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Resumen

Hoy en dia, las organizaciones han presentado un cambio progresivo a partir del cual
se toman en cuenta las acciones e ideas de los empleados que contribuyan a mejorar
el trabajo y por ende aumentar la productividad. Se estima que por falta de
motivacién, algunos empleados de la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas,
C.A.” tomaron la iniciativa de abandonar sus puestos de trabajo en busca de mejoras,
tanto en remuneracion como en ambiente laboral. Esta situacion motiva a las autoras
de dicha investigacion a analizar como incide la motivacion laboral en el desempefio
organizacional, a determinar cuales son los aspectos que influyen en la
desmotivacién, por lo cual se analizara la situacion y se buscaran posibles
herramientas para solventar dicha problematica en caso de estar presente.

Palabras Claves: Motivacion Laboral, Desempefio Organizacional, Satisfaccion
Laboral, Sentimiento de Pertenencia y Remuneracién Laboral.

Abstract

Today, organizations have presented a progressive shift from which are taken into
account the actions and ideas of employees who contribute to improving the work
and thus increase productivity. It is estimated that lack of motivation, some
employees of the Company Assets - Roots “Multiviviendas, CA” took the initiative to
leave their jobs in search of improvements, both in remuneration and in the
workplace. This situation motivates the authors of this research to analyze how this
affects work motivation in organizational performance, to identify aspects that
influence the motivation, so analyze the situation and look for possible tools to solve
this problem in if present.

Keywords: Motivation, Organizational Performance, Job Satisfaction, Sense of
Belonging and labor remuneration.
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INTRODUCCION

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion
como mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas
metas, ya que, representa un fendmeno humano universal de gran trascendencia
para los individuos y la sociedad. La motivacion es un elemento importante del
comportamiento organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la
conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que
hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que

interesan a la organizacion.

Este proyecto de investigacion se enfoca en la importancia del talento
humano en las organizaciones, por lo tanto se presentan algunos factores que
determinan la motivacion laboral y cémo pueden influir en el desempefio
organizacional. Se considera que mediante la implementacion de politicas que
beneficien a los miembros de las organizaciones se puede lograr que ellos se
sientan satisfechos en sus lugares de trabajo y asi obtener una mejora en la

productividad de las empresas.

Bajo éste planteamiento se presenta este proyecto titulado “La motivacion
laboral y su incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso” con el
proposito de analizar el grado de motivacion de los empleados de la Empresa de
Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” y cémo esto puede influir en el

desemperio organizacional.

La metodologia utilizada para llevar a cabo el proyecto se basa en una

investigacion de campo en la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas C.A.”
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aplicando una encuesta a sus empleados que permita definir las expectativas que
tienen con respecto al salario, el clima organizacional, las relaciones laborales y la
filosofia de gestidn, considerando éstos como factores que inciden directamente

en la motivacion laboral.

En el primer capitulo, se describe la situacion real respecto a la
importancia que han ido obteniendo las personas en las organizaciones, tomando
en cuenta los factores que pueden asegurar un mejor desempefio y como las
empresas pueden influir en el mejoramiento de estos factores para mantener a sus
integrantes motivados. Adicionalmente se presentan los objetivos planteados para
llevar a cabo esta investigacion y en base a los datos obtenidos la Empresa de
Bienes — Raices “Multiviviendas C.A.” sobre la motivacion y el desempeno de sus

empleados brindar ciertas recomendaciones al respecto.

El segundo capitulo aborda las bases tedricas relacionadas con temas de la
investigacion que permiten sustentar la misma. Entre ellas se encuentra la
motivacion laboral, algunas teorias referentes a la motivacién laboral vy
definiciones de ciertos términos relevantes en el proyecto. Luego, se presenta el
tercer capitulo, el cual describe la metodologia aplicada, las unidades de analisis,
el instrumento de recoleccion de datos y la poblacion evaluada para lograr los
objetivos planteados, asi como la determinacion de la validez y la confiabilidad

del instrumento aplicado para obtener resultados realmente significativos.

En base a esta informacion, se realiz6 el cuarto capitulo que contiene los
resultados y analisis obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos a los miembros de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas C.A.”

Por altimo, se presenta el analisis de los resultados, las conclusiones y las
recomendaciones politico-gerenciales para lograr un aumento de la motivacion
organizacional en los empleados de la Empresa Bienes — Raices “Multiviviendas,
CA”
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El capital humano es uno de los principales elementos de las empresas. La
preocupacion por la falta de personal capacitado es un tema recurrente, ademas,
paralelamente se observa que la rotacion de personal en las empresas ha
aumentado de manera alarmante. Asimismo, seducidos por otras propuestas se
capta como se ha iniciado una migracion entre las empresas cada vez mas
necesitadas de personal especializado. En este sentido, Drucker, P. (2002),

comenta:

El papel de las personas en la organizacion empresarial se
ha transformado a lo largo del siglo XX. En el inicio se
hablaba de mano de obra, posteriormente se introdujo el
concepto de recursos humanos, que consideraba al
individuo como un recurso mas a gestionar en la empresa.
En la actualidad se habla de personas, motivacion, talento,
conocimiento, creatividad. Se considera que el factor clave
de la organizacion son las personas ya que en éstas reside el
conocimiento y la creatividad. (p. 21).

Esto quiere decir, que en las organizaciones ha habido un cambio progresivo
a partir del cual se toman en cuenta las acciones e ideas de los empleados que
contribuyan a mejorar el trabajo y por ende aumentar la productividad.

Es por ello, que la retencion y la captacion del talento humano son dos de
los problemas con lo que se ha de enfrentar la organizacion. En la actualidad, las
principales razones de permanencia o abandono de la empresa se centran en
razones de tipo emocional. Los profesionales cada dia valoran mas la flexibilidad,

la autonomia, los programas de apoyo, la formacion, las medidas de conciliacion
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de la vida personal y laboral y el buen ambiente organizacional. A partir de estas
afirmaciones, se pronuncia Drucker, P. (2002) comentando lo siguiente:

En los dltimos afios, la funcién de Recursos Humanos (RRHH)
esta siendo testigo de excepcidon de la creciente importancia del
factor humano en las empresas. Con todo, es fundamental
insistir en que el factor humano no es lo mas importante de la
empresa: el factor humano es la empresa. (p. 23).

En este contexto, retener y evitar que se marche el personal implica muchas
veces activar medidas de emergencia que son reactivas y de efecto inmediato, aunque
no siempre con efectos duraderos como, por ejemplo, incrementos salariales,
promesas de futuro, entre otras, como indica Vasquez, M. (s/f).

Hoy en dia, segun afirma Rojo, P. (s/f), existen organizaciones donde lo mas
importante es aumentar la productividad y los ingresos sin tomar en cuenta el clima
laboral que se esta generando entre el personal. O bien cuando hacen las evaluaciones
de desempefio toman en cuenta el resultado obtenido, dejando a un lado el proceso,
premiandolos o despidiéndolos segin sea el caso, sin darle la oportunidad de
motivarlos y entusiasmarlos hacia la superacion.

Este posiblemente es el caso que presenta la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” con sus empleados, pues los gerentes solo toman en cuenta el
nivel de productividad y competitividad que desean lograr a través de ellos, sin
atender las opiniones o recomendaciones de los mismos, sin saber si ellos estan
motivados en cuanto al trabajo que se esta realizando, en otras palabras, desconocen
el por qué se muestran poco motivados. De acuerdo con Giménez K. (entrevista
personal, enero de 2010) quien labora como secretaria en dicha empresa desde hace 1
afio y 3 meses, se obtuvo como resultado que existe un alto nivel de rotacion del
personal en poco tiempo. Segun datos estadisticos de la empresa, en 6 meses hubo en
un cargo de promotora tres personas diferentes, con una antigiedad de 2 meses
aproximadamente cada una, 2 secretarias en un tiempo de 3 meses, y 2 mensajeros en

un tiempo de 2 meses. Se estima que por falta de motivacion, estos empleados
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tomaron la iniciativa de abandonar sus puestos de trabajo en busca de mejoras, tanto
en remuneracion como en ambiente laboral. Esta situacion descrita anteriormente
motiva a las autoras de dicha investigacion a analizar como incide la motivacion
laboral en el desempefio organizacional, a determinar cuales son los aspectos que
influyen en la desmotivacion, y en qué grado se encuentra su identidad organizacional
identificando sus expectativas con respecto al clima laboral, relaciones personales y
salarios que de una u otra manera impiden que se sientan identificados con la
organizacion anteriormente mencionada y se creen aspectos desmotivadores.

Es por esta razon que lo més importante es mantener al personal estimulado, o
lo que es lo mismo, que se encuentre satisfecho y éste es uno de los posibles
problemas que puede presentar la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas,
C.A”, por lo cual se analizara la situacion y se buscaran posibles herramientas para
solventar dicha problemaética en caso de estar presente. No se debe enfocar solamente
la satisfaccion del punto de vista material (aunque es muy importante, no debe
convertirse en la Unica forma de estimulacion), existen otras variantes, que pueden
Ilevarse a la préactica con el apoyo de todos.

Por lo tanto se desea saber ;Cual es la incidencia de la motivacién laboral en el
desempefio organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes —
Raices “Multiviviendas, C.A.”? ;Cudl es el grado de conocimiento que poseen los
empleados de la Empresa de Bienes-Raices “Multiviviendas, C.A.” con respecto a la
Filosofia de Gestidn de dicha organizacion? ¢ Cudles son las expectativas que poseen
los empleados de Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” con respecto al
desempefio y la motivacion laboral? ¢ Cual es la relacion que existe entre el salario y
la motivacion de los empleados de la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas,
CA?
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Justificacion de la Investigacion

La retencion de los mejores empleados es una de las prioridades fundamentales
para las organizaciones de hoy, segin lo indica Abad, R. (2000): “Si perdemos a la
gente critica e importante, seguramente esta tonica se extendera al resto del talento”
(p. 42). Es decir, es de gran importancia conseguir un equipo humano con la mayor
profesionalidad, altamente motivado y comprometido con los objetivos de la
empresa, obteniendo como resultado mayor competitividad organizacional. En tal
sentido, contintia Abad, R. (ob. cit.):

La empresa debe cumplir con las necesidades especificas de
cada trabajador, siendo los directivos los que tienen que
demostrar buenas dosis de humanidad e inteligencia emocional.
Esta comprobado que, un empleado motivado, con una actitud
positiva en su trabajo y comprometido con lo que hace, esta
menos predispuesto a abandonar la empresa, porque su
vinculacion con ella es mayor. Al igual que ocurre con los
clientes de una empresa, es mucho mas costoso seleccionar y
formar nuevos candidatos que retener a los empleados actuales.
Hay incluso clientes que son verdaderamente fieles al
empleado, los cuales, a su vez, se convierten en compradores
leales y actian como embajadores de la empresa. (p. 54).

Por lo tanto, las organizaciones no deberian mantener a los empleados
insatisfechos, ya que la insatisfacciéon incide directamente en la productividad de la
organizacion. Estimular constantemente y de manera creativa a los mejores
empleados debe ser lo habitual para asi cuidar y aumentar dia a dia su compromiso
con la empresa.

Del mismo modo, Abad, R. (2000), también sostiene que “es evidente que,
cuando un trabajador manifiesta su insatisfaccion hacia determinados aspectos como
los sefialados, su grado de motivacion decae pudiendo llegar a extremos limite”. (p.

55). De esta manera, reacciona tomando la determinacion de cambiar de empresa o,
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por el contrario, se convierte en un trabajador pasivo, es decir, que hace lo minimo y
no siente en absoluto la empresa como una organizacion colectiva.

Este proyecto de investigacion, se considera importante porque responde a la
necesidad de analizar la motivacion laboral en la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” determinando el grado de conocimiento de los empleados con
respecto a la filosofia de gestion de la empresa y sus expectativas sobre el salario, el
desempefio y la motivacion laboral, porque a través del libro de registro de asistencia
diaria se han evidenciado constantes inasistencias injustificadas por parte de los
empleados, un bajo rendimiento en el desempefio de los mismos y un alto grado de
rotacion de personal, ya que se les exige laboralmente y no son tomados en cuenta en
las decisiones de trabajo. Giménez, K. (2010).

Sin embargo, antes de realizar una investigacion es necesario saber si se tienen
los recursos necesarios para llevarla a cabo, en este caso, se cuenta con el apoyo y la
participacion de la Empresa de Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. y todos sus
empleados, el tiempo, los recursos financieros, la informacion y los conocimientos
necesario para ejecutar el proyecto; por lo tanto la investigacion es completamente
factible.

Asimismo, se debe determinar si realmente se obtendran resultados importantes,
por lo que Avila (2006) plantea que “Todo proyecto de investigacion debe manejar la
utilidad del estudio para establecer su relevancia” (p. 24). En base a esto, dicha
investigacion tiene relevancia social porque se recomendard un conjunto de
herramientas innovadoras para la satisfaccion y retencién de los empleados que
laboran en la Empresa de Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. De esta manera, se
busca beneficiar a todo el personal que labora en dicha empresa, creando una
motivacion para realizar su trabajo, un buen clima organizacional adecuado.

Igualmente tiene relevancia cientifica porque se obtendran ciertos resultados
importantes respecto a la relacién entre el grado de conocimiento sobre la filosofia de
gestion de la organizacion que poseen los empleados de la Empresa de Bienes —

Raices Multiviviendas, C.A., sus expectativas acerca del salario, el clima y la
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motivacion laboral como factores determinantes del desempefio organizacional,
ademéas de la elaboracién y aplicacion de un instrumento mediante el cual se
recolectaran estos resultados podria ser utilizado en otro momento en que la
organizacion se encuentre en una situacion similar a la actual para asi aplicar algunas
estrategias que permitan mejorar estos aspectos en los empleados y obtener un mayor
rendimiento por su parte.

Del mismo modo, presenta relevancia institucional porque una vez obtenida y
analizada la informacion requerida se le presentard a la Empresa de Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A. un conjunto de recomendaciones politico-gerenciales que
podran aplicar para mejorar la motivacién y el clima organizacional de los empleados
para asi aumentar el desempefio organizacional y obtener mayores beneficios a largo
plazo.

Por ultimo, la motivacién de las investigadoras surge del interés por la retencion
de los empleados como base fundamental para lograr un alto desempefio
organizacional. A partir de este punto se determina que la organizacion presenta un
alto grado de rotacion de personal, y un bajo nivel de desempefio por parte de los
empleados; por lo tanto, se considera necesario analizar la situacion y determinar si
algunos factores como el conocimiento de la filosofia de gestion de la organizacion,
el salario, el clima organizacional y la motivacion influyen en el desempefio

organizacional de los empleados; para generar posibles soluciones al respecto.
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Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Analizar la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio
organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.”

Objetivos Especificos

Determinar el grado de conocimiento que poseen los empleados de la
Empresa de Bienes-Raices “Multiviviendas, C.A.” con respecto a la Filosofia
de Gestion de dicha organizacion.

Determinar las expectativas que poseen los empleados de Empresa de Bienes
— Raices “Multiviviendas, C.A.” con respecto al desempefio y la motivacion
laboral.

Interpretar la relacion que existe entre el salario, las expectativas laborales y la
motivaciéon de los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.”

Proponer un conjunto de recomendaciones politico-gerenciales para mejorar
la motivacion organizacional en los empleados de la Empresa Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.”
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CAPITULO 11

MARCO REFERENCIAL

Antecedentes

Los antecedentes consultados, orientan el desarrollo de la investigacién, ya que,
estdn vinculados directamente con la problematica, tal como se muestra a
continuacion:

Como antecedentes de la investigacion se presenta el realizado por Gémez, C. y
Mongua, O. (2005); para optar a la licenciatura en Educacion, en la Universidad
Central de Venezuela, titulado Mddulo Instruccional para mejorar las relaciones
interpersonales de los empleados del departamento de registros médicos vy
estadisticas de salud del Hospital Universitario “Dr. Luis Razetti” Barcelona Estado
Anzoategui. El objetivo de esta investigacion fue disefiar un modulo instruccional, a
través del cual se pueda adiestrar al personal que labora en el Departamento de
Registros Médicos y Estadisticas de Salud del Hospital Universitario “Dr. Luis
Razetti”, Barcelona - Estado Anzoategui, y lograr asi mejorar las relaciones
interpersonales. Fue un estudio de tipo descriptivo, con disefio de campo, aplicado a
ochenta y cinco (85) empleados del Departamento de Registros Médicos vy
Estadisticas de Salud; mediante un cuestionario, validado por expertos, presentando
los datos en cuadros y graficos sectoriales. Su interpretacion permitid la realizacion
de inferencias que sirvieron de referencia para la formulacién de las siguientes
conclusiones; las relaciones se encuentran afectadas negativamente debido a la
interaccidon inadecuada que dificulta la comunicacion, el trabajo en equipo, la

aceptacion, y el respeto de opiniones, se muestran debilidades cuando los empleados
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se comunican y no son escuchados con suficiente atencién, los encuestados
manifiestan desgano o ansiedad al interactuar con los comparfieros, se enojan, aislan,
no se sienten aceptados y consideran que sus opiniones no son tomadas en cuenta y
por ultimo los trabajadores no habian recibido orientaciones de este tipo, lo que afecta
negativamente la calidad de las relaciones, por lo que se confirmé la necesidad de
disefiar el mddulo instruccional para mejorar las relaciones interpersonales de los
empleados del departamento de registros médicos y estadisticas de salud del Hospital
Universitario “Dr. Luis Razetti” en Barcelona, Estado Anzoategui.

Esta investigacion se centrd en las relaciones interpersonales de los empleados
del departamento de registros médicos y estadisticas de salud del Hospital
Universitario “Dr. Luis Razetti” Barcelona Estado Anzoategui, proporciond gran
informacién de tipo bibliografico respecto a la relaciones interpersonales, su
importancia e influencia para el bienestar, la motivacion y a su vez el desempefio de
otra organizacion como es el caso de Empresa Multiviviendas, C.A. donde se
analizaran varios factores que puedan afectar el ambito laboral de los empleados.

La investigacion llevada a cabo por Roa, L. y Sarache, Y. (2007) para optar a la
licenciatura en Educacién, en la Universidad Central de Venezuela, tiene por titulo
Programa pedagogico dirigido a mejorar el clima organizacional de la U.E.N “Ramoén
Isidro Montes” también es considerada un antecedente para este proyecto. El objetivo
se centrd en disefilar un programa pedagdgico dirigido a mejorar el clima
organizacional de la U.E.N “Ramoén Isidro Montes”. Fue una investigacion de tipo
campo de nivel descriptivo ya que las autoras fueron al contexto a obtener
informacidn relacionada con el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales y
se realizé una descripcion sistematica de los hechos con el propdésito de identificar y
especificar las caracteristicas que influyen en el clima organizacional a traves de
cuestionarios y observaciones aplicadas al personal objeto de estudio. Mediante esta
investigacion se concluydé que el clima organizacional no es dindmico ni

participativo, lo que conlleva a que el personal docente, administrativo y obrero no se
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sienta satisfecho con el ambiente donde se desenvuelven, asi mismo, el personal
considera que se deben manejar y poner en préctica los valores organizacionales tales
como respeto, amor, responsabilidad, tolerancia y compromiso, los cuales permitan
realizar de manera satisfactoria y agradable sus actividades. Por otro lado, se
considera que la funcion supervisora en la institucién se efectia ocasionalmente sin
realizar ningun tipo de estimulo que le permita al personal docente, administrativo y
obrero resolver y afrontar con autonomia sus problemas. Finalmente, en relacion a la
motivacidn orientada al logro institucional y motivacion al mejoramiento profesional
y personal que afectan a los actores institucionales, se encontré que la institucién no
les brinda las condiciones necesarias para que el personal docente, administrativo y
obrero puedan cubrir sus necesidades de progreso y crecimiento donde fortalezcan
sus habilidades y capacidades profesionales y personales.

Esta investigacion orientd al presente trabajo de investigacién, porque se
analizan factores como el clima organizacional, las relaciones interpersonales y la
motivacién orientada al logro institucional y al mejoramiento profesional y personal;
los cuales también seran determinantes en la realizacion del proyecto que se llevara a
cabo en Empresa Multiviviendas C.A. Ademés contribuyé a la realizacion y
aplicacion de los métodos y técnicas de recoleccion de datos y aportd ciertas
bibliografias para obtener informacién pertinente.

Adicionalmente se considera relevante la investigacion de Rodriguez, Y.;
Segura, P. y Velasquez, A. (2007) para optar a la licenciatura en Educacion de la
Universidad Central de Venezuela, titulada La autoestima y satisfaccion laboral en
docentes de educacion basica, la cual se centrd en disefiar un mddulo instruccional
para los docentes de la Escuela Basica Boyaca |, que les permita mejorar los niveles
de autoestima y su satisfaccion laboral, para asi contribuir con el desarrollo de un
proceso de Ensefianza — Aprendizaje exitoso. Es una investigacion de campo en la
que se utiliz6 la observacion y la encuesta a través de cuestionarios y entrevistas,
facilitados a la muestra para obtener un diagndstico de sus niveles de satisfaccion

laboral y autoestima, mediante lo que se pudo concluir que la mayoria de los docentes
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encuestados tienen baja autoestima, baja satisfaccion laboral y no desarrollan
cabalmente sus habilidades y talentos debido que, no cumplen con su planificacion,
es por esto que se recomienda fomentar el trabajo en equipo para que exista el apoyo
entre colegas.

Esta investigacion, se centrd en determinar los niveles de autoestima y satisfaccion
laboral de los docentes de la Escuela Béasica Boyaca I, facilitd gran informacion
conceptual sobre teorias y factores de la satisfaccion humana y como determinar el
nivel de satisfaccion presente en los empleados, ya que primero hace un diagnostico
de los niveles de satisfaccion laboral a la muestra representativa, determinando los
aspectos que influyen en ella, al igual que esta investigacion, que tiene como
propdsito determinar cémo influye la motivacion laboral dependiendo de factores
como la satisfaccion laboral, autoestima, reconocimiento, sentido de pertenencia,
entre otras; y cémo inciden en el desempefio organizacional de la Empresa
Multiviviendas, C.A.

De igual manera se presenta el trabajo de Salas, A. (2006) presentado para optar
por la licenciatura en Educacion, en la Universidad Central de Venezuela, el cual
tiene por titulo Niveles de satisfaccion laboral de los maestros del preescolar del
Municipio Chacao. Su objetivo es diagnosticar los niveles de satisfaccion laboral de
los maestros de preescolar de las escuelas publicas nacionales del Municipio Chacao.
El tipo de investigacion utilizada fue de campo y de nivel descriptivo porque se
obtuvo informacidn directamente de los docentes y se hizo el diagndstico a través de
una descripcion detallada del estado de satisfaccion e insatisfaccion de los docentes
utilizando como técnica la encuesta a través de cuestionarios con preguntas cerradas,
lo que permitié concluir que los maestros no estan satisfechos con las remuneraciones
recibidas por su labor, sin embargo, se encuentran satisfechos con los factores
motivacionales (ambiente de trabajo, trabajo en si mismo, reconocimiento, autonomia
laboral).

Esta investigacion, tuvo como propdsito estudiar el nivel de satisfaccién laboral

de los maestros de preescolar de escuelas del Municipio Chacao, en cuanto a
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remuneracién, autonomia, entre otros factores. Esto se relaciona con este proyecto de
investigacion, ya que son algunos de los factores que se estudiaran para determinar su
incidencia en la motivacion de los empleados de la Empresa Multiviviendas, C.A, y
se tomaron algunos aspectos metodoldgicos para la recoleccién de este tipo de datos,
ademds, aportd conceptos y bibliografias significativas de estos factores para
complementar las bases teoricas.

Siguiendo en este mismo contexto, se presenta el trabajo de investigacion de
Estrada, A. (2007), para optar el Magister Artium en Administracion de Recursos
Humanos, en la Universidad Mariano Galvez de Guatemala, titulado El clima
organizacional y la motivacion del recurso humano en una institucién administrativa
de salud publica en la ciudad capital. Su objetivo fue establecer el grado de
satisfaccion del clima organizacional y motivacion del recurso humano en la
direccion del area de salud Guatemala Central. El tipo de investigacion utilizada fue
de campo y de nivel descriptivo ya que se estudid una poblacion de 84 empleados, se
utilizé el método cualitativo y como fuente de recopilacién de datos se utilizd un
cuestionario con preguntas cerradas. Se concluyd que el clima organizacional influye
de una u otra manera en las actitudes y conductas de los empleados y se establecid
que el grado de satisfaccion en la direccion del area de salud Guatemala Central
respecto al clima organizacional es satisfactorio, mientras que la motivacion laboral
es satisfactoria media.

Esta investigacion se relaciona con este proyecto de investigacion, ya que se
busca identificar todos los factores que inciden en la motivacion laboral y por ende
recae sobre el desempefio de la organizacion, dichos factores son la realizacion
personal, el clima organizacional, el reconocimiento laboral, entre otros. Del mismo
modo aportd informacion teorica para sustentar dicha investigacion y brindé apoyo en

la realizacién del instrumento de recoleccién de datos.
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BASES TEORICAS

Motivacion Laboral

El deseo de conocer, predecir o influir la conducta laboral de los individuos, ha
Ilevado a muchos cientificos a estudiar las causas y consecuencias de la motivacion y
satisfaccion en el trabajo, estudios que se han realizado bajo diferentes enfoques en el
intento de explicar los factores que determinan las actitudes de los trabajadores.

Para la Escuela Clésica de Administracion la motivacion laboral era un
problema de fécil resolucion, debido a que suponian que un hombre racional estaba
orientado por el deseo de escapar al hambre y de aumentar sus ganancias. Por lo que
se conseguiria un mecanismo motivacional altamente eficiente si se lograba
establecer un medio que conectara las ganancias con el rendimiento. La Escuela de
Relaciones Humanas introduce mayores distinciones en este tema, al comprender la
complejidad del ser humano, su sociabilidad y la amplitud de sus necesidades, en esta
Escuela se ha elaborado parte importante de las principales teorias acerca de la
motivacién humana. Como indica Rodriguez, D. (2004)

Segln lo anteriormente dicho, el problema de la motivacion no es sélo el
incentivar a las personas que pertenecen al sistema, aceptando sus condiciones. Si
éste fuera el Unico problema, se correria el riesgo de contar con un personal poco
interesado en el trabajo y que hace lo minimo para no ser despedido. Como los
resultados no son muy satisfactorios, hay que motivar adicionalmente a las personas
que ya han ingresado, para que cumplan en la mejor manera posible, en cantidad y
calidad, su rol.

La motivacion humana se define como “un estado emocional que se genera en
una persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos.”
Koenes, (1996). (p. 191). De igual modo, Amoros, E. (2007), define la Motivacion

Laboral como “las fuerzas que actlan sobre el trabajador, y originan que se
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comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por
la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.” (P. 81).

Debido a que los motivos de desarrollar un trabajo por parte de los empleados
influyen en la productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes
encaminar efectivamente la motivacion del empleado hacia el logro de las metas de la
organizacion.

Dentro de este contexto, se extrajeron tres elementos claves que se pueden sacar

de la definicién anterior, los mismos son:

e Esfuerzo: Una persona motivada se dedica con empefio a su objetivo. El
esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organizacion y que es consistente

con éstas, es el que deben buscar los gerentes.

e Necesidad: Se refiere a algun estado interno que hace que determinados
productos parezcan atrayentes. Una necesidad que no se satisface crea una
tension, que estimula un impulso en el individuo, los cuales originan un
comportamiento de busqueda para encontrar metas individuales que de

lograrse, satisfaceran la necesidad y provocaran que la tension disminuya.

e Metas organizacionales: es decir los objetivos que la organizacion busca.

Lo anteriormente sefialado podria no reflejarse en la Empresa en cuestion,
debido a que en la entrevista preliminar se obtuvo una inestabilidad en la
permanencia de los empleados en un cargo especifico, esto evidentemente sefiala tal
como lo expone la Escuela Clasica de Administracion, que los empleados trabajan
solo por la remuneracién y no por satisfaccion personal e identificacion con la

empresa.
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A continuacion se presentan algunas teorias de motivacion que intentan explicar
la conducta humana, tratando de identificar qué factores los motiva, entre ellas

figuran:

a) El modelo de la jerarquia de Maslow.
b) Lateoria ERG de Alderfer.
c) Lateoria de las necesidades aprendidas de McClelland.

d) Lateoria de la motivacion - higiene de Herzberg.

Modelo de la Jerarquia (Maslow, 1943)

Abraham Maslow, psicologo Estadounidense nacido en 1908, desarrollé una
interesante Teoria de la Personalidad, en la que desarrolla, entre otros aspectos, la
Teoria de la Motivacion, cuyo mas representativo icono es La Piramide de Maslow,
en ella propuso una estratificacion de las necesidades en cinco niveles jerarquizados
de forma que el individuo debe de satisfacer cada nivel.

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la subsistencia del
individuo, llamadas también necesidades fisioldgicas como comer, beber y dormir;
laboralmente se consideraria un salario y condiciones laborales minimas. El segundo
nivel corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad, en el aspecto laboral
equivale a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el empleo, seguridad
social y salario superior al minimo. El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales
como vinculacion, carifio, amistad, etc., y en el ambito del trabajo son las
posibilidades de interactuar con otras personas, el compafierismo, relaciones
laborales. El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion y
mantenimiento de un estatus que en el &mbito del empleo seria el poder realizar tareas
gue permitan un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas, promociones y

reconocimiento. El nivel mas alto implica la autorrealizacion personal que
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laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades,

capacidades y creatividad.

Ejemplos:
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Figura 1. Pirdmide de Maslow. (1943).

En este orden de ideas, Espinoza, H. (2009), en su articulo “La Piramide de
Maslow”, afirma que la idea basica de esta jerarquia es que las necesidades mas altas
ocupan la atencion sélo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores de la
pirdmide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la
jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas empujan las necesidades prepotentes
hacia abajo en la jerarquia.

Esta teoria se acopla a la investigacion ya que es importante que los empleados
satisfagan previamente ciertas necesidades, como las fisiologicas, las de proteccion y
seguridad, las sociales y las de mantenimiento de estatus para lograr alcanzar la
autorrealizacion y poder desempefiarse en el area laboral adecuadamente.

Alderfer, (1969), cuestiond el nimero de niveles de necesidad de Maslow y su
superposicién, desarrollando una teoria de las necesidades en tres niveles, el modelo
ERG que se explica a continuacion:

La teoria ERG de Alderfer (1969)
Clayton Alderfer, (1969) propone ciertos cambios a la Pirdmide de Maslow,
referidos a los niveles de necesidades de las personas, que deben tenerse en cuenta en

el ambito de la motivacion. EI mismo considera que los trabajadores deben de cubrir:
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- Necesidades de Existencia (E), que incluyen junto a las necesidades fisioldgicas y
de seguridad de Maslow las condiciones de trabajo y las retribuciones.

- Necesidades de Relacion (R), agrupan las necesidades sociales y de consideracion
de Maslow. Segun Alderfer, estas necesidades se satisfacen méas con una interaccion
abierta, correcta y honesta que por mantener relaciones agradables eludiendo la
critica.

- Necesidades de Desarrollo (D), que se refieren al deseo de autoestima y
autorrealizacion, a través de una fuerte implicacion en la dinamica laboral y por la
completa utilizacion de las habilidades, capacidades y creatividad.

Quiros, P. y Cabestrero, R. (2008), comentan que el modelo de Alderfer es méas
flexible al plantear un doble proceso: por una parte no es necesario que estén
cubiertas las necesidades inferiores para que el individuo pueda sentir necesidades
superiores, junto a ello si no se lograsen satisfacer estas necesidades superiores
(frustracion), se activaria y potenciaria la necesidad inmediatamente inferior, que

serviria asi de elemento motivador sustitutorio de las necesidades no satisfechas
todavia. (P. 35).
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Figura 2. Modelo de ERG. Alderfer (1969).
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Los mismos autores afirman que esta teoria facilita la investigacion de las
necesidades de los trabajadores, al plantear que la conducta laboral no depende
exclusivamente de la satisfaccion de necesidades superiores, ya que puede centrarse
en la satisfaccion de las necesidades inferiores. Este fendmeno es conocido como el
proceso de frustracion-regresion. (P. 36).

Esta teoria se relaciona con la investigacion ya que como se explica
anteriormente la satisfaccion laboral de los empleados puede ser afectada por
multiples factores independientes entre si y cada uno de estos factores puede tener
mas importancia que los demas segun los intereses del individuo.

En este contexto, McClelland también propone tres niveles en su teoria de la
motivacion:

Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961)

McClelland (1961) considera que los impulsos motivacionales estan en relacién
con necesidades de Logro, Afiliacion y Poder. Las caracteristicas que definen a los
que se orientan hacia el logro son la busqueda de responsabilidad personal y la
superacion de retos a fin de alcanzar metas alcanzables. El logro es importante en si
mismo y no por las recompensas que lo acompafien. En el ambito laboral, las
personas motivadas por el logro siempre quieren mejorar todo en su medio ambiente,
tratan de encontrar maneras mas eficaces para hacer una tarea, de dominar su
actividad desarrollando habilidades e innovaciones para la solucion de problemas.

Para Quiros, P. y Cabestrero, R. (2008), de acuerdo con esta teoria, el interés
monetario es distinto de la necesidad de logro, de forma que las personas motivadas
por el logro no trabajan unicamente por dinero, sino que se esfuerzan en su trabajo
para satisfacer una fuerza interior del individuo para mejorar, ser reconocido en su

trabajo y alcanzar las metas propuestas.
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McClelland, (1961) también afirma que ademas del motivo de logro, las necesidades
de poder y afiliacion son importantes, pero deben de estar subordinadas a la de logro,
las personas con alta necesidad de poder desean poseerlo en su trabajo, e influir en las
personas y en las situaciones, para lo que estan dispuestos a correr riesgos. Suelen
realizar acciones que afectan a la conducta de otros y despiertan en ellas fuertes
emociones.

Si un directivo esta motivado principalmente por el poder, su deseo de controlar
y dirigir todo le puede imposibilitar el discernir en qué momento debe dar su brazo a
torcer, entrando en una lucha de poderes que puede incluso impedir la consecucion de
metas. McClelland definié el "Sindrome de necesidad de liderazgo" como la
conjuncién en un individuo de una alta necesidad de controlar e influir en los demas
(motivacion por el poder) y una alta capacidad de autocontrol que evita agresividades

inatiles y luchas estériles. Quiros, P. y Cabestrero, R. (2008) (P. 45).

Teoria de McClelland
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Figura 3. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961).

La teoria de McClelland se adapta a la investigacion porque los individuos
muchas veces no necesitan factores que los inclinen a estar motivados en sus
acciones, simplemente sienten una motivacion por lograr algo y su motivacion se
centra Unicamente en alcanzarlo.
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El concepto de motivacion por el logro se ha relacionado con la teoria de la
motivacién de Herzberg en cuanto que las personas con alto sentido de logro tienden
a estar interesados en los factores motivadores (el trabajo por si mismo).

La teoria de la motivacion - higiene de Herzberg (1959)

Para explicar detenidamente la Motivacién, se utilizara como propuesto a
Frederick Herzberg y la Teoria de la Motivacién — Higiene. (1959). Existe una
relacion entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral, y entre los factores
extrinsecos y la insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o motivadores son: la
realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso y el
desarrollo. Estos aspectos estan relacionados con la satisfaccion. Los factores
extrinsecos o higiénicos, como el salario, la administracién, la supervision, las
relaciones interpersonales, las politicas y la estructura administrativa de la compafiia
y las condiciones laborales si estan presentes no originan motivacion, pero evitan la
insatisfaccion. Amoros, E. (2007). (P. 84).

Herzberg, investigo la pregunta ¢Qué quieren las personas de su trabajo?, de las
respuestas obtenidas acumulé informacion sobre diversos factores que afectaban los

sentimientos de los trabajadores sobre sus empleos. Surgieron dos tipos de factores:

e Factores motivadores: Que incluye el trabajo en si mismo, el
reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan
con los sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los que a
su vez se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y

responsabilidad del individuo.

Llevando esto al ambito laboral, serian trabajo estimulante, sentimiento de
autorealizacién, reconocimiento de una labor bien realizada, cumplimiento de metas,

y objetivos.

e Factores de higiene: Incluye las politicas de administracion de la

organizacion, la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
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condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se
relacionan con los sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y

con el ambiente en el cual éste se realiza.
Llevando esto al ambito laboral, serian factores econoémicos (sueldos, salarios,
prestaciones sociales), condiciones laborales (entorno fisico seguro), seguridad
(privilegios de antigliedad), factores sociales (clima organizacional, relaciones

personales).

Satisfaccién Laboral
+ Personal Motivado

FACTORES
MOTIVACIONALES

0 Ausencia de Satisfaccidn
Laboral

FACTORES
HIGIENICOS

o Insatisfaccién Laboral
Personal Desmotivado

Figura 4. La teoria de la motivacidn - higiene de Herzberg (1959).

En conclusién los motivadores son factores intrinsecos, vinculados directamente
con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo interno de la
persona.

Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo, actdan
como recompensas a causa del alto desempefio si la organizacion lo reconoce.
Cuando son adecuados en el trabajo, calman a los empleados haciendo asi que no

estén insatisfechos y se desenvuelvan en un adecuado ambiente de trabajo.
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Para analizar el problema de la presente investigacion, se utilizara la Teoria de
Frederick Herzberg, (Teoria Motivacion — Higiene), debido a que los empleados de la
Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” presentan caracteristicas de
ambos factores de dicho modelo, por lo cual se espera que al aplicar el instrumento el
modelo refleje el clima organizacional que posee la empresa.

Aunque los modelos explicados anteriormente también definen las
caracteristicas y niveles que posee la motivacion laboral, se considera que los mismos
no se acoplan al clima organizacional de la empresa, ya que al poseer mayores
niveles de andlisis se prestan para el estudio de organizaciones de mayor tamafo,

caso contrario a la situacion que se plantea en esta investigacion.

Satisfaccion en el trabajo

Es una actitud hacia el trabajo; la satisfaccion es un objetivo propio de la
organizacion, no solo esta relacionada de manera negativa con el ausentismo y la
rotacion sino que también las organizaciones deben brindar a sus empleados labores
desafiantes e intrinsecamente recompensables.

En una investigacién realizada por un conjunto de consultores externos en el
area de satisfaccion laboral y liderizada por Manuel Diaz Aledo en el afio 2006, se
obtuvo como resultado, diversos fallos que llevan a la desmotivacién en el trabajo,

algunos de ellos son citados a continuacion:

« Jefes que no son accesibles con facilidad.

» Jefes que no escuchan o atienden suficientemente a sus empleados.

e Las iniciativas y sugerencias personales, muchas veces, no son acogidas o
atendidas.

« No se valoran positivamente los esfuerzos que el empleado hace, mas alla de
lo que podria considerarse normal (esfuerzos de tiempos extras o de

sobrecarga de trabajo).
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« Poca comunicacion vertical y horizontal en la empresa.

« Exceso de presion, por actitudes personales de jefes 0 mandos intermedios.

« Desconfianza hacia la actitud y el trabajo de los empleados.

« Falta de informacién sobre la empresa, sus objetivos o su marcha por parte de
la Direccion a los empleados.

« Actuaciones por urgencias o impulsos, con poca planificacion.

« Falta de definicion de las tareas a realizar por los empleados.

o Escasa formacion inicial, sobre los puestos de trabajo y tareas a los nuevos
empleados.

o Puestos de trabajo mal disefiados, incomodos o poco dotados de elementos

necesarios.

En este sentido, Diaz, (2009) afirma:

Todos los temas sefialados antes, como subrayados
negativamente por los empleados de diversas empresas,
son claramente desmotivadores. Es evidente que, cuando un
trabajador manifiesta su insatisfaccion hacia determinados
aspectos como los sefialados, su grado de motivacion decae
pudiendo llegar a extremos limite. En esos casos, o
bien reacciona tomando la determinacién de cambiar de
empresa 0, por el contrario, se convierte en un trabajador
pasivo, que hace lo minimo y no siente en absoluto la empresa
como una organizacion colectiva. (p.13)

En definitiva que, todas esas situaciones descritas que se dan en la préctica,
llevan al personal a mostrar su insatisfaccién en los cuestionarios y encuestas de
medida del grado de satisfacciéon en el trabajo o de clima y ambiente laboral. Y,
también, llevan al abandono de la empresa en bdsqueda de otra mejor o que les
satisfaga mas, aunque consideren a la suya como buena dentro de su sector.

Segun Amoros, E. (2007), existen factores determinantes de la satisfaccion en el

trabajo y entre ellas se pueden encontrar:
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e Trabajo mentalmente desafiante, es decir aquel trabajo que le exija al
empleado la realizacién de un esfuerzo mental por realizarlo, serd preferido
por este, ya que podra poner en practica todas sus habilidades.

e Recompensas justas, cuando un empleado percibe que recibe, que en la
organizacion en la que trabaja existen politicas de ascensos justas, y que
ademas su sueldo es el justo por la labor que desempefia.

e Condiciones favorables de trabajo, cuando los empleados trabajan en
condiciones seguras y comodas de trabajo, se sentiran mas satisfechos.

e Colegas que brinden apoyo, tener colegas amigables que brinden apoyo, va a
tener como consecuencia una mayor satisfaccion del empleado.

e Compatibilidad entre personalidad y puesto.

Al estar presente estos factores, se puede decir que el empleado esté satisfecho
con sus responsabilidades, y por ende hara que se sienta identificado con la empresa
en la cual labora. Y son éstos factores los que se esperan que logren tener los
empleados de la Empresa de Bienes-Raices Multiviviendas, C.A. para que alcancen
un grado de motivacion y satisfacciéon laboral y un buen clima organizacional. No
obstante, estas expectativas no son altas, pues como ya se mencion0 la entrevista
preliminar arroj6é un alto nivel de rotacion de los empleados, lo que indica una baja

satisfaccion laboral.
Remuneracion Laboral

En las distintas actividades que se llevan a cabo en una organizacion, se
obtiene siempre una remuneracion econémica. EI empleado utiliza su talento y
habilidades propias, ya sean fisicas o mentales para llevarla a cabo y esto genera
un retorno econdmico que se denomina salario.

Segun el Boletin emitido por la Universidad de la Escuela de Administracion,

Finanzas e Instituto Tecnologico de Medellin (EAFIT, 2003), el salario es el precio
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pagado por la realizacion de un trabajoy puede variar dependiendo del lugar, la

region, el pais, la ocupacion, etc.

La Ley Organica del Trabajo (LOT) en el Titulo Ill, Capitulo I, Articulo 133

define salario de la siguiente manera:

Se entiende por salario la remuneracion, provecho o ventaja,
cualquiera fuere su denominacion o método de calculo,
siempre que pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al
trabajador por la prestacion de su servicio y, entre otros,
comprende las  comisiones, primas, gratificaciones,
participacion en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono
vacacional, asi como recargos por dias feriados, horas extras o
trabajo nocturno, alimentacién y vivienda.

Esto quiere decir, que la remuneracion laboral es el pago que recibe de forma
periddica un trabajador de mano de su empleador por las habilidades que este tenga
durante un tiempo determinado para que se produzca una determinada tarea
organizacional.

En este contexto, Lopez, C. (2001) afiade que las recompensas en dinero
parecen ser un factor que realmente genera incrementos de productividad. Un estudio
de The Economist Intelligence Unit (EIU),"Motivating and Rewarding Managers",
acerca de las formas en que las empresas motivan y compensan a sus directivos
muestra resultados en esta direccion. Las organizaciones lideres que buscan crecer a
través de la innovacién y de précticas gerenciales de punta ponen mucha atencion a la
motivacion de su talento humano y de la forma en que se le puede compensar por el
trabajo desarrollado, convirtiéndose esta area en un factor clave para generar altos
desempefios.

Todos los empleados realizan su trabajo por la percepcion de un salario, salario
que aparte de su papel en la satisfaccion de necesidades, tiene también un alto
contenido de logro social en cuanto es un simbolo de estatus. Un salario con

incentivos plantea que al salario establecido se le pueden afadir una serie de
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complementos monetarios 0 no, que varian en razon de determinados logros
obtenidos por el trabajador basdndose en un mayor rendimiento.

Lawler, (1986), citado por Quiros, P. y Cabestrero, R. (2008), plantea que:

-El salario satisface en funcion de cuanto se ha recibido y de la cantidad que el
individuo considera que deberia recibir.

- Los sentimientos de satisfaccion estdn influenciados por comparaciones con los
recibidos por los demas.

- Se tiende a sobreestimar la remuneracién de los que realizan trabajos similares, por
una valoracién superior del rendimiento propio, merecedor por tanto de mayores
retribuciones.

El papel principal de la remuneracion es mantener vinculado al individuo con la
empresa, da seguridad en el puesto, con lo que reduce las posibilidades de abandono
de la organizacion. Los autores citados anteriormente indican que “la remuneracion
es un reforzador secundario, debido a que se asocia con reforzadores basicos
(satisfactores de necesidades), actuando en el sentido de factor higiénico segun
Herzberg, si no se posee ocasiona insatisfaccion, pero su posesion aumenta poco la
satisfaccion.”

En unas encuestas realizadas a los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” en el ano 2009, se reflejo como resultado que el factor salarial
no se ha objetivado como gran contribuyente a la satisfaccion de los empleados, es
decir, se considera que el dinero no es el principal factor motivante.

Aunque el dinero no se pueda considerar un factor motivador, los incentivos
financieros han sido utilizados con éxito por las empresas industriales con el objetivo
de que los trabajadores se identifiquen con las metas de la organizacién para lograr
mejoras de la productividad.

En fin, la recompensa salarial, ya sea en forma de bonos, primas, acciones,
automoviles, estudios, etc., por alcanzar objetivos puntuales o generales, debe ir
acompafiada de otros estimulos tales como mayor participacién en la toma de

decisiones, mayor autonomia, informacién mas abierta, entre otras, de modo que le
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permitan al individuo alcanzar altos niveles de satisfaccion y se sientan parte integral

de la compafiia y sus resultados.

Desempefio Laboral

Para la administracion, el adecuado manejo de los recursos de una empresa y su
funcionamiento es indispensable y fundamental el talento humano, por lo que es
imprescindible que el mismo posea la capacitacion necesaria para el ejercicio de su
cargo, de esta forma, el personal pasa a ocupar un lugar privilegiado en la
organizacion, convirtiéndose en un elemento estratégico clave del éxito, siendo esto
la fuente de toda ventaja competitiva. (Arias Galicia, F. 2000). (p. 84).

Ahora bien, el trabajador para lograr los objetivos y las metas que se propone
alcanzar no actla aisladamente, debe relacionarse con el resto de los individuos que
integran su entorno organizacional, de tal manera de lograr su adaptacion al medio en
el que se desenvuelven. En este orden de ideas, las empresas pueden influir en la vida
diaria del personal para su desempefio, asi como la calidad y sistema de vida de un
individuo, en sus valores y costumbres que le permiten satisfacer sus necesidades
sociales, psicoldgicas, laborales y econémicas.

Bittel, (2000), plantea que “el desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo
de armonia”. (p. 52). Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de
consolidar los objetivos de la empresa.

En este contexto, cuando el desempefio del trabajador llega a alcanzar un bajo
nivel, quiere decir que algunos de los factores que en €l inciden (motivacion,
habilidades, destrezas, actitudes, relacion organizacional, entre otros) estan fallando y
en consecuencia, en una empresa de servicios como es el caso de Multiviviendas, C.A.,

puede afectar la calidad de servicio y por ende, la productividad de la organizacion.
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Comportamiento Organizacional

Las relaciones entre grupos producen consecuencias significativas en el
comportamiento individual y en el comportamiento grupal, y asi de este modo
también influye en el comportamiento organizacional.

Robbins, S. (1998) define el comportamiento organizacional como “un campo
de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propoésito de aplicar los
conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion."

Segun lo anteriormente dicho, se afirma que en el estudio del comportamiento
organizacional debemos hablar de un pensamiento sistémico en donde todos sus
elementos y aspectos se integran para formar un todo.

Marka, U. (2010) en su articulo en linea “Coémo tratar con personas dificiles”,
existen tres tipos de conducta principales: agresivo, pasivo y asertivo. A continuacion

se presenta cada una de ellas:

e Conducta Agresiva: La persona trata de satisfacer sus necesidades, le gusta el
sentimiento de poder pero en el fondo sabe que se esta aprovechando de los
demas, repite constantemente que tiene razon pero oculta un sentimiento de
inseguridad y de duda, suele estar sola puesto que su conducta aleja a demas,
tiene la capacidad de desmoralizar y humillar a los demaés, se la puede

reconocer por su tipico lenguaje verbal y corporal.

e Conducta Pasiva: Los demas se aprovechan de ella facilmente (ademas,
fomenta esta actitud), suele tener sentimientos de inseguridad y de
inferioridad que se refuerzan siempre que entra en contacto con una persona
agresiva, estd enfadada consigo misma porque sabe que los demas se

aprovechan de ella, es timida y reservada cuando esta con otras personas, se
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agota y no tiene mucha energia ni entusiasmo, su actitud acaba irritando a los

demas, absorbe la energia de los demas.

e Conducta Asertiva: Se preocupa por sus derechos y por los de los demaés, por
lo general, acaba consiguiendo sus metas, respeta a los demas, esté dispuesta a
negociar y a comprometerse cuando lo considera oportuno, cumple siempre
sus objetivos, estd preparada para asumir riesgos y, si no funciona, acepta que
los errores formen parte del proceso de aprendizaje, reconoce sus fracasos y
sus éxitos, es entusiasta y motiva a los otros, se siente bien consigo misma y

hace sentirse bien a los demas.

Es necesario que la gerencia de la Empresa Bienes — Raices “Multiviviendas,
C.A.” se identifique con la relevancia, alcance que genera la gestion personal en cada
uno de los miembros que integran la empresa y se le de importancia a lo que
representa el saber manejar la asertividad. Definitivamente, en la medida que se va
manifestando la asertividad en los miembros de la empresa, los resultados se

manifiestan positivamente con un buen clima organizacional.
Filosofia de Gestion

En una organizacion, similar a Multiviviendas, C.A., no es suficiente tener una
infraestructura de produccion y generar unas normas a seguir, también es necesario
que los principios que maneja la empresa sean compartidos en todos los niveles por el
talento humano que forma parte de dicha organizacién. Es por esta razon, que se debe
crear una filosofia de gestion y que los empleados se sientan identificados con cada
uno de los elementos que la conformen. Etkin, J. (2007) define a la filosofia de
Gestion como “un sistema de ideas que explica la razon de ser y el sentido de la
organizacion, sistema del cual se derivan principios y propuestas para las decisiones y

comportamientos de sus integrantes” (p. 19)
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Adicionalmente en una entrevista realizada al Consultor Organizacional, Garcia,
J. (2009), en articulo denominado Organizaciones Inteligentes, sefiala que la filosofia

de gestion de una organizacion estd compuesta por elementos como:

e Vision: representa la imagen objetivo de la organizacion, relacionada con la

situacion ideal o deseada que se quiere alcanzar en el futuro.

e Mision: representa la razon de ser de la organizacion, aclarando su naturaleza,

propositos y &mbitos de actuacion.

e Objetivos: representan los cambios deseables y posibles que espera la
organizacion con la intencion de lograr la visién, aprovechar las
oportunidades y fortalezas y reducir las amenazas y debilidades que tiene la

organizacion hoy y a futuro.

e Politicas: representan las reglas o guias que expresan los limites dentro de los
que debe ocurrir la accion, aclaran, conducen y centran la accion de la gestion

institucional.

e Valores: Constituyen el conjunto de creencias y normas que la organizacion
va creando y arraigando en el talento humano para mantener una relacion de

afinidad compartida en la basqueda de un interés colectivo.

Analizando los elementos anteriores, se puede decir que la vision debe lograr
incorporar el esfuerzo del talento humano de la organizacion para construir un futuro,
destinados a ser proactivos, a desarrollar identidades y talento corporativo y estar
estrechamente ligada a la misién de la organizacién para que exista coherencia, mientras
que la mision debe reflejar las necesidades que se desean satisfacer, seguidamente los

objetivos deben apuntar hacia la meta fundamental de la organizacién y los valores deben
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ser la base para inculcar aptitudes, actitudes, conductas e identidades. En resumen,
conocer la filosofia de gestion les servira para motivar, inspirar y crear conciencia a todo
el personal de la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” sobre las
responsabilidades o compromisos que tienen tanto individual como colectivo dentro de la
organizacion y ésta con la sociedad, lo que finalmente conlleva una mejora significativa
en el rendimiento y productividad de los empleados, que es en ultima instancia el

objetivo que persigue la empresa.

Marco Institucional

Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”

3

Multiviviendas c.a.

Historia

CASAS SALCEDO C.A. (CASALCA) el mas fuerte aliado de Multiviviendas,
C.A., nace en la Ciudad de Tovar, Estado Mérida el 16 de Mayo de Mil Novecientos
Ochenta y Seis (1.986), constituida inicialmente bajo la Razén Social de Sociedad de
Responsabilidad Limitada (S.R.L.) con un capital social suscrito y pagado de
Quinientos Mil Bolivares (Bs.500.000,00), reformando posteriormente sus estatutos
ante el Registro Mercantil de la Circunscripcion Judicial del Estado Mérida, con el fin
de convertirse en Compafiia Anonima (C.A).

En la Actualidad, posee un capital social suscrito y pagado de cinco mil
millardos (Bs. 5.000.000.000,00) distribuidos en Acciones de Valor Nominal, el cual
le ha permitido hasta el dia de hoy la consecucion y construccion de obras civiles de
diversas indoles y primordialmente en la solucién del problema habitacional que

confronta un gran sector de la poblacion Venezolana.
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Multiviviendas, C.A., siempre preocupado por avanzar dentro de un mercado
tan competitivo como es el mercado inmobiliario VVenezolano y en busca de fortalecer
su actividad , ha firmado una alianza estratégica con el CENTRO CIUDAD LA
PENITA I C. A, de esta alianza se desarrollaran proyectos bien interesantes para la
zona de Charallave, entre ellos la promociéon y venta de “LA ROCA”
URBANIZACION | y Il Etapa", contribuyendo asi con el desarrollo del pais,
mejorando la calidad de vida de toda la zona, generando empleos directos e

indirectos.

Multiviviendas, C.A. es una empresa joven, la cual fue creada a mediados del
afio 2008, inscrita en el Registro Mercantil Primero del Estado Mérida, Tomo 63-A
R1MERIDA bajo el N° 7 del afio 2008, con el objetivo de satisfacer un sector de la
sociedad Venezolana, con una vision actual, moderna y responsable de lo que es el
concepto de promocién, venta y administracion de desarrollos habitacionales.

Enfocan su mayor esfuerzo hacia la satisfaccion de todas las necesidades
requeridas en este tipo de actividad, tales como: responsabilidad, seriedad, atencion
personalizada, asesoria profesional y un capital humano que viene a representar entre

otras cosas el valor agregado mas importante en la empresa.

Mision
Segin www.multiviviendas.com la misién de la Empresa de Bienes — Raices

“Multiviviendas” C.A. se define de la siguiente manera.

En virtud de que un sector de la poblacion Venezolana se
encuentra en busqueda de wuna vivienda que satisfaga sus
necesidades, MULTIVIVIENDAS C.A. se ha planteado como
premisa principal, la de satisfacer a esa parte de la poblacion carente
de un servicio eficiente, dedicado, actualizado, profesional, que
cuente con tecnologia de Ultima generacion y con un recurso humano
lo suficientemente capacitado y formado para atenderlo como se
merece y como solo Multiviviendas, C.A. sabemos hacerlo, sabiendo
que el cliente representa el soporte fundacional del trabajo diario.
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Vision
En www.multiviviendas.com se establece que la vision de dicha empresa lo

citado a continuacion:

Es una empresa en la que el mayor y mejor recurso, es el
humano y en base a esto es que se basa la politica de trabajo,
conformando un equipo de jévenes emprendedores, profesionales y
capacitados en cada una de las areas, donde puedan desarrollarse
tanto personal como profesionalmente, conformando de este modo
un equipo de trabajo bien homogéneo, comprometido y responsable
en el cumplimiento de cada una de las tareas encomendadas.

De esta manera es que Multiviviendas, C.A. conforma una
empresa con una visién distinta al resto y que la hace ser mucho mas
competitiva dentro del mercado inmobiliario del pais, gracias a que
utiliza los mas modernos y eficientes medios de Ultima generacion
para el cumplimiento de las tareas, perteneciendo a la gran familia de
los que laboran gustosamente en MULTIVIVIENDAS C.A.

Objetivos
Segun www.multiviviendas.com los objetivos de la empresa se centran en:

- Estar en la busqueda de nuevos clientes y nuevos mercados
potenciales que le permita a Multiviviendas, C.A. crecer y poder
ampliar sus posibilidades, asi como su cartera de clientes, razon por
la cual siempre se han enfocado hacia la blusqueda de aquellas
instituciones u organismos tanto publicos como privados, en el cual,
de acuerdo con sus estudios puedan determinar que existe la
posibilidad de poder ofrecer sus servicios, en tal sentido, estan
orientando sus esfuerzos hacia esta blsqueda.

- Estan dirigidos a abordar de una manera efectiva a las cajas de
ahorro a nivel nacional, tanto de instituciones privadas como de
organismos publicos, en virtud de que alli se encuentra un alto
potencial de posibles clientes, los cuales se pueden captar de una
manera masiva y aprovechar un sector poco explotado, pero que
igualmente cuenta con las mismas necesidades de viviendas.

- Mantener su tradicional forma de captar clientes como lo es, la
atencion en la obra, seguir utilizando los medios de comunicacion
que sean mas efectivos y los cuales les den un rendimiento mayor, la
mensajeria de texto, instalaciones de stand en oficinas publicas o
privadas, los correos electronicos y todos aquellos medios en los
cuales sientan la necesidad de utilizar para el aprovechamiento total
del mercado, que se encuentra actualmente tan desprovisto de un
sistema global que satisfaga una necesidad tan importante como lo


http://www.multiviviendas.com/
http://www.multiviviendas.com/

es, la de adquirir una vivienda propia que cubra con las expectativas
de cada uno de sus compradores.

Valores

Multiviviendas, C.A. sabe que dentro de cualquier &mbito donde se encuentre,
sea familiar, laboral, estudiantil, etc.; siempre van a estar regidos por valores o
normas que van en cierta forma a determinar el desenvolvimiento de cada uno, dentro
de cada &rea antes descrita, en este sentido Multiviviendas C. A., en su afén por
motivar a uno de los recursos méas importante que posee cualquier empresa, como lo
es el recurso humano, posee distintos valores que hacen posible que su personal se
sienta siempre con deseos de realizar cada una de las tareas encomendadas,
obteniendo como resultado una actividad bien desarrollada y con un alto indice de
eficacia, en este sentido se describen cada uno de esos factores que hacen posible el
mejor desempefio de cada trabajador y a su vez redunde, en resultado positivos de la

empresa con respecto a todo su entorno, a saber:

.-Mistica de trabajo.

.-Responsabilidad.

.-Honestidad.

.-Comunicacion.

-Seguridad.

-Armonia.

.-Un alto grado de compafierismo y de motivacién entre cada uno de su personal.
.-Seriedad.

.-Confianza.

.-Unidad
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Valores estos que son fundamentales no solo para la vida laboral de cada
trabajador, sino que también se aplica para su vida personal y hace que cada dia

seamos mejores trabajadores y mejores personas.

52



CAPITULO I11

METODOLOGIA

Paradigma de la Investigacion

La investigacion como practica cientifica implica indagar con el fin de
obtener datos de una realidad social y los cambios que experimentan, para
estudiarlos y describirlos y tratar de explicar el fendbmeno que se estudia, con un
nivel de estructuracion logica, lo que quiere decir que, esta directamente basada
en el paradigma cuantitativo y tiene su base epistemoldgica en el positivismo.

El positivismo es el movimiento filosofico iniciado por Augusto Comte,
quien segun Riezu J. (2007) afirmé que “en primer lugar significa, lo real, en
oposicion a lo quimérico; es decir lo propiamente accesible a nuestra
inteligencia. En segundo lugar, positivismo significa lo Gtil, con lo que queda
sefialada la finalidad préactica de la filosofia positiva” (p. 49). De acuerdo con
Dobles, C.; Zufiiga, M. y Garcia, J. (1998) el positivismo se caracteriza por
postular lo siguiente: el sujeto tiene acceso a la realidad mediante los sentidos, la
razon y los instrumentos que utilice, el conocimiento valido es el cientifico, hay
una realidad accesible al sujeto mediante la experiencia. El positivismo supone la
existencia independiente de la realidad con respecto al ser humano que la conoce,
lo que es dado a los sentidos puede ser considerado como real, la verdad es una
correspondencia entre lo que el ser humano conoce v la realidad que descubre, el
método de la ciencia es el Gnico valido, el método de la ciencia es descriptivo.
Esto significa, que la ciencia describe los hechos y muestra las relaciones
constantes entre los hechos, que se expresan mediante leyes y permiten la
prevision de los hechos y el sujeto y objeto de conocimiento son independientes:
se plantea como principio la neutralidad valorativa. Esto es: que el investigador se
ubique en una posicion neutral con respecto a las consecuencias de sus

investigaciones. De lo anteriormente expuesto, se puede afirmar que este trabajo
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de investigacion asume el paradigma positivista légico, ya que el problema de
investigacion surge de una problematica existente en la realidad social,
(desmotivacion de los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas,

C.A.”), se seleccionard una poblacion que represente al estudio cuantitativo, por
tanto, se utilizardn procedimientos estadisticos - probabilisticos para la
determinacion de ésta, (se pasara una encuesta a los empleados de la Empresa de
Bienes- Raices “Multiviviendas, C.A.”, para obtener informacion que sera
cuantificada), dicho instrumento de recogida de datos se les exige fiabilidad y
validez a fin de garantizar la objetividad de la informacion obtenida,
seguidamente, los datos se transforman en unidades numéricas que permiten a su
vez un analisis e interpretacion mas precisa y una vez interpretados, se propondran
en funcion de los mismos, un conjunto de herramientas politico — gerenciales para
mejorar la motivacion organizacional en los empleados de la Empresa Bienes —

Raices “Multiviviendas, C.A.” y asi cumplir con todos los objetivos planteados.

Tipo de Investigacion

La metodologia de investigacion utilizada esta referida a la investigacion
de campo, que de acuerdo con Céazares, (2000), es definida como:

Aquella en que el mismo objeto de estudio sirve como fuente de
informacién para el investigador. Consiste en la observacién,
directa y en vivo, de cosas, comportamiento de personas,
circunstancia en que ocurren ciertos hechos; por ese motivo la
naturaleza de las fuentes determina la manera de obtener los
datos. (p.32)

Como lo indica Cazares, la investigacion se orienta al tipo de campo porque,
se busca analizar las causas de la desmotivacion que poseen los empleados de la
Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” y como esto incide en el
desempefio organizacional, mediante las encuestas y entrevistas, con el fin de

obtener datos directamente de la realidad, proporcionados por el mismo objeto de
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estudio para en caso de ser necesario realizar una propuesta para mejorar la
motivacion organizacional de los empleados.

En tal sentido, Carvajal, L. (1999), la define de la siguiente manera:

La investigacion de campo es el proceso que, utilizando el
método cientifico, permite obtener nuevos conocimientos
en el campo de la realidad social. (Investigacion pura), o
bien estudiar una situacion para diagnosticar necesidades y
problemas a efectos de aplicar los conocimientos con fines
préacticos (investigacion aplicada). Es también conocida
como investigacion in situ ya que se realiza en el propio
sitio donde se encuentra el objeto de estudio. Ello permite
el conocimiento mas a fondo del investigador, puede
manejar los datos con mas seguridad y podré soportarse en
disefios exploratorios, descriptivos y experimentales,
creando una situacion de control en la cual manipula sobre
una o mas variables dependientes (efectos). (p. 45).

De manera que, la intencién es recopilar datos directamente en el contexto
del objeto de estudio para determinar las expectativas que tienen los empleados de
la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” con respecto al salario, el
clima organizacional, las relaciones laborales y la filosofia de gestion, ya que son
factores que inciden directamente en la motivacion laboral, a través de entrevistas,
y en funcion de los resultados, recomendar un conjunto de estrategias politico —
gerenciales que ayuden a aumentar la motivacion y por ende el desempefio
laboral.

Para la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (UPEL, 2006), la
investigacion de campo es:

El analisis sistematico de problemas en la realidad, con el
propésito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas Yy
efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de
investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son
recogidos en forma directa de la realidad; en este sentido se trata
de investigaciones a partir de datos originales o primarios.
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Lo mencionado anteriormente afirma que la investigacion serd de campo, ya
que, se extraera un problema de la realidad, se estudiara su contexto, se analizaran
las acciones de los empleados que laboran en la Empresa de Bienes-Raices
Multiviviendas, C.A, y se realizaran encuestas y entrevistas para estudiar los
resultados obtenidos respecto a la desmotivacion laboral y el bajo desempefio

organizacional con el fin de generar posibles soluciones.
Nivel de la Investigacion

El estudio se enmarcara dentro de una investigacion de caracter descriptivo.
A tal efecto, Cazares, (2000), afirma:

La Investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un
hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su
estructura 0 comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican con un nivel intermedio en cuanto a la
profundidad de los conocimientos se refiere. (p. 25)

Esto quiere decir, que se determinaran todos los factores que de una u otra
manera inciden en la creacion de agentes motivadores en los empleados de la
Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”, y se describiran sus
implicaciones en el desempefio laboral.

Por otra parte, Cérdova, J. (2007), la define como:

La investigacion descriptiva trata de obtener informacion acerca
de un fendbmeno o proceso, para describir sus implicaciones, sin
interesarse mucho (0 muy poco) en conocer el origen o causa de
la situacion. Fundamentalmente esta dirigida a dar una vision de
cOmo opera y cudles son sus caracteristicas. (p. 32)

Con esto se busca describir el grado de conocimiento de los empleados
respecto a la filosofia de gestion de la empresa, sus expectativas sobre el
desemperio, la motivacion laboral, la relacion entre el salario y la motivacion
como factores determinantes del desempefio organizacional en la Empresa de

Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” por medio de la recoleccion de datos, y
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asi poder analizar los resultados obtenidos con el fin de buscar posibles soluciones
y beneficiar a los empleados.
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2003), sefialan:

Los estudios descriptivos miden, evallan o recolectan datos
sobre diversos aspectos dimensiones o componentes  del
fendmeno a investigar, es decir, en un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta
informacidn sobre cada una de ellas, para asi describir lo que se
investiga.  (p. 22).

Después de lo anterior expuesto, efectivamente serd descriptiva ya que se
cuantificaran los datos obtenidos en relacion a el grado de conocimiento de los
empleados sobre la filosofia de gestion de la empresa, la relacion entre el salario y
la motivacion y sus expectativas respecto al desempefio y la motivacién laboral
como factores que inciden en el desempefio organizacional de la Empresa de
Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” con el fin de obtener resultados y en base

a estos, elaborar posibles recomendaciones para su mejoria.

Sistema de Variables

A continuacion se presentard un sistema de variables, es decir, una serie de
caracteristicas por estudiar, definidas de manera operacional en funcién de sus
indicadores. El sistema sera desarrollado mediante un cuadro, donde ademas de
variables, se especifiquen sus dimensiones e indicadores.

Fidias, A. (2006), define una variable como “caracteristicas de la realidad
que pueden ser determinadas por observacion y, lo mas importante, que pueden
mostrar diferentes valores de una unidad de observacion a otra, de una persona a
otra, 0 de un pais a otro”. En este sentido, se puede decir que es un fenébmeno que

se intenta explicar y que sera objeto de estudio a lo largo de la investigacion.
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Analizar la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio organizacional que poseen los empleados de la Empresa
de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”
Objetivos Variable Definicion Dimensiones Indicadores Sub indicadores | Items
Especificos conceptual
Determinar el | Grado de | Filosofia de Gestién: | Vision: Describe la | - Entendimiento de la
grado de | Conocimiento | esta integrada por la | situacion futura que | visién de la empresa.
conocimiento | de la | Vision, Mision vy | desea tener la empresa, 12
gue poseen | Filosofia de | Objetivos y expresa la | su propdsito es guiar, | - Identificacion con la
los empleados | Gestion. doctrina fundamental | controlar y alentar a la | yjsjgn de la empresa.
con respecto a de gestion | organizacion para
la Filosofia de institucional de la | alcanzar su estado
Gestion de organizacion en tanto | deseable.
dicha que establece el | Mision: Es la razén de | - Entendimiento de la 3,4
organizacion. horizonte que orienta, | ser de una | mision de la empresa.
su razén de ser, la | organizacion, enuncia
direccion de  su|a que clientes sirve, | - |dentificacion con la
desempefio ue necesidades | icis
conducrz)cién, y su)s/ gatisface y qué tipos de mision de la empresa. 56
modalidades de | productos ofrece.
accion. Objetivos: Define lo
que se quiere lograr, | _ Entendimiento de los
debgn ser - medibles, objetivos de la empresa.
motivadores 'y su 78
finalidad es lograr la | _gentificacion con los
vision organizacional. .
objetivos de la empresa.
Determinar Desempefio y | Desempefio Laboral: | Actividades: Conjunto | -Nivel de Ejecucion. -Tiempo promedio
las Motivacion Es el juicio o idea que | de trabajos o acciones empleado para la 9
expectativas Laboral posee el empleado | 9ue el empleao_lo -Tiempo. ejecucion Qe una
gue  poseen gjecuta con wun fin tarea especifica.

58



los empleados

sobre su desempefio y

determinado 'y que

con respecto su motivacion laboral. | contribuye a lograr las -Actividades 10
al desempefio En tal sentido, este | Metas acordes con el cargo
y la desempefio esta | Organizacionales. que desempefia.
motivacion Conducta: Conjunto
laboral. corTf(?rmado ) PO de las acciones con -Grado de
actividades tangibles, que un ser vivo Proactividad. 11
observables Y| responde a una
medibles, y otras que | sjtuacion como -Conducta Pasiva.
se pueden deducir. reaccion a estimulos _
de su propia -Conducta Asertiva. | 1o
Motivacion Laboral: | njturaleza o del _
Proceso por medio del | \adio ambiente. -Conducta Agresiva
cual ‘se activa, €| gqrq de Metas: Es el
mantiene y se dirige | gjcance de los -Toma c_ie
la conducta hacia el | ghietivos  planteados Decisiones y trabajo | 13
logro de ciertas_ metas POF UNa persona en un en Equipo.
que satisfacen | tiempo y  contexto o
necesidades determinados. -Comunicacion 14
importantes del | satisfaccion: Asertiva.
individuo y a la vez | gentimiento de agrado -
permite el logro de las que experimenta un -Sentlmlepto de
metas sujeto al realizar un Pertenencia 15
organizacionales. trabajo que le interesa Laboral.
Sgterm:]nnado emblente -Alto  Desempefio
' Organizacional. 16
-Productividad
Laboral. 17
Establecer la | Salario y | Salario: Es la | Remuneracion: Es el | -Acorde con sus 18
relaciébn que | Motivacion remuneracion que | pago que recibe de | funciones.
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existe entre el
salario y la
motivacion de
los
empleados.

de
empleados

los

corresponda al
trabajador por la
prestacion de su
servicio, por las
habilidades que éste
tenga durante un
tiempo determinado
para que se produzca
una determinada tarea
organizacional.

Reciprocidad entre la
remuneracion que
recibe y las funciones
y  responsabilidades
gue desempefia de
acuerdo a sus
habilidades que éste
tenga durante un
tiempo determinado
para que se produzca
una determinada tarea
organizacional.

forma periédica un
trabajador de mano de
su patron a cambio del
trabajo desempefiado.

Habilidades: Son las
destrezas que posee un
trabajador las cuales le
facilita realizar
eficientemente una
tarea.

-Acorde con sus
responsabilidades.

-Acorde con sus
expectativas.

-Acorde con el cargo.

-Otros
motivacionales.

factores

19

20

21

22
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Poblacion

Segun Fidias, A. (2006), la poblacion objetivo se define como “un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el
problema y los objetivos de estudio” (p. 81). También es definida por Latorre, A.,
Rincén D. y Arnal, J. (2003) como “el conjunto de todos los individuos (objetos,
personas, eventos, etc.) en los que se desea estudiar el fenémeno. Estos deben
reunir las caracteristicas de lo que es objeto de estudio” (p. 65)

Esto quiere decir, que la poblacion es el conjunto de personas accesibles
para realizar la investigacion, a los que se acude para responder al objeto de
estudio y mediante los cuales se podran elaborar las conclusiones de la
investigacion. La poblacién esta conformada por todas las personas que laboran
actualmente en la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A”, es decir, un
total de 12 personas.

En este caso la investigacion se aplicara a la poblacién total ya que ésta no
es muy amplia y es facil abarcarla completamente, por lo tanto, se cuenta con el
tiempo, los recursos y los medios para estudiar a todo el personal que labora en la

Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se llevara a cabo la técnica de la encuesta. Para Fidias, A. (2006):

Es una técnica destinada a obtener datos de varias personas
cuyas opiniones impersonales interesan al investigador.
Para ello, a diferencia de la entrevista, se utiliza un listado
de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de
que las contesten igualmente por escrito. (p. 19).

En la investigacion se utilizara la técnica de la encuesta, seleccionando las preguntas
mas convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la investigacién para obtener

opiniones, las cuales seran analizadas. Con la utilizacion de ésta técnica se espera

recopilar los datos puntuales que son de interés para la investigacion.
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Ademas se aplicard la técnica de la entrevista, la cual Fidias, A. (2006)
define como una “técnica basada en un didlogo o conversacion “cara a cara”, entre
el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente determinado, de
tal manera que el entrevistador pueda obtener la informacién requerida” (p.73).
Esta se utilizara para obtener informacion mas detallada de ciertas personas de la
organizacion, para asi adquirir datos méas especificos sobre algin tema en

particular que no haya podido ser abarcado totalmente mediante la encuesta.

Validez del Instrumento

Determinar la validez del instrumento implica someterlo a la evaluacion de
un panel de expertos, antes de la aplicacion para que hagan los aportes necesarios
a la investigacion y verificar si la construccion y el contenido del instrumento, se
ajusta al estudio planteado.

Lago, Silvia; Gomez, Gabriela y Mauro, Mirta, (2003), indican que la
validez de construccion del instrumento queda reforzada por la inclusion del mapa
de variables que establece la conexion de cada item del cuestionario con el soporte
tedrico que le corresponde. (P. 31).

Para validar el instrumento, fue evaluado por tres expertos quienes
brindaron su aporte sugiriendo ciertas modificaciones que permitirian obtener
mayor informacion mediante su aplicacion. Entre estos aportes se destaca el
desglose entre conocimiento e identificacion de la filosofia de gestion y la

inclusion del tiempo como un indicador del desempefio.

Confiabilidad del Instrumento

Lago, Silvia; Gomez, Gabriela y Mauro, Mirta, (2003), sostienen que la
confiabilidad depende de procedimientos de observacion para describir
detalladamente lo que estd ocurriendo en un contexto determinado, tomando en

cuenta para ello el tiempo, lugar y contexto objeto de investigacion o evaluacion,
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para poder asi intercambiar juicios con otros observadores sean estos
investigadores o evaluadores.

Esto quiere decir que la confiabilidad representa el grado de similitud de las
respuestas  observadas entre el contexto del investigador o evaluador y el
investigado o evaluado.

Los instrumentos de recoleccion de datos siempre deben ser confiables para
asi obtener datos que tengan significado y valor. Hernandez, Fernandez y Baptista
(1999) respecto a la confiabilidad del instrumento senalan que “la confiabilidad se
refiere al grado en que su aplicacion repetida produce iguales resultados” (p. 242).
Por lo tanto para determinar la confiabilidad del instrumento de recoleccion de
datos se selecciond el procedimiento denominado Test/retest, segun Palella y
Martins (2004), éste “consiste en volver a tomar la misma prueba al mismo sujeto
o grupo de sujetos: esta segunda prueba se llama retest” (p.152), agregando
ademas que la prueba serd mas confiable en la medida que los puntajes sean mas
iguales y recomendando no dejar un intervalo muy amplio entre ambas pruebas
para reducir los factores que puedan afectar los resultados. Para determinar el
grado de confiablidad del instrumento se realizo el siguiente procedimiento:

1. Se elabord el instrumento.

2. Se seleccion6 una muestra de 3 persona, las cuales trabajan en
Grupo Dasa C.A.

3. Se le aplicd el instrumento de recoleccion de datos a estas personas.

4. Una semana después se repitid la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos a las mismas personas.

5. Se construyé la matriz de datos para comparar los resultados de
ambas pruebas de cada una de las personas.

6. Se determind el total de preguntas del instrumento (TPC), en cada
cuestionario.

7. Se determiné el total de respuestas coincidentes (TRC), en cada
persona.

8. Se determind el coeficiente de confiabilidad (CC) del instrumento,

aplicando la siguiente formula:
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CC=TRC, donde: O <CC =1

TPC

O = ninguna confiabilidad. 1 = total confiabilidad.
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Cuadro 1.

Matriz de Confiabilidad

PRIMERA PRUEBA SEGUNDA PRUEBA RESULTADOS
ITEM Al B1 C1 A2 B2 c2 A2/Al | B2/B1 | C2/C1
1 4 5 5 4 5 5 1 1 1
2 4 3 3 3 3 4 0 1 0
3 5 5 3 5 5 4 1 1 0
4 5 3 2 5 3 3 1 1 0
5 5 4 5 5 3 1 1 0
6 5 5 4 4 5 2 0 1 0
7 3 5 3 3 5 2 1 1 0
8 4 5 3 3 5 3 0 1 1
9 Excelente Muy Bien Muy Excelente Excelente M_uy 1 0 1
Bien Bien
) Muy . Muy

10 Muy Bien Excelente Bien Muy Bien Excelente Bien 1 1 1
11 Muy bien Excelente Bien Excelente Excelente Excelente 0 1 0
12 A A A A A A 1 1 1
13 Individual Grupo Grupo Individual Grupo Grupo 1 1 1
14 Muy Bien Excelente I’;/llléx Muy Bien Excelente Excelente 1 1 0
15 2 5 5 2 5 5 1 1 1
16 3 4 4 3 5 4 1 0 1
17 5 5 5 5 5 5 1 1 1
18 5 5 4 5 5 4 1 1 1
19 4 1 3 4 1 2 1 1 0
20 4 1 2 4 1 2 1 1 1
21 2 1 3 4 1 2 0 1 0
22 2 5 2 2 5 2 1 1 1

Retos Oportunidad
profesionales | Adquisicion de | Ambiente a ren?j?za'e Obtencién de | Ambiente 0 1 1

planes de | conocimientos | laboral P 1€Y1 Conocimientos | laboral

carrera desarrollo

23 ) profesional
TOTAL 23 23 23 23 23 23 17 21 13

Cuadro 1. Matriz de Confiabilidad. Test/retest,. Palellay Martins (2004)
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_ TRC
CC ™~ TPI

CC = 51/69=0,73

Entonces considerando que 0 < CC < 1, el instrumento se considero de alta
confiabilidad. (Palella y Martins, ob.cit., p 155)
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CAPITULO IV

RESULTADOS
Descripcion y Analisis de Resultados

En este capitulo se presentan los resultados y andlisis obtenidos mediante la
aplicacion del instrumento de recoleccién de datos a los empleados de la Empresa
Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Cuadro 4. Empleados que conocen la Filosofia de Gestion Organizacional que
posee la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Vision Mision Objetivos Valores Filosofia de Gestion
Opciones f % f % f % f % f %

5.Grado Maximo 6 50,00 6 50,00 7 58,34 6 50,00 6,25 52,07
4.Grado Bueno 1 8,33 1 8,33 2 16,67 1 8,33 1,25 10,42
3.Grado Medio 2 16,67 1 8,33 1 8,33 1 8,33 1,25 10,42
2.Grado Bajo 1 8,33 1 8,33 1 8,33 2 16,67 1,25 10,42
1.Grado Minimo 2 16,67 3 25,01 1 8,33 2 16,67 2,00 16,67
Total 12 100,00 12 100,00 12 100,00 12 100,00 12 100,00

mS5
=4
"3
w2

=]

Gréfico 1. Empleados que conocen la Filosofia de Gestion Organizacional que
posee la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.
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Como se puede observar un 58,33% (suma de las opciones 5 y 4) responden
que si poseen informacion concreta sobre la Vision Organizacional de la
institucion donde laboran, un 16,67% contesta que no la conocen a profundidad,
mientras que el 25,01% (suma de las opciones 2 y 1) arrojan que no conocen

dicho elemento fundamental de la Filosofia de Gestion de su Organizacion.

Asi mismo, también arroja como resultado que un 58,33% (suma de las
opciones 5 y 4) responden que si poseen informacién especifica sobre la Mision
Organizacional de Multiviviendas, C.A., un 8,33% contesta que la conoce
superficialmente, mientras que el 33,34% (suma de las opciones 2 y 1) proyectan
que desconocen totalmente la Misién que forma parte de la Filosofia de Gestion

de su Organizacion.

De tal modo, un 75,01% (suma de las opciones 5 y 4) contestan que
conocen los Objetivos Organizacionales por los cuales se rige la institucion donde
laboran, un 8,33% contesta que no los conoce a profundidad, y resto, un 16,66%
(suma de las opciones 2y 1) responde que no conoce los Objetivos de la Empresa
Multiviviendas, C.A.

En este orden de ideas, se obtuvo como resultado que un 58,33% (suma de
las opciones 5 y 4) conocen los Valores Organizacionales de la organizacion, un
8,33% responde que no la conocen a profundidad, mientras que el 33,34% (suma
de las opciones 2 y 1) arrojan que no conocen dicho elemento fundamental de la
Filosofia de Gestion de su Organizaciéon. Ninglin encuestado se quedd sin

responder la pregunta.

En conclusion se obtiene como resultado a esta interrogante que un 62,49%
de los empleados (suma de las opciones 5 y 4) conoce la Filosofia de Gestion de
la Empresa Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”, un 10,42% no la conoce a
profundidad, mientras que un 27,09% (suma de las opciones 2 y 1) no conoce la

base por la cual la organizacion en cuestion se rige.
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Estos datos son de preocupacién para la organizacion, pues como se observa

en el gréafico anterior el 37,51% de los empleados (suma de las opciones 3, 2y 1)

no conoce el pilar fundamental de la Filosofia de Gestion de la Empresa. Esto

segun Herzberg (1959) puede ser visto como una baja motivacion en ambos

factores (Motivacionales y de Higiene), debido a una mala praxis en la gerencia a

causa de falta de induccion al momento de ingresar a la organizacion.

Vision Misién Objetivos Valores Filosofia de Gestion
Opciones f % f % f % f % f %
5. Grado Mé&ximo | 6 50,00 6 50,00 6 50,00 5 41,66 |5,75 47,92
4. Grado Bueno | 1 8,33 1 8,33 3 25,01 1 8,33 1,50 12,50
3. Grado Medio | 2 16,67 2 16,67 1 8,33 2 16,67 1,75 14,58
2. Grado Bajo 1 8,33 1 8,33 1 8,33 1 8,33 1,00 8,33
1.Grado Minimo | 2 16,67 2 16,67 1 8,33 3 25,01 2,00 16,67
Total 12 100,00 12 ] 100,00 [12]| 100,00 |12] 100,00 12 100,00

Cuadro 5. Empleados que se sienten identificados con la Filosofia de Gestidn

Organizacional que posee la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

m5

m4

u2

w1

Gréfico 2. Empleados que se sienten identificados con la Filosofia de Gestidn

Organizacional que posee la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Como refleja el cuadro anterior, un 58,33% (suma de las opciones 5 y 4)

responden que si se sienten identificados con la Vision Organizacional de la

institucion donde laboran, un 16,67% contestan que se sienten poco identificados,
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mientras que el 25,00% (suma de las opciones 2 y 1) arrojan que no sienten

ningun reconocimiento con dicha Vision Organizacional.

Tambiéen se observa que un 58,33% (suma de las opciones 5y 4) se sienten
identificados con la Mision Organizacional de la Empresa Multiviviendas, C.A.,
un 16,67% responde que se sienten medianamente identificados, mientras que el
25% (suma de las opciones 2 y 1) sostienen no expresar ningln sentimiento de

afinidad con la razén de ser de la Empresa Multiviviendas, C.A.

Seguidamente, un 75,01% (suma de las opciones 5y 4) responden que si se
sienten identificados con los Objetivos Organizacionales de la Empresa
Multiviviendas, C.A, un 8,33% contesta que se sienten medianamente
identificados, mientras que el 16,66% (suma de las opciones 2 y 1) sostienen no

sentirse identificados con los Objetivos que rigen a dicha Empresa.

Finalmente, se obtuvo que un 50,00% (suma de las opciones 5 y 4) afirman
sentir afinidad con los Valores Organizacionales de Multiviviendas, C.A, un
16,66% contesta que sienten identificacion con dichos valores, pero no a una
escala alta, mientras que el 33,34% (suma de las opciones 2 y 1) arrojan no tener
ningln sentimiento de pertenencia con los valores que posee dicha organizacion.

Ningun encuestado se quedd sin responder la pregunta.

En definitiva, los resultados que refleja la interrogante son que un 60,42%
(suma de las opciones 5y 4) de los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” se sienten identificados con la Filosofia de Gestion
Organizacional, mientras que un 14,58% se siente medianamente identificado,
mientras que el 25,00% (suma de las opciones 2 y 1) no se siente identificado con
el pilar fundamental de la Empresa.

A pesar de que se obtuvo que sélo el 62,49% de los empleados conocen la
Filosofia de Gestién Organizacional de la empresa, un 60,42% de los trabajadores
indico sentir un alto grado de identificacion con dicha Filosofia, resultados que

sefialan una incogruencia, en otras palabras, una clara desvinculacion en cuanto a
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la Filosofia de la Empresa se refiere, 1o que también se equipara con la Teoria de
Herzberg (1959) en cuanto al factor intrinseco, es decir, Motivadores.

Cuadro 6. Empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. que
creen que ejecutan sus actividades en el tiempo solicitado por el supervisor

Opciones f %

Excelente 7 58,33

Muy Bien 5 41,67
Bien 0 0

Suficiente 0 0

Deficiente 0 0
Total 12 100

0%

0% 10%

® Excelente
= Muy Bien
! Bien

® Suficiente

m Deficiente

Grafico 3. Porcentaje de empleados de la Empresa Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A. que creen que ejecutan sus actividades en el tiempo
solicitado por el supervisor.

Tal como lo refleja el cuadro anterior, un 58,33% responden que ejecutan
sus actividades en el tiempo solicitado por su supervisor de manera excelente, es
decir, realizando sus actividades de forma eficiente y eficaz, mientras que un
41,67% contestan que las ejecutan cumpliendo con todos los requisitos

solicitados. Ningun encuestado se quedd sin responder la pregunta.
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Esto se ve reflejado dentro de la Teoria de Herzberg, (1959) en el factor
motivador, ya que pertenece a una caracteristica intrinseca de los empleados, pues
depende de los mismos el cumplir sus funciones de manera eficiente. Se considera
como una alta motivacion respecto a los factores intrinsecos o motivadores, ya
que se afirma que mientras mas responsabilidades y experiencias de logros posean

los empleados mayor sera su motivacion en el area laboral.

Cuadro 7. Empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. que
creen que sus tareas estan relacionadas con el cargo que posee

Opciones f %
Excelente 1 8,33
Muy Bien 1 8,33
Bien 1 8,33
Suficiente 0 0
Deficiente 9 75,01
Total 12 100

8,33%

® Excelente
® Muy Bien
W Bien

m Suficiente

® Deficiente

Gréafico 4. Porcentaje de empleados de la Empresa Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A. que creen que sus tareas estan relacionadas con el cargo que
posee

Como se puede observar un 16,66% (suma de las opciones excelente y muy
bien) arrojan estar de acuerdo en su totalidad con la relacion que tienen las tareas
que ejecutan con el cargo que desempefian, el 8,33% indica estar medianamente
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de acuerdo con la relacion que tienen las actividades que realizan con el cargo que
poseen, mientras que el 75,01% arrojan que sus tareas no estan en lo absoluto
relacionadas con el cargo que ejerce en la Organizacién. Ningun encuestado se

quedo sin responder la pregunta.

Segun la Teoria de Herzberg (1959) se considera que existe una baja
motivacion en los factores intrinsecos en la mayoria de la poblacion debido a que
aunque los empleados cumplen con sus actividades y responsabilidades
adecuadamente, ellos no se sienten identificados con todas éstas porque no estan
directamente relacionadas con el cargo que desempefian en la organizacion.

Cuadro 8. Proactividad que poseen los empleados de la Empresa Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A

Opciones f %
Excelente 3 25,01
Muy Bien 8 66,66
Bien 1 8,33
Suficiente 0 0
Deficiente 0 0
Total 12 100

® Excelente
B Muy Bien
i Bien

m Suficiente

m Deficiente

Gréfico 5. Porcentaje de proactividad que poseen los empleados de la Empresa
Bienes — Raices Multiviviendas, C.A

Tal como lo demuestra el cuadro, un 25,01% responden que poseen un

excelente grado de proactividad en la labor que desempefian, un 66,66% contesta
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poseen un alto grado de proactividad, mientras que el 8,33% arroja que tiene
medianamente la iniciativa laboral. Ningin encuestado se quedé sin responder la

pregunta.

Segun la Teoria de Herzberg se considera que existe una alta motivacién en
los factores intrinsecos o motivadores en la mayoria de la poblacién debido a que
los empleados se muestran proactivos ante la realizacion de sus labores.

Cuadro 9. Conducta que poseen los empleados de la Empresa Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A. segun Marka, U. (2010).

Opciones f %
A. Asertiva 10 83,34
B. Pasiva 1 8,33
C. Agresiva 1 8,33

Total 12 100

A

mB

Grafico 6. Porcentaje que refleja la Conducta que poseen los empleados de la
Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. segin Marka, U. (2010).

Se obtuvo como resultado que un 83,34% poseen una conducta asertiva, un
8,33% posee conducta pasiva, mientras que el 8,33% presenta una conducta
agresiva. Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta.
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Para Mora, C. (2010) en su articulo en linea “Asertividad en el trabajo”, ser
asertivo laboralmente es algo que da ventaja a ciertos individuos sobre los otros
que no lo son, el simple hecho de saber como y cuando pedir las cosas da ventaja
en la vida laboral. También afirma que “no solo se trata de pedir para si mismos,
también el hecho de saber decir si 0 no es una habilidad que no se obtiene de la
noche a la mafiana”.

Esto segun Herzberg (1959) se considera como una alta motivacion respecto a
los factores de higiene en los que se toma en cuenta las relaciones
interpersonales, ya que la mayoria de los empleados afirmaron mantener una

conducta asertiva y colaboradora con sus comparieros en el lugar de trabajo.

Cuadro 10. Toma de decisiones de los empleados de la Empresa Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A.

Opciones f %
Grupo 6 50,00

Individual 6 50,00
Total 12 100

8 Grupo

8 Individual

Gréafico 7. Porcentaje de toma de decisiones de los empleados de la Empresa
Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Segun la encuesta realizada, un 50,00% responden que al momento de tomar

decisiones laborales lo hacen en grupo, es decir, consultando a los demas
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compafieros de trabajos y toman decisiones mediante el consenso, mientras que un
50,00% contesta que no toman decisiones grupales, sino optan por elegir la mejor

decision sin pedir opinion. Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta.

Segun la Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg (1959) se considera
que se presenta un nivel intermedio en cuanto a los factores de higiene
especificamente en el caso de las relaciones interpersonales al momento de tomar
decisiones ya que un 50,00% de la poblacién afirmé considerar la opinién de sus
compafieros al momento de tomar decisiones y el otro 50,00% prefiere tomar
decisiones individualmente.

Cuadro 11. Nivel que poseen los empleados de la Empresa Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A. para relacionarse socialmente en el trabajo

Opciones f %
Excelente 7 58,33
Muy Bien 5 41,67
Bien 0 0
Suficiente 0 0
Deficiente 0 0
Total 12 100
0%
0'-""{0&.
m Excelente
m Muy Bien
®» Bien
m Suficiente
w Deficiente

Gréfico 8. Porcentaje del nivel que poseen los empleados de la Empresa Bienes —
Raices Multiviviendas, C.A. para relacionarse socialmente en el trabajo
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De esta manera, se obtiene que un 58,33% se relacionan de manera
excelente con los compafieros de trabajo, mientras que un 41,67% expresan no
sentirse tan seguros de relacionarse laboralmente, sin embargo se encuentran

dentro del nivel mayor. Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta.

Segln la Teoria de Herzberg (1959) se considera que existe una alta
motivacion en los factores extrinsecos o de higiene en la mayoria de la poblacién
debido a que todos los empleados indicaron un alto nivel en cuanto a su capacidad

para relacionarse socialmente con sus compafieros de trabajo.

Cuadro 12. Identificacion de los empleados de la Empresa Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A. con el ambiente de trabajo

Opciones f %
5. Grado Maximo 3 25,01
4. Grado Bueno 2 16,66
3. Grado Medio 1 8,33
2. Grado Bajo 5 41,67
1. Grado Minimo 1 8,33
Total 12 100

ms5,
m4,
m3,
-2,

ml.

Gréfico 9. Porcentaje de identificacion de los empleados de la Empresa Bienes —
Raices Multiviviendas, C.A. con el ambiente de trabajo
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Un 41,67% (suma de las opciones 5 y 4) arrojan sentirse altamente
identificados con el ambiente laboral de la Empresa Multiviviendas, C.A, un
8,33% refleja sentirse medianamente identificado con el ambiente laboral,
mientras que un 50% (suma de las opciones 2 y 1) expresan un bajo nivel con
respecto al sentimiento de afinidad con el ambiente laboral donde se

desenvuelven. Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta.

El ambiente laboral segun la Herzberg (1959) forma parte de los factores
extrinsecos o de higiene, en este caso se observa que una parte de la poblacién no
se ve afectada negativamente por el ambiente laboral, sin embargo la mayoria de
los empleados no se sienten identificados con el ambiente laboral de la Empresa

Multiviviendas, C.A. lo que puede disminuir su motivacién laboral.

Cuadro 13. Nivel de motivacion que poseen los empleados de la Empresa Bienes
— Raices Multiviviendas, C.A. con respecto a sus labores organizacionales.

Opciones f %
5. Grado Maximo 5 41,67
4. Grado Bueno 1 8,33
3. Grado Medio 1 8,33
2. Grado Bajo 2 16,66
1. Grado Minimo 3 25,01
Total 12 100

>

Gréafico No. 10. Nivel de motivacion que poseen los empleados de la Empresa
Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. con respecto a sus labores organizacionales.
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Como se puede observar un 50,00% (suma de las opciones 5 y 4) responden
que si se sienten motivados con la labor que realizan en la empresa, un 8,33%
contesta que no se sienten tan motivados, mientras que el 41,67% (suma de las
opciones 2 y 1) arrojan gue no se sienten motivados con las tareas que su cargo

posee. Ningun encuestado se quedd sin responder la pregunta.

Cuadro 14. Desempefio laboral que poseen los empleados de la Empresa Bienes —

Raices Multiviviendas, C.A.

Opciones f %
5. Grado Méaximo 6 50,00
4. Grado Bueno 5 41,67
3. Grado Medio 1 8,33
2. Grado Bajo 0 0
1.Grado Minimo 0 0
Total 12 100

m5.
=4
m3.
-2

.l

Gréafico 11. Porcentaje de desempefio laboral que poseen los empleados de la
Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Se obtuvo como resultado que un 50,00% respondi6 que poseen un
excelente desempefio laboral, un 41,67% contestan que poseen un alto nivel de

desempefio en su trabajo, aunque no llegan al nivel maximo, mientras que el
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8,33% arroja que se desempefia medianamente, es decir no hace un mayor
esfuerzo por cumplir con sus actividades de manera efectiva. Ningun encuestado

se quedo sin responder la pregunta.

La mayoria de los empleados afirma que poseen un nivel excelente o alto en
cuanto al desempefio laboral, tomando en cuenta a Herzberg (1959) se
consideraria que los factores de higiene o extrinsecos son adecuados por lo tanto
los empleados se desempefian asertivamente en el ambiente de trabajo. Sin
embargo uno de los empleados arrojo un nivel medio en cuanto a su desempefio

laboral lo que significa que carece de algun factor para mejorar su desempefio.

Cuadro 15. Productividad laboral que poseen los empleados de la Empresa Bienes
— Raices Multiviviendas, C.A.

Opciones f %
5. Grado Maximo 6 50,00
4. Grado Bueno 6 50,00
3. Grado Medio 0 0,00
2. Grado Bajo 0 0,00
1.Grado Minimo 0 0,00
Total 12 100

- a

-1

Gréafico 12. Porcentaje de productividad laboral que poseen los empleados de la
Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Como se puede observar un 50,00% responden que tienen un excelente nivel

de productividad laboral, es decir, que son eficientes y eficaces al momento de
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realizar una tarea laboral, mientras que los 50,00% restantes arrojan que tienen un

alto nivel de productividad laboral, pero no llega a ser excelente.

La mayoria de los empleados afirma que poseen un nivel excelente o alto en
cuanto a la productividad laboral, segin Herzberg (1959) se consideraria que los
factores de higiene o extrinsecos son adecuados por lo tanto los empleados se

desempefian asertivamente en el ambiente de trabajo.

Cuadro 16. Relacién Remuneracion — Funciones Laborales que poseen los
empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Opciones f %
5. Grado Maximo 3 25,00
4. Grado Bueno 3 25,00
3. Grado Medio 3 25,00
2. Grado Bajo 1 8,33
1.Grado Minimo 2 16,67
Total 12 100

m5.

m4.

m2.

ml.

Gréfico 13. Porcentaje de la relacion Remuneracion — Funciones Laborales que
poseen los empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Se obtuvo como resultado que un 50,00,% (suma de las opciones 5y 4)

responden que la remuneracion que perciben estd acorde con las funciones



laborales que ejercen, un 25,00% contesta que su salario estd medianamente
acorde con sus labores realizadas, mientras que el 25% (suma de las opciones 2 y
1) arrojan que no estar de acuerdo con la remuneracion recibida como retribucion

del trabajo realizado. Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta.

Segln la Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg (1959) la
remuneracioén forma parte de los factores extrinsecos o de higiene, los cuales
aunque no originan motivacion, evitan la insatisfaccién. En la Empresa Bienes —
Raices Multiviviendas el 50,00 % de los empleados indican que la remuneracion
percibida es acorde a sus funciones, sin embargo un 25,00 % de los empleados no
estd de acuerdo con la remuneracion que reciben por el trabajo realizado. Por lo
tanto este 25,00 % de la poblacion puede sentirse insatisfecha en el &mbito laboral
lo que repercutiria en su desempefio.

Cuadro 17. Relacion Remuneracion — Responsabilidades que poseen los
empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Opciones %
5. Grado Maximo 25,01
4. Grado Bueno 25,01

f
3
3

3. Grado Medio 2 16,66
2
2

2. Grado Bajo 16,66
1.Grado Minimo 16,66
Total 12 100

Gréafico 14. Porcentaje de la relacion Remuneracion — Responsabilidades que
poseen los empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

82



Como se refleja anteriormente, un 50,02% (suma de las opciones 5 y 4)
responden que la retribucion que reciben estd acorde con el nivel de
responsabilidades exigidas por la Empresa Multiviviendas, C.A., un 16,66%
contesta estar medianamente satisfecho con el ingreso recibido de acuerdo a las
responsabilidades adquiridas, mientras que el 33,32% (suma de las opciones 2 y
1) arrojan no estar de acuerdo con la retribucién que reciben por adquirir las
responsabilidades que posee el cargo desempefiado. Ningun encuestado se quedo

sin responder la pregunta.

Segln Herzberg (1959) la remuneracion es uno de los factores extrinsecos o
de higiene, capaz de evitar la insatisfaccion laboral. El 50,02% de los empleados
de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas indica que la remuneracion
percibida se adecua a sus responsabilidades en la organizacion, sin embargo el
50% restante de los empleados considera que la remuneracion no se relaciona
correctamente con sus responsabilidades. Por lo tanto el desempefio del 49,98%

de la poblacién puede verse afectado negativamente por este factor.

Cuadro 18. Relacion Remuneracion — Expectativas que poseen los empleados de
la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Opciones f %
5. Grado Maximo 3 25,00
4. Grado Bueno 3 25,00
3. Grado Medio 2 16,67

2. Grado Bajo 1 8,33
1.Grado Minimo 3 25,00
Total 12 100
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Gréafico No. 15. Porcentaje de la relacibn Remuneracién — Expectativas que
poseen los empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Se obtuvo que un 50,00% (suma de las opciones 5 y 4) responden que el
salario que reciben por ejecutar sus funciones laborales se encuentran inmersas
dentro de sus expectativas, un 16,7% contesta que la retribucién recibida no
cumple totalmente sus expectativas, mientras que el 33,33% (suma de las
opciones 2 y 1) arrojan que la retribucidn recibida por la Empresa Multiviviendas,
C.A. como pago por sus actividades realizadas no cumplen su nivel de

expectativas. Ningun encuestado se quedd sin responder la pregunta.

La remuneracion forma parte de los factores extrinsecos o de higiene segun
la Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg (1959). En la Empresa Bienes —
Raices Multiviviendas el 50,00% de los empleados sienten que el salario recibido
cumple con sus expectativas y el 50,00% restante indican que la remuneracion
percibida no cumple con sus expectativas. Este factor pudiera repercutir
negativamente en el desempefio de esta poblacidon ya que aunque no se considera
que la remuneracién pueda aumentar la satisfaccion laboral de los empleados, si

puede evitar la insatisfaccion.
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Cuadro 19. Relacién Cargo — Habilidades que poseen los empleados de la
Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Opciones f %
5. Grado Maximo 5 41,67
4. Grado Bueno 5 41,67
3. Grado Medio 2 16,66
2. Grado Bajo 0 0,00
1.Grado Minimo 0 0,00
Total 12 100

m5

ma

.2,
| B

Gréfico 16. Porcentaje de la relacion Cargo — Habilidades que poseen los
empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.

Esta interrogante arroj0 como resultado que un 83,34% (suma de las
opciones 5 y 4) desarrollan completamente sus habilidades en el cargo laboral que
desempefian en la Empresa Multiviviendas, C.A., mientras que un 16,66%
contesta que desarrollan sus habilidades, pero no en un nivel maximo. Ningun

encuestado se quedo sin responder la pregunta.

El desarrollo de habilidades en el cargo laboral segun Herzberg (1959) es un
factor intrinseco que permite que el individuo se mantenga motivado en el ambito
laboral. En este caso la mayoria de la poblacion considera que puede desarrollar

habilidades en su cargo y un 16,66% considera que su cargo laboral no le permite
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desarrollar completamente sus habilidades, por lo tanto estos ultimos podrian

presentar menor motivacion en el ambito laboral.

Cuadro 20. Empleados de la Empresa Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. con
respecto a factores motivadores que influyen en el desempefio laboral

Opciones f %
Ambiente Laboral 8 66,67
Crecimiento
Profesional 1 8,33
Cumplimiento de
Responsabilidades 1 8,33
Ninguno 2 16,67
Total 12 100

8,33\:\- s .

= Ambiente Laboral

® Crecimiento Profesional

Cumplimiento de

8,33% Responsabilidades
®m Ninguno
Gréafico 17. Porcentaje de empleados de la Empresa Bienes — Raices

Multiviviendas, C.A. con respecto a factores motivadores que influyen en el

desempefio laboral

Segun esta interrogante, un 66,7% estan de acuerdo en que asisten a su lugar

de trabajo ya que se sienten motivados por el ambiente laboral, un 8,33% contesta

sentirse motivado para desarrollar su crecimiento profesional, un 8,33% arrojan
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sentirse motivado a acudir al trabajo por cumplir sus necesidades y el 16,67%
afirman no tener motivacion alguna al momento de acudir a laborar en la Empresa

Multiviviendas, C.A. Ningun encuestado se quedd sin responder la pregunta.

Mediante los resultados obtenidos se puede determinar que la mayoria de los
empleados de Empresa Multiviviendas, C.A se sienten motivados por el ambiente
laboral, considerado por Herzberg en su Teoria de la Motivacion — Higiene (1959)
como un factor extrinseco o de higiene que evita la insatisfaccion en los

empleados.

Una pequefia parte de la poblacion se siente motivada principalmente por
aspectos profesionales o por el cumplimiento de sus necesidades, los cuales se
consideran factores intrinsecos o motivadores y un 16,67% afirman no sentirse
motivados para asistir a su lugar de trabajo, por lo tanto la Empresa
Multiviviendas, C.A debe tomar medidas al respecto ya el bajo de nivel de

motivacion de los empleados repercute negativamente en el desempefio laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo correspondiente a determinar el grado de
conocimiento que poseen los empleados de la Empresa de Bienes-Raices
“Multiviviendas, C.A.” con respecto a la Filosofia de Gestion de dicha
organizacion se concluye que la mayoria de los empleados conocen y se sienten
identificados con los elementos que conforman la Filosofia de Gestion de la
empresa donde laboran (Vision, Mision, Objetivos y Valores), sin embargo, la
otra parte significativa de la poblacién reflejan en las entrevistas no conocer a
profundidad dichos elementos. Estos resultados se deben a que no hay un proceso
de induccion al momento de ingresar un nuevo empleado a la organizacion, y
queda de iniciativa propia de los mismos el averiguar sobre ficha Filosofia de
Gestion en la Empresa donde laboran. Los puntos débiles o deficiencias
encontradas deben ser cuidadosamente manejados con la capacitacion, ya que el
conocimiento de las mismas contribuye a preparar y formar al talento humano
que requiere y labora actualmente en la empresa a fin de establecer un vinculo
entre la Filosofia de Gestidn y los empleados.

Con relacion al objetivo correspondiente a determinar las expectativas que
poseen los empleados de Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” con
respecto al desempefio y la motivacion laboral se obtuvo que la mayoria del
personal se encuentra en un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus actividades
no estan relacionadas al cargo que poseen, al momento de tomar una decision
laboral la mitad de la poblacion lo hace en grupo mientras que la otra mitad lo
hace individualmente, al igual que un 50% no se siente identificado con el
ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo hace. Lo anteriormente dicho hace
referencia al bajo nivel de motivacion, asi pues, el mismo condiciona los
resultados segun la Teoria de Herzberg. ElI desempefio es una variable
dependiente del esfuerzo que se realiza y de otras variables tanto personales
(habilidades y conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el esfuerzo

que decide hacer el trabajador es, fruto de su motivacion. Para orientar el esfuerzo
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de los trabajadores se requerird que los objetivos del desempefio estén claramente
establecidos. La motivacion laboral es un elemento fundamental para el éxito
empresarial ya que de ella depende en gran medida la consecucion de los
objetivos de la empresa. Lo cierto es que los directivos de la Empresa de Bienes —
Raices “Multiviviendas, C.A.” no se han percatado de la importancia de esto y
siguen practicando una gestion que no tiene en cuenta al talento humano. También
se concluye que la retribucion econdémica ha dejado de ser el elemento principal a
tener en cuenta a la hora de seleccionar un motivador dejando paso a otras
consideraciones como la estabilidad y seguridad en el empleo, el ambiente
laboral, el reconocimiento por el trabajo desempefiado y las posibilidades de

alguna promocion.

En torno al objetivo correspondiente a interpretar la relacion que existe entre
el salario, las expectativas laborales y la motivacién de los empleados de la
Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.” se obtuvo que el 50% de la
poblacion considera que la remuneracion que percibe estd acorde con sus
funciones, sus responsabilidades y sus expectativas, mientras que el otro 50%
considera que no lo estan. A medida que un trabajador va mejorando su estatus
econdmico disminuye la importancia que le da al dinero. Por tanto, el dinero no
motivara de la misma manera a un trabajador que tiene sus necesidades cubiertas
gue a un trabajador que lo necesita para subsistir. Segun el Consultor en Gestién
de Empresas, Gonzalez, L. (2006), “Hace ya muchisimos afios y experiencias que
demuestran que el salario es parte, y s6lo una parte, de la motivacion hacia el
trabajo.”, también afirma que “sin embargo hay ain empresarios que piensan que
es lo unico que puede motivar a sus empleados para que sean mas productivos”.
Lo anteriormente dicho quiere decir que ya no se trata de cuan alto sea el salario,
aspectos como el reconocimiento, el sentirse valorado, el buen clima de trabajo y

el conocimiento entre otros, son factores claves para la motivacion del personal.

Para culminar, el Gltimo objetivo consiste en proponer un conjunto de
recomendaciones politico-gerenciales para mejorar la motivacion organizacional

en los empleados de la Empresa Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”. Se
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puede decir que las herramientas gerenciales son instrumentos que
facilitan al directivo o gerente, la planeacion, administracion, direccion,
control y evaluacion de una organizacion y sus procesos, € impulsan la
optimizacion de recursos y el desarrollo de una gestion eficiente, que permitan
alcanzar los logros establecidos en busqueda continua del més alto desempefio
posible. A continuacion, se proponen un conjunto de herramientas politico —
gerenciales, que se espera que los directivos de la Empresa en cuestion logren
aplicar a sus empleados para mejorar la motivacion y por ende la productividad en
la misma, y asi conseguir que los empleados satisfagan los factores motivadores e
higiénicos que plantea Herzberg en su Teoria de la Motivacion.

1. Organizacion como Herramienta Gerencial: Es necesario establecer jerarquias y
agrupar actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las funciones del
grupo, organizar equipos de trabajos productivos, es decir armonizar en todas las
decisiones y todos los actos, los requerimientos del futuro inmediato y a largo
plazo, organizar tareas, actividades y personas, motivar, comunicar, controlar y
evaluar, desarrollar al personal y asi mismo. Involucrar a los empleados y
asignarles responsabilidades, esto implica hacer que todos los empleados de la
compafiia comprendan su papel y la importancia en la nueva organizacion, y
establecer objetivos que los motiven, mientras se les asigna responsabilidades. Es
sumamente importante implementar un plan de capacitacién apropiado para que
cada empleado pueda evolucionar en su profesion. En tal entorno, cada
empleado estard mas inclinado a mejorar sus habilidades para alcanzar sus
objetivos personales y, como consecuencia, intercambiara su experiencia y
conocimiento con otros.

2. Integracion del Personal como Herramienta Gerencial: Uno de los recursos méas
valiosos con que cuenta la empresa es su talento humano, es una de las
actividades del gerente a la que debe darse alta prioridad, en dos sentidos
provision y desarrollo, debe actuarse de acuerdo a una planificacion
establecida en funcién de un analisis de debilidades y fortalezas del personal que

labora en Multiviviendas, C.A., se debe estar atento en proporcionarles todas
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las herramientas, conocimientos que garanticen productividad, resultados,
ademéas de sueldos, salarios, prestaciones que garanticen su calidad de vida.
Implementar una metodologia de  trabajo en equipo. Incentivar la
participacion de los empleados es importante ya que estan motivados a
implementar ideas cuando ellos mismos las han propuesto. Por el contrario, un
proyecto que se haya concebido y desarrollado sin la ayuda de los empleados
puede provocarles un sentimiento de exclusion. Debido a esto, siempre se
deben tener en cuenta las necesidades, los consejos y temores de los
empleados.

3. Implementacion del FODA como Herramienta Gerencial: Esta técnica permitird
contar con informacion valiosa proveniente de personas involucradas y que
pueden aportar ideas inestimables para el futuro de la entidad. Es necesario
sefialar que la intuicion y la creatividad de los involucrados es parte
fundamental del proceso de anélisis ya que para los que una determinada situacion
parece ser una oportunidad, para otros puede pasar desapercibida; del mismo
modo esto puede suceder para las Amenazas, Fortalezas y Debilidades que sean
examinadas. La técnica requiere del andlisis de los diferentes elementos
que forman parte del funcionamiento interno de la entidad y que puedan tener
implicaciones en su desarrollo, como pueden ser los tipos de productos
0 servicios que se ofrecen.

4. Creacion de un clima laboral que motive al personal y mejore el desempefio del
trabajo: El clima laboral influye en el comportamiento de los empleados, el clima
de los grupos de trabajo influye en los resultados. Si dicho clima es positivo, éste
motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su cargo al ir mas alla de las
expectativas del trabajo. Los grupos de trabajo caracterizados por un mejor
desempefio contribuyen a un mejor rendimiento de la organizacion, lo cual, a su

vez, propicia mejores resultados.
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RECOMENDACIONES

A partir de la realizacion de esta investigacion se pueden generar algunas
recomendaciones para futuros proyectos de investigacion que se realicen en el

area y para otras organizaciones.

Para los proximos investigadores se recomienda que delimiten previamente
los factores motivadores que tomaran en cuenta en su proyecto, ya que cada vez se
consideran mas elementos que pueden determinar el desempefio de los empleados,
lo que puede ocasionar demasiada amplitud en el tema y carencia de precision en
los resultados. Del mismo modo los investigadores deben tener en cuenta el tipo
de organizacion en la cual llevaran a cabo la investigacién, considerando que
dependiendo del tamafio y presupuesto de la misma se podran aplicar ciertas

estrategias motivacionales.

Igualmente a las organizaciones se les recomienda que en la medida de sus
posibilidades se enfoquen en la satisfaccion y crecimiento personal y profesional
de todos sus empleados sin importar el cargo que ocupen y procurando que los
valores y objetivos organizaciones siempre estén presentes, lo que les permitira
obtener mayor rendimiento por parte de sus empleados generando un mayor

desempefio organizacional.

Se recomienda que la Empresa Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.”
tenga en mente siempre una vision a futuro del negocio y mediante la
implementacion de la propuesta, desarrolle una estrategia de motivacion de nivel
corporativo, la cual entusiasme a los empleados para el futuro de la organizacién y
les aliente a sentirse identificados con la misma y por ende lograr tanto la

satisfaccion personal como organizacional.
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Universidad Central de Venezuela
Facultad de Humanidades y Educacion
Escuela de Educacion
Mencién Desarrollo de los Recursos Humanos

Instrumento de Recoleccion de Datos
(Confidencial)

El presente instrumento tiene como propoésito recolectar datos que contribuyan a la
investigacion denominada “La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional: un estudio de caso”, realizada por las autoras Delgado, Maria y Di
Antonio, Ana.

Datos del Evaluado

Cargo: Empresa:

Oficina/ Area: Ubic. Fisica:

I. Grado de Conocimiento sobre la Filosofia de Gestion. (Marque con una x).

A continuacioén se le presentan una serie de preguntas en las que debera
indicar su grado de conocimiento e identificacion con la Filosofia de Gestion de
la Empresa de Bienes — Raices Multiviviendas, C.A. en una escala donde (1)
indica el menor grado de conocimiento o identificacién y (5) el mayor grado de
conocimiento o identificacion.

1. ¢Conoce ud. la Visién organizacional de la Empresa de Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A.?

1 2 3 4 5

2. ¢Se siente identificado con la Vision organizacional de la Empresa de Bienes
— Raices Multiviviendas, C.A.?

1 2 3 4 5

3. ¢Conoce ud. la Mision organizacional de la Empresa de Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A.?




1 2 3 4 5

4. ¢Se siente identificado con la Misidn organizacional de la Empresa de Bienes
— Raices Multiviviendas, C.A.?

1 2 3 4 5

5. ¢Conoce ud. los objetivos organizacionales de la Empresa de Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A.?

1 2 3 4 5

6. ¢Se siente identificado con los objetivos organizacionales de la Empresa de
Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.?

1 2 3 4 5

7. ¢Conoce ud. los valores organizacionales de la Empresa de Bienes — Raices
Multiviviendas, C.A.?

1 2 3 4 5

8. ¢Se siente identificado con los valores organizacionales de la Empresa de
Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.?

1 2 3 4 5

I1. Desempefio y Motivacion Laboral. (Marque con una Xx).

9. ¢En qué grado cree usted que ejecuta sus actividades en cuanto al tiempo
solicitado por su supervisor?

Excelente Muy Bien Bien Suficiente Deficiente

10. ¢En qué nivel considera que sus tareas estan relacionadas con el cargo que
posee?

Excelente Muy Bien Bien Suficiente Deficiente

11. ;Que grado de proactividad cree que posee?

Excelente Muy Bien Bien Suficiente Deficiente




12. De los siguientes enunciados, ¢Con cual se identifica usted? (Marque con una

X).

a- Estoy bastante ocupado. Pero si no consigues hacer tu trabajo, te puedo
ayudar. ( )

b- No, Pepe/Ana. No puedo. Tengo mucho trabajo y no me dara tiempo de
ayudarte. ( )

c- Olvidalo. Casi no queda tiempo para hacerlo. Me tratas como a un
esclavo. Eres un desconsiderado. ( )

13. ¢En el momento de tomar una decision laboral, lo hace en grupo o la toma
individualmente?

Grupo Individual

14. Indique ¢en qué nivel se encuentra su facilidad para relacionarse socialmente

en el trabajo?

Excelente Muy Bien Bien Suficiente Deficiente

Indique el nivel con el que se considere identificado en cada una de las siguientes
preguntas, en una escala donde (1) indica en menor nivel y (5) el maximo nivel
segun sea el caso.

15. ¢ Se siente identificado con el ambiente de trabajo?

1 2 3 4 5

16. ¢ Se siente motivado con la labor que realiza en su lugar de trabajo?

1 2 3 4 5

17. ¢En qué nivel cree usted que se refleja su desempefio laboral?

1 2 3 4 5

18. ¢En qué nivel considera que se encuentra en cuanto a la productividad
laboral?

1 2 3 4 5




19. (Considera usted que la remuneracion que percibe es acorde con sus
funciones?

1 2 3 4 5

20. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es acorde con sus
responsabilidades?

1 2 3 4 5

21. ;Considera usted que la remuneracion que percibe es acorde con sus
expectativas?

1 2 3 4 5

22. ¢El cargo que ocupa le permite desarrollar completamente sus habilidades?

1 2 3 4 5

23. ¢ Qué otro factor aparte de la remuneracion considera usted que lo motivaria a
obtener un buen desempefio?

iGracias!
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Criterio Juicios

Item Claridad Congruencia Eliminar Modificar Aceptar

Si No Si No Si No Si No Si No

O |00 (N |o |01 [ (W (N |-

[E=N
o

=
=

=
N

=
w

H
o

[EY
Ul

[EY
(o]

=
-~

=
00]

=
©

N
o

N
=

N
N

23

Observaciones

Nombre del Especialista:
C.I: Profesion:
Firma: Fecha:

Cuadro 21. Matriz de Validacion del Instrumento de Recoleccidn de Datos. UAH. (2010)



Talento Humano

Nombre Cargo
Maria Delgado Investigadora
Ana Di Antonio Investigadora

Gustavo Gonzalez

Tutor

Wouilmer Rivas

Director Gerente

Aracelis Guillén

Director Gerente

Wendy Castillo

Asistente Administrativo

Adeisa Pérez

Arquitecto

Blanyailing Paredes

Contadora

Jesus Castillo

Promotor de Ventas

Davy Pérez

Promotor de Ventas

Bethzabeth Silva

Promotor de Ventas

Héctor Pérez Administrador
Karina Giménez Secretaria
Nereida Mata Mantenimiento
Danny Gonzélez Mensajero

Cuadro 2. Talento humano requerido para llevar a cabo la investigacion.

Recursos Financieros

Descripcién / Concepto Monto (Bs.)
Libros 2.500,00
Impresiones 1.000,00
Pendrive 150,00
Copias 275,00
Empastado 1.500,00
Resma de Hojas Blancas 200,00
Léapices, borradores, boligrafos y tipex 100,00
Transporte 500,00
Pendén 200,00

Total 6.425,00

Cuadro 3. Recursos Financieros requeridos para llevar a cabo la investigacion.




