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RESUMEN 

 

La presente investigación, pretende describir la motivación del nivel obrero y gerencial 

de la fábrica Tropicana según la teoría de las expectativas de Porter y Lawler,  de acuerdo con 

dos dimensiones: el valor de las recompensas y la probabilidad de que las recompensas 

dependan del esfuerzo; la primera se refiere al atractivo de las recompensas, mientras que la 

segunda es la expectativa subjetiva que tiene el individuo de que las recompensas dependan de 

su nivel de esfuerzo.  

 Las recompensas están clasificadas en económicas: salario, bonificaciones, premios 

por asistencia y puntualidad, viáticos, planes de seguro, permisos remunerados y prestaciones 

de ayuda social; y no económicas: compañerismo, responsabilidad/ independencia, 

reconocimiento, status, supervisión, horarios flexibles y ambiente físico. 

Para realizar una aproximación al estudio se plantean las hipótesis, fundamentadas en 

la teoría de las expectativas y en la jerarquía de necesidades de Maslow, de que el nivel 

gerencial valora más las recompensas no económicas y considera que si se esfuerza le 

responderán con las mismas, en cambio el nivel obrero otorga mayor valor a las recompensas 

económicas y tiene la creencia que son dichas recompensas las que obtendrá si aumentará su 

nivel de esfuerzo. 

El estudio es descriptivo y la recolección de los datos se llevó a cabo a través de un 

cuestionario basado en la encuesta de expectativas de Lawler, con ciertas modificaciones para 

adaptarlas al lugar de aplicación, las encuestas fueron realizadas a personas escogidas 

aleatoriamente, lo cual arrojó como resultado que tanto el nivel gerencial como el obrero 

valoran más las recompensas no económicas, pero consideran que si se esfuerzan aumentarán 

sus recompensas económicas, por lo cual las hipótesis planteadas no quedan totalmente 

apoyadas por los resultados, y en consecuencia se hace necesaria una revisión de los 

principales estudios de motivación laboral en Venezuela. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El desempeño laboral de un individuo no sólo depende de su capacidad sino también, y 

en la misma proporción, de la motivación que posea, esta segunda variable se puede definir 

como la fuerza “que actúa sobre una persona o en su interior y provocan que se comporte de 

una forma específica, encaminada hacia las metas”  (Woodman, 1997 P. 136). 

Existen muchas teorías que contribuyen al entendimiento de la motivación del hombre 

en el puesto de trabajo, van desde las más mecanicistas, como la de Taylor (1961) donde se 

crea el mito del “hombre mecánico”, el cual posee el más alto grado de felicidad cuando es 

una pieza intercambiable de una máquina, no le gusta tomar decisiones ni responsabilidades en 

la gestión y sólo es motivado por incentivos económicos; pasando por las teorías llamadas 

“teorías de las relaciones humanas” como la planteada por Elton Mayo (1929 y 1937), donde 

se considera que el trabajador toma más en cuenta el ambiente informal de la organización que 

su propio lucro, lo cual es entendido como que al trabajador lo motivan las necesidades 

irracionales. 

En nuestros días las teorías que tiene mayor influencia son las llamadas “teorías del 

proceso”, las cuales se interesan en explicar la forma en que la conducta se inicia, dirige, 

sostiene y detiene, entre estas la más conocida es la “Teoría de las Expectativas” iniciada por 

Vroom V. (1964) y ampliada por los autores Porter y Lawler (1967), la cual constituye la base 

para dicha investigación porque va más allá de las anteriores teorías. 

A pesar de existir muchos estudios en el área de la motivación se piensa que tienen un 

vacío, ya que en su mayoría no consideran las diferencias individuales o solo toman en cuenta 

una población determinada, es decir, con características similares, esto origina una barrera a la 

hora de generalizar los resultados a otros grupos de trabajadores, y es por ello que está 

investigación divide a los sujetos del estudio en dos niveles, gerencial y obrero, porque se 

considera que estos poseen diferentes necesidades y factores motivacionales. 

Siendo Venezuela un país que presenta una tasa de desempleo alta, para las empresas 

contratar personal no le es del todo difícil, al contrario hay muchos individuos que están en  
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busca de trabajo y al encontrarlo están dispuestos a dar lo mejor de sí para conservarlo, 

entonces se debe tener el reto de mantener este nivel de motivación que tiene la persona 

cuando entra a trabajar, lo cual se logra brindándole  unos beneficios acordes con la labor que 

hace, la teoría de las expectativas sostiene que “las personas saben lo que desean del trabajo. 

Solamente eligen actividades después de decidir que satisfacen sus necesidades.” (Woodman, 

1997, p. 165), es decir, el individuo debe estar convencido que de su nivel de esfuerzo 

dependerá su recompensa y la empresa debe conocer cuáles son las recompensas que 

realmente le atraen a los trabajadores, al tener esto claro el desempeño mejorará. 

El tema de la motivación laboral resulta interesante y complejo, principalmente porque 

involucra a personas y estas, por definición, difieren unas de otras, la meta es determinar a 

cuáles recompensas los trabajadores y empleados conceden mayor valor, y el descubrirlo 

servirá para elaborar paquetes de incentivos muchos más atractivos con el fin de tener 

trabajadores motivados, abiertos a aprender cosas nuevas, lo que los hará ser mas productivos 

y capaces, aumentando así los ingresos de la empresa. 
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FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

En los últimos tiempos todas las organizaciones que quieran mantenerse activas deben 

adaptarse al nuevo entorno mundial, el cual posee características más exigentes en cuanto a 

calidad, productividad, reducción de costos, comercialización, entre otros; todos estos 

renglones pueden resumirse en una sola frase:  hay que ser más competitivos, para enfrentar 

nuevos mercados, y satisfacer clientes distintos, más conscientes y demandantes, todo debido 

a la globalización. 

Este debe ser el norte de toda empresa; y si tomamos en cuenta que "la empresa es un 

sistema que funciona con energía humana" (Mahon, 1992, p.31), sólo se alcanzará la 

competitividad actuando sobre el personal, motivándolo para que pongan sus conocimientos, 

habilidades y destrezas al servicio de la organización. 

 

La razón para ganar puede radicar en ese raro don que tienen algunas compañías 

para atraer y retener al personal clave, o para capacitar y desarrollar a su personal 

en todos los niveles. Con ello, la compañía está en condiciones de realizar mayores 

y más rápidos análisis, de elaborar mejores planes y de tomar mejores decisiones 

(Rothschild, 1987, p.41). 

Indudablemente si se optimiza internamente, reduciendo sus costos y mejorando el 

producto o servicio que ofrece, la organización será más competitiva frente a otras del mismo 

renglón lo cual sólo se puede lograr actuando sobre las personas que la conforman. 

La competitividad se logra, más que con cualquier otro elemento de la organización, 

con la motivación de su recurso humano, ya que, aunque se posea la tecnología de punta, si el 

personal no está motivado se sub-utilizará; lo fundamental es generar en ellos un interés de 

mejora para que sean más productivos en comparación con otros trabajadores de la misma área 

que al no estar debidamente motivados son apáticos. 
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Actualmente las teorías de motivación que tienen mayor influencia son las "teorías del 

proceso", las cuales se interesan en explicar la forma en que la conducta de los trabajadores se 

inicia, dirige, sostiene y detiene, entre estas la más conocida y en la que se basa este estudio es 

la "Teoría de las Expectativas" iniciada por Vroom V. (1964) y ampliada por Porter y Lawler 

(1967), la misma sustenta que los individuos como seres pensantes y razonables, tienen 

creencias y abrigan esperanzas y expectativas respecto al futuro.   

Al observarse que al aplicar un mismo estímulo  se generan conductas diferentes en el 

personal obrero y gerencial se puede afirmar que mínimo convergen dos tipos de cultura 

dentro de una organización, por ello es necesario estudiarlos separadamente, y para ser aún 

más específicos dividir los incentivos en económicos y no económicos.  

La motivación en los trabajadores va a depender del valor que le den a las recompensas 

(económicas o no-económicas) recibidas, lo cual incidirá directamente en el esfuerzo que 

empleen para obtenerlas, es decir, entre más se valore la recompensa más se van a esforzar por 

conseguirlas y por ende aumentará su nivel de motivación. 

Por todo lo expuesto se planteó el siguiente problema de investigación: 

 

¿Cómo es la motivación en el nivel obrero y gerencial de la fábrica Tropicana 

frente a recompensas económicas y no-económicas según la teoría de las expectativas de 

Porter y Lawler? 
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OBJETIVOS 

 
General 

• Determinar como es la motivación en el nivel Obrero y Gerencial de la fábrica Tropicana 

frente a recompensas económicas y no-económicas según la teoría de las expectativas de 

Porter y Lawler.  

 

Específicos 
 
1. Medir el valor que el nivel obrero le da a las recompensas económicas y a las no 

económicas. 

2. Medir el valor que el nivel gerencial le da a las recompensas económicas y a las no 

económicas. 

3. Comparar el valor que le dan a las recompensas económicas y no-económicas el nivel 

obrero y el gerencial. 

4. Describir la expectativa subjetiva que tiene el nivel obrero con relación a la probabilidad 

de que aumenten sus recompensas (económicas y no-económicas) aplicando un mayor 

esfuerzo.  

5. Describir la expectativa subjetiva que tiene el nivel gerencial con relación a la 

probabilidad de que aumenten sus recompensas (económicas y no-económicas) aplicando 

un mayor esfuerzo.  

6. Comparar la expectativa subjetiva que tiene el nivel obrero y el gerencial con relación a la 

probabilidad de que aumenten sus recompensas (económicas y no-económicas) aplicando 

un mayor esfuerzo.  
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HIPÓTESIS 

 

• El nivel gerencial otorga mayor valor a las recompensas no económicas que a las 

económicas. 

• El nivel gerencial considera que si se esfuerza en su trabajo la probabilidad de obtener 

recompensas no-económicas será mayor que la probabilidad de obtener recompensas 

económicas. 

• El nivel obrero otorga mayor valor a las recompensas económicas que a las recompensas 

no-económicas. 

• El nivel obrero considera que si se esfuerza en su trabajo la probabilidad de obtener 

recompensas económicas será mayor que la probabilidad de obtener recompensas 

económicas. 
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MARCO TEÓRICO 

 

Existen muchas teorías que contribuyen al entendimiento de la motivación del hombre 

en el puesto de trabajo, van desde las más mecanicistas, como la de Taylor (1961), donde se 

crea el mito del "hombre mecánico", el cual sólo es motivado por incentivos económicos; 

pasando por las teorías llamadas "teorías de las relaciones humanas", como la planteada por 

Elton Mayo (entre 1929 y 1937), en la cual se considera que el trabajador le importa más el 

ambiente informal de la organización que su propio lucro, es decir, al trabajador lo motivan 

más las necesidades irracionales que las racionales.   

Como en la actualidad las teorías que tienen más impacto son las de proceso, esta 

investigación se basa en una de ellas, la Teoría de las Expectativas, planteada en sus inicios 

por Vroom (1964) y luego ampliada por Porter y Lawler (1967), la cual vincula el esfuerzo 

con las recompensas, y es la única que menciona que las personas son racionales y pueden 

hacer estimaciones sobre la probabilidad de lograr un resultado.  

 

Teoría de las expectativas: 

 

Víctor Vroom, en 1964, publicó su libro Work and Motivation, en el cual presenta un 

modelo matemático de la teoría de las expectativas, esta "afirma que la fuerza de una 

tendencia a actuar en determinada forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto 

esté seguido por un resultado determinado y de lo atractivo de ese resultado para el individuo" 

(Stephen, 1996, p. 230). A través de este estudio se ha logrado relacionar la conducta con la 

expectativa, originado la motivación, la cual el autor la define como "un proceso que controla 

la elección de las formas alternativas de control sobre la actividad voluntaria. Desde su punto 

de vista, la mayoría de las conductas están bajo el control voluntario de la persona y motivadas 

por ésta" (Gibson, 1996, p. 213). 

"Una premisa básica del modelo de expectativas es que los empleados son personas  
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racionales" (Hellriegel, 1999, p. 153), por lo tanto piensan las cosas antes de hacerla, miden 

sus consecuencias y las comparan con los beneficios, es por ello que dicho modelo "afirma 

que las personas están motivadas a trabajar cuando esperan lograr cosas que desean de sus 

trabajos" (Hellriegel, 1999, p. 153). 

 

Esta teoría ha sido ampliada por Lyman Porter y Edward Lawler, quienes proponen:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1 (Vroom, Víctor y Deci Edward, Motivación y alta dirección, Editorial Trillas S.A., México, 1979, pág. 

237) 

Este modelo pretendía:  

1. " Identificar el origen de las valencias y expectativas del personal.  

2. Vincular el esfuerzo con el rendimiento y la satisfacción en el trabajo" (Kinicki, 1997, 

p. 195).  

A través de esta extensión se pueden predecir varias cosas, en lo relacionado al 

esfuerzo esta afirma que los empleados lo aumentaran en la medida que lo vinculen con sus 

recompensas, es decir, cuando crean que a mayor esfuerzo mayor recompensa; con respecto al 

rendimiento, esta fija que se ve afectado por las capacidades, rasgos personales y percepciones 

del rol que tenga el trabajador, por último estos autores hablan de predicciones en el ámbito de 

Valor de las 
recompensas 

Esfuerzo 

Habilidades 

Probabilidad de que 
la recompensa 

dependa  
del esfuerzo 

Percepciones del 
papel 

Desempeño 
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la satisfacción del individuo, definiéndola como "el resultado de la motivación con el 

desempeño del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las expectativas individuales) 

y la forma en que el individuo percibe la relación entre esfuerzo y recompensa" 

(http://www.udec.cl/~clbustos/apsique/labo/motysatis.html#_Toc482502264), estas ideas las 

expresaron en el siguiente modelo, que plantea como factores directos las recompensas 

extrínsecas e intrínsecas:  

 
Figura 2 (http://www.udec.cl/~clbustos/apsique/labo/motysatis.html#_Toc482502264) 

 

En la presente investigación la expectativa es la probabilidad subjetiva de alcanzar una 

meta, es decir, la estimación que hace un individuo sobre la probabilidad de lograr un 

resultado basándose en el esfuerzo que se propone hacer. 

Las variables a través de las cuales se mide la motivación, son el valor de las 

recompensas y la probabilidad de que las mismas dependan del esfuerzo, ya que el esfuerzo se 

refiere a la cantidad de energía que un individuo invierte en determinada situación,  por lo 

tanto demuestra que se encuentra más motivado.  

El valor de las recompensas es definido "como el atractivo que las posibles 

recompensas o resultados tengan para el individuo" (Vroom, 1979, p. 237), y si además 

tomamos en consideración que: 

El monto de la remuneración que reciben los individuos se halla negativamente 

relacionado con la importancia que ellos le asignan a las recompensas económicas, 

es decir, que el trabajador que esta mal pagado le da más importancia al dinero que 

lo que se la da el trabajador bien pagado (Katz y Kahn, 1984, p.15). 
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Enunciado consistente con la jerarquía de necesidades de Maslow,  entonces el nivel 

obrero tenderá a valorar más las recompensas económicas. 

La segunda variable, la probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo,  

"se refiere a la expectativa subjetiva que tiene el individuo de que las recompensas que él 

desea surgirán por el hecho que haga cierto nivel de esfuerzo, variable similar a la expectativa 

subjetiva" (Vroom, 1979, p. 238), hay que destacar que no se está hablando de probabilidades 

reales sino de probabilidades subjetivas. 

Estas expectativas subjetivas van a depender según Lawler de: 

• La característica de la situación. 

• Las experiencias previas. 

• "La autoestima, definida como las creencias que tienen las personas acerca de sus 

capacidades, valor y efectividad, suponiéndose que las personas con alta autoestima 

tienden a expresar expectativas realistas" (Colombia Salom de Bustamante, 1984, p. 3). 

• Percepción de la situación por parte de otros. 

Desde el punto de vista de los autores se pueden proponer dos conclusiones: 

• Las personas quieren ganar dinero para obtener incentivos económicos y no-

económicos. 

• Los individuos creen que la relación entre su desempeño y nivel de ingreso es directa, 

es decir, a medida que aumenta su desempeño su paquete de compensación de igual 

forma ascenderá. 

En el siguiente esquema expuesto por Lawler, se puede observar en forma clara: 

 

 
 
 
 
 

 
 

Figura 3 (Idalberto Chiavenato, Administración de Recursos Humanos, Mc Graw Hill,  Santa fe de 
Bogotá, Colombia,  pág. 61). 
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Es importante la división en niveles jerárquicos del estudio ya que en algunas empresas 

de Estados Unidos y Japón, se puede observar la presencia de planes de incentivos 

individuales y grupales, es decir, han sido diseñados específicamente para un empleado o 

grupo, correspondiendo esto con sus necesidades, expectativas y nivel de esfuerzo, trayendo 

como consecuencias, un aumento del nivel de motivación y mayor incentivo al trabajo en 

equipo o individual, según sea el caso; en síntesis la motivación aumenta sólo si el empleado 

considera atractivo su compensación (incluye incentivos económicos y no-económicos). 
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MARCO CONCEPTUAL 

 

Motivación 

 
La palabra motivación proviene de la palabra latina "moveré", que significa "mover", 

esta se define como "aquellos procesos psicológicos que causan la estimulación, la dirección y 

la persistencia de acciones voluntarias dirigidas a los objetivos" (Kinicki, 1997, p.152). Este 

concepto implica que el ser humano se motiva cuando desea algo, cuando se plantea unos 

objetivos que quiere lograr. 

Otra forma de definir motivación es decir que "son las fuerzas que actúan sobre una 

persona o en su interior y provocan que se comporte de una forma específica, encaminada 

hacia las metas" (Hellriegel, 1999, p.136).  

Hay algunos aspectos importantes a destacar de la motivación, tales como:  

• Sirve para explicar la intensidad y la dirección de una conducta. 

• No es un rasgo personal.  

• Depende en gran medida de la situación, y es este aspecto el que produce que su nivel 

varíe entre los individuos.  

En el contexto que nos interesa, el de las organizaciones, también existen varios 

conceptos de motivación; unos la definen como "fuerzas que actúan sobre un empleado y que 

inician o dirigen su conducta" (Gibson, 1996, p.164); otra definición plantea a la motivación 

"como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas 

organizacionales, voluntad que esta condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para 

satisfacer alguna necesidad individual" (Robbins, 1996, p. 212), como se había mencionado 

anteriormente, una de las utilidades de la motivación es explicar la intensidad y esto se logra a 

través del estudio del esfuerzo que realiza el ser humano para alcanzar sus objetivos o para 

satisfacer sus necesidades.  

En el ámbito laboral el autor Brown (1958) expone tres puntos que explican por que la 
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gente trabaja, lo que lleva a decir en que se basa su motivación, estos son: 

1. El trabajo puede hacerse como un fin en sí mismo (es el caso del arte). 

2. Puede efectuarse por otros motivos, íntimamente relacionados con el ambiente 

de trabajo (camaradería, condición, poder, etc.) 

3. Puede llevarse a cabo por motivos del todo extrínsecos (por ejemplo, por dinero 

que se utiliza para una afición o  se dedica a la familia, o con la esperanza de dejar 

ese trabajo para establecer un negocio propio) (Brown, 1958, p.252). 

En esta investigación,  sobre la base de Porter y Lawler, se entenderá como motivación 

la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, a 

través del valor de la recompensa y la probabilidad de que la recompensa dependa del 

esfuerzo. 

Todas las teorías de la motivación se pueden dividir en dos grandes grupos: las teorías 

del contenido y las teorías del proceso, ambas estudian como se estimula, orienta y se 

mantienen las conductas, pero las de contenido se centran más en factores intrínsecos de la 

persona, algunas de ellas son: la de Maslow, Alderfer, Herzberg y McClelland, entre otras; 

algunas teorías del proceso son: la de Skinner, Adams, Locke y la central en este estudio la 

teoría de las expectativas. 

Por desarrollarse el presente estudio en Venezuela es importante destacar los estudios 

sobre motivación desarrollados en el país, ya que brindan características propias de la cultura 

que modifican algunos supuestos de motivación. 

Oswaldo Romero García es uno de los autores que más ha estudiado la motivación en 

Venezuela, específicamente en el ámbito laboral, sus estudios se relacionan con las 

proposiciones fundamentales de la presente investigación, porque toma en cuenta el valor que 

la persona le confiere a la meta, lo cual puede originar que a un mismo estímulo se originen 

conductas motivadas de diferente intensidad, es decir, lo que es valioso para una persona 

puede no serlo para otra y mientras la meta sea más intrínseca mayor valor tendrá para la 

persona y por ende mayor potencial motivacional, es por ello importante que en el lugar de 

trabajo los empleados participen en el establecimiento de las metas a que sean impuestas por 

sus supervisores. 
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Romero es uno de los pocos autores en tomar en cuenta las expectativas 

denominándolas como “anticipaciones que realizamos sobre eventos que no han ocurrido pero 

que deseamos o sabemos que van a ocurrir” (Romero, 1999, p.115) esta relacionado con la 

esperanza la cual es una “disposición motivacional asociada a la creencia en la ocurrencia de 

eventos futuros, los cuales son evaluados por la persona como importantes y posibles aunque 

puedan ser inciertos” (Romero, 1999, p.116), la divide en dos: activa donde el individuo 

confía en sí mismo, partiendo de la creencia que de él dependen las cosas; y pasiva, “es la 

creencia de la persona en que los resultados deseados ocurrirán sin que ella actúe directamente 

para producirlos” (Romero, 1999, p.117) la misma no influye positivamente en el desempeño, 

sus efectos positivos tienen que ver con la salud y el bienestar.  

Otro importante estudio sobre motivación en Venezuela es el de Manuel Barroso 

(1995), ya que al estudiar al venezolano en sus diferentes ámbitos, en su libro Autoestima del 

venezolano, deduce que en el contexto organizacional el venezolano tiene una concepción del 

trabajo como castigo, lo cual supone para la empresa pérdidas económicas y para el trabajador 

insatisfacción; se puede decir que el venezolano trabaja sin motivación. 

Como otra característica del trabajador venezolano menciona que todo lo convierte en 

informalidad, informándose poco de la filosofía, misión y objetivos de la empresa, y la 

organización a su vez poco atiende a las necesidades de las personas, tratando mejor a los 

gerentes con recompensas superiores, y con los obreros establece una relación paternalista o 

de dependencia, haciendo notar lo bueno que es con ellos al darles la oportunidad de trabajar 

allí. 

Al tener esta visión del trabajo en Venezuela se hace más apremiante descubrir los 

verdaderos incentivos que motivan a los obreros y gerentes en el país. 

Los estudios de Elena Granell, Psicóloga de la Universidad Central de Venezuela, entre 

septiembre de 1993 y junio de 1994, junto al IESA destacan que al comparar la cultura 

venezolana con otras, en el ámbito laboral, se observa que el venezolano, especialmente el 

trabajador, no se guía esencialmente por el dinero o el logro de bienes materiales” (Granell, 

1997, p.59), a la hora de pertenecer a una organización, dejando de lado el ingreso que obtiene 

y las necesidades que podrá satisfacer con este, valora mucho el “sentirse parte del trabajo, 

reconocido y escuchado” (Granell, 1997, p.59).  
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Un trabajo ideal para un venezolano, según el estudio realizado por el IESA, tendría 

que estar formado por: “buenas condiciones físicas de trabajo, buenas relaciones con el 

supervisor inmediato, variedad en el trabajo y ser consultado para la toma de decisiones” 

(Granell, 1997, p.60), ha esto se debe agregar “tiempo suficiente para la vida familiar” 

(Granell, 1997, p.60), algunos gerentes consideran que si se logra establecer un equilibrio 

entre el trabajo y la familia el éxito llegaría pronto, lo cual se puede observar en la practica de 

los eventos familiares que muchas compañías realizan entre sus empleados. 

Otras investigaciones que apoyan los objetivos de este proyecto de grado, es la 

desarrollada por Aponte Andreina y Carrasco María para optar al titulo de Licenciado en 

Relaciones Industriales de la Universidad Católica Andrés Bello en el año 2000, titulada 

Análisis descriptivo de la motivación frente a las compensaciones financiera y no financiera 

(estudio de un caso), esta tesis es clave porque se basaron en la Teoría de las expectativas de 

Vroom, que aunque no fue la de Porter y Lawler sirve de referencia la manera como 

desarrollaron el estudio, el cual determinó, en una compañía de telecomunicaciones, que sus 

empleados presentan mayores niveles de motivación hacia la compensación no financiera, 

aunque la recompensa más valorada fue el pago fijo mensual, y además indican que la mayoría 

de los individuos no perciben una relación directa entre su esfuerzo y la obtención de 

recompensas; en general predominó la mediana motivación. 

Otros estudios realizados que también aportan conocimiento al desarrollo de los 

objetivos, especialmente para determinar los factores económicos y no económicos, es la tesis 

de Alexandra Gómez y Adriana Manuitt presentada en la Universidad Católica Andrés Bello, 

en el año 1999,  denominada “Las recompensas extrínsecas e intrínsecas y la satisfacción de 

los empleados”, la variable del estudio fue la satisfacción laboral de los empleados de la Xerox 

en función de las recompensas otorgadas, se demostró que los empleados se encuentran 

satisfechos con sus recompensas, aunque están más satisfechos con las recompensas 

intrínsecas. 

La tesis de Paúl Moros y Tesorero Odalys, presentada también en la Universidad 

Católica Andrés Bello  en el año 1984, llamada “patrón motivacional del personal obrero de 

acuerdo a la teoría Bifactorial de Herzberg, en una muestra del sector privado del área 

Metropolitana”, describió el patrón motivacional del obrero venezolano a través de una 

muestra de 144 obreros pertenecientes a 12 empresas manufactureras, los resultados indicaron 
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que existen diferencias en el patrón motivacional de los obreros de acuerdo al sexo pero no 

existen  diferencias con respecto a las empresas. 

Una cuarta tesis también basada en la teoría de Herzberg, y presentada igualmente en 

la Universidad Católica Andrés Bello, es la de Salazar Luisa y Deneb Veitia en 1997 para 

optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, cuyo nombre es la  “Motivación al 

trabajo a nivel gerencial según el genero y la teoría Bifactorial de Herzberg. Caso Banco 

República”, tomada en cuenta porque se plantea como objetivo fundamental determinar si 

existen diferencias en la motivación a nivel gerencial, los resultados reflejaron que si existen 

diferencias en la motivación entre hombres y mujeres gerentes, aunque no son lo 

suficientemente significativas. 

Existen también varios estudios sobre motivación en la Universidad Central de 

Venezuela, todos presentados para optar al titulo de Licenciado en Psicología, mención 

industrial, de las cuales se tomaron en cuenta la realizada por César Alfonso y Samuel Pérez 

en 1983, la cual estudia la relación que existe entre los incentivos no financieros y la 

productividad, ellos plantearon la posibilidad de aumentar la productividad mediante la 

distribución de incentivos no económicos en una empresa fabricante de piezas forjadas del 

sector privado, de lo cual concluyeron que el incremento de la productividad fue mínimo.  

Otra investigación es la que estudia la influencia de los factores económicos, sociales y 

personales en el significado del trabajo en una entidad bancaria de Ana Rodríguez y Alex 

Omaña en 1985, de la cual se dedujo que no hay un factor determinante que influya en el 

significado que los trabajadores le dan al trabajo, ya que tienden a asignarle un significado 

múltiple con un alcance social, personal y económico, este trabajo nos puede dar una 

referencia de que no podrían existir diferencias en el valor que el personal le da a los factores 

económicos y no económicos.  

Una tesis que aporta factores motivadores al personal, realizada en la misma casa de 

estudio, es la de Belkys Pernalete ya que trata de determinar los incentivos más importantes 

para los trabajadores de una empresa, los cuales resultaron siendo: responsabilidad, logro, 

trabajo en si, reconocimiento y vida familiar, todos a los ojos de la investigación que 

desarrollamos son del tipo no económicos. 
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Organización 

 
 Partiendo del hecho de que “las organizaciones son un componente dominante de la 

sociedad contemporánea” (Hall, 1996, p.1), son infinitas las definiciones que sobre estas se 

han realizado, algunos autores consideran que no es necesario  arrojar un concepto, aunque el 

mismo servirá de base para saber por que se estudian. 

 Max Weber, en 1947, al tratar el tema se plantea como forma de organización al grupo 

corporativo,  el cual es: 

Una relación social que está cerrada o limita la admisión de extraños por medio de 

reglas ... hasta donde su orden es impuesto por la acción de individuos específicos 

cuya función regular es ésta, la de fungir como jefe o cabeza y por lo general tiene 

un personal administrativo (Hall, 1996, p.30). 

 Para Chester Barnard, en 1938,  “es un sistema de actividades o fuerzas 

conscientemente coordinadas de dos o más personas” (Hall Richard, 1996, p.30), en esta 

definición se da valor a los sujetos a deferencia del anterior sistema en donde se refleja mas 

una estructura o sistema. 

 Etzioni para 1964, indica que “las organizaciones son unidades sociales (o 

agrupamientos humanos) construidos y reconstruidos de forma deliberada para buscar metas 

específicas” (Hall, 1996, p.31). 

Richard Hall, 1996, considera que: 

Una organización es una colectividad con una frontera relativamente identificable, 

un orden normativo, niveles de autoridad, sistemas de comunicaciones y sistemas 

de coordinación de membresías; esta colectividad existe de manera continua en un 

ambiente y se involucra en actividades que se relacionan por lo general con un 

conjunto de metas; las actividades tienen resultados para los miembros de la 

organización, la organización misma y la sociedad (Hall, 1996, p.33). 

 Elena Granell indica que “las organizaciones son parte importante de nuestra vida y la 

percepción que tenemos de ellas condiciona muchas de nuestras conductas y expectativas” 
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(Granell, 1997, p.13), otro dato importante que dice es con relación a la forma en que los 

venezolanos ven a la empresa, la visión que tienen de esta es que es “una estructura 

jerarquizada con niveles bien definidos de poder y autoridad” (Granell, 1997, p.13).  

Las organizaciones debido a su diversidad se pueden clasificar, una de las más 

tradicionales es la que las divide en lucrativas y no lucrativas, esto con relación al destino que 

le dan a sus ingresos o fines; una segunda clasificación tiene que ver con el sector que abarca, 

salud, educación, agrícola, etc.  

Parsons, 1960, desarrolla un esquema simple “basado en el tipo de función o meta que 

la organización sirve” (Hall, 1996, p.41), por lo tanto podrán ser de producción, metas 

políticas, integrativa o de mantenimiento de patrones. 

En esta investigación se entenderá por organización, un sistema formado por dos 

niveles, gerencial y obrero, que tiene como un fin confeccionar y producir calzados y vestidos 

para damas; en cuanto a la clasificación es una empresa lucrativa y de producción, ubicada en 

el sector textil.  

 

Incentivos 

“Los programas de incentivos son programas formales de recompensas que retribuyen 

a una persona o a un grupo de personas por aquello que producen” (Gordon, 1997, p. 143) Se 

puede decir que la remuneración, en el área laboral, es sinónimo de incentivo, beneficio y 

recompensa, ante esto podemos definir incentivo como "una meta objetiva capaz de satisfacer 

lo que subjetivamente consideramos como necesidad, impulso o deseo" (Brown, 1958, p. 244), 

al tratar esto es común que se piense que sólo basta con un buen salario monetario para lograr 

tener satisfechos a los trabajadores, pero se da el caso de personas que se encuentren ganando 

un buen sueldo y no estén del todo conformes, prueba de esto son las investigaciones 

realizadas por el Dr. J. D Houser en las cuales "encontró que los empleados de una 

organización comercial colocaban la buena paga en el vigésimo primer lugar de una lista de 

veintiocho puntos" (Brown, 1958, p. 247). 

Los incentivos son sinónimos de alicientes, pagos, recompensas o estímulos; en 

general se pueden definir como: 
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Pagos hechos por la organización a sus trabajadores (salario, premios, beneficios 

sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervisión abierta, 

elogios, etc.). A cambio de contribuciones, cada incentivo tiene un valor de 

utilidad que es subjetivo, ya que varía de un individuo a otro (Chiavenato, 1994, p. 

82-83.).  

En general se puede concluir en cuanto a los incentivos que: 

1. "No existe un incentivo ideal" (Brown, 1958, p. 247), estos dependen de varios 

factores como cultura, edad, sexo, etc. 

2. "La ley de las retribuciones decrecientes se aplica a todos los incentivos 

materiales; es decir, al aumentar la recompensa, el deseo de obtener más 

recompensas disminuye hasta esfumarse. 

3. Los incentivos pueden oponerse a otros motivos. 

4. Todos los psicólogos industriales, sin excepción, están de acuerdo en que el 

dinero es mucho menos importante de lo que hasta ahora se había 

supuesto"(Brown, 1958, p. 248). 

5. Según Taylor "los motivos tienden a monetizarse", esto quiere decir que cualquier 

individuo, por sentido común, cree que la única causa que le puede originar un 

conflicto se basa en el dinero, una vez obtenido este bien ya no se tiene problemas. 

En cuanto a esta investigación las recompensas se van dividir en no-económicas, "son 

las que se otorgan así mismos y consisten en intangibles tales como un sentido de 

cumplimiento y logro" (Kinicki, 1997, p.196); y económicas, "son resultados tangibles como 

la remuneración y el reconocimiento público" (Kinicki, 1997, p.196). 

 

Incentivos económicos: 

Salario:  No existe una definición única sobre este concepto, Manuel Pernaut dice que 

"es la remuneración cierta, anticipada a la producción, periódicamente recibida, establecida 

sobre una base contractual como debida por el trabajo dependiente" (Urquijo, 1997, p.16), en 
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términos bancarios se dice que es la "remuneración integral que percibe el trabajador a cambio 

de la labor ordinaria" (Manual de términos bancarios, 1988, p.159), finalmente en la ley 

orgánica del trabajo, que es el concepto legal, se considera como: 

La remuneración, provecho o ventaja, cualquiera fuere su denominación o método 

de cálculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al trabajador 

por la prestación de su servicio y, entre otros, comprende las comisiones, primas, 

gratificaciones participación en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono 

vacacional, así como recargos por días feriados, horas extras o trabajo nocturno, 

alimentación y vivienda (Ley Orgánica del Trabajo, 1997, Art.133).  

Bonos: Son vales "canjeables por artículos de consumo" (Diccionario La fuente 

enciclopédico,  editorial Sopena, p. 211), algunos de ellos son: comida, transporte y  útiles 

escolares. 

Bono por desempeño: “son pagos únicos por una cantidad que esta ligada a un 

desempeño excepcional” (Gordon, 1997, p. 144) 

Premio: Es una "remuneración, galardón o recompensa de méritos o servicio" 

(Diccionario La fuente enciclopédico, p. 1093).  

Viático: "Prevención de lo preciso para el sustento del que hace un viaje" (Diccionario 

enciclopédico color, 1984, p. 1276), este es un pago en efectivo o cheque que se le da a 

aquellos trabajadores que la organización necesita que se desplacen a otra zona diferente a la 

que él labora diariamente. 

Planes de seguro: incluye todo lo que se refiere a seguro de vida, médico, dental, de 

accidentes; estas áreas por lo general son las que más implican gastos para la empresa 

Permisos remunerados: es el pago por tiempo no trabajado, suele aumentar con la 

antigüedad. 

Prestaciones de ayuda social: incluye lo concerniente a planes de jubilación, ayuda 

educativa y otros servicios que se le den a los empleados como servicios alimentarios, ayuda 

financiera a la caja de ahorro, asesoría legal, membresía en clubes, descuentos en productos de 

la empresa, programas deportivos y recreativos, entre otros. 
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Incentivos no-económicos: 

Responsabilidad: es brindar cierto grado de independencia al individuo en cuanto a 

las tareas que debe desempeñar para que la organización pueda desarrollar y alcanzar los 

objetivos. 

Reconocimiento: significa conceder a los empleados gratificaciones o méritos 

económicos o no por la labor desempeñada. Ejemplo el caso del empleado del mes. 

Supervisión: el desarrollo de programas para el mejoramiento de la calidad de la 

supervisión, esto motivado a la desmoralización que sufre un empleado ante la presencia de un 

supervisor incompetente. 

Compañerismo: Desarrollar un buen equipo de trabajo que sea compatible. 

Status: se expresa a través del otorgamiento de símbolos de status, los cuales apelan a 

las necesidades del ego de los empleados, algunos de ellos son: tamaño y calidad del 

escritorio, nombre del puesto, entre otros. 

Horario: Es el permitir que los empleados escojan sus horarios según sus necesidades 

personales, sin disminuir el rendimiento. 

Ambiente físico y seguridad: esta relacionada con las condiciones laborales externas 

que pueden influir en el rendimiento del trabajador como: aire acondicionado, limpieza, 

iluminación, etc. 
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MARCO REFERENCIAL 

 

Historia: 

 

La empresa Tropicana R de la B está dedicada al diseño, producción y mercadeo de 

prendas de vestir, exteriores, calzados carteras, bisutería y accesorios para dama, la actividad 

esta centrada a la clase media para un público femenino principalmente de 15 y 60 años.  

Para el año 1950 llega a Venezuela el Sr. Agustín de la Blanca Contreras, español de 

nacimiento, quien se dedica a la venta de ropa y calzados. 

 En 1961 la zapatería de León Bencecri solicita suspensión de pagos, siendo el señor 

Agustín de la Blanca uno de sus acreedores, para salvar esta acreencia sus cuatro hijos fundan 

la Compañía Hermanos de la Blanca, este negocio crece y origina la compra de otros cuatro 

negocios vecinos, posteriormente de la fábrica de zapatos Pretty Rose Shoes. 

 El negocio de ventas al detal sigue creciendo y se incluye una línea de vestidos para 

dama, también se crea un sistema de ventas a crédito a través de las distintas cajas de ahorro 

que antes existían; estas cajas de ahorro originan muchas ventas con lo cual se adquiere un 

negocio de ropa de caballeros, que luego tuvieron que cerrar porque se escuchaban rumores de 

que los presidentes y tesoreros de las cajas de ahorro estaban robando en las mismas. 

 En 1966 la empresa tiene una sola tienda sumamente rentable y para tener productos a 

mejor costo monta una fábrica de ropa en un edificio cercano a la esquina de sociedad; así la 

empresa se desarrolla vendiendo calzados, carteras y ropa para damas ya en tiendas ubicadas 

en toda Caracas, es aquí cuando comienza la verdadera expansión, abriéndose tiendas en el 

interior del país como en Maracay y Valencia. 

 Después en 1974 el Centro Simón Bolívar expropia los terrenos donde existía la 

fábrica de calzados, con lo cual se tienen que buscar alternativas de mudanza y se conoce que 

la empresa Vasol tenía un inmueble con 9000 metros cuadrados que iba a ser subastado 

públicamente; dado que la empresa no poseía el dinero, pidió un crédito a FIVENEZ por cinco 
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millones de bolívares a tres años y al Banco Caracas un millón a noventa días, así logra 

comprar el nuevo sitio de trabajo ubicado en la calle 2 de la urbanización Industrial la 

Yaguara, en la cual se mantiene. 

Hoy en día cuenta con instalaciones propias en una área de 113.000 mts2 de 

construcción, con maquinarias e instalaciones modernas acordes con su liderazgo. 

Nuestra filosofía es de producir siempre artículos de moda a precios razonables y 

producir los modelos en pequeñas cantidades para respetar la exclusividad. 

La materia prima es principalmente importada de Italia, España, USA, Japón, Perú y 

Colombia. 

El valor del mercado de la empresa según peritos evaluadotes colegiados al 31-12-2000 

era de 1.57% del valor de libros.  

 

Misión:  

Producir y comercializar prendas de vestir para damas acorde con las tendencias 

mundiales de la moda, bajo modernos procesos de producción los cuales garantizan prendas de 

alta calidad. 

 

Visión: 

En los próximos 10 años se abrirán más de 139 puntos de venta en los más prestigiosos 

almacenes del mundo tales como: Bloomingdale’s, J.C.Penney, Macy’y, Lord & Taylor, Saks 

Fifth Avenue, Neiman, Marcus, El Palacio del Hierro,  El Corte Inglés, Printemps, La 

Rinacenete, ubicados en Francia, Italia, USA, México, Colombia, Ecuador, Perú, Chile, Brasil 

y Argentina. 

Ubicación: 

 La fábrica de calzados, carteras y ropa de damas se ubica en la calle 2 de la Zona 

Industrial de la Yaguara, Caracas. 

  

Los puntos de venta están situados en las principales ciudades del país: 

• Caracas: Av. Universidad, Sabana Grande, C.C Concresa, Unicentro el 

Marques, C.C.C Tamanaco y en el C.C Macaracuay Plaza. 
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• Maracay: C.C Parque Aragua. 

• Valencia: C.C Roma y C.C Shopping Center. 

• Barquisimeto: Av. 20 con calle 31. 

• Punto Fijo: Av. Bolivia. 

• Maracaibo: C.C Costa Verde y Av. 5 de Julio con calle 2. 

• Ciudad Ojeda: Calle Trujillo. 

• Puerto la Cruz: Av. El Paseo. 

• Cumaná: Av. Gran Mariscal. 

• Puerto Ordaz: Calle Caura. 

• Maturín: Av. Bolívar. 

• San Cristóbal: C.C del Este. 
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MARCO METODOLÓGICO 

 

Tipo de investigación 

Este estudio es considerado del tipo descriptivo, ya que sólo mide la variable 

motivación en el nivel obrero y gerencial de la fábrica Tropicana, c.a; a través de dos 

dimensiones (valor de las recompensas y la probabilidad de que la recompensa dependa del 

esfuerzo)  independiente una de otra, con las cuales se va a describir como se manifiestan. 

Según Sampieri (1998) los estudios descriptivos "miden o evalúan diversos aspectos, 

dimensiones o componentes del fenómeno a investigar". 

 

Tipo de Diseño de Investigación: 

El estudio planteado es una investigación no experimental, ya que no se manipulan 

intencionalmente las variables independientes sino que sólo se observan tal y como se dan en 

su contexto natural; tampoco se manipularán a los sujetos estudiados, ya que ellos ya 

pertenecen al nivel gerencial u obrero de dicha fábrica.  

Esta investigación no experimental, por su dimensión no temporal es transeccional o 

transversal, porque se estudiará la variable motivación en un sólo momento para proporcionar 

su descripción, por lo tanto se califica al estudio como un diseño transeccional descriptivo. 

 

Unidad de análisis: 

 La forman todos los trabajadores de la organización Tropicana, C.A.  
 

Población:  

La población esta formada por dos niveles, 56 obreros y 20 gerentes de la fábrica 

Tropicana  con sede en la Yaguara, que se encontraban trabajando en el año 2003. 

Tomando en consideración que “el gerente moderno enfrenta en esencia tres tareas 

directivas: 
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1. La administración del trabajo y de las organizaciones  

2. La dirección de personal. 

3. La gestión de la producción y de las operaciones”. (Gibson, 1994. p.13) 

 

En el presente estudio se tomo como nivel gerencial el compuesto por los siguientes 

cargos: vicepresidencia, gerencia, jefes de departamento, jefes de división y jefes de sección. 

 

El nivel obrero esta conformado por los siguientes cargos: descarnador, costurera de 

calzado, carteras, de muestras y de producción, operario, fabricante de plantillas, bordador, 

prensador de calzado, rematadora, planchador y overlista. 

  

Muestra: 

 

El nivel obrero será igual a 45 trabajadores, considerando un error de 3.96% y una 

confiabilidad de 95%; en lo que respecta a los gerentes se igualo población y muestra debido a 

al número reducido de sujetos, por lo tanto la conformaran 20 sujetos del área gerencial, todos 

pertenecientes a la fábrica Tropicana, C.A, ubicada en la Yaguara, Caracas. 

Con respecto al tipo de muestreo que se aplicó, en el caso del nivel obrero, fue 

probabilístico irrestricto aleatorio, y en el nivel gerencial, por igualar población con muestra, 

no se aplicó un tipo de muestreo sino un censo de la población. 
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Tabla 1: Definición de variable  

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Sub-dimensión Indicadores Items 

Salario 1 
Bono Alimentario 
(Ticket de comida) 2 
Bono por desempeño 3 
premio de asistencia y 
puntualidad 4 
Viáticos 5 
Planes de seguro 6 
Permisos remunerados 7 

Valor de las 
recompensas 
económicas 

Ayuda Social 8 
Compañerismo 9 
Responsabilidad/ 
independencia 10 
Reconocimiento 11 
Supervisión 12 
Status 13 
Horario flexibles 14 

Valor de las 
recompensas 

Valor de las 
recompensas 

no económicas 

Ambiente físico 15 
Salario 16 
Bonificaciones 17 
Premios por asistencia 
y puntualidad 18 

Probabilidad de 
que las 

recompensas 
económicas 

dependan del 
esfuerzo 

Prestaciones de ayuda 
social 19 
Responsabilidad/ 
independencia 20 
Reconocimiento 21 
Compañerismo 22 
Supervisión 23 
Status 24 
Horario flexibles 25 

Motivación 

Fuerzas 
que actúan 
sobre una 
persona o 

en su 
interior y 
provocan 

que se 
comporte 

de una 
forma 

específica, 
encaminada 

hacia las 
metas. 

Voluntad de 
ejercer altos 
niveles de 

esfuerzo para 
alcanzar las 

metas 
organizacionales 

a través del 
valor de la 

recompensa y la 
probabilidad de 

que la 
recompensa 
dependa del 

esfuerzo.  

Probabilidad 
de que las 

recompensas 
dependan del 

esfuerzo 
Probabilidad de 

que las 
recompensas 

no-económicas 
dependan del 

esfuerzo 

Ambiente físico 26 



La motivación según la teoría de las expectativas de Porter y Lawler 

 

42 

42  

Instrumentos de recolección de los datos: 

Para la realización de este proyecto se decidió aplicar dos instrumentos diferentes, pero 

que a su vez se relacionan y son interdependientes entre sí: la entrevista y el cuestionario, 

ambos adecuados por el bajo costo que implican y, a su vez, por la fácil aplicación y 

confiabilidad que tienen.  

 

• Entrevista: 

Se puede decir que es una conversación,  se realiza para obtener información, en este 

proceso intervienen dos partes, para esta investigación las entrevistas fueron realizadas a la 

Gerente de Recursos Humanos, de la organización Tropicana, c.a, con el fin de conseguir 

datos de la empresa, específicamente los que forman parte del paquete de compensación que le 

ofrecen a sus trabajadores y gerentes. 

 

• Cuestionario: 

Es un instrumento de investigación, el cual está formado por “un conjunto de 

preguntas respecto a una o más variables a medir” (Sampieri, 1998, p.276). A diferencia de 

la entrevista la información que se obtiene ya está estructurada, en este caso cuenta con 26 

preguntas de elección múltiple, donde el sujeto podrá elegir entre 5 categorías de respuesta 

basadas en una escala de Likert, para medir el nivel de motivación. 

Para la realización del instrumento se utilizo como base la encuesta de Lawyer la cual 

fue ajustada de acuerdo al sistema de compensación y a la cultura organizacional de la 

empresa, para la validación del mismo se tomaron en cuenta las observaciones y opiniones de 

6 expertos en las áreas de psicología, metodología, sociología, y compensación y beneficios. 

El proceso de aplicación se dividió en dos fases: 

1. Prueba piloto: consiste en aplicar el actual instrumento (cuestionario) a una 

muestra representativa para comprobar "si las instrucciones se comprenden y si los 
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ítems funcionan adecuadamente" (Sampieri Roberto, 1998, p. 254).  

Una vez obtenido los resultados se calculó la confiabilidad a través de la prueba de 

Coeficiente Alfa de Cronbach el cual arrojo un resultado de 0.9811, a pesar del alto 

índice de confiabilidad, se realizaron cambios con el fin de lograr mayor 

comprensión por parte de los sujetos encuestados; estos fueron:  

• Eliminación de dos ítems, bono de transporte y bono para útiles escolares, 

porque en el paquete salarial actual no lo reciben. 

• Incorporación de un ítems, el cual se busco que tuviese una denominación 

general de manera que se sintieran identificados todos y así no tuvieran dudas al 

contestar, por lo tanto se agrego el bono por desempeño y entre paréntesis 

bonificación especial, de esta forma engloba a toda la población. 

• Modificación de uno de los ítems que tenia que ver con entrega de uniformes y 

obsequios, se eliminó la parte de uniformes ya que cada trabajador debe comprarlo. 

• Por las dificultades de identificación de niveles, se le agrego al instrumento la 

categoría de cargo. 

• Para lograr una mayor comprensión por parte de los sujetos, las instrucciones 

no sólo fueron indicadas en la primera parte sino también en la segunda.  

    Luego de realizar las modificaciones se mostró el nuevo instrumento a una serie 

de expertos, de las áreas psicología, sociología y metodología, los cuales concordaron 

en la aprobación del mismo. 

  

2. Aplicación final: sobre la base de la prueba piloto, se modifico el instrumento 

original, de acuerdo a lo obtenido, y se aplico de forma definitiva, para 

sucesivamente analizar los resultados proporcionados. 

Una vez aplicado, al igual que en la prueba piloto, se le calculo la confiabilidad a 

través de la prueba de coeficiente de Alfa de Cronbach, que arrojo un índice de 

0.9469, el cual demuestra que el instrumento es altamente confiable al igual que los 

datos recabados. 
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Durante el proceso de investigación se trabajo conjuntamente con la Gerencia de 

Recursos Humanos de la organización con el fin de facilitar la determinación de 

fechas, horas y demás aspectos logísticos de interés, ayudando así el proceso de 

recolección de información. 

 

Codificación: 

 
 Tabla 2: I Parte - Valor de las recompensas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Tabla 3: II Parte - Probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo 
 
 
 

Categoría Código 
Muy probable 
Probable 
Medianamente probable 
Poco probable 
Nada probable 

5 
4 
3 
2 
1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Categorías Código 
Muy atractivo 
Atractivo 
Medianamente atractivo 
Poco atractivo 
Nada atractivo 

5 
4 
3 
2 
1 
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ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

 

Una vez obtenido los datos suministrados por las encuestas, se procedió a vaciarla en 

una matriz para el nivel gerencial y otra para el nivel obrero, de acuerdo a la codificación 

establecida la cual brinda el indicador de la valoración a las recompensas y de la probabilidad 

de que las recompensas dependieran del esfuerzo, estas puntuaciones obtenidas se calcularon 

como promedio, tomando en cuenta que (Sampieri, 1998, P.262) es común que las escalas de 

Likert sean trabajadas como medidas de intervalo y que en ocasiones, se califiquen mediante 

el promedio obtenido en la escala usando la fórmula:  

 

Puntuación total / Número de ítems 

 

En este caso su análisis se efectúa ubicando el promedio en un continuo del 1 al 5; en 

el caso del valor de las recompensas 1 indica nada atractivo y 5 muy atractivo, en cuanto a la 

probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo 1 es igual a nada probable y 5 

muy probable. 

Para el posterior análisis de los datos en el caso del nivel gerencial no se realizaron 

tests de significación estadística, ya que se tomo en cuenta la población completa, por lo tanto 

no existe muestra ni error muestral, y por ello no deben calcularse pruebas de significación 

estadística sobre datos recogidos a partir de poblaciones enteras. (Babbie, 1996. p.594).   

En el análisis de los datos del nivel obrero, dado que poseen muestra y error muestral, 

se aplicó la prueba t de student que evalúa “si dos grupos difieren entre sí de manera 

significativa con respecto a sus medias” (Sampieri, 1998, P. 384), en este caso los datos 

obtenidos mediante una escala de Likert, fueron tratados con medidas de intervalos.
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Análisis de los resultados del nivel gerencial: 

• Valoración de las recompensas 

 

Dado que los datos relativos al nivel gerencial son obtenidos a partir de la población 

total, el análisis se realiza directamente a partir de los mismos, sin efectuar pruebas de 

significación estadística. 

 

El resultado obtenido, sobre la base de las medias o promedios, fue: 

 

• El promedio o media obtenido por el nivel gerencial en su valoración a las recompensas no 

económicas (RNE) fue igual a 3,26 

 

• El promedio o media obtenido por el nivel gerencial en su valoración a las recompensas 

económicas (RE) fue igual a 2,45 

 

Representando los resultados en la siguiente escala tenemos:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RE 

2,45 3,26 

RNE 

1 2 3 4 5 

Nada 
atractivo 

Atractivo Muy 
atractivo 

Poco 
atractivo 
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El promedio de la valoración de las recompensas económicas se encuentra ubicado en 

el segmento poco atractivo, mientras que el promedio de la valoración de las recompensas no 

económicas se localiza ubicado en el segmento atractivo, por lo que se podría considerar que 

el nivel gerencial valora más las recompensas no económicas que las económicas, lo que 

apoya la hipótesis de la investigación. 

 

• Probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo: 

  

Para medir la expectativa subjetiva que tiene el nivel gerencial sobre la relación entre 

las recompensas y la cantidad de esfuerzo que emplean para obtenerlas, se tomaron en 

consideración las medias o promedios.   

 

El resultado obtenido fue: 

 

• El promedio o la media de la probabilidad de obtener recompensas no económicas (RNE) 

que el nivel gerencial cree que obtendrá si se esfuerza en su trabajo fue de 2,67. 

 

• El promedio o la media de la probabilidad de obtener recompensas económicas (RE) que 

el nivel gerencial cree que obtendrá si se esfuerza en su trabajo fue de 2,88. 

 

 

Simbolizando los resultados en la siguiente escala tenemos: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RE 

1 2 3 4 5 

2,88 2,67 
RNE 

Nada 
probable Probable Muy 

probable 

Poco 
probable 
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Como 2,67 es menor que 2,88 no se apoya la hipótesis de la investigación de que el nivel 

gerencial cree que si se esfuerza en su trabajo tendrá mayor probabilidad de obtener 

recompensas no económicas que económicas. 

 

Análisis de los resultados del nivel obrero: 

 

• Valoración de las recompensas: 

 

Tomando en cuenta la observación realizada por Sampieri en el sentido de tratar las 

escalas de Likert como si fuesen medidas de intervalo, en el nivel obrero se utilizara para el 

análisis de los datos la prueba t de Student. 

 

Las hipótesis planteadas para estudiar la valoración que le asigna el nivel obrero a las 

recompensas son: 

 

Hipótesis alternativa: 
El nivel obrero otorga mayor valor a las recompensas económicas 

que a las no económicas. 

Hipótesis nula: 
El nivel obrero otorga igual o menor valor a las recompensas 

económicas que a las no económicas. 

 

 

La media de la valoración de las recompensas económicas esta representada como µ1,  

y la media de la valoración de las recompensas no económicas es igual a µ2.  

 

Según las  hipótesis: 

H1 :   µ1 > µ2 

H0 :   µ1 ≤ µ2 
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Los resultados obtenidos fueron: 

 

• Promedio del nivel obrero en su valoración a las recompensas económicas es 2,91 

• Promedio del nivel obrero en su valoración a las recompensas no económicas es 3,11 

 

Gráficamente se pueden observar en la siguiente escala: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aplicando la prueba t de Student se aceptaría la hipótesis alternativa, si el valor de t44 es 

mayor o igual al valor t teórico, con un α de 0,05, es decir, que se rechaza la hipótesis nula si 

el t téorico se ubica en la zona de rechazo, la cual es la cola derecha por ser una prueba 

unilateral. 

 

 

 

 

 

  

 

El resultado obtenido es un t práctico igual a  -5,36 (ubicándose en la zona de 

aceptación de la hipótesis nula), con una desviación estándar de 0,25 y  t44;0,05  es 1,680 (t 

teórico), por lo cual se rechaza la hipótesis de la investigación y se acepta la hipótesis nula, de 

que el nivel obrero otorga mayor valor a las recompensas económicas que a las no 

económicas. 

-∞ -5,36 1,68 0 ∞ 

RE 

1 2 3 4 5 

2.91 3.11 
RNE 

Nada 
atractivo 

Atractivo Muy 
atractivo 

Poco 
atractivo 
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• Probabilidad de que las recompensas dependan del  esfuerzo: 

  

Para evaluar la expectativa subjetiva que tiene el nivel obrero sobre la relación entre las 

recompensas y el nivel de esfuerzo, se plantearon las siguientes hipótesis: 

 

Hipótesis alternativa: 

     El nivel obrero considera que si se esfuerza en su trabajo, la 

probabilidad de obtener recompensas económicas será mayor que la 

probabilidad de obtener recompensas no económicas 

Hipótesis nula: 

    El nivel obrero considera que si se esfuerza en su trabajo, la 

probabilidad de obtener recompensas económicas será menor o igual 

que la probabilidad de obtener recompensas no económicas  

 

La media de la probabilidad de obtener recompensas económicas que el nivel obrero 

considera que tendrá si se esfuerza en su trabajo es igual a µ1 y la media de la probabilidad de 

obtener recompensas no económicas que el nivel obrero considera que tendrá si se esfuerza en 

su trabajo es µ2. 

 

Entonces: 

H1 :   µ1 > µ2 

H0 :   µ1 ≤ µ2 

 

Los resultados fueron: 

 

• La media de la probabilidad de obtener recompensas económicas que el nivel obrero 

considera que tendrá si se esfuerza en su trabajo es 3,16. 

 

• La media de la probabilidad de obtener recompensas no económicas que el nivel obrero 

considera que tendrá si se esfuerza en su trabajo es 2,89. 
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Llevando estos datos a la escala se obtiene: 

 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo a la prueba t de Student, se aceptaría la hipótesis alternativa si el valor de 

t44 (t práctico) es mayor o igual al valor t teórico con un α de 0,05, es decir, si el valor se 

ubicase en la zona rayada se rechazaría la hipótesis nula, y por lo cual, se aceptaría la 

alternativa. 

 

 

  

 

Como resultado se obtuvo un t práctico igual a 6.1 (ubicándose en la zona de rechazo 

de la hipótesis nula), con una desviación estándar de 0.30, y un t44;0,05  igual a 1.680 (t teórico), 

por lo tanto se acepta la hipótesis del estudio de que el nivel obrero considera que si se 

esfuerza en su trabajo, la probabilidad de obtener recompensas económicas será mayor que la 

probabilidad de obtener recompensas no económicas. 

 

Comparación entre los niveles: 

• Tabla 4: Medias de las dimensiones 

Valor de las recompensas 
Probabilidad de que las recompensas 

dependan del esfuerzo Nivel 

Económicas No-económicas Diferencias Económicas No-económicas Diferencias 
Gerencial 2.45 3.26 0.81 2.88 2.67 0.21 

Obrero 2.91 3.11 0.2 3.16 2.89 0.27 
 

En el anterior cuadro se puede observar que las medias de cada nivel de acuerdo a las 

dimensiones no presentan una gran  diferencia,  ambos  tienen  una mayor  valoración por  las 

RE 

1 2 3 4 5 

3.162.89 

RNE 

Nada 
probable 

Probable Muy 
probable 

Poco 
probable 

6,1 -∞ ∞ 1,68 0 
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recompensas no-económicas pero creen que si su nivel de esfuerzo aumenta lo que obtendrán 

serán recompensas económicas.  

 A pesar que ambos coinciden, en sentir mayor atracción por las recompensas no-

económicas, se puede observar que el nivel gerencial presenta una valoración de las mismas 

mayor que el nivel obrero. 

Con respecto a la probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo los dos 

niveles concuerdan de que a mayor esfuerzo lo que recibirán serán recompensas económicas, 

siendo esta creencia aún mayor en el nivel obrero.  

Al observar el valor de las recompensas que asigna cada nivel se aprecia que en el 

gerencial hay una mayor inclinación hacia un tipo de recompensa presentando una diferencia 

de 0.81, en cambio en el nivel obrero fue tan sólo de un 0.2, caso que no sucede en la segunda 

dimensión donde ambos niveles casi coinciden en su creencia. 

 En el siguiente grafico se puede observar con mayor claridad todo lo expresado 

anteriormente: 
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Grafico 1: Comparación de medias entre niveles 
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• Tabla 5: Media de los indicadores del valor de las recompensas 

El próximo cuadro muestra las medias de la valoración a las diferentes recompensas 

que asignó cada nivel.  

Nivel 
Valor de las recompensas 

Gerencial Obrero 

Indicadores Media Media 

Diferencia 
Diferencia 

(%) 

Salario 3.5 2.33 1.17 23.4 

Bono Alimentario (Ticket de comida) 3.25 3.22 0.03 0.6 

Bono por desempeño 1.85 2.67 0.82 16.4 

Premio de asistencia y puntualidad 3.55 3.42 0.13 2.6 

Viáticos 1.6 3 1.4 28 

Planes de seguro 2.3 3.09 0.79 15.8 

Permisos remunerados 2.05 2.82 0.77 15.4 

Económicas 

Total 2.45 2.91 0.46 9.2 

Ayuda Social 1.5 2.69 1.19 23.8 

Compañerismo 4.3 3.51 0.79 15.8 

Responsabilidad e independencia 2.95 3.22 0.27 5.4 

Reconocimiento 2.65 2.84 0.19 3.8 

Supervisión 2.8 2.98 0.18 3.6 

Status 3.05 3.07 0.02 0.4 

Horario flexibles 2.9 2.44 0.46 9.2 

Ambiente físico 4.15 3.69 0.46 9.2 

No-económicas 

Total 3.26 3.11 0.15 3 
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Grafico 2: Comparación del valor de las recompensas 
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Una vez graficadas las medias del valor que le asigna cada nivel a las recompensas, se 

observa que no existe mucha diferencia, excepto en el indicador salario, el cual es más 

apreciado por el nivel gerencial; y los indicadores viáticos y ayuda social, más valorados por 

el nivel obrero. 

 

• Tabla 6: Media de los indicadores de la probabilidad de que las recompensas 

dependan del esfuerzo: 

Comparando las medias de cada nivel en los indicadores de la segunda dimensión 

tenemos:  

Nivel 
Valor de las recompensas 

Gerencial Obrero 

Indicadores Media Media 

Diferencia 
Diferencia 

(%) 

Salario 3.2 3.31 0.11 2.2 

Bonificaciones 3.05 3.11 0.06 1.2 

Premios por asistencia y puntualidad 3.6 3.49 0.11 2.2 

Prestaciones de ayuda social 1.65 2.73 1.08 21.6 

Económicas 

Total 2.88 3.16 0.28 5.6 

Responsabilidad e independencia 2.35 2.78 0.43 8.6 

Reconocimiento 2.8 2.8 0 0 

Compañerismo 4.5 3.27 1.23 24.6 

Supervisión 3.35 3.24 0.11 2.2 

Status 3.25 2.71 0.54 10.8 

Horario flexibles 2.9 2.42 0.48 9.6 

Ambiente físico 4.25 3 1.25 25 

No-económicas 

Total 2.67 2.89 0.22 4.4 

 

 En el grafico se confirma que ambos niveles tienen creencias parecidas que ante el 

aumento del esfuerzo se verán modificados los indicadores: salario, bonificaciones, asistencia 

y puntualidad, reconocimiento y supervisión; expresando la mayor diferencia los indicadores: 

compañerismo, ambiente físico y prestaciones de ayuda social, hay que denotar que los 

indicadores referentes a las recompensas no-económicas siempre el nivel gerencial esta por 

encima del nivel obrero en la creencia de que aún mayor nivel de esfuerzo obtendrán 

recompensas no-económicas.  
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Grafico 3: Comparación de la probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo 

 

Distribución de los sujetos en la escala de acuerdo a las dimensiones: 

 En los siguientes cuadros se podrá observar, en una escala del 1 al 5, el número de 

sujetos que se ubicaron por cada intervalo. 

• Valor de las recompensas:  

Si ubicamos  los datos de los cuadros en la siguiente escala, se puede observar como se 

distribuyo la valoración de las recompensas en los dos niveles. 

 

 

 
 
 
 
 
Tabla 7: Económicas 

Nivel Gerencial Nivel Obrero  
Escala 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje  
5 0 0 0 0.00  
4 1 5 0 0.00  
3 3 15 20 44.44  
2 8 40 25 55.56  
1 8 40 0 0.00  

TOTAL 20 100 45 100.00  

1 2 3 4 5 

Nada 
atractivo 

Atractivo Muy 
atractivo 

Poco 
atractivo 
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Grafico 4: Valor de las recompensas económicas 

Tabla 8: No-económicas: 

Nivel Gerencial Nivel Obrero 
Escala 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

5 0 0 0 0 

4 4 20 2 4.44 

3 9 45 30 66.67 

2 7 35 13 28.89 

1 0 0 0 0 

TOTAL 20 100 45 100 
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Grafico 5: Valor de las recompensas no-económicas 

• Probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo: 

Al situar los datos de los cuadros en la siguiente escala, se puede observar como se 

distribuyo la probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo de los dos niveles. 

 

 

 Nada 
probable 

Probable Muy 
probable 

Poco 
probable 

1 2 3 4 5 
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Tabla 9: Probabilidad de que las recompensas económicas dependan del esfuerzo: 

Nivel Gerencial Nivel Obrero 
Escala 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

5 0 0 0 0 

4 2 10 1 2.22 

3 8 40 34 75.56 

2 6 30 10 22.22 

1 4 20 0 0 

TOTAL 20 100 45 100 
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Grafico 6: Probabilidad de que las recompensas econòmicas dependan del esfuerzo 

 

Tabla 10: Probabilidad de que las recompensas no-económicas dependan del esfuerzo 

Nivel Gerencial Nivel Obrero 
Escala 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

5 0 0 0 0 

4 3 15 0 0 

3 10 50 20 44.44 

2 7 35 25 55.56 

1 0 0 0 0 

TOTAL 20 100 45 100 
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Grafico 7: Probabilidad de que las recompensas no-econòmicas dependan del esfuerzo 

 

Tabla 11: Distribución de frecuencias y medidas de tendencia central por cada 

indicador que mide el valor de las recompensas en el nivel Gerencial: 

Categorías de respuestas 
Indicadores 

MA A MDA PA NA 
Media  Me S Mo 

Puntuación 
más alta 

Puntuación 
más baja 

Salario 2 7 10 1 0 3.5 3 0.76 3 5 2 

Bono Alimentario 2 3 14 0 1 3.3 3 0.85 3 5 1 

Bono por 
desempeño 

1 1 4 2 12 1.9 1 1.23 1 5 1 

Premio de 
asistencia y 
puntualidad 

3 7 8 2 0 3.6 4 0.89 3 5 2 

Viáticos 0 2 2 2 14 1.6 1 1.05 1 4 1 

Planes de seguro 0 7 1 3 9 2.3 2 1.38 1 4 1 

Permisos 
remunerados 

0 2 4 7 7 2.1 2 1.00 2 4 1 

Ayuda Social 0 0 4 2 14 1.5 1 0.83 1 3 1 

Compañerismo 8 10 2 0 0 4.3 4 0.66 4 5 3 

Responsabilidad e 
independencia 

2 5 6 4 3 3 3 1.23 3 5 1 

Reconocimiento 1 3 5 10 1 2.7 2 0.99 2 5 1 

Supervisión 3 4 3 6 4 2.8 3 1.40 2 5 1 

Status 1 5 10 2 2 3.1 3 1.00 3 5 1 

Horario flexibles 0 6 7 6 1 2.9 3 0.91 3 4 1 

Ambiente físico 4 15 1 0 0 4.2 4 0.49 4 5 3 

 
Leyenda: 

MA: Muy atractivo 
A: Atractivo 
MDA: Medianamente Atractivo 
PA: Poco Atractivo 

NA: Nada Atractivo 
Me: Mediana 
S: Desviación estándar 
Mo: Moda 
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 Estas medidas muestran el comportamiento de los indicadores, a través de la media se 

conoce el promedio de la calificación que le otorgan los sujetos, la mediana indica el valor que 

divide la distribución por la mitad, la desviación estándar nos da a conocer la dispersión de los 

datos respecto a la media y la moda hace referencia a la frecuencia que más se repite. 

Tomando como ejemplo el indicador salario se puede decir que la mayoría de los 

sujetos en el nivel gerencial lo evalúan como medianamente atractivo ya que la moda dio 

como resultado 3, la mediana establece que el punto medio igualmente fue 3, lo cual indica 

que el 50% de los individuos se ubicaron por debajo de esta y el 50% restante por encima, 

desviándose en un 0.76 con respecto a la media de 3,5. 

Si se aprecian las puntuaciones que otorgaron los sujetos a los indicadores más 

valorados tenemos: 

Tabla 12: Recompensas económicas más valoradas por  el Nivel Gerencial 

Ítems 
Sujeto 

Salario Bono Alimentario Premio de asistencia y puntualidad Planes de seguro 
1 3 3 3 1 
2 4 3 4 2 
3 3 3 3 2 
4 3 3 3 1 
5 3 3 3 1 
6 4 3 4 4 
7 4 1 5 4 
8 2 3 2 1 
9 3 3 3 1 

10 3 3 2 2 
11 3 3 5 3 
12 4 3 5 4 
13 3 3 3 1 
14 3 4 4 1 
15 5 4 4 4 
16 3 3 3 1 
17 5 5 3 4 
18 4 5 4 4 
19 4 4 4 1 
20 4 3 4 4 

Promedio 3.50 3.25 3.55 2.30 

 

Gráficamente se puede observar que no hubo uniformidad en las opiniones del nivel 

gerencial especialmente en el indicador planes de seguro, que tuvo la dispersión más alta igual 

a 1,38.(tabla 11). 
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Grafico 8: Recompensas económicas màs valoradas por  el nivel Gerencial 

 

Tabla 13: Recompensas no-económicas más valoradas por  el nivel Gerencial 

Ítems 
Sujeto 

Compañerismo Responsabilidad e Independencia Status Ambiente Físico 
1 4 1 4 5 
2 3 3 3 4 
3 4 1 3 4 
4 4 1 4 5 
5 4 2 3 4 
6 5 3 4 4 
7 4 3 3 4 
8 5 2 2 3 
9 3 3 3 4 

10 4 2 3 4 
11 5 3 4 4 
12 5 4 3 5 
13 4 4 1 4 
14 5 4 3 4 
15 5 5 4 5 
16 4 4 1 4 
17 4 3 5 4 
18 4 5 3 4 
19 5 4 2 4 
20 5 2 3 4 

Promedio 4.30 2.95 3.05 4.15 

 

Se puede observar la dispersión de las recompensas no-económicas destacándose el 

indicador de responsabilidad e independencia como el menos aglomerado el cual posee una 

desviación estándar de 1,23 (tabla 11). 
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Grafico 9: Recompensas no-económicas màs valoradas por  el nivel Gerencial 

 

Tabla 14: Orden jerárquico según la valoración asignada por el nivel Gerencial a 

las recompensas 

Indicadores Medias 

Compañerismo 4.3 

Ambiente Físico 4.15 

Premio de Asistencia y puntualidad 3.55 

Salario 3.5 

Bono Alimentario (Ticket Comida) 3.25 

Status 3.05 

Responsabilidad/independencia 2.95 

Horario flexibles 2.9 

Supervisión 2.8 

Reconocimiento 2.65 

Planes de seguro 2.3 

Permisos remunerados 2.05 

Bono por desempeño 1.85 

Viáticos 1.6 

Ayuda Social 1.5 

 

 Como se observa en la tabla 11 el nivel gerencial otorga mayor valor a los indicadores: 

ambiente físico, compañerismo y asistencia y puntualidad; valorando menos a los indicadores: 
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ayuda social, viáticos y bono por desempeño. La posición jerárquica de la valoración de los 

indicadores se expresa en el siguiente grafico: 
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 Grafico 10: Orden jerárquico según la valoración asignada por el nivel Gerencial a las recompensas 

 
Tabla 15: Distribución de frecuencias y medidas de tendencia central por cada indicador 
que mide la probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo en el nivel 
Gerencial 
            

Categorías de respuestas 
Indicadores 

MP P MDP PP NP 
Media Me S Mo 

Puntuación 
más alta 

Puntuación 
más baja 

Salario 1 7 7 5 0 3.2 3 0.89 3 5 2 

Bonificaciones 1 6 6 7 0 3.05 3 0.94 2 5 2 

Premios por asistencia y 
puntualidad 

6 6 4 2 2 3.6 4 1.31 4 5 1 

Prestaciones de ayuda social 0 1 4 2 13 1.65 1 0.99 1 4 1 

Responsabilidad e 
independencia 

0 1 9 6 4 2.35 3 0.88 3 4 1 

Reconocimiento 2 4 6 4 4 2.8 3 1.28 3 5 1 

Compañerismo 12 6 2 0 0 4.5 5 0.69 5 5 3 

Supervisión 3 2 14 1 0 3.35 3 0.81 3 5 2 

Status 0 10 7 1 2 3.25 4 0.97 3 4 1 

Horario flexibles 1 3 9 7 0 2.9 3 0.85 3 5 2 

Ambiente físico 9 7 4 0 0 4.25 4 0.79 5 5 3 

Leyenda:  MP: Muy probable 

P: Probable 

MDP: Medianamente probable 

PP: Poco probable 

NP: Nada probable 

Me: Mediana 

S: Desviación estándar 

Mo:Moda
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 Si apreciamos el indicador compañerismo, perteneciente a las recompensas no-

económicas, se tiene que la evaluación en su mayoría se ubicó en muy probable, como indican 

la mediana y la moda iguales a 5, desviándose en un 0,68 de la media igual 4,5 (tabla 15). 

 

Tabla 16: Recompensas económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel Gerencial 

considera más probable de obtener 

Ítems 
Sujeto 

Salario Bono Alimentario Premios por asistencia y puntualidad 
1 3 3 3 
2 4 4 4 
3 4 3 3 
4 3 3 3 
5 4 4 4 
6 3 2 5 
7 3 2 5 
8 2 2 2 
9 3 3 3 

10 2 2 2 
11 3 2 5 
12 4 3 5 
13 2 2 1 
14 4 4 5 
15 4 4 4 
16 2 2 1 
17 5 5 4 
18 4 4 4 
19 3 4 4 
20 2 3 5 

Promedio 3.20 3.05 3.60 

 

 Se puede notar en el cuadro, entre los indicadores que poseen una mayor media, que el 

de menos uniformidad en sus opiniones fue el premio por asistencia y puntualidad. 
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Grafico 11: Recompensas económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel Gerencial considera más 

probable de obtener 

 

Tabla 17: Recompensas no-económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel 

Gerencial considera más probable de obtener 

Ítems 
Sujeto 

Compañerismo Supervisión Status Ambiente físico 
1 4 3 3 5 
2 3 3 4 4 
3 4 3 4 4 
4 4 3 3 4 
5 4 2 4 5 
6 5 3 4 4 
7 5 3 4 5 
8 5 3 2 3 
9 3 3 3 3 

10 4 4 3 4 
11 4 3 3 5 
12 5 3 4 5 
13 5 3 1 3 
14 5 5 4 5 
15 5 4 3 5 
16 5 3 1 3 
17 5 3 3 5 
18 5 5 4 4 
19 5 5 4 4 
20 5 3 4 5 

Promedio 4.50 3.35 3.25 4.25 

 

 Como se puede observar el indicador más disperso fue el status el cual tiene una 

dispersión de 0.96 (tabla 15). 
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Grafico 12: Recompensas no-económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel Gerencial considera más 

probable de obtener 

 

 

Tabla 18: Orden jerárquico según la probabilidad de que las recompensas 

dependan del esfuerzo asignado por el nivel Gerencial: 

 

Indicadores Medias 
Compañerismo 4.5 
Ambiente físico 4.25 

Premios por asistencia y puntualidad 3.6 
Supervisión 3.35 

Status 3.25 
Salario 3.2 

Bonificaciones 3.05 
Horario flexibles 2.9 
Reconocimiento 2.8 

Responsabilidad e independencia 2.35 
Prestaciones de ayuda social 1.65 

 

Como se observa en la anterior tabla el nivel gerencial considera que ante un mayor 

esfuerzo los indicadores que más van aumentar son: compañerismo, ambiente físico y premio 
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por asistencia y puntualidad; y los que menos aumentarán son: prestaciones de ayuda social, 

responsabilidad e independencia y reconocimiento. La posición jerárquica de la probabilidad 

de que las recompensas dependan del esfuerzo se expresa en el siguiente gráfico: 
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Grafico 13: Orden jerárquico según la probabilidad de que las recompensas dependan 

del esfuerzo asignado por el nivel Gerencial 

 

 En el grafico se puede observar la comparación entre las dos dimensiones. 
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Grafico 14: Comparación entre las dimensiones en el nivel Gerencial 
 
 

Tabla 19: Distribución de frecuencias y medidas de tendencia central por cada indicador 
que mide el valor de las recompensas en el nivel Obrero 

 
Categorías de respuestas 

Indicadores 
MA A MDA PA NA 

Media Me S Mo 
Puntuación 

más alta 
Puntuación 
más baja 

Salario 2 9 11 3 20 2.33 2 1.35 1 5 1 
Bono Alimentario  3 17 14 9 2 3.22 3 1.00 4 5 1 

Bono por desempeño 6 6 8 17 8 2.67 2 1.30 2 5 1 
premio de asistencia 

y puntualidad 
16 8 7 7 7 3.42 4 1.50 5 5 1 

Viáticos 12 4 12 6 11 3 3 1.52 5 5 1 
Planes de seguro 4 15 14 5 7 3.09 3 1.20 4 5 1 

Permisos 
remunerados 

5 12 7 12 9 2.82 3 1.34 4 5 1 

Ayuda Social 6 6 12 10 11 2.69 3 1.35 3 5 1 
Compañerismo 18 8 5 7 7 3.51 4 1.53 5 5 1 

Responsabilidad e 
independencia 

10 9 11 11 4 3.22 3 1.29 3 5 1 

Reconocimiento 6 12 7 9 11 2.84 3 1.41 4 5 1 
Supervisión 5 9 17 8 6 2.98 3 1.18 3 5 1 

Status 5 15 11 6 8 3.07 3 1.29 4 5 1 
Horario flexibles 5 7 8 8 17 2.44 2 1.42 1 5 1 
Ambiente físico 20 5 10 6 4 3.69 4 1.40 5 5 1 

Leyenda:

MA: Muy atractivo 

A: Atractivo 

MDA: Medianamente Atractivo 

PA: Poco Atractivo 

NA: Nada Atractivo 

Me: Mediana 

S: Desviación estándar 

Mo: Moda
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Tabla 20: Recompensas económicas más valoradas por el nivel Obrero 

Ítems Sujetos 
Bono Alimentario Premio de asistencia y puntualidad Viáticos Planes de seguro 

1 3 3 4 3 
2 4 4 1 4 
3 4 3 5 4 
4 2 2 4 3 
5 5 1 5 2 
6 3 4 5 1 
7 4 5 3 4 
8 2 5 1 4 
9 3 1 2 4 

10 2 1 5 3 
11 3 5 1 4 
12 2 4 1 5 
13 4 5 3 1 
14 3 2 1 5 
15 4 2 3 5 
16 4 3 5 2 
17 4 2 5 3 
18 2 5 5 3 
19 4 5 3 4 
20 4 1 4 5 
21 2 4 5 3 
22 4 3 2 3 
23 2 2 3 4 
24 5 1 3 2 
25 3 5 3 4 
26 2 1 3 4 
27 3 4 2 3 
28 3 1 1 2 
29 4 3 5 1 
30 3 5 4 1 
31 1 2 3 4 
32 5 4 2 1 
33 4 5 1 3 
34 3 5 1 3 
35 4 5 1 3 
36 2 4 1 4 
37 3 4 2 3 
38 4 5 3 2 
39 3 3 5 3 
40 3 5 1 4 
41 4 5 3 1 
42 1 5 2 4 
43 3 5 3 4 
44 4 2 5 3 
45 4 3 5 1 

Promedio 3.22 3.42 3.00 3.09 
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Grafico 15: Recompensas económicas más valoradas por el nivel Obrero 
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Tabla 21: Recompensas no-económicas más valoradas por el nivel 

Obrero 

Items 
Sujetos 

Compañerismo Responsabilidad e independencia Status Ambiente Físico 

1 4 5 2 5 

2 5 4 3 3 

3 5 3 3 2 

4 5 3 1 4 

5 5 3 1 5 

6 4 5 2 5 

7 2 5 1 5 

8 5 3 4 5 

9 1 5 3 5 

10 1 5 4 5 

11 3 1 5 1 

12 5 2 5 3 

13 5 3 4 3 

14 2 1 4 1 

15 2 5 4 5 

16 3 2 4 5 

17 5 2 2 5 

18 4 1 4 5 

19 5 2 3 2 

20 1 3 4 3 

21 5 1 3 5 

22 5 4 3 5 

23 1 2 2 5 

24 1 4 3 4 

25 4 2 4 5 

26 1 3 1 2 

27 3 5 3 5 

28 5 5 2 1 

29 2 4 1 2 

30 2 4 5 2 

31 3 5 1 3 

32 4 2 4 1 

33 3 4 5 4 

34 4 2 4 3 

35 4 3 3 3 

36 5 2 2 3 

37 5 2 4 4 

38 1 4 1 3 

39 2 4 4 5 

40 5 3 4 4 

41 5 4 1 5 

42 5 2 3 2 

43 4 3 3 5 

44 5 3 5 3 

45 2 5 4 5 

Promedio 3.51 3.22 3.07 3.69 
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La recompensa no-económica que posee mayor dispersión es el indicador 

compañerismo, con 1, 53 de desviación estándar y siendo la segunda más valorada (tabla 19) 
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Grafico 16: Recompensas no-económicas más valoradas por  el nivel Obrero 

Tabla 22: Orden jerárquico según la valoración asignada por el nivel Obrero a las 

recompensas: 

Indicadores Medias 

Ambiente físico 3.69 

Compañerismo 3.51 

Premio de asistencia y puntualidad 3.42 

Responsabilidad e independencia 3.22 

Bono Alimentario (Ticket de comida) 3.22 

Planes de seguro 3.09 

Status 3.07 

Viáticos 3 

Supervisión 2.98 

Reconocimiento 2.84 

Permisos remunerados 2.82 

Ayuda Social 2.69 

Bono por desempeño 2.67 

Horario flexibles 2.44 

Salario 2.33 
Como se observa en la tabla 22 el nivel obrero otorga mayor valor a los indicadores: 

ambiente físico, compañerismo y asistencia y puntualidad; valorando menos a los indicadores: 

salario, horario flexible y bono por desempeño. La posición jerárquica de la valoración de los 

indicadores se expresa en el siguiente grafico: 
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Grafico 17: Orden jerárquico según la valoración asignada por el nivel Obrero a las recompensas 

 
Tabla 23: Distribución de frecuencias y medidas de tendencia central por cada indicador que 

mide la probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo en el nivel Obrero 

            

Categorías de respuestas 
Indicadores 

MP P MDP PP NP 
Media Me S Mo 

Puntuación 
más alta 

Puntuación 
más baja 

Salario 10 12 10 8 5 3.31 3 1.31 4 5 1 

Bonificaciones 6 11 14 10 4 3.11 3 1.17 3 5 1 
Premios por 
asistencia y 
puntualidad 

17 9 6 5 8 3.49 4 1.53 5 5 1 

Prestaciones de 
ayuda social 

5 12 6 10 12 2.73 3 1.40 1 5 1 

Responsabilidad e 
independencia 

5 6 14 14 6 2.78 3 1.18 2 5 1 

Reconocimiento 7 7 12 8 11 2.8 3 1.39 3 5 1 

Compañerismo 10 14 8 4 9 3.27 4 1.44 4 5 1 

Supervisión 11 7 13 10 4 3.24 3 1.30 3 5 1 

Status 3 11 10 12 9 2.71 3 1.24 2 5 1 

Horario flexibles 4 7 6 15 13 2.42 2 1.31 2 5 1 

Ambiente físico 9 5 17 5 9 3 3 1.37 3 5 1 
Leyenda: 

MP: Muy probable 
P: Probable 
MDP: Medianamente probable 
PP: Poco probable 
NP: Nada probable 

Me: Mediana 
S: Desviación estándar 
Mo: Moda
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Las medidas de tendencia central llevan a concluir, en un indicador como el de 

prestaciones de ayuda social, que es nada probable que aumenten a mayor nivel de esfuerzo, 

siendo la moda igual a 1, la mediana 3 y la desviación estándar  1,4 a partir de la media 

ubicada 2,73. (tabla 23). 

Tabla 24: Recompensas económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel Obrero 

considera más probable de obtener 

Items Sujetos 
Salario Bonificaciones Premio por asistencia y puntualidad 

1 5 4 2 

2 4 3 5 

3 4 2 2 

4 4 3 4 

5 3 1 2 

6 5 4 5 

7 3 5 1 
8 4 3 5 

9 4 2 5 

10 2 3 4 

11 3 5 1 

12 2 3 5 

13 3 5 1 
14 4 3 4 

15 1 4 3 

16 4 2 5 

17 3 5 1 

18 3 3 4 

19 1 4 2 
20 1 3 5 

21 2 3 5 

22 2 4 3 

23 4 5 3 

24 1 3 5 
25 3 2 5 

26 3 5 4 

27 5 2 3 

28 4 2 5 

29 2 4 1 

30 5 1 3 
31 5 1 4 

32 5 3 1 

33 2 2 5 

34 2 2 5 

35 3 4 5 

36 4 4 5 
37 1 3 4 

38 5 1 3 

39 5 4 1 

40 3 4 4 

41 4 2 5 

42 2 3 1 
43 5 3 4 

44 4 2 5 

45 5 4 2 

Promedio 3.31 3.11 3.49 

La tabla 24 esta formada por las recompensas económicas, que más van aumentar con 

un mayor nivel de esfuerzo, el indicador que presentó una alta dispersión es el premio por 



La motivación según la teoría de las expectativas de Porter y Lawler 

 

67 

67  

asistencia y puntualidad igual a 1,53, siendo además el que posee una media superior al resto 

de las recompensas (tabla 23).   
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Grafico 18: Recompensas económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel Obrero considera más 

probable de obtener 

 

Las recompensas no-económicas que presentaron la media más alta son: 

reconocimiento, compañerismo, supervisión y ambiente físico, con dispersiones de 1.39, 1.44, 

1.30 y 1.37 respectivamente (tabla 23), siendo el indicador compañerismo el de mayor 

dispersión. 
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Tabla 25: Recompensas no-económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel Obrero considera más 

probable de obtener 

Items 
Sujetos 

Reconocimiento Compañerismo Supervisión Ambiente físico 
1 2 4 3 3 
2 3 5 4 5 
3 3 4 2 3 
4 5 3 5 1 
5 5 1 4 3 
6 2 1 3 4 
7 3 5 1 3 
8 1 4 5 3 
9 4 2 5 4 

10 4 3 2 2 
11 5 3 4 5 
12 3 4 2 3 
13 5 3 1 5 
14 1 4 3 1 
15 3 5 2 5 
16 4 2 5 4 
17 3 5 4 3 
18 1 4 3 5 
19 1 4 3 3 
20 1 3 5 1 
21 2 4 4 5 
22 5 1 1 1 
23 3 5 3 3 
24 1 3 5 3 
25 2 4 3 5 
26 2 3 5 1 
27 2 5 3 2 
28 3 4 2 5 
29 1 4 2 1 
30 5 1 3 1 
31 3 1 5 3 
32 1 3 1 2 
33 2 1 4 3 
34 3 4 2 3 
35 3 4 2 3 
36 2 5 3 4 
37 3 5 3 3 
38 5 1 3 1 
39 4 1 2 4 
40 1 5 3 3 
41 4 2 5 2 
42 1 4 2 5 
43 4 2 5 3 
44 4 1 5 2 
45 1 5 4 1 

Promedio 2.80 3.27 3.24 3.00 
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Grafico 19: Recompensas no-económicas que ante un mayor esfuerzo el nivel Obrero considera más 

probable de obtener 

 

Tabla 26: Orden jerárquico según la probabilidad de que las recompensas 

dependan del esfuerzo asignado por el nivel Obrero: 

 

Indicadores Medias 

Premios por asistencia y puntualidad 3.49 

Salario 3.31 

Compañerismo 3.27 

Supervisión 3.24 

Bonificaciones 3.11 

Ambiente físico 3 

Reconocimiento 2.8 

Responsabilidad e independencia 2.78 

Prestaciones de ayuda social 2.73 

Status 2.71 

Horario flexibles 2.42 
 

Como se observa en la anterior tabla el nivel obrero considera que ante un mayor 

esfuerzo los indicadores que más van aumentar son: premio por asistencia y puntualidad, 

salario y compañerismo; y los que menos aumentarán son: horario flexible, status y 
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prestaciones de ayuda social. La posición jerárquica de la probabilidad de que las recompensas 

dependan del esfuerzo se expresa en el siguiente gráfico: 
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Grafico 20: Orden jerárquico según la probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo 

asignado por el nivel Obrero 

 A continuación se presenta un gráfico donde se puede observar la comparación de 

evaluaciones que obtuvieron las dos dimensiones en el nivel obrero: 
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Grafico 21: Comparación entre las dimensiones en el nivel Obrero 
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DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

  

Una vez analizado los resultados se puede dar respuesta a la pregunta de investigación 

planteada, la cual buscaba describir la motivación en el nivel obrero y gerencial de la fábrica 

Tropicana, manifestando que: 

• El nivel gerencial, en cuanto a la valoración de las recompensas, califica a las 

económicas como poco atractivas y las no-económicas como atractivas; confirmando 

la hipótesis de la investigación. 

• El nivel obrero en cuanto a la valoración de las recompensas, califica a las económicas 

como poco atractivas y las no-económicas como atractivas; rechazando así la hipótesis 

de la investigación. 

• El nivel gerencial considera que ante un mayor nivel de esfuerzo es poco probable que 

ambas recompensas se vean modificadas, ante la cual se rechaza la hipótesis de la 

investigación. 

• El nivel obrero considera que ante un mayor nivel de esfuerzo es poco probable que las 

recompensas no económicas aumenten y las económicas es probable que crezcan; por 

lo cual se acepta la hipótesis de la investigación. 

 

En síntesis se puede decir que a pesar de que existen diferencias de nivel, ambos 

coinciden en la valoración de las recompensas y en la probabilidad de que las recompensas 

dependan del esfuerzo. 

Con el fin de corroborar y justificar los resultados se decide realizar unas entrevistas 

personales a un número reducido de ambas poblaciones, lo cual no fue posible, porque la 

empresa no lo permitió, entonces se decidió apoyar el análisis en investigaciones teóricas 

efectuadas en Venezuela. 

Se escogieron para ser analizados los estudios realizados por: Elena Granell, Manuel 

Barroso, Romero García y Carmen Teresa Flores, en todos se observo que los resultados se  
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asemejan con los de esta investigación, al expresar que el venezolano se siente mas motivado 

por las recompensas no-económicas. 

En cuanto a la creencia que tienen sobre que sus recompensas van a depender del nivel 

de esfuerzo, estás por ser expectativas subjetivas están sujetas, según Lawler, a: características 

de la situación, experiencias previas, la autoestima que tenga cada persona y su percepción, es 

por ello que la tendencia de las respuestas son similares debido a que todos pertenecen a una 

misma organización, y están sujetos a incentivos iguales. 

Para los venezolanos el trabajo es sinónimo de “maldición, castigo del pecado. No una 

necesidad como cualquier otra. Toda esta distorsión supone... para el trabajador un permanente 

estado de insatisfacción, frustración, impotencia y rabia” (Barroso, 1995, p.49), Romero añade 

que “la actitud del venezolano hacia el trabajo ha estado influenciada por las relaciones 

interraciales durante la colonia. El trabajo como actividad rutinaria, planificada, carecía de 

significado para los indígenas y no teniéndolo era lógico que se resistieran a trabajar para 

otros” (Flores, 1994, p.116), es por ello que no ve el trabajo como lo más importante sino que 

le da mayor prioridad a las relaciones sociales y familiares, en consecuencia sólo vinculara el 

trabajo con satisfacción cuando este presente esta relación, “equilibrar la vida familiar y 

personal con el trabajo pareciera ser la tendencia predominante” (Granell, 1997, p.60). 

Tanto el nivel obrero como el gerencial “no se guía(n) esencialmente por el dinero o el 

logro de bienes materiales. Los ingresos no son el incentivo más poderoso” (Granell, 1997, 

p.59), es por ello que el motivarlos se logra más fácilmente a través de mecanismos 

informarles como respeto, atención, confianza, compañerismo, y el miedo, especialmente en el 

caso de los obreros de bajo nivel.   

Con respecto al esfuerzo los estudios indican que los venezolanos son capaces de 

aumentarlo no a cambio de incentivos económicos sino a través de recompensas intrínsecas al 

trabajo, como reconocimiento y valoración, además el venezolano no tiende a mantener el 

esfuerzo por tiempos prolongados sino que “las metas que exigen esfuerzo y son bien 

recompensadas son sustituidas por otras más fáciles y de recompensa inmediata” (Romero, 

1985, p.62), esto se justifica en el hecho de que el manejo que posee del tiempo es inadecuado, 

ineficiente e improductivo. 

Este comportamiento hacia el trabajo, en gran parte también se debe a que “la actitud 

del trabajador podría interpretarse como el reflejo del estilo de sus superiores, de las políticas 
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y prácticas de la organización” (Granell, 1997, p.63), es decir, se están aplicando de manera 

ineficaz los sistemas de incentivos, centrándolos sólo en la parte económica y no en las 

necesidades reales de sus empleados, tal como ocurre en el caso de la empresa estudiada, en la 

cual los sujetos valoran más las recompensas no-económicas, pero saben que ante un mayor 

nivel de esfuerzo el sistema de compensación les responderá con recompensas económicas. 

Una forma de mejorar las carencias antes mencionadas, es implantando un estilo 

gerencial participativo, que fomente la creación de grupos de trabajo, mayor autonomía y 

establecimiento de metas desafiantes con su consecuente reconocimiento a través de 

premiaciones.   

Algunas teorías de la motivación que se pueden destacar por apoyar los resultados 

obtenidos en esta investigación, son las teorías de las relaciones humanas, de Elton Mayo 

(1929 y 1937), el cual concluye que unas buenas relaciones humanas motiva más a los 

empleados que las compensaciones financieras; y por otro lado se encuentra Herzberg (1959), 

con su teoría de la motivación-higiene, concluyendo que los factores intrínsecos están 

relacionados con la satisfacción en el trabajo y los factores extrínsecos se asocian a situaciones 

de insatisfacción. 

Además si se toma en cuenta la teoría de las necesidades aprendidas de McClelland, en 

donde se menciona que existen tres tipos de motivaciones: al logro, al poder y a la afiliación, y 

una sobresaldrá dependiendo de la cultura de la sociedad, se puede mencionar que en el caso 

de Venezuela existe una baja motivación al logro en relación con otros países, esto “ha sido 

señalado por McClelland (1976) y confirmado por otros trabajos realizados por expertos en 

psicología social” (Granell, 1997, p.64); y una alta motivación al poder y a la afiliación, lo 

cual hace que lo más importantes en el trabajo sean las relaciones interpersonales, como en el 

caso de la población de estudio en el cual el compañerismo siempre fue uno de los indicadores 

más valorado. 

Por todo lo expuesto se puede decir que la motivación en el trabajo está estrechamente 

relacionada con la cultura en donde se ubica la empresa, es por ello que los sistemas de 

incentivos deben basarse en los diagnósticos organizacionales, sólo de esta forma lograran 

aumentar la motivación y la productividad. 
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CONCLUSIONES 

 

Una vez finalizada la investigación se puede concluir sobre la base de los resultados 

que: 

• Ambos niveles, obrero y gerencial, otorgan mayor valor a las recompensas no-

económicas. 

• Tanto el nivel gerencial como el nivel obrero consideran que al aumentar su esfuerzo 

recibirán recompensas económicas. 

• El nivel gerencial evalúa las recompensas económicas como poco atractivas y las no-

económicas como atractivas. 

• Las recompensas económicas fueron valoradas por el nivel obrero como poco 

atractivas y las no-económicas como atractivas. 

• Ante un mayor nivel de esfuerzo el nivel gerencial considera que es poco probable que 

ambas recompensas se vean modificadas. 

• El nivel obrero cree que ante un mayor nivel de esfuerzo es poco probable que las 

recompensas no económicas aumenten y las económicas es probable que mejoren. 

 

Reflexionando todo lo expuesto se puede decir que la conclusión más importante a la cual 

llega este proyecto es considerar que para mantener un nivel de motivación alto las empresas 

deben elaborar paquetes de compensación flexibles y adaptados a las necesidades de su 

personal. 

En el caso de la organización de estudio, esta deberá mejorar su plan de incentivo, 

aumentando las recompensas no-económicas, que al ser las más valoradas por el personal, este 

se va a esforzar más en obtenerlas, logrando así aumentar el desempeño, la productividad y la 

satisfacción de los empleados.  
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RECOMENDACIONES 

 

• Debido a que esta investigación se basó en el método científico y por ende sus 

resultados pueden ser generalizados a otras organizaciones que posean los diferentes 

niveles, se puede proponer la aplicación de la misma en empresas de otro o igual ramo, 

para así poder aumentar la población de estudio y la confiabilidad de los datos, 

logrando realizar un estudio en el cual se pueda reflejar la conducta del venezolano 

hacia el trabajo. 

 

• En vista que los resultados obtenidos sólo fueron apoyados en investigaciones teóricas 

principalmente realizados en Venezuela se sugiere la realización de entrevistas 

personales, con el fin de indagar y verificar la información recabada en el lugar de 

estudio. 
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