 10,37

P25: 88,50 P25: 47,50 P25: 68,75
Especialidades Mediana: 92 Mediana: 57,50 Mediana: 76
Quimicas, C.A. P75: 102 P75: 76,25 P75: 87

Valor Minimo: 77 Valor Minimo: 37 Valor Minimo: 44

Valor M&ximo: 133 Valor M&ximo: 101 Valor M&ximo: 92

R.1.Q.: 6,75 R.1.Q.: 14,37 R.1.Q.: 9,12

P25: 82,75 P25: 49,25 P25: 54,25

Picking, C.A. Mediana: 94 Mediana: 63, 50 Mediana: 66
P75: 99,25 P75:73 P75: 79,25

Valor Minimo: 73
Valor Maximo: 108
R.1.Q.: 8,25

Valor Minimo: 15
Valor Maximo: 87
R.1.Q.: 11,87

Valor Minimo: 12
Valor Maximo: 91
R.1.Q.: 6,62
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ANEXO C

Tabla

Frecuencia de respuesta por items de la Forma A

Forma A Puntajes
5 4 3 2 1

1. La relacién con mis compafieros (RCC) 18 18 28 19 20
2. La responsabilidad personal en la realizacién de mi trabajo (RP) 34 15 12 11 5
3. La relacion con mi supervisor (RS) 5 10 14 9 10
4. Los logros alcanzados en mi trabajo (LG) 31 30 20 12 12
5. La posibilidad de ascenso en mi organizacion (AS) 11 14 14 14 11
6. El crecimiento personal por el trabajo que realizo (CR) 27 23 19 18 12
7. El estatus o prestigio en mi grupo de trabajo o en mi organizacion 3 0 6 4 2
(ES)
8. El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo (PG) 1 10 8 7 12
9. El salario y los beneficios econdmicos que recibo (SLR) 21 18 19 20 29
10. El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo (RC) 2 11 5 18 10
11. Las politicas y la administracién de la organizacion (PA) 2 0 4 4 1
12. La retroalimentacion que percibo de las tareas que realizo (RA) 6 5 4 5
13. La supervision en general (SP) 0 1 3 1 5
14. La libertad para tomar decisiones en mi trabajo (AT) 1 8 3 9 12
15. La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion (SG) 10 8 9 11 12
16. El trabajo en si mismo (TR) 5 3 1 3 3
17. Las condiciones fisicas de mi trabajo (CL) 1 3 3 6 9

Tabla

Frecuencia de respuesta por items de la Forma B

FormaB Puntajes
5 4 3 2 1
1. La relacién con mis compafieros (RCC) 21 23 15 15 13

2. Laresponsabilidad personal en la realizaciéon de mi trabajo (RP)

3. La relacién con mi supervisor (RS)

4. Los logros alcanzados en mi trabajo (LG)

7 12 4 6 5

11 9 7 14 12
10 13 16 13 6
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5. La posibilidad de ascenso en mi organizacién (AS)

6. El crecimiento personal por el trabajo que realizo (CR)

7. El estatus o prestigio en mi grupo de trabajo o en mi organizacion
(ES)

8. El sentido de avance o desarrollo en el trabajo que realizo (PG)

9. El salario y los beneficios econdmicos que recibo (SLR)

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

El reconocimiento que recibo por el trabajo que realizo (RC)
Las politicas y la administracion de la organizacién (PA)

La retroalimentacién que percibo de las tareas que realizo (RA)
La supervisién en general (SP)

La libertad para tomar decisiones en mi trabajo (AT)

La seguridad o estabilidad laboral en mi organizacion (SG)

El trabajo en si mismo (TR)

Las condiciones fisicas de mi trabajo (CL)

11
14

49
13

R N O B~ N ODN

12
12

15
11

17
18

13
18

D N O N O
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13

14
10
16
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ANEXO D
Tabla
Resumen de resultados de Locus de Control por empresa
Empresa Internalidad Otros Azar
P25: 35 P25: 11 P25: 13
Mediana: 38 Mediana: 14 Mediana: 17
Ponce & Benzo, SUCR, P75:41 P75: 19 P75: 22

C.A. Valor Minimo: 19 Valor Minimo: 8 Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 48 Valor Maximo: 30 Valor Maximo: 35
R..Q.:3 R.I.Q. 4 R..Q. 45
P25: 33,50 P25: 13,50 P25: 13
Mediana: 39 Mediana: 16 Mediana:15,50
Laboratorios Ponce, P75: 40 P75: 19,75 P75: 20,50

C.A. Valor Minimo: 24 Valor Minimo: 9 Valor Minimo: 10
Valor Mdximo: 43 Valor Maximo: 23 Valor Madximo: 23
R.1.Q.: 3,25 R..Q.: 3,12 R..Q.: 3,75
P25: 36,25 P25: 11 P25: 12,25
Mediana: 40 Mediana: 14 Mediana: 17
Solgen, C.A. P75: 43 P75: 24 P75: 25,50

Valor Minimo: 11
Valor Maximo: 47

Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 36

Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 33

R.1.Q.: 3,37 R..Q.: 6,5 R..Q.: 6,62
P25: 35 P25: 11 P25: 13

Corporacién Yohiroma, Mediana: 39 Mediana: 15,50 Mediana: 17
C.A. P75: 41 P75: 21 P75: 23

Valor Minimo: 11

Valor Maximo: 48

Valor Minimo: 8

Valor Maximo:36

Valor Minimo: 8

Valor Maximo: 35

R.1.Q.:3 R.I.Q.:5 R.I.Q.:5

P25: 35 P25: 16 P25: 15,25
Especialidades Mediana: 41 Mediana: 18 Mediana: 20,50
Quimicas, C.A. P75: 41,50 P75: 23 P75: 24

Valor Minimo: 27 Valor Minimo: 9 Valor Minimo: 11

Valor Maximo: 45 Valor M&ximo: 32 Valor M&ximo: 26

R.1.Q.: 3,25 R.I.Q.:3,5 R..Q.: 4,37

P25: 29,75 P25: 12 P25: 13

Mediana: 41 Mediana: 19 Mediana: 17,50

Picking, C.A. P75: 43 P75: 26 P75: 23,25

Valor Minimo: 23
Valor Maximo: 46
R.1.Q.: 6,62

Valor Minimo: 8
Valor Maximo: 34
R.I.Q.:7

Valor Minimo: 10
Valor Maximo: 30
R.1.Q.: 5,12
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ANEXO E

Orientaciéon Motivacional y Locus de Control por Direccién
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ANEXO E

Orientacién Motivacional y Locus de Control por Direccién
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Organigrama de Ponce & Benzo, SUCR, C.A.
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