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RESUMEN

La presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacién entre
las categorias de compensacién total y los niveles de motivacion de los
empleados de en una entidad bancaria del area metropolitana de Caracas durante
el afio 2009.

Para llevar adelante dicho objetivo de investigacion, se utilizara como base
la teoria de las expectativas de Victor Vroom; por medio de la cual se medira la
motivacion de los individuos a través de sus tres dimensiones: la expectativa,
valencia e instrumentalidad. Para la variable compensacioén total, se tomara en
cuenta sus dimensiones financiera directa e indirecta.

El tipo de estudio corresponde al descriptivo ya que las variables se
observaran tal cual se dan en a realidad; el disefio de investigacion resulta ser de
tipo no experimental. A su vez, esta enfocado bajo un estudio de caso porque el
mismo permite puntualizar coincidencias de patrones debido a la relacién
sistematica entre las variables y su capacidad explicativa.

Se utilizara la entrevista como método para la recoleccion de la informacién
relacionada con la variable: compensacion total. La misma se le realizara a los
integrantes de la Gerencia de Sistemas Retributivos de la entidad bancaria.
Adicionalmente se utilizara un Cuestionario de las Expectativas para medir la
variable motivacién que permitira medir la reaccion de los individuos a estudiar
ante las dimensiones que conforman la variable motivacion.

Como aporte de esta investigacion, se pretende comprender como los
factores de compensacion total pueden causar efectos motivacionales en las
personas, en tal sentido, se espera que los resultados de esta investigacion
contribuyan a explicar si la compensacion financiera directa e indirecta resulta ser

un elemento clave en la medicion de la motivacion del recurso humano.

Palabras _Clave: Motivacion, Expectativas, Valencia, Instrumentalidad,

Compensacion Financiera Directa e Indirecta, Estudio de Caso.
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INTRODUCCION

El mundo laboral siempre se ha caracterizado por ser competitivo y estar en la
constante blisqueda de la excelencia, lo que quiere decir que cada vez mas las
empresas se preocupan por cumplir con sus objetivos con un alto nivel de
productividad siendo necesario la actuacion competente de su recurso humano. En
este contexto, las empresas se han dedicado a estudiar y reflexionar sobre los
factores que influyen en el desarrollo y en el desempeio de sus trabajadores, no
siendo menos importante el tema de la motivacién, considerada como un elemento
clave en el progreso personal y profesional de los mismos, lo que resulta ser
provechoso para el avance y la mejora de las mismas empresas. La motivacion es un
concepto que ha sido desarrollado a lo largo del tiempo a través de diferentes
teorias, como producto de las investigaciones de autores como Victor Vroom (1964)

y su Teoria de las Expectativas, entre otros.

Por otra parte, otro elemento a destacar que influye directamente en la vida de
los trabajadores y que forma parte de las condiciones de trabajo establecidas y
ofrecidas por las empresas, es el salario y los componentes que conforman dicha
remuneracion. Como bien se sabe, la remuneracion salarial es un aspecto importante
en la vida de cualquier trabajador y determinante para que, entre otras cosas, una
empresa llegue a ser competitiva dentro del mercado laboral. Dicha competitividad se
logra gracias a la rentabilidad y a la optimizacién de los procesos internos de cada
una de ellas, alcanzadas gracias a la labor desempenada por cada uno de sus
integrantes, a quienes se les deberian ofrecer las condiciones adecuadas para
establecer la conexion y la identificacion conveniente y oportuna entre trabajador y
empresa. Y es que el salario es un tema importante para cualquier empresa desde
todo punto de vista, entre otras cosas, porque puede resultar ser un medio que

permite motivar a sus trabajadores; de alli la trascendencia del estudio y analisis de
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la influencia de los componentes de la remuneraciéon salarial en la conducta del
trabajador.

En fin, en la medida en que las organizaciones reconozcan la importancia de
la motivacion, ya que permite canalizar el esfuerzo, la energia y el buen desempefio
de los trabajadores en sus actividades diarias, lo que conlleva al logro de los
objetivos organizacionales y lo que a su vez hace de la empresa productiva y
rentable; y que posiblemente los componentes de la remuneracion salarial sean
capaces de provocar un nivel especifico de motivacion en los trabajadores, lograran
encauzar sus esfuerzos para el desarrollo de estrategias a través de las cuales se

obtenga el mayor provecho de su recurso esencial como lo es el capital humano.

Por todo lo antes mencionado, resulta interesante examinar y entender como
los componentes de la remuneracién salarial se relacionan con la motivacion de
empleados, punto de partida para la elaboracién de la presente investigaciéon que se
llevara a cabo en una entidad bancaria de la zona metropolitana de caracas.

El presente proyecto consta de varios capitulos que estan organizados de la
siguiente manera:

En el capitulo | se presenta la formulacion del problema de investigacion, en
donde se describe las motivaciones para llevar a cabo dicha evaluacion; los objetivos

a realizar asi como su justificacion y la viabilidad del mismo.

En el capitulo Il se desarrolla el marco referencial, es decir, los aspectos mas
importantes que conforman el lugar donde se va a llevara a cabo la investigacion. En
este caso se trata de una entidad bancaria de la zona metropolitana de caracas.

En el capitulo Ill se desarrollan las referencias tedricas, los conceptos y las

definiciones que dan soporte al planteamiento del problema.
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En el capitulo IV se presenta la metodologia mas apropiada para llevar a cabo
la investigacién. En este capitulo se desarrollan los aspectos tipo de estudio, disefio
de investigacioén, poblacion, unidad de analisis y el calculo de la muestra. Paso
seguido se definen las variables y la operacionalizacién. Por ultimo, se describe el

instrumento que sirvid para la recoleccion de datos, su validacién y confiabilidad.

El capitulo V esta dedicado al analisis de los resultados obtenidos mediante el
uso de términos estadisticos, graficos y tablas a partir de los cuales se establecen las
conclusiones respectivas contrastando los resultados obtenidos con los objetivos de

la investigacion.

Por ultimo, en el capitulo VI se consideran las recomendaciones para futuras
investigaciones y las limitaciones encontradas a lo largo de la elaboraciéon del
proyecto.

De igual manera se colocaran los elementos necesarios para justificar lo aqui

expresado tales como bibliografia y los anexos.



CAPITULO |
FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema.

Una organizacién se puede definir como un sistema, una estructuracion de
relaciones y la coordinacion de actividades de un conjunto de personas que
desempeinan una variedad de funciones en pro de los objetivos establecidos por la
misma para la produccién y el alto desemperfio dentro de un mercado en el cual se
busca ser competitivo (Kinicki y Kreitner, 2003)

Por otro lado, se puede definir “como dos o mas personas que trabajan en
colaboracién y en conjunto dentro de unos limites identificables para alcanzar un
meta u objetivo comun” (Hodge, Anthony y Gales, 2003, p.11).

Estas definiciones tienen en comtun, la necesidad de cooperacion que debe privar
entre sus miembros con el fin de que las mismas alcancen niveles maximos de
eficacia en el logro de sus propésitos. En concordancia con esto, se puede afirmar
que el éxito o fracaso de éstas se obtendra producto del como se desarrollen los
prooeso's internos, las personas se adapten a sus normas, se identifiquen con sus

objetivos y satisfagan sus necesidades asegurando asi su permanencia en ésta.

Existe una variedad de organizaciones, a saber, empresas de consumo masivo,
de telecomunicaciones, textiles y consultoria, entre otras, las cuales poseen
caracteristicas propias concebidas y cohesionadas para la consecucion de la visién,
misién y objetivos relativos a su negocio. Tal es el caso de las entidades que

conforman el sistema bancario.
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Entendiendo por éste: “el conjunto de instituciones que permiten el desarrollo de
todas aquellas transacciones entre las personas, empresas y organizaciones que
impliquen el uso del dinero” (Baumol, 1972, p.98). En Venezuela existen un total de
treinta y tres (33) instituciones financieras que se dividen en privadas y publicas
(SUDEBAN, 2009). Cada una de éstas, esta conformada internamente de manera
distinta en cuanto a aspectos relativos al legal, la organizacién del trabajo, evaluaciéon
del desempefio y la remuneracién, entre otras.

Cabe resaltar que el sistema financiero venezolano desde el afio 1994 hasta 2007
sufri6 una serie de cambios producto de la intensificacion de los procesos de
globalizacion bancario que empujaron al sector hacia una fase denominada fusiones,
entendida como la unién de dos o0 mas empresas, anteriormente independientes, en
una sola organizaciéon (Gonzalez, Bracho, Alvarez, 2007). En tal sentido, es menester
resaltar que estos cambios suscitaron la necesidad de mejorar la calidad del servicio
bancario, asi como la mayor captaciéon de clientes teniendo como objetivo la
maximizacion de la competitividad en el mercado financiero. Para ello requirieron
reestructurar aspectos tales como los canales de comunicacion, la cultura, el disefio,
la estructura y la tecnologia organizativa. Derivado de ello surge la necesidad de
dividir la mano de obra y de coordinar los diversos departamentos, unidades de
trabajo o grupos, con el fin de determinar las nuevas formas con las cuales se va a
empezar a reproducir el capital y en que se van a empezar a ofrecer los nuevos

productos bancarios.

Un resultado de este entorno dinamico, es la modificacion de las filosofias de
retribucion, de pagar por un puesto o titulo especifico a remunerar a los empleados
con base en sus aportaciones al éxito de la organizacion. Por tanto es preciso
personalizar un programa de compensaciones de acuerdo con las necesidades de la
organizacion y de los empleados y, que sirva para motivar al empleado para producir.
Y, es que la remuneraciéon es una consideracion importante en la administracion de
recursos humanos, ya que la distribucion de la misma entre los empleados, envia un

mensaje sobre lo que se considera importante dentro de la organizacion y las
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actividades que se intenta fomentar. De igual forma, los empleados desean sistemas
de compensacion que sean transparentes y se consideren justos y proporcionales
con sus habilidades y expectativas (Bohlander, Snell y Sherman, 2004).

Por estas razones, cada una de estas nacientes instituciones financieras se
vieron en la necesidad de elaborar un plan estratégico de desarrollo y politicas que
darian pie a la definicion de los sistemas de compensacion que cumplieran con

dichas caracteristicas (Gonzalez, et al, 2007).

La compensacion total se refiere a las maneras en que son recompensados los
empleados por el trabajo realizado o los servicios prestados; ésta se divide en
financiera directa e indirecta. Las compensaciones de caracter financiero son
directas cuando el empleado recibe el pago de su trabajo en forma de sueldos,
primas y comisiones; e indirectas cuando reciben toda clase de recompensas y/o

beneficios como vacaciones y seguros (Morales y Velandia, 1999).

Hoy en dia, la compensacién total en el sector bancario venezolano esta
enmarcada bajo un salario base y prestaciones econdémicas fijas y variables con
base en la productividad individual, a diferencia de su conformacion anterior al
proceso de fusién en general, donde el salario base y las reivindicaciones salariales
como pago de transporte y horas extras, eran las que definian a la misma (Gonzalez,
et al, 2007).

En este sentido, las organizaciones sea cual sea su negocio, definiran y
estableceran las estrategias a desarrollar para lograr que sus trabajadores se sientan
identificados con su lugar de trabajo y con las funciones que realiza. Si bien se hace
referencia especifica a los sistemas de recompensa, es alli donde las mismas
organizaciones buscaran crear aquellos sistemas que sean equitativos ya que busca
como resultado que el trabajador se sienta atraido por el empleo y que esté motivado

a realizarlo bien. (Ivancevich, Lorenzi y Skinner, 2000).
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Por lo tanto, las practicas fomentadas para confeccionar un sistema salarial
dentro de una organizacion cualquiera deben estar de la mano con la preocupacién
por mantener incentivados a los trabajadores que conforman a la misma, ya que el
modo en que los empleados perciben la compensacion puede ser un factor
importante para determinar el valor motivacional de ésta (Bohlander, et al, 2004).
Katz y Kahn (1989) expresan claramente esta relacién recompensa — motivacion,
donde las acciones se vuelven instrumentos para lograr recompensas especificas
(Katz y Kahn, 1989).

La motivacion es un concepto que puede ser utilizado en diferentes contextos,
situaciones y con distintos sentidos. Es un fenébmeno complejo al cual se puede
observar desde diferentes perspectivas. La motivacion es y seguira siendo una de las
principales causas para el cumplimiento de objetivos tanto personales como
laborales. Motivacién se puede definir como “el impulso que predispone al individuo a
realizar ciertas acciones para alcanzar ciertos fines” (Gispert, 1998, p.1102). Con
base en el interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo, la
motivacion se puede definir como “la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos
para alcanzar les metas organizacionales, condicionada por la capacidad de esfuerzo
para satisfacer alguna necesidad individual." (Steers, Modwday, Shapiro, 2004,
p.206). Y es que existen diversas teorias que compiten por explicar el fenémeno de
la motivacion en el trabajo; y en una revision de las mismas se destacan dos grandes
grupos: Las teorias de contenido (principales autores McClelland (1961), Masiow
(1954) y Herzberg (1959) y, las teorias de proceso (principales representantes
Adams (1963), Locke (1968) y Vroom (1964).

Cabe destacar que las teorias de contenido conformaron grandes modelos de
motivacibn humana. No obstante, dichos estudios sugieren planteamientos bastante
abstractos que poseen dificultades a la hora de obtener referentes empiricos
(Steers, et al, 2004). Por esta razén es importante estudiar la motivacién laboral a
partir de un modelo teérico que represente la realidad de la explicacion de la
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motivacion de los empleados y que sea capaz de permitir el estudio de sus variables
explicativas de forma empirica.

Y es que, bajo esta perspectiva una de las explicaciones de la motivacion
aceptadas mas ampliamente es la teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964),
| afirma que la fuerza a actuar de una manera determinada depende de (a
‘“magnitud de la expectativa de que el acto esté seguido por un resultado
determinado y de lo atractivo de ese resultado para el individuo” (Steers, et al, 2004,
p. 210). En otras palabras la teoria de las expectativas formula que un empleado se
‘motiva para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo llevara a
una buena evaluacion de desempefio, y una buena evaluacion dara lugar a
recompensas organizacionales como bonificaciones, incrementos salariales, etc, lo
que provocara una satisfaccion en las metas personales del empleado. En cuanto a
investigaciones previas tenemos que: en los hallazgos encontrados en el estudio por
Brandt y Rincon (2007) en su tesis: Motivacion de los pasantes de relaciones
industriales segun la teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964), donde se
afirma que la instrumentalidad, valencia y expectativas corresponden con altos
niveles de puntuacion del total obtenido corresponde con una fuerte motivacion
laboral en la escala de motivacion de los estudiantes, que se ve explicada por la

relacion contingente que perciben entre el esfuerzo y su trabajo realizado y la

probabilidad de recibir recompensas; por lo que el 66,3% de la muestra considera
que casi siempre existe una relacion directa entre el esfuerzo y la recompensa
recibida. De ahi la importancia de la teoria de las expectativas que contempla el
concepto del valor de las recompensas asociado a criterios particulares de cada
trabajador lo que pudiera conformar un inicio para conocer la valoracion dada a la
compensacion y su incidencia en el nivel de motivacion de los mismos trabajadores a
través de los tres factores que establecioé Victor Vroom (1964), que resultan ser la
valencia (esfuerzo), la expectativa (desempefio) y la instrumentalidad (pago,
promocion).
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Sin embargo, no estd de menos mencionar que la mayoria de los autores
(McClelland, Maslow, Herzberg, entre otros) con base a sus estudios realizados,
lograron acercarse a una definiciéon de motivacién a través de factores distintos por lo
que se podria afirmar que el estudio de la motivacién sigue teniendo un alto grado de
valor ya que a cada persona le motiva algo diferente; debido a esto se puede
considerar que la motivacion es el motor impulsor de toda actividad humana (Steers,
et al, 2004).

Durante el proceso de fusion bancaria que prevalecié durante el periodo 1994 -
2007, surgieron los denominados bancos universales que se caracterizan por realizar
todas las operaciones que pueden efectuar los bancos e instituciones financieras
especializadas como bancos comerciales, hipotecarios y de inversién asi como
fondos de mercado monetario (Sudeban, 2009). La entidad bancaria localizada en la
zona metropolitana de caracas, que sera sujeta de estudio, pertenece al listado de
bancos universales que se originaron durante el proceso de fusion anteriormente
mencionado. Actualmente, se encuentra entre los diez (10) bancos mas grandes del
pais, razén por la cual se podria inferir que su estructura organizativa esta de la
mano con la consecucidbn de sus objetivos organizacionales y a su vez, en
correspondencia con sus estrategias salariales capaces de retener y mantener
motivados a sus empleados, causa principal del buen desempefio del banco lo que
hace posible su vision de “ser reconocidos como una institucion financiera
innovadora... que contribuye al desarrollo y bienestar de sus trabajadores”.

En dicha entidad bancaria, laboran 2.457 empleados integrados en los cinco (5)
niveles jerarquicos que definen la estructura organizativa del banco. A su vez, existen
cinco (5) categorias de compensacién total las cuales estan integradas por
elementos financieros directos e indirectos. Es relevante mencionar que a cada nivel
jerarquico le corresponde una categoria de compensacion distinta, lo que quiere
decir que hay una diferencia entre los elementos financieros directos e indirectos
entre cada categoria y, que estos a su vez pueden incidir en un grado mayor o menor
en la motivacién de los empleados; ya que las razones por las cuales alguien se
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puede sentir motivado a realizar alguna actividad no seran las mismas que puedan
motivar a otra persona distinta (Steers, et al, 2004).

Finalmente, al considerar la Teoria de las Expectativas y en concordancia con las
creencias fundamentales de la entidad bancaria relacionadas con la contribucion al
desarrollo y bienestar de sus trabajadores; surge la inquietud de conocer cémo los
elementos que integran la compensacion financiera directa e indirecta inciden en los
niveles de motivacion de los empleados que representan cada uno de los cinco
niveles jerarquicos del banco. Unido al hecho de que no se ha evaluado desde el
interior de la organizacion dicha situacion.

Para esto, se estimo abordar la problematica a través del estudio de caso, ya que
es considerado exhaustivo y riguroso, sirve como herramienta para el descubrimiento
de explicaciones causales, permite puntualizar coincidencias de patrones debido a la
relacién sistematica entre variables y su capacidad explicativa en manos de la
gerencia de recursos humanos se transformaria en un arma operativa capaz de
introducir nuevas estrategias organizacionales. Por otra parte, es relevante
considerar que si bien se conoce que entre las caracteristicas de los estudios de
caso estan, su no representatividad de la muestra y la no generalizacion de los
hallazgos a toda la poblaciéon de casos similares, también considera cuan plausible
es el grado l6gico del analisis entre las variables a estudiar identificando y verificando
sus mecanismos causales, que ayudaria a fortalecer el razonamiento explicativo de
la situacion.(Yacuzzi, 2007).

Todo lo anteriormente expuesto lleva a plantear la siguiente interrogante: ;Cémo
los factores que integran las categorias de compensacion total se relacionan
con el nivel de motivacion de los empleados de una entidad bancaria de la zona
metropolitana de Caracas segun la valencia, expectativa e instrumentalidad?

Por ultimo, la presente investigacion pretende hacer entender que es necesario
comprender las compensaciones y sus efectos motivacionales en las personas,

como antecedente causal del fomento de desempefios laborales alineados con las
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metas organizacionales y la satisfaccion de las personas. El banco debera
preocuparse por asegurar el aporte de los esfuerzos individuales de sus miembros y
tal vez una forma de lograrlo es haciendo hincapié en la motivacion; punto que
pudiera ser considerado para otras organizaciones independientemente del negocio

gue posean ya que cada una de ellas se valen de su recurso humano.

En fin, los resultados de esta investigacion podrian dar pie a la afirmacién de que
un elemento clave a la hora de buscar la maxima motivacion del talento humano del
banco o de una empresa, podria resultar ser los componentes de la compensacion
total.

En este orden de ideas y en relacién al planteamiento realizado se desprenden
una serie de inquietudes las cuales se intentan dilucidar en el transcurso o al final de
la investigacion, las cuales estan orientadas hacia:

¢ Cudl es el grado de relacién entre la compensacion total y el nivel de motivacion
de los trabajadores?

¢ Qué valor le asigna la fuerza laboral a los elementos financieros directos e
indirectos que conforman la compensacion total?

¢ Existen diferencias entre los niveles de motivacion de cada nivel jerarquico? De
ser asi, ¢cuales son los elementos generadores de dicha tendencia?

¢Cual de las dos dimensiones que definen a la compensacion total resulta mas
atractivo para los empleados?



1.20bjetivos

Objetivo General: Determinar la relacion de los factores que integran las categorias

de compensacion total en el nivel de motivacién de los empleados de una entidad

bancaria de la zona metropolitana de Caracas, segun la Teoria de las Expectativas
de Victor Vroom (1964).

Objetivos Especificos:

Identificar el grado de relaciéon de los elementos financieros directos que
integran las categorias de compensacion total y la expectativa al ejecutar las
actividades laborales.
Identificar el grado de relacion de los elementos financieros directos que
integran las categorias de compensacion total y la valencia de ejecutar las
actividades laborales.
Identificar el grado de relacién de los elementos financieros indirectos que
integran las categorias de compensacion total y la valencia al ejecutar las
actividades laborales.
Identificar el grado de relacion de los elementos financieros indirectos que
integran las categorias de compensacion total y la expectativa de ejecutar las
actividades laborales.
Analizar el grado de relacion entre los elementos financieros directos e

indirectos de la compensacion total y la motivacién.
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CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL

2.1 ldentificacion de la Empresa

La presente investigacion se llevara a cabo en una institucion financiera
ubicada en la zona metropolitana de Caracas.

2.2 Historia

La institucion financiera nace el 12 de febrero de 1954 y comienza sus
operaciones en la ciudad de Puerto Cabello, estado Carabobo, el 3 de noviembre del

mismo afio.

Y es el 3 de Julio de 1958 cuando sus fundadores, como resultado de su
acertada gerencia lograron traspasar las fronteras regionales y abren la primera
oficina en Caracas.

Su larga trayectoria le permitidé desarrollar otras iniciativas como crear en el
afio de 1989 la Sociedad Financiera, con un capital de 100 millones de bolivares,
para impulsar el desarrollo de proyectos de envergadura.

En el afio 1997 la entidad bancaria se fusiona con el Banco de Inversiones y
con el Fondo de Activos Liquidos y se convierte en Banco Universal.

En ese mismo afno, dicha institucion realiza una asociacion estratégica con el
Scotiabank, banco canadiense de amplia trayectoria en el ambito financiero
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internacional y firma un acuerdo de corresponsalia e intercambio comercial con

Caixa de Galicia, iniciando asi su expansion internacional.

Las iniciativas para mantenerse como un banco de vanguardia contintan en el
afio 2000 con la creacién del Defensor del Cliente, Banco Universal, un servicio
especial y unico en el pais que procura que las relaciones entre el Cliente y el Banco
se desarrollen en todo momento de conformidad con principios éticos, la buena fe, la
equidad, la justicia y la confianza.

El sentido conservador adoptado por el banco y su acertada gestion de
negocio le permiti6 celebrar su aniversario niumero 50 en el afo 2004, lo cual

demuestra la confianza en Venezuela y compromiso social de la Institucion.

Para el afo 2006, la entidad bancaria cambia su identidad corporativa y con
ella comienza una nueva etapa de evolucién que apalanca su plan de negocios y
apunta hacia un nuevo posicionamiento de marca. Esta nueva imagen corporativa es
el resultado de un largo proceso evolutivo que nos identifica como un banco
accesible, agil, flexible e innovador, porque nos dedicamos con pasion a conocer y

satisfacer las necesidades de nuestros clientes.

2.3 Mision.

Estamos en el negocio de intermediacién y distribucion de soluciones
financieras integrales, para satisfacer oportunamente las necesidades y expectativas
de nuestros clientes, construyendo relaciones cercanas y duraderas que generan

afinidad y lealtad con la organizacion.

2.4 Vision.

Ser reconocidos como una institucion financiera innovadora, sélida y confiable,

comprometida con la excelencia y el alto desempefo, lugar de referencia para
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trabajar y crecer, que contribuye al desarrollo y bienestar de los trabajadores y del
pais.

2.5 Valores.

Vocacion de Servicio

Tenemos la mejor disposicidn para cuidar los intereses y satisfacer las
necesidades de nuestros clientes y comparneros de trabajo, para lo cual buscamos

crear relaciones cercanas y permanentes.

Espiritu de Equipo

Nos comprometemos de manera conjunta para lograr las metas empresariales
y sociales. A través de la comunion de creencias, valores y propositos formamos
parte de una gran familia en la que reinan actitudes de apoyo mutuo,
compenetracién, generosidad y lealtad.

Excelencia
Desarrollamos y mejoramos de manera continua los procesos para incorporar
las mejores practicas de negocio y consolidar una organizacion de alto desemperio,

basada en calidad, agilidad, flexibilidad y eficiencia.

Creatividad e Innovacion

Fomentamos la generacion de ideas y propiciamos espacios para la
reinvencion constante de la organizacion en procura de alcanzar nuestra mision y
vision.



24

Reconocimiento

Valoramos el aporte individual y colectivo de nuestro capital humano, cuyos
conocimientos, habilidades y conductas construyen dia a dia el éxito permanente de
la Institucion.

Respeto

Basamos nuestras relaciones internas y externas en un trato equitativo, justo,
considerado y respetuoso de la individualidad y de los derechos de los demas.

Confianza

Fomentamos relaciones fundamentadas en la integridad de nuestra gente, en
la transparencia de nuestras practicas de negocio, en la solidez de nuestra institucion
y en la puesta en accioén de valores como la equidad, la honestidad y la solidaridad.

Buscamos siempre construir alianzas de beneficio mutuo.

Crecimiento personal y profesional

Valoramos y promovemos las oportunidades de desarrollo y satisfaccion
personal, mediante la generacion de espacios y actividades que permitan a nuestra
gente desplegar todo su potencial humano y profesional.

Transparencia

Actuamos con altos estandares éticos enmarcados en un modelo de Gobierno
Corporativo, que nos permite dejar a la vista nuestras acciones y resultados.
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Responsabilidad Social

Somos un banco comprometido con el desarrollo sostenible del pais,
expresado a través del equilibrio entre el crecimiento econémico, el bienestar social y
la proteccion del medio ambiente. Apoyamos las iniciativas sociales, educativas y
culturales de las comunidades y procuramos el bienestar de nuestros trabajadores.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

3.1. La motivacion.

La palabra motivacion, ha despertado un gran interés en las organizaciones.
Un factor importante para estas es la productividad; y la motivacion juega un papel
importante para conocer que lleva a unas personas a ser mas productivas que otras
en el trabajo Lussier y Achua (2002) definen motivacion como todo lo que influye en

el comportamiento de un individuo para conseguir cierto resultado.

Las caracteristicas de las personas son importantes y sus necesidades varian
de individuo a individuo generando asi distintos patrones de comportamiento que no
es posible comprender sin un minimo conocimiento de motivacion, conociendo como
motivacion a “todo aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera” (Chiavenato, 2000, p. 68). Cuando un individuo actia por fuerzas
intrinsecas, como curiosidad, miedo, se dice que la motivacién esta auto-regulada.
Cuando lo motivan fuerzas extrinsecas como dinero, halagos, se dice que la
motivacion esta regulada.

3.2 La motivacion en la empresa

El éxito de una organizacion se pueden asegurar a través potencial de sus
empleados, segun Martinez (2003), mantener el rendimiento de la organizacion y de
su personal son dos aspectos fundamentales de la organizacién, por lo tanto para
gue la motivacién de los empleados tenga éxito, se necesita que los intereses de los
individuos y de la organizacién coincidan.
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“La motivacion laboral es aquella energia interna que impulsa a los hombres a
trabajar” (Velaz, 1996, p.26), para destacar el potencial de un empleado, las
organizaciones se han dado cuenta que deben alejarse de los antiguos métodos
control y acercarse a “aconsejar y acordar’.

La motivacion para trabajar en una empresa puede ser interpretada de dos
maneras, la primera es con respecto al individuo y al interés que este puede llegar a
tener para pertenecer a una empresa que le proporcione un puesto de trabajo o la
decision de “pertenecer’. El segundo tiene que ver con el empleo, que una vez
logrado, puede hacer que el individuo pueda colaborar con la tarea que le
corresponde o la decision de “producir” (Velaz, 1996).

Un individuo que labora en una organizacion y no se encuentre satisfecho,
podra actuar de tres distintas maneras que dependera de su capacidad de tomar
decisiones, este podria adaptarse a la situacion, podria decidir quedarse en la
empresa bajo un equilibrio entre su satisfaccion y el esfuerzo que le exige el puesto o

podria tomar la medida mas radical y abandonar la empresa.

3.3 Teorias de la motivacion

No existe una sola teoria de motivacion que tenga aceptacién Unica y
universal, mas bien, la inclinaciobn de un investigador hacia una teoria u otra va a

depender de sus preferencias y de que desea investigar.

3.3.1 Teorias de contenido de la motivacion.

Estas teorias buscan explicar y predecir el comportamiento de los empleados
de una organizacion segun el grado de motivacion que presenten. Cuando a un
empleado se le asigna una actividad que requiere del cumplimiento de ciertos
objetivos, el individuo se plantea que beneficios le traera a si mismo. Como sefiala

Lussier et al (2002), un empleado satisfecho con el trabajo que desarrolla es mas
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productivo que un empleado insatisfecho, por lo tanto si la organizaciéon desea contar
con individuos satisfechos se deben satisfacer sus necesidades.

3.3.1.1 La teoria de la jerarquia de las necesidades.

Abraham Maslow (1954), desarrollé el primer intento de clasificar las
motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre la conducta. Segun
Martinez (2003), Maslow (1954) resalta la importancia de crear un ambiente
organizacional donde el individuo pueda satisfacer sus necesidades basicas sino
llegar a satisfacer incluso sus necesidades mas elevadas en la escala de jerarquia.

En la teoria de la jerarquia de las necesidades, segun Reeve (1994) Maslow
no crea una lista de las necesidades que tenian los humanos, sino que propuso una
‘necesidad maestra” de crecimiento y realizacion que gobierna las demas
necesidades del individuo.

Maslow (1954), organiza las necesidades en funcibn de cinco niveles,
quedando mejor ilustradas como una jerarquia, que van desde las necesidades de
supervivencia que son mas fuertes, a las necesidades de crecimiento que son las
mas débiles (Reeve, 1994).

Las necesidades fisiolégicas como se muestra en la figura 1, son las mas
basicas o primarias, necesarias para el equilibrio y la supervivencia, como la respirar,
alimentarse, el sexo, el alivio. Las necesidades de seguridad, buscan la proteccion y
salvaguardar la integridad fisica del individuo, mientras que las necesidades sociales,
consiste en satisfacer las necesidades de relacion humana como la amistad, la

aceptacion y el afecto.

Las necesidades de estima, se concentran en la busqueda de necesidades
personales elevadas para llegar a la autorrealizacion, tal como el ego, la autoestima

y el reconocimiento de sus logros. Por ultimo las necesidades de autorrealizacion, es
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el nivel de necesidad mas elevado que desarrolla el maximo potencial del individuo y
se puede conseguir buscando el crecimiento, el logro y el progreso.

Figura 1. Piramide de jerarquia de las necesidades humanas, segiun
Maslow.

Necesidades

Necesidades
Primarias

Fuente: Chiavenato, I. Administracion de Recursos Humanos. Colombia: McGrawHill, 2000, p. 72.

La recomendacioén que surge a partir de la teoria de Maslow (1954), es que los
lideres de las organizaciones satisfagan las necesidades de sus empileados,
comenzando por las de orden inferior para que estas no influyan en su motivacion y
aumenten su desemperio (Lussier, et al, 2002).

3.3.1.2 La teoria bifactorial o teoria de la motivacién-higiene.

Segun Lussier et al (2002), Frederick Herzberg (1959), senala que la
motivacion depende de dos factores; combinando las necesidades de orden inferior
en una clasificacion que denomina higiene o mantenimiento, y las de orden superior
en una clasificacién que llamé motivadores o motivacionales, propone que la gente

se motiva a través de los motivadores y no por medio de los factores de higiénicos.
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Los factores de higiene o extrinsecos, provienen de fuentes externas a la
persona y al trabajo, como el salario, la seguridad, las condiciones laborales y
relaciones interpersonales, los factores motivadores o intrinsecos, reciben este
nombre debido a que la motivacion proviene del interior de la persona, estos factores

incluyen el logro, el reconocimiento, el reto y progreso (Lussier, et al, 2002).

Para Herzberg (1959), la motivacién depende de dos factores: Higiénicos y
Motivacionales. Los factores higiénicos, comprende el entorno del individuo, y que
cuando son precarios producen insatisfaccion, tales como salario, condiciones de
trabajo y comodidad, estabilidad, relaciones con los compaferos y el supervisor. Los
factores motivacionales tienen que ver con el cargo que desempefie el individuo y los
deberes que debe realizar, tales como ascensos, delegacién de responsabilidad,
simplificacién del cargo, influyendo en su productividad.; cuando son optimos, elevan
la satisfaccion y cuando son precarios provocan pérdida de satisfaccién (Chiavenato,
2000).

Los factores higiénicos que menciona Herzberg, poseen poca capacidad para
influir en el comportamiento de los individuos, estos factores higiénicos, se destinan a
evitar insatisfaccion cuando estos son 6ptimos, cuando son precarios producen
insatisfaccién y los conocemos como factores de insatisfacciéon, tales como, las
condiciones de trabajo, las politicas de la empresa, el salario, relaciones con el
supervisor, estabilidad en el cargo y con sus companeros de trabajo (Chiavenato,
2000). -

Herzberg (1959) concluyé los factores que llevan a la satisfaccion y a la no
satisfaccion son diferentes, por lo que para aumentar la motivacion en el cargo,
propone enriquecer las tareas y responsabilidades del individuo dentro de la
organizacion.

Esta teoria se ha convertido en una de las que ha tenido mayor influencia en
la motivacion en el trabajo, enfocandose en encontrar los factores que
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verdaderamente motivan al hombre en el trabajo para manipularios y dirigirlos a la
direccion que se desea.

Figura 2. Teoria Bifactorial de Herzberg.

MNinguna satisfaccion . Mayor
(neutralidad) (=) Factores motivacionales (+) satisfaccion

Mayor = - Ninguna
msatisfaccion (=) Factores higienicos (+) insatistaccion

Fuente: Chiavenato, |. Administracion de Recursos Humanos. Colombia: McGrawHill, 2000, p. 78.

‘Lo opuesto a la satisfaccion profesional no es la insatisfaccién, sino la no
satisfaccion; de igual forma, lo opuesto a la insatisfaccion es la no insatisfaccién y no
la satisfaccién” (Herzberg en Chiavenato, 2000, p. 78).

3.3.1.3 La teoria de las necesidades adquiridas.
“David McClelland (1961), propone que la gente se siente motivada por su

necesidad al logro, poder y afiliacion” (Lussier, et al, 2002, p. 82). Lleva el nombre de

teoria de necesidades adquiridas porque David McClelland no fue el primero en

estudiar las necesidades, vincula el comportamiento y la motivacion sin tomar en
cuenta las necesidades de orden inferior como las de seguridad y las fisiologicas.

McClelland (1961), sostiene que todas las personas poseen las necesidades
solo que en diferentes grados. Necesidades al logro cuando sus tareas no caigan en
la rutina, adquiriendo cada vez mayores responsabilidades. Necesidades de poder
asignandoles a los individuos metas completas y permitiéndoles participar en la toma
de decisiones y necesidades de afiliacion se asegura que trabajen en equipo y
obtengan satisfaccion con la gente que trabajan.
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En resumen, en la teoria de las necesidades de McClelland (1961) debe
motivarse a los empleados de manera diferente con base en sus necesidades
adquiridas; logro, poder y afiliacion. (Lussier, et al, 2002).

3.3.2 Teorias del proceso de la motivacion

Estos planteamientos “...se enfocan para entender los comportamientos que
elige la gente para satisfacer sus necesidades” (Lussier, et al, 2002, p.84), buscan
comprender que los individuos tienen diferentes necesidades, las modificaciones que
de estas sufren y el porqué los individuos buscan satisfacerlas.

3.3.2.1 Teorias de la equidad

Esta teoria se basa en la teoria de la motivacion propuesta por John Stacy
Adams en 1963, propone que los empleados se motivan cuando perciben que es
equitativo el insumo como esfuerzos, condicion, inteligencia, con el producto, tales
como elogios, sueldos, ascensos, etc. En este proceso, los individuos comparan sus
insumos y productos percibidos con el de otras personas que pueden ser
companeros de trabajo o empleados de otras empresas (Lussier, et al, 2002).

Para las organizaciones es importante la distribucion equitativa de salarios y
beneficios pero puede ocurrir que un empleado, estando satisfecho por su trabajo se
entere que otro devenga mas salario que el y tienen las mismas responsabilidades o
por el contrario, ganan lo mismo pero uno tiene menos responsabilidades, “cuando el
individuo percibe inequidad, tratan de reducirla disminuyendo su insumo o
aumentando su producto” (Lussier, et al, 2002, p.84). Llevar esta teoria a la practica
puede resultar dificil, ya que el investigador no siempre puede saber con quien se
estan comparando los individuos, por lo tanto es importante que las recompensas
sean equitativas, ya que cuando los individuos perciben que no son tratados con
justicia puede afectar su desempeiio. Hay que tener en cuenta que la sensacion de



33

equidad de las personas es una percepcion y que los supervisores pueden generar
inequidad si les dan algun trato especial a sus subordinados.

3.3.2.2 Teorias del establecimiento de objetivos

Esta teoria revela la relacion positiva que existe entre la motivacion y el
desempeno. A. Locke (1968) propone que la gente se siente motivada ante metas
concretas y dificiles, ya que el comportamiento de los individuos tiene un propésito
que es siempre la satisfaccion de una o varias necesidades. Esta teoria, propone
trazar objetivos que surtan efecto en los individuos y le de sentido al proposito del
trabajo.

Para que un objetivo surta efecto sobre los individuos y evitar confusiones,
cada uno debe tener un resultado unico y concreto. Segun Lussier et al (2002), los
individuos se desempenan mejor si se les asignan objetivos dificiles pero
alcanzables.

3.3.2.3 Teorias de las expectativas de Victor Vroom.

La Teoria de las Expectativas fue elaborada por el psicélogo Victor Vroom en
la década de los sesenta; la misma ha sido objeto de estudio y mejoramiento a lo
largo del tiempo por otros autores como Porter y Lawler (1968) quienes afirman que
el fundamento de este modelo se basa en cuatro (4) supuestos (Gordon, J., 1997):

- El comportamiento depende de la combinacion de las fuerzas de las
personas y del medio que lo rodea.

- Las personas toman las decisiones conscientes sobre su
comportamiento.

- Las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas.

- Las personas escogen entre distintas opciones de comportamientos.
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El autor de esta teoria reconoce las diferencias individuales y afirma que la
gente se siente motivada a medida que se da cuenta que puede cumplir una tarea
que le traera una recompensa que en si misma vale el esfuerzo realizado para
obtener esta meta. Se basa en el producto de tres factores; valencia, expectativa e
instrumentalidad (Davis y Newstrom, 2002).

Para que haya motivacion, se deben satisfacer los tres factores de la férmula
de la siguiente manera:

Expectativa x Valencia x Instrumentalidad = Motivacion

La combinacion de estos tres elementos produce la motivacion en distintos

grados, dependiendo directamente de la intensidad de los factores.

La expectativa, es la percepcion subjetiva o conviccion que posee el individuo
sobre la probabilidad de que un determinado acto sera seguido por un determinado
resultado (Davis, et al, 2002), entendiéndose como la probabilidad de que a través de
un esfuerzo determinado, se alcanzaran ciertos resultados. Se presenta en forma de
probabilidad.

Las expectativas van a depender de la percepcion o grado de conviccion que
tenga un individuo de si mismo, por lo tanto, si una persona considera que tiene la
capacidad de lograr un objetivo determinado, le asignara una expectativa alta (Davis,
et al, 2002). Si un individuo no considera que pueda cumplir los objetivos, no se
sentira motivado a intentarlo. Las expectativas son temporales y dura mientras el

individuo este interesado en alcanzar el objetivo.

Segan Davis (2002), existe la posibilidad de que frente a un “mecanismo de
refuerzo” y las experiencias anteriores del individuo, se pueda crear dichas
expectativas.
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Valencia, es el valor que un individuo le otorga a una recompensa o producto,
es decir, es el nivel de deseo que tiene el individuo para alcanzar una meta. A
medida que sea mayor este valor, mayor sera la posibilidad de motivacién de
acuerdo al valor otorgado por cada individuo a lo que considere mas importante.
Cuando una persona no quiere llegar un determinado resultado como por ejemplo
ser despedido de su trabajo, el valor o valencia que adoptara sera negativo o el valor
mas bajo posible, debido a que el empleado quiere evitar conseguir algo. Cuando el
resultado le es indiferente, como recibir pagos en dinero o en tickets de alimentacion
el valor sera bajo y cuando la persona pretende alcanzar el objetivo, como alcanzar
un ascenso, el valor que le dara sera el mas alto posible. (Davis, et al, 2002).

La valencia es unica para cada empleado, condicionada por la experiencia y
capaz de variar en el tiempo a medida que se satisfagan las necesidades o
aparezcan otras nuevas.

La instrumentalidad, es la relacion los resultados obtenidos con la
probabilidad de obtener una recompensa, a través de esta percepcion, de los
empleados van a esperar recibir lo que sienten que se merecen y que esta
recompensa corresponda al objetivo que se ha logrado. (Davis, et al, 2002).

La combinaciéon de estos tres factores produce la motivacion en diferentes
grados en los individuos, esto dependera de la intensidad con la que se presenten
los factores. En otras palabras, Victor Vroom (1964) afirma que la motivacion
depende de la distribucién de cada una de las fuerzas o de la interaccion de ellas con
lo cual, conforme aumenta cada una de las fuerzas, la motivacién también aumenta o

conforme disminuya cada fuerza, la motivacion también disminuye.

Estas interacciones pueden arrojar una variedad de resultados, algunos de los
cuales se ilustran en la Tabla N° 1.
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Tabla N°1 Combinaciones de la Expectativa, Valencia e Instrumentalidad

Situacioén Expectativa Valencia Instrumentalidad M':it%;:if'm
1 Alta Alta Alta Alta Motivacion
2 Alta Alta Baja Moderada Motivacion
3 Baja Alta Alta Moderada Motivacion
4 Baja Alta Baja Baja Motivacion

Fuente: Keith,D. y Newstrom,J. (2002). Comportamiento Humano en el Trabajo. México. McGraw Hill.
p.147

Segun Davis y Newstrom (2002), la teoria de Vroom sefiala que la motivacion
de las personas esta determinada por el valor que asignen al resultado de su
esfuerzo, multiplicado por la confianza que tienen de que sus esfuerzos contribuiran

materialmente a la consecucion de la meta.

Por otra parte, segun Halepota (2005) la teoria de las expectativas concibe
gue la motivacion depende de la percepcion que posee el individuo acerca de la
capacidad para hacer un determinado trabajo, las recompensas asociadas a su
realizacion y el valor subjetivo que se le otorga a dichas recompensas.

En fin, esta teoria ha sido utilizada para multiples investigaciones ya que se
considera un modulo que permite predecir el desempefio y las preferencias
laborales. Dependiendo de lo que una persona espere de una situacion particular se
activara.o no conductualmente para alcanzar un objetivo y, en la medida en que una
persona perciba las recompensas como significativas para él mayor sera la
probabilidad de que la conducta se encuentre motivada (Sheridan, Richards y
Slocum, 1973).

3.4 La compensacion total.

La compensaciéon es la recompensa que recibe un individuo producto de su

esfuerzo por la ejecucion de tareas organizacionales que le fueron asignadas,
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convirtiéendose en una relacion de intercambio entre las personas y la organizacién
(Chiavenato, 2000).

Se ha convertido en un elemento esencial para las organizaciones, en
especial cuando se quiere que la empresa crezca en cuanto a productividad y
competitividad, haciéndose parte de su estructura de costos de produccion, siendo

un apoyo para la gestion de las organizaciones (Morales et al, 1999).

Conocemos como compensacion total “al total de pagos que recibe un
trabajador por la prestacion de sus servicios” (Urquijo y Bonilla, 2008, p.25) o como
“... la suma de todas las remuneraciones parciales que recibe o se asigna al
trabajador” (Urquijo, et al, 2008, p.25).

Segun Chiavenato (2000), este proceso es importante para definir y estimar la
permanencia de un individuo dentro de una organizacion y para conocer el nivel de
motivacion hacia el trabajo que esta ligado a la obtencion de los objetivos
organizacionales.

Dolan y Schuler (1999), afirman que la compensacién, es uno de los procesos
mas importantes dentro de la perspectiva de la organizacién y la del individuo que
labora en ella. Adicionalmente, la compensacién es importante porque sirve para
lograr diferentes fines:

e Atraer posibles candidatos a un puesto de trabajo.

e Retener a los buenos empleados.

e Motivar a los empleados.

e Administrar los sueldos de conformidad con la normativa legal.
e Facilitar el logro de los objetivos estratégicos de la organizacion.

e Lograr una ventaja competitiva.
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A pesar de que estas recompensas pueden resultar intangibles, son
esenciales e influir en las actividades de la organizacién y los individuos.

3.4.1 Tipos de compensacion.

La tipologia mas comuin para conocer los distintos tipos de compensacion
total establece dos grandes grupos: La compensacién no financiera y la
compensacion financiera.

La compensaciéon no financiera la conforman aquellos factores que le ofrecen
al empleado un buen clima o ambiente de trabajo, buenas relaciones con sus
companeros de trabajo, prestigio, reconocimiento, estabilidad afectan la satisfaccion
del empleado importantes para él y haciéndolo sentir compensado; a simple vista
parece ser un aspecto poco relevante pero si es tomado en cuenta puede mejorar
considerablemente el clima de la organizaciéon y mantener un excelente ambiente de
trabajo que satisface al individuo.

La compensacion financiera tiene relacion con el desemperno en el trabajo,
como fue realizado y bajo que ambiente. Segin Urquijo et al (2008), implican un
costo para la organizacion porque busca mantener al personal motivado y que esto
contribuya a lograr los objetivos de la organizacion, asi como atraer a nuevos
recursos. Este costo, puede dividirse en: Directas e Indirectas.

3.4.2 La compensacion financiera directa.

La compensacién financiera directa es el pago que recibe el empleado en
forma de salario, bonos y comisiones mientras que la compensacion indirecta

incluyen los beneficios y servicios sociales que le ofrece la organizacioén al trabajador
(Chiavenato, 2000).
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Segun Morales et al (1999), las retribuciones indirectas abarcan los salarios y
sueldos base, incluidas las pagas por trabajo fuera de turno u horas extra y las
retribuciones basadas en el rendimiento del empleado. Por otra parte, la
compensacion financiera directa, en términos de remuneracion, es la primera
percepcion que recibe un individuo de una empresa desde el momento en que recibe
su primer salario, pudiendo influir en la forma en que realiza su trabajo si considera
que no esta siendo compensado como merece.

La compensacion financiera incluye todos los costos que recibe el empleado
por el tiempo trabajado o por el resultado de su trabajo, tales como el sueldo, los
bonos de todo tipo, las comisiones, los pagos por rendimiento, las asignaciones y
todo aquellos pagos que se le realicen al trabajador, relacionandose con los
beneficios materiales que se le atribuyen al empleado recibidos exclusivamente
como contraprestacion del servicio en el cargo ocupado.

3.4.2.1 El salario.

Conocemos como salario “toda retribucién que percibe una persona a cambio
de un servicio prestado con su trabajo, a otra, para alguna actividad productiva o la
realizaciéon de un servicio (Urquijo, et al, 2008).

Para Chiavenato (2000), el salario define la forma de vida de cada persona ya
que en funcion de este se encuentra su poder adquisitivo. Para las organizaciones el
salario es un costo y una inversion frente al factor de produccién mientras que para
los empleados el salario es un medio para alcanzar sus objetivos finales.

3.4.2.2 El salario base.

“El salario base es la suma que devenga el trabajador a cambio de su labor
ordinaria, sin bonificacion o primas de ninguna especie” (Urquijo, 1982, p. 245).
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“El salario base es la cantidad fija que recibe un empleado regularmente, ya
sea en forma de salario mensual o en forma de retribucion por horas” (Gémez-Mejia,
Balkin y Cardy, 1998, p.320).

El salario base se establece en funcidén de los contenidos y resultados
obtenidos en el puesto de trabajo, es el salario fundamentalmente el que sirve para el
calculo de los pagos adicionales que conforman la compensacion total del empleado.
Se sustenta en la objetividad de la valoracién de los distintos puestos de trabajo
dentro de una organizacion.

La ley organica del trabajo (1997), establece que el salario es una
contraprestacion, es decir, una relacion de cambio econémica y civilista, de caracter

obligatorio, libremente estipulable, objetivable, indiscriminatorio, directo y equitativo.

3.4.2.3 El salario anual.

El salario anual la sumatoria del salario base y bonificaciones en efectivo
otorgado a los empleados de las empresas durante el afno. En este concepto se
incluye el salario base, bono vacacional, utilidades, caja de ahorro, horas extras, etc.
la sumatoria de estos factores percibidos durante el afio de trabajo es lo que
conocemos como salario anual o paquete anual.

El salario anual sirve como base de calculo para porcentajes de aumentos
salariales, en donde el incremento va a ser en todos los elementos financieros que
recibe el empleado.

3.4.2.4 Las utilidades.

Es la participaciéon de los empleados en un porcentaje fijo de las utilidades de
la empresa. Esta regulada por la LOT (1997) que establece que las utilidades son el
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monto que las empresas deben distribuir entre todos sus trabajadores al final de su
ejercicio anual.

El articulo 174 establece que las empresas deberan distribuir entre todos sus
trabajadores por lo menos el quince por ciento (15%) de los beneficios liquidos que
hubieren obtenido al fin de su ejercicio anual.

3.4.2.5 El bono vacacional.

El bono vacacional es aquella bonificacion en efectivo otorgado a los
empleados de las empresas una vez que hayan decidido disfrutar el derecho anual
que por ley tienen a recibir vacaciones remuneradas, correspondientes a un (1) afio
completo de servicios prestados.

3.4.2.6 El porcentaje (%) de aumento salarial.

Se refiere a aquel porcentaje que afecta o incrementa el paquete total anual
de cada empleado que va a elevar como consecuencia la remuneracion percibida
para cada uno de sus componentes. El paquete anual total esta conformado por la
sumatoria de todas las retribuciones en efectivo que recibe el empleado a lo largo del
ano, dentro de este paquete se suele incluir el salario base, otros pagos fijos y la
remuneracion variable o incentivos. Estas retribuciones pueden variar dependiendo
de la organizacién, empresa o pais (Lopez, J. 2005)

En el caso de estudio, el paquete total anual lo conforma el salario base, el
bono vacacional, las utilidades y la caja de ahorro; retribuciones que recibe el
empleado a lo largo del afo y que, un aumento en el porcentaje del mismo va a
incidir en un aumento de cada de los factores que lo conforman.
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3.4.3. La compensacion financiera indirecta.

La compensacion financiera indirecta, hace referencia a los comportamientos
salariales que no estan vinculados al trabajo del individuo y las conocemos como las
gratificaciones que concede la empresa al empleado por formar parte de ella (Dolan
et al, 1999). Agrupan todos los beneficios que recibe el trabajador pero que también
tienen un costo para la empresa, como programas de proteccién, pago por tiempo no
trabajado, servicios y donaciones a los empleados como acciones de club, de
teléfono celular, de vehiculos y otros beneficios.

Segun Dolan et al (1999) La compensacion indirecta puede dividirse en tres
categorias conocidas:

e Programas de proteccién, ya sean publicos o privados.
e Sueldo que corresponda a tiempo no trabajado.

e Servicios y retribuciones en especie.

Los elementos de la compensacion indirecta forma parte de lo que conocemos
como compensacion total y busca basicamente atraer, retener y controlar los costos
dentro de la organizacion, ofreciendo planes, permisos remunerados y seguros que
logre aumentar la moral de los empleados, reducir la rotacion de personal, aumentar
la satisfaccion y la motivacion en el trabajo y haciendo que mejore la imagen de la
organizacion entre los empleados (Dolan, et al, 1999).

La importancia de esta forma de compensacion es que permite a las empresas
una ventaja competitiva frente a otras que le ayudaran a reducir los factores de
stress que puedan afectar al empleado sirviendo de complemento a la
compensacion directa.
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3.4.3.1 Los permisos remunerados.

Segun Gomez-Mejia et al (1998), los permisos remunerados o con sueldo
consisten en interrupciones de los calendario del trabajo, de tal forma los
trabajadores podrian dedicarse a otras actividades de ocio u deberes. Los permisos
otorgados por enfermedad, fiestas, indemnizaciones y vacaciones estan incluidos en
esta categoria.

Los permisos remunerados son una de las prestaciones que mas cara resultan
a las empresas (Gomez-Mejia, et al, 1998).

3.4.3.2 Becas para cursar estudios superiores.

Las becas para cursar estudios superiores universitarios, es un elemento de la
compensacion indirecta que pueden tener los empleados de una organizacion con
miras al desarrollo académico y profesional de sus empleados, en la cual, se les
otorga la posibilidad de financiamiento de sus estudios universitarios en aquellos
casos que lo amerite. El empleado en la mayoria de los casos debe entregar a la
empresa la formalizacion de la inscripcion asi como las notas obtenidas en los
periodos anteriores de manera de poder constatar que el empleado se encuentra

involucrado con el proceso.
3.4.3.3 Las Pdlizas en Dolares.

El seguro médico es uno de los beneficios que mas valoran los empleados,
protegiéndolos y otorgandoles asistencia médica y sanitaria tanto para ellos como

para los familiares (Gomez-Mejia, et al, 1998).

Las polizas en délares es un elemento ofrecido por la empresa como un
beneficio a sus empleados de alto nivel jerarquico, el costo de adquirir este beneficio
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de forma individual es mucho mayor al contratado y financiado a través de un grupo
empresarial.

3.4.3.4 Tarjetas de crédito

El beneficio de la tarjeta de crédito le permite al empleado realizar compras y
pagar el préstamo en fechas posteriores. La mayor ventaja es la flexibilidad que le da
al usuario, quien puede pagar sus saldos por completo en su fecha limite mensual o
puede pagar una parte. La tarjeta establece el pago minimo y determina los cargos
de financiamiento para el saldo pendiente. Este beneficio es otorgado es su mayoria
a empleados de las instituciones bancarias que financian el producto con un
porcentaje de intereses menor al resto de las tarjetas comerciales.

3.4.3.5 Ticket alimentacion.

Ticket alimentacion, es un beneficio que recibe el empleado para mejorar su
alimentacion diaria y la de su familia que se adapta a todo tipo de empresas, sin
importar su tamafo o ramo de actividad, debido a que no requiere inversion previa,
en aquellos casos donde la organizacion no pueda disponer del servicio de comedor
gratuito para todos sus empleados.

El ticket alimentacion es canjeable por comidas y/o alimentos en abastos,
supermercados, restaurantes, panaderias, comida rapida, que posean Ila
sefalizacion de recibir este tipo de pago.

Este beneficio esta regulado por la ley programa de alimentacién para los
trabajadores (1998), el articulo 5, paragrafo primero establece que las empresas
deberan otorgarlo a empleados por dia habil trabajado, en los cuales el salario base
sea menor a tres (3) salarios minimos, queda a criterio de la empresa si desea
brindar el servicio a todos sus empleados y que el mismo no podra ser inferior a 0,25
de UT ni superior a 0,50 UT. '
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3.5. Los beneficios.

Los beneficios “son un elemento mas para atraer y mantener al personal en la
empresa” (Morales, et al, 1999, p. 320). Son un elemento importante para la
compensacion, ya que no son retribuciones que se le hacen al empleado por sus
servicios prestados sino que se otorgan por pertenecer a la organizacién o
desempenar algun cargo determinado pretendiendo que los empleados gocen de
ciertos derechos que le permitan sentirse satisfechos y a la vez la empresa gana
posicion frente al mercado que le permitira atraer y mantener a los empleados para
que contribuyan con los objetivos de la organizacién.

Los beneficios deben estar disefiados de acuerdo a las necesidades de la
empresa, con respecto a los costos que le afectan y a los empleados para su
bienestar.

Segun Milkovich y Boudreau (1994), los beneficios deben ser siempre
congruentes con los objetivos de la organizacion, por lo general estan disefiados
para lograr una buena posicion frente al mercado, para obtener eficacia de costos,
para adaptarse a las necesidades y preferencias de los individuos y para cumplir con
reglamentos legales.

Los beneficios otorgados por las empresas se dividen en dos grupos,
beneficios comunes y adicionales, los beneficios comunes estan contemplados en
las Iegiélaciones de algunos paises haciendo que sean de obligatorio cumplimiento,
como la seguridad social, las pensiones de jubilacion o vejez y los servicios de salud.
Los beneficios adicionales, son los que otorga la empresa de acuerdo a sus
necesidades, como seguros médicos, seguros de vida, permisos remunerados,
planes de prejubilacion. (Morales, et al, 1999).
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1 Tipo de Estudio

El tipo de estudio de una investigacion se “refiere al alcance que puede tener
una investigacion cientifica” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p. 57). Con
base en los objetivos planteados en el presente proyecto, el tipo de estudio es
descriptivo, ya que busca especificar las propiedades importantes del fendmeno que
se va a analizar por medio de la medicién y la evaluaciéon de los distintos aspectos o
dimensiones de los objetos a investigar (Hernandez, et al, 1998). En este sentido, se
planted describir y analizar como los componentes que integran las distintas
categorias de compensacion total correspondientes a los cinco (5) niveles jerarquicos

contribuyen en el nivel de motivaciéon de los empleados.
4.2 Diseio de Investigacion

El disefio es “el plan o estrategia que se desarrolla para obtener la informacion
que se requiere en una investigacion” (Hernandez e tal, 2006, p. 158). Segun
Hurtado i2008) existen tres criterios en funcién de los cuales plantear el disefio de
investigacion. En primer lugar, de acuerdo al proceso de recoleccion de datos, el
presente trabajo corresponde con un disefio de campo, debido a que obtiene la
informaciéon directamente de la realidad. La Universidad Pedagoégica Experimental
Libertador (UPEL) (2006) define la investigacion de campo como:

El analisis sistematico de problemas en la realidad, con el proposito bien sea de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes,
explicar sus causas y efectos o predecir su ocurrencia haciendo uso de métodos
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caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion
conocidos o en desarrollo (p. 14).

El trabajo de campo implica la aplicacion de un instrumento a la muestra de
estudio.

En segundo lugar, considerando el control del investigador, el disefio de
'investigacién del presente estudio es no experimental ya que se llevara a cabo sin
manipular las variables estudiadas, es decir, sin variacién intencional de las mismas;
ambas variables se observaran tal y como se dan en la realidad. En el estudio no
experimental “el investigador realiza inferencias sobre las relaciones entre las
variables sin su intervencién directa”. (Hernandez, et al, 2006, p.184-185).

En tercer lugar, teniendo en cuenta la dimensiéon temporal, el disefio de
investigacion es transversal o transeccional descriptivo, ya que se recolectan los
datos en un sélo momento durante el ano 2009, para luego describir las variables en
estudio.

Por otra parte, una investigacion siempre se realiza dentro de una modalidad
de busqueda especifica por esta razén se estimoé el Estudio de Caso como método
para estudiar cuan plausible es la logica del analisis de la relacién entre las
categorias de compensacion total y los niveles de motivacion de los empleados de
una forma lo mas detallada posible. Segutin Hernandez et al (2006) el estudio de caso
debe tratarse con un enfoque mixto para lograr mayor riqueza de la informacion y
conocimiento sobre él.

“‘El caso requiere tratarse con profundidad, buscando el completo
entendimiento de su naturaleza, sus circunstancias, su contexto y sus
caracteristicas”. (Hernandez, et al, 2006, p.330).
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Segun Papalia y Wendkos (2006) el caso es un estudio profundo de un sélo
individuo que proporciona un cuadro detallado de una conducta de los miembros
pertenecientes a esa entidad.

Esta investigacion no pretende generalizar los hallazgos a toda poblacion de
casos similares, simplemente busca describir una situacion en concreto, contrastar
ambos fenémenos, compensacion total y motivacion; proporcionar conocimiento y
producir un razonamiento inductivo acerca del comportamiento de ambas variables.

4.3 Universo, Poblacion y Muestra.

4.3.1 Universo

El universo se define como el conjunto de sujetos o elementos que tienen una
caracteristica en comun, observable y susceptible de ser medida (Tamayo y Tamayo,
2006).

En la presente investigaciéon el universo lo componen 2.457 empleados que
integran los cinco (5) niveles jerarquicos de la Entidad Bancaria, a saber: Operativo
Base, Técnico Profesional, Gerencia Media, Gerencia Alta y Ejecutivo. Para los
efectos de esta investigacion y a peticion de la organizacion no se tomaron en cuenta
los Aprendices INCES por su misma condicién, ni la Junta Directiva la cual incluye
los cargos Presidente, Presidente Ejecutivo, Primer y Segundo Vicepresidente. Los
datos correspondientes al universo y poblaciéon fueron obtenidos a través de las
gestiones hechas por el departamento de Capital Humano.

4.3.2 Poblacion

La poblacion es el conjunto de elementos de referencia sobre el que se
realizan las observaciones. De acuerdo con Kerlinger y Lee (2002) la poblacion se

define como el universo de estudio o conjunto total de casos a ser estudiados. Segun
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esto, la poblacién viene dada por la totalidad de empleados que conforman cada uno
de los cinco (5) niveles jerarquicos que laboran en la Zona Metropolitana de Caracas,
es decir, en la sede administrativa y en las 34 agencias que se encuentran divididas
por region de la siguiente manera: Once (11) en la Regién Metro Centro, diez (10) en
la Region Metro Este y trece (13) en la Region Metro Oeste.

En otras palabras y con mayor especificidad, la poblacion de estudio se divide
de la siguiente manera:

Tabla N° 2: Distribucion de la Poblacion en cada uno de los Niveles Jerarquicos.

Nivel Jerarquico Poblacién
1: Operativo Base 455
2: Técnico Profesional 638
3: Gerencia Media 278
4: Gerencia Alta 52
5: Ejecutivo 7
TOTAL 1430

4.3.3 Unidad de Analisis

Por su parte la unidad de analisis son los elementos de la poblacion sobre la
cual se va a centrar el estudio y luego el analisis final. Para efectos de la presente
investigacion “quienes seran medidos” corresponden a los empleados seleccionados
en cada uno de los cinco (5) niveles jerarquicos a traves de una muestra
representativa; los cuales proporcionaron la informacién para el desarrollo del mismo
a través de los instrumentos disefiados para tal fin.
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4.3.4 Muestra y Tipo de Muestreo

El tipo de muestreo esta relacionado con los métodos a usar para seleccionar
la muestra que servira para el desarrollo del proyecto, para cumplir con los objetivos
establecidos, para comprobar el problema planteado y finalmente para analizar los
resultados obtenidos. Partiendo desde el punto que en la Entidad Bancaria a estudiar
existen cinco (5) niveles jerarquicos y que a cada uno le corresponde una categoria
de compensacion total y, que la unidad de anadlisis recae en la muestra de los
empleados que conforman de cada uno de los niveles jerarquicos que laboran en la
sede administrativa y en las treinta y cuatro (34) agencias que se ubican en la Zona
Metropolitana de Caracas, el disefio muestral es de tipo no probabilistico, debido a
que cada miembro de la poblacion no tiene la misma probabilidad de ser
seleccionado. Especificamente, se utilizd el muestreo no probabilistico de tipo
intencional, donde se orienta la seleccion de los elementos de acuerdo a un conjunto
de criterios o juicios del investigador (Kerlinger y Lee, 2002)

Como sostienen Hernandez et al (2006), en las muestras no probabilisticas la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacién.

La ventaja de una muestra no probabilistica es su utilidad para determinado
disefio de estudio que requiere no tanto una representatividad de elementos de
una poblacion, sino de una cuidadosa y controlada eleccion de sujetos con
ciertas caracteristicas especificas previamente descritas en el planteamiento del
problema (Hernandez et al, 2006, p. 207).

Como una referencia se utilizé la formula general de muestreo que se denota

a continuacién con las siguientes condiciones:

n= 22*N*p*q

e?* (N=1)+(p*q*Z?)
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Siendo:

Z: Nivel de Confianza > 95%.

N: Poblacién = De acuerdo a cada uno de los cinco niveles jerarquicos.
p: Probabilidad de que suceda el evento 2 0,5

q: Probabilidad de que no suceda el evento 2 0,5

e: Error maximo a aceptar en la prueba - 0,1

Dando como resultado las siguientes muestras por cada uno de los cinco (5)

niveles jerarquicos:

Tabla N° 3: Distribucion de la muestra de los empleados que conforman cada uno de
los cinco (5) Niveles Jerarquicos.

Nivel Jerarquico Poblacién Muestra
1: Operativo Base 455 79
2: Técnico Profesional 638 83
3: Gerencia Media 278 74|
4: Gerencia Alta 52 34
5: Ejecutivo 7 7

La eleccion de los empleados esta fundamentada en dos criterios especificos a

saber:

1. Empleados que integren cada uno de los niveles jerarquicos.
2. Empleados que laboren en la sede principal o en las treinta y cuatro (34)

agencias de la Zona Metropolitana de Caracas.
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Por su parte, el tamafio de la muestra esta soportado en tres razones principales:

1. Reduccion de los costos.

2. Mayor rapidez en la obtencién de los resultados.

3. Es un nimero rigurosamente estudiado y sugerido por parte del Departamento
de Capital Humano con la intencién de no desencadenar en el proceso de
aplicaciéon del instrumento una atmoésfera pesada y no crear inconformidad en
los empleados encuestados.

4.4 Variables: Definicion Conceptual y Operacional.

4.4.1 Motivacion: Es el impulso capaz de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo. V,Vroom sugiere que la gente se siente motivada a medida que se
da cuenta que puede cumplir una tarea que le traera una recompensa que en si
misma vale el esfuerzo realizado para obtener esta meta. (Lussier y Achua, 2002).
Definicion Operacional: Puntaje obtenido a través del producto de las expectativas
por la valencia y por la instrumentalidad.
4.4.1.1 Dimensiones:

4.41.1.1 Expectativas: Es la creencia de un individuo que a un grado
determinado de esfuerzo le seguira un nivel especifico de rendimiento o recompensa.

4.41.1.2 Valencia: Valor de la fuerza de preferencia en recibir una
recompensa.

4.4.1.1.3 Instrumentalidad: Una percepcion del rendimiento — resultados.
Representa la idea que tiene el empleado de que recibira una recompensa cuando
haya realizado el trabajo.
4.4.2 Compensacion Total: Recompensa que recibe un individuo producto de su
esfuerzo por la ejecucion de tareas organizacionales que se le fueron asignadas,
convirtiéndose en una relacion de intercambio entre las personas y la Organizacion.
(Chiavenato, 2000).



4.4.2.1 Dimensiones:
4.4.2.1.1 Financiera Directa: Es el pago que recibe el empleado en forma de salario,

bonos y comisiones. Contempla las categorias que se sefalan a continuacién
gozadas por todos los niveles jerarquicos:

Tabla N° 4 Composicion de la Compensacion Total Financiera Directa para todos los
Niveles Jerarquicos o del Cargo.

Nivel Jerarquico o del Cargo i Financiera Directa: Elementos

) ) Salario
Para todos los niveles: Operativo Base, :
Bono Vacacional

% de Aumento Salarial
Utilidades

4.4.2.1.2 Financiera Indirecta: Son los beneficios y servicios sociales que le ofrece
la organizacion al trabajador y que resultan distintivos para cada uno de los cinco (5)
niveles jerarquicos de la Entidad Bancaria, es decir varian de acuerdo al cargo.
Contemplan las categorias que se senalan a continuacion:




54

- Tabla N° 5 Composicion de la Compensacion Total Financiera Indirecta para cada Nivel

Jerarquico o del Cargo.

" Nivel Jerarquico o del Cargo

Financiera Indirecta: Elementos

Operativo Base y Técnico Profesional

Permisos remunerados.

Préstamos para vivienda y/o vehiculo.
Becas de estudio.

Ticket Alimentacion.

Gerencia Media

Permisos remunerados.
Préstamos para vivienda y/o vehiculo.
Tarjetas de crédito.

' Gerencia Alta y Ejecutivo

Horario flexible.
Préstamos para vivienda y/o vehiculo.
Pdliza en dolares.

4.4.3 Variables Sociodemograficas: Conjunto de variables constitutivas de los

empleados, como lo son el sexo, el estado civil, el nivel del cargo y la edad.

Definicion Operacional: Opcion de respuesta marcada por el empleado en la

primera seccion del instrumento denominada “Datos Referenciales”.

4.4.3.1 Dimensiones:

4.4.3.1.1 Sexo: Condicibn organica de pertenecer al sexo femenino o

masculino.

4.4.3.1.2 Estado Civil: Situacion juridica concreta que posee un individuo con

respecto a la familia. Contempla las categorias: Soltero, Casado, Divorciado y Viudo.

4.4.3.1.3 Nivel Jerarquico o del Cargo: Identifica a los sujetos en funcion de

la actividad que realizan. Contempla las categorias: Operativo Base, Técnico

Profesional, Gerencia Media, Gerencia Alta y Ejecutivo.



Tabla N° 6. Operacionalizacion de las Variables.

4.5 Operacionalizacion de las Variables.

3

Variables

Dimensiones

Indicadores

Nivel Jerarquico
o del Cargo

Items

| Sociodemograficas

Sexo

Femenino
Masculino

Estado civil

Soltero
Casado
Viudo
Divorciado

Nivel jerarguico o
del cargo

Operativo Base
Tecnico
Profesional
Gerencia Media
Gerencia Alta
Ejecutivo

Motivacion

Expectativa

Es la creencia de
un individuo gque a
un grado
determinado de
esfuerzo seguira
un nivel especffico
de rendimiento o
recompensa

Valencia

Valor de la fuerza
de preferencia en
recibir una

recompensa

Instrumentalidad

Una percepcion
del rendimiento-
resultados
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Nivel Jerarquico o

Variables Dimensiones Indicadores del Cargo Items
Contemplan todos los .
Es el pago que g P s 1.a ;2.a Salario
: niveles jerarquicos:
recibe el - -
empleado en i 1b;2b % de aumento salarall)
Financiera Directa P | | Técnico Profesional, =2 Ceaumeno saara’
forma de salario, i 5
bonos y GaranclaModsa, 1.c; 2.¢ Bono vacacional
. Gerencia Alta, S
comisiones Sabe
Ejecutivo
1.d ;2.d Utilidades
1.g;2.g Permisos Remunerados
Operativo Base  |4.h; 2.h Préstamos para vivienda y/o vehiculo
1.i; 2.i Becas
¢ = 1.g;2.g9 Pemnisos Remunerados
ompensacion : .
‘;. otal Técnico Profesional {4 2 h préstamos para vivienda y/o vehiculo

Financiera
indirecta

Son los beneficios
y servicios
sociales que le
ofrece la
organizacion al
trabajador

1.i; 2.i Becas

Gerencia Media

1.g; 2.g Pemisos remunerados

1.h; 2.h Préstamos para vivienda y/o vehiculo

1.i; 2.i Tarjetas de Credito

1.g ;2.9 Horario flexible

Gerencia Ata |4 1 . Préstamos para ivienda y/o vehiculo
1.i; 2.i Pdliza en Délares
1.9 ;2.9 Horario flexible
Ejecutivo 1.h; 2.h Préstamos para vivienda y/o vehiculo

1.i; 2.1 Pdliza en Délares
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4.5 Técnica de Recoleccion de Datos.

Las técnicas que se usan para recoger los datos son las herramientas que
utiliza el investigador para poder desarrollar los diferentes sistemas de informacién
que le va a servir para poder alcanzar los objetivos planteados al inicio del proyecto.
(Hernandez, et al, 2006). Para efectos de la presente investigacion la técnica
escogida para la variable motivacién corresponde con la encuesta, definida segun
Kerlinger (2002) como aquélla que trata de determinar la incidencia, distribuciéon e
interrelaciones entre variables socioldgicas y psicoldgicas centradas en la gente, en
los hechos vitales de la gente, sus creencias, aptitudes, opiniones, motivaciones y
conducta.

Por otra parte, para el caso de la variable compensacion total la técnica
seleccionada corresponde con la entrevista de caracter estructurada definida como
aquélla que estd basada en la realizacibn de un marco de preguntas
predeterminadas sobre un tema en especifico (Tamayo y Tamayo, 2006).

4.6 Instrumento de Recoleccion de Datos: Disefio y Validez.

4.6.1 Variable Compensacion Total:

Los datos correspondientes a la variable compensacion total fueron obtenidos
a través de la realizacion de la entrevista hecha al Gerente del area de Sistemas
Retributivos. Para el momento de la misma las investigadoras ya manejaban el dato
relacionado con la cantidad de niveles jerarquicos existentes en la Entidad, por lo
que la entrevista sélo se disefid con el fin de obtener la informacién concerniente a
los elementos financieros directos e indirectos definidos para cada nivel.
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4.6.2 Variable Motivacion:

Con los objetivos de identificar y analizar el grado de relacién de cada uno de
los elementos financieros directos e indirectos de la variable compensacion total con
cada uno de los componentes que integran el concepto de motivacion segun Victor
Vroom a saber la expectativa, valencia e instrumentalidad; se estimo la utilizacion del
cuestionario denominado en su versién original “Cuestionario de las Expectativas”
extraido del libro Comportamiento Organizacional de Judith Gordon (1997). El cual
esta basado en el Modelo de Vroom (1964), originaimente disefiado por Porter y
Lawler (Gordon,1997) y validado en Venezuela en las investigaciones sobre
motivacién en trabajadores de una transnacional por Marquez y Santos (2000) y, la
motivacion en pasantes por Brandt y Rincon (2007). La version original del
instrumento fue ajustada de acuerdo al sistema de compensacion y a la cultura
organizacional de la empresa.

Dicho instrumento esta estructurado de la manera que se describe a

continuacion:

Parte I:
Esta compuesta por preguntas cerradas organizadas de la siguiente manera:
Datos Referenciales:
v' Sexo: con el objetivo de identificar la composicion de la muestra de acuerdo al
género.
v' Estado Civil: con el fin de identificar la composicion de la muestra de acuerdo
al estado civil.

v' _Nivel del Cargo o Jerarquico: con la finalidad de agrupar a los encuestados en

un mismo nivel jerarquico y lograr establecer diferencias y comparaciones
entre el grado de relacién de cada uno de los elementos de la variable
compensacion total con cada uno de los componentes que explican la
motivacion segun la teoria de Victor Vroom asi como también los niveles de
motivacion de cada uno de ellos.
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Parte llI:

La segunda parte del instrumento esta subdividida en tres (3) secciones, las
cuales estan compuestas por un conjunto de proposiciones con opciones de
respuesta estructuradas en escala de calificacion. Las tres (3) secciones fueron
adaptadas y sometidas al proceso de validacion por medio del juicio de expertos en
el area de compensacion, psicologia y metodologia, obteniendo como resultado la
revision, analisis y validez de la redaccion, el disefio, la sencillez y comprensibilidad
de los items, asi como también la relacion entre el contenido y los objetivos de
estudio.

La primera seccion esta conformada por once (11) items que miden las
expectativas, es decir, la percepciéon que tiene el empleado que pertenece a uno de
los niveles jerarquicos de la Entidad, de la probabilidad de que el esfuerzo empleado
conduzca a una recompensa en especifico con base en los elementos que integran
la compensacion total financiera directa e indirecta que caracterizan al mismo nivel
jerarquico y, en otros factores que contribuyen al desarrollo profesional de los
empleados y que fueron extraidos de la version original del cuestionario.

La segunda seccion, de igual forma, esta compuesta por once (11) items que
miden la valencia, es decir, el valor que el empleado adjudica a las diversas
recompensas que se derivan del desempeno.

Por ultimo, la tercera seccion esta compuesta por tres (3) items que miden la
instrumentalidad o mejor dicho la percepcion que tiene el empleado de la relacién

entre el rendimiento y los resultados obtenidos.

Es importante resaltar que debido a la diferenciaciéon entre los elementos de
compensacion financiera indirecta entre cada nivel jerarquico, se establecieron tres
(3) instrumentos (Ver Anexo A, B, C) que poseen el mismo formato y esqueleto

siendo distinto el contenido de los reactivos relacionados con este punto pero, sin
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modificar el sentido del mismo. La razén por la que se dispuso de tres (3)
instrumentos siendo cinco (5) los niveles jerarquicos, es porque, como bien se
menciond, los niveles Operativo Base y Técnico Profesional poseen la misma
compensacion total, sucediendo lo mismo para Gerencia Alta y Ejecutivo y, siendo

unico el caso para la Gerencia Media.

De igual forma, es notable mencionar que, con el fin de medir el grado de
consistencia interna de los items, se calcul6 el Alpha de Cronbach dando como
resultado 0,85 lo que significa que existe un alto grado en comun entre todos los
reactivos.

Por altimo, es sustancial describir como el instrumento permitié determinar la
calificacion de la motivacion de cada empleado a traves del procedimiento que se
describe a continuacion y que facilité el establecimiento de tres niveles de
motivacién, especificamente (Ver Anexo D):

- Alto
- Medio

- Bajo

Procedimiento para la obtencién de la calificacién de Motivacion:

Para cada uno de los resultados posibles de los items que integran la seccion 2.1
y 2.2 del instrumento, respectivamente:
a) Multiplique la calificacion de la respuesta del item (a) de la seccion 2.1
correspondiente a las expectativas, por la calificacion de la respuesta del item
(a) de la seccion 2.2 correspondiente a la valencia. Repita el mismo
procedimiento para el resto de los items.
b) Luego, todos los resultados de las multiplicaciones anteriores se sumaran para

obtener el total de las expectativas multiplicadas por las valencias.
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c) Dicho total debera dividirse entre el nimero de pares (en este caso once) para
obtener una calificacién promedio de las expectativas por las valencias.

d) Las calificaciones de las respuestas de la seccion 2.3 se deben sumar vy el
resultado debera dividirse entre el total de items (en este caso tres) para
obtener una calificacién promedio de la instrumentalidad.

e) Por ultimo, multiplique la calificacion obtenida en el paso (c) por la calificacion
obtenida en el paso (d) para obtener el resultado final de la motivacion.

4.7 Procedimiento

El presente proyecto se emprendié con la verificacion de la bibliografia teérica
y metodolégica, que dieron pie a la delimitacién y planteamiento del problema, el
desarrollo del marco tedérico, que sirvié de soporte para la pregunta de investigacion
formulada y, asi como también del marco metodolégico en donde se exponen,

describen y analizan los métodos que se emplearon en el estudio de la investigacion.

Seguidamente, se revisaron y analizaron la gama de instrumentos que se
seleccionaron con el fin de determinar cual tenia una mayor correspondencia con los
objetivos planteados en la presente investigacion.

Se acord6é disponer como instrumento de recoleccion de los datos al
denominado originalmente Cuestionario de las Expectativas, el cual esta basado en
el modelo de Victor Vroom y que fue extraido del libro Comportamiento
Organizacional de Judith Gordon (1997). El instrumento fue modificado con el fin de
adaptarlo al contexto de forma tal que se adecuara al propésito central del proyecto
que era analizar el grado de relacion de cada uno de los elementos de la variable
compensacion total con los componentes de la motivacion segun la teoria de Victor
Vroom en cada uno de los niveles jerarquicos de una Entidad Bancaria de la Zona
Metropolitana de Caracas.
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Dicho instrumento fue revisado y analizado por expertos en el area de
compensacion, psicologia y metodologia. Las recomendaciones dadas por estos
especialistas se centraron en la redaccion de algunos items, las cuales se tomaron
como sugerencias para lograr el maximo provecho del instrumento.

La eleccion de una Entidad Bancaria para la realizaciéon de la investigacion
estuvo motivada en varias razones. En primer lugar, por el hecho de trabajar una
organizacion bancaria que sufrié un proceso de fusioén, entendida como la unién de
dos o mas entidades bancarias anteriormente independientes para conformar una
unica. En segundo lugar, porque dicho proceso acarreé una serie de modificaciones,
que afectaron entre otros aspectos, a los sistemas de retribuciéon. Un tema delicado y
de sumo interés para todos aquéllos que se ven directamente afligidos, por el hecho
de tratarse de uno de los agentes de las condiciones de trabajo que influyen en el
desarrollo tanto personal como profesional de los trabajadores. Siendo estos ultimos,
puntos importantes que estan basados en las aptitudes, motivaciones y conductas de
las personas. En tercer y ultimo lugar, se escogid esta Entidad Bancaria, que por
motivos de confidencialidad no se revelara el nombre, por la ventaja de estar ubicada
en la Zona Metropolitana de Caracas que resulta de facil acceso para las
investigadoras y, asi como también por contar con la ayuda y aprobacion de los
Gerentes del departamento de Capital Humano luego de la previa explicacion de los
objetivos de la investigacion y de los métodos a utilizar para lograrlos.

Gracias a la entrevista realizada al Gerente de Sistemas Retributivos se logré
la informacion necesaria para el tratamiento de la variable compensacion total; por su
parte el departamento de Capital Humano presté su total colaboracion para la
obtencion de los datos en relacion al universo y poblacion que se mencion6
anteriormente, asi como también para el método a utilizar para llevar a cabo el
proceso de aplicacion del instrumento, el cual se realizé de forma presencial y no
bajo la manera electrénica. El uso de esta modalidad estuvo motivado en dos
razones principales. La primera por sugerencia del Gerente de Capital Humano para
no crear una matriz de opinién en los encuestados con base en posibles aumentos
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llevados a cabo por el Banco y, la segunda con la finalidad de evitar retrasos en la
entrega de la encuesta asi como también eludir confusiones y malas interpretaciones
al momento de completar la misma.

Una vez obtenida la totalidad de las encuestas se procedié con la creacién de
tres (3) matrices en el programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS
en sus siglas en inglés) con la intencion de descargar y tabular las respuestas dadas
por los encuestados de los niveles jerarquicos o del cargo: Operativo Base y Técnico
Profesional, Gerencia Media y Gerencia Alta, Ejecutivo. A su vez se disefidé un matriz
en el programa Excel en el que se logré calcular el nivel de motivacién de cada
empleado. A partir de alli el siguiente proceso se derivé en los analisis estadisticos
pertinentes.

Las técnicas estadisticas utilizadas para llevar a cabo el proceso de analisis
de los datos fueron las siguientes:

Se inici6 con el Alfa de Cronbach como método de fiabilidad para determinar

la homogeneidad y la consistencia interna de los datos.

Luego, a fin de conocer en detalle la composicién de la poblacion muestral se
empled la estadistica descriptiva en funcién del anadlisis de frecuencias para las
variables sexo, edad y estado civil.

Para un analisis mas exhaustivo y con la intencion de identificar el grado de
relacion de cada elemento de la compensacion financiera directa e indirecta de cada
nivel jerarquico o del cargo, se hizo uso de las tablas de contingencia. Las tablas de
contingencia se emplean para registrar y analizar la relacién entre dos o mas
variables; a su vez, son tablas de doble entrada donde se realiza una clasificaciéon de
la muestra de acuerdo a un doble criterio de catalogacion. Gracias a las tablas de
contingencia se pudo obtener una descripcion cuantitativa de los elementos de la

compensacion financiera directa e indirecta y de los componentes de la motivacion
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segun la teoria de las expectativas de Victor Vroom, en forma de frecuencias y
porcentajes.

Una vez concluido esta fase se procedio con la discusion de los resultados asi
como el desarrollo de las conclusiones derivadas del analisis previo, de las
recomendaciones dirigidas a proporcionar sugerencias a la luz de los resultados y de
las limitaciones o restricciones que se presentaron a lo largo de la elaboracién del
proyecto de investigacion.

4.8Viabilidad

La investigacién que se plantea es completamente factible y puede llevarse a
cabo debido a que cuenta con investigaciones que le preceden, entre las que han
servido como referencia se encuentra la elaborada por Brand y Rincén (2007) sobre
la Motivacion de Pasantes segun la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom y la
realizada por Pacheco y Pinzén (2006) sobre la Relacion de la Compensaciéon sobre
la Motivacion en empleados de una empresa petrolera que ayudaran a profundizar
esta investigacion.

Adicionalmente, la investigacion que se plantea realizar cuenta con un
importante valor agregado al tema, puesto que la relevancia que se ha venido
otorgando a las distintas formas de compensacioén en Venezuela se ha incrementado
en los ultimos afios, desde el punto de vista de los individuos y de las organizaciones
para retener a sus empleados; por lo tanto, se podria afirmar que se trata de una
investigacion que proporcionara un importante aporte al tema.

Para la consecucion del objetivo del presente Proyecto de Investigacion, se
cuenta con la autorizacion y el conocimiento de la finalidad del mismo por parte de
las autoridades del Banco. A su vez, se cuenta con el apoyo del lider del area de
Planificacién y Desarrollo en el departamento de Capital Humano, lo que garantiza
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un 6ptimo desarrollo del proyecto asi como una buena receptividad al momento de
recolectar la informacion por parte de los empleados de la organizacion.

Por su parte, también cuenta con el apoyo de los empleados que laboran
dentro de la institucion, poblacion sobre la cual se extrae una muestra representativa
en la que se estudia el grado de relacién entre la compensacion total y los niveles de

motivacion, a través de mecanismos que permiten recoger, estructurar y analizar la
informacion.

En cuanto al costo que genera la investigacion, el mismo es perfectamente
factible, pues se invierte inicamente en hojas, libros, material fotocopiado y traslado
a la empresa en donde se aplicara la investigacion dentro del area metropolitana de
Caracas. El Proyecto ha sido estructurado y es ejecutado por dos investigadoras;
numero preciso para su elaboracion debido a la extension del mismo.

Por estas razones la investigacion se hace perfectamente viable e interesante
puesto que se plantea estudiar el tema desde una perspectiva diferente y con
informacién confiable.

4.9 Consideraciones Eticas

El ejercicio de la investigacion cientifica y el uso del conocimiento producido
demandan conductas éticas en el investigador. Esto quiere decir que en el momento
de llevar a cabo un proyecto de investigacion es preciso, primero evaluar y prever
éticamente las consecuencias de los resultados de la investigacion.

En el caso de este proyecto en el cual se van a utilizar a individuos para llevar
a cabo la investigacion “la mas elemental ética exige que:

e Se les informe sobre todos los aspectos de la investigacion que pueden
influir en su participacion.
e Se respete totalmente su libertad de ser o no investigados.

e Se asegure su anonimato”.
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Por otra parte es claro que el objetivo de cualquier investigacion es el
conocimiento o apreciacion de la realidad investigada, lo que supone unos resultados
objetivos en donde los juicios y los valores del investigador no interfieran en los
mismos. Asi se garantizara que las apreciaciones de esa realidad se basen en los
hechos como tal y no en las convicciones y creencias propias del investigador; esto
es de vital importancia sobre todo en las investigaciones de las ciencias sociales
donde existe una estrecha relacién con los aspectos sociales.(Sierra Bravo. 1988, p.
65-68).

En base a lo anterior se declara que este proyecto de investigacién no tiene
otra finalidad sino la de realizar un estudio de dos fendmenos particulares como lo
son la Compensacion Total y la Motivacion en una entidad Bancaria de la Zona
Metropolitana de Caracas. Durante el desarrollo de la investigacidon no se pretendid
irespetar a los individuos a estudiar ni alterar los resultados de la misma con
opiniones subjetivas.
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CAPITULO V

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Luego del procedimiento descrito anteriormente que se lleva a cabo con base
en los objetivos definidos y formulados para la presente investigacion, se presentan a
continuacion los resultados obtenidos de la aplicaciéon del instrumento en la muestra
seleccionada. Esta seccion esta disefiada para proporcionar una descripcion y
analisis de los mismos.

1. Distribucion de la muestra:

La muestra esta conformada por 274 empleados que laboran en la Zona
Metropolitana de Caracas, tanto en la sede administrativa como en las 34 agencias
de la Entidad Bancaria sujeta de estudio, que se encuentran distribuidos de la
siguiente manera por cada uno de los cinco (5) niveles jerarquicos:

Tabla N° 7 Distribucion de la muestra

Nivel Jerarquico Muestra %
Operativo Base 79 28,8
Técnico Profesional 83 30,3
Gerencia Media 71 259
Gerencia Alta 34 12,4
Ejecutivo 7 26

Total 274 100,0
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Grafico N° 1 Distribucion de la muestra

Ejecutivo

Como puede observarse el nivel jerarquico técnico profesional tiene una
mayor representacion porcentual dentro de la muestra debido a que figura el grueso
de la poblaciéon de empleados que laboran dentro la unidad de estudio. Por su parte
es el nivel ejecutivo que representa apenas un 2,6% de la muestra debido a su
condicién y funcion que determina la importancia del grado o escalafén al cual
simboliza.

2. Composicion de la muestra segun género:

De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 5 se puede afirmar que
la composicion de la muestra respecto al género es homogénea dentro de cada uno
de los cuatro (4) primeros niveles jerarquicos, ya que existe una igualdad entre la
cantidad de hombres y mujeres a quienes se les aplico el instrumento. Por su parte el

nivel ejecutivo se encuentra representado en su totalidad por el sexo masculino.



Tabla N° 8 Composicion de la muestra segun el género

Sexo
Femenino | Masculino Total
Operativo Base 47 32 79
% 59% 41% 100%
Técnico Profesional 37 46 83
% 45% 55% 100%
Nivel Gerencia Media 40 31 7
Jerarquico % 56% 44% 100%
Gerencia Alta 20 14 34
% 59% 41% 100%
Ejecutivo 0 7 7
% 0% 100% 100%
Total 144 130 274

Grafico N° 2 Composicion de la muestra segun el género

Operativo Técnico Gerencia Gerencia Ejecutivo
Base Profesional Media Alta

Estrato

H Sexo Femenino ™ Sexo Masculino
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3. Composicion de la muestra segtn el estado civil:

Tal y como puede observarse en la tabla N° 6, las dimensiones de una de las
variables sociodemograficas especificamente el estado civil, varia de acuerdo se
asciende en el nivel jerarquico. Es decir, para el nivel operativo base la mayor
proporcién de la muestra corresponde con el estado civil soltero siendo lo mismo
para el nivel técnico profesional que se encuentra inmediatamente después, la
diferencia se encuentra en los niveles siguientes en donde la mayor proporcién de la
muestra resulta ser del estado civil casado o divorciado.

Tabla N° 9 Composicion de la muestra segtn el estado civil

Estado Civil
Total
Soltero Casado Divorciado

Operativo Base 71 8 0 79
% 89,9% 10,1% ,0% 100,0%

Brofesion G 21 ! 83
% 73,5% 25,3% 1,2% 100,0%

Nivel Gerencia Media 23 45 3 71
Jerarquico % 32,4% 63,4% 42% 100,0%

Gerencia Alta 8 23 3 34
Yo 23,5% 67,6% 8,8% 100,0%

Ejecutivo 1 5 1 7
% 14,3% 71,4% 14,3% 100,0%

Total 164 102 8 274
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Grafico N° 3 Composicion de la muestra segun el estado civil

80
70
60
50
40
30
20
10

i

Operativo Tecnico Gerencia Gerencia Alta Ejecutivo
Base Profesional Media

Estrato

m Estado Civil Soltero m Estado Civil Casado Estado Civil Divorciado

4. Descripcion y analisis de la variable motivacion segin la Teoria de
Victor Vroom:

Victor Vroom afirma que las personas se sienten motivadas a medida que se
dan cuenta que pueden cumplir una tarea que le traera una recompensa que en si
misma vale el esfuerzo realizado para obtener esta meta. Vroom explica que la
motivacién viene dada por el producto de tres elementos especificos que son la
expectativa entendida como la probabilidad de que a través de un esfuerzo
determinado se alcanzaran ciertos resultados; la valencia representada por el valor
que un individuo le otorga a una recompensa y la instrumentalidad vista como la
percepcion que tiene la persona del proceso rendimiento — resultados.

Como bien se ha explicado, el presente proyecto tiene el objetivo de describir
y analizar los niveles de motivacion de los empleados de acuerdo a los componentes
establecidos por Victor Vroom para la explicacion de la misma en relacion a los
elementos financieros directos e indirectos de la compensacion total. Este analisis

trae como ventaja la identificacion de las diferencias en cuanto a motivacién se
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refiere entre lo cinco (5) niveles jerarquicos y la determinacion de los elementos
financieros que tienden a marcar dicha diferencia.

Con base en lo expuesto anteriormente se analizan los resultados de la
siguiente manera:

4.1 Expectativa:

Los resultados de la expectativa en relacion a los elementos financieros directos e
indirectos de la variable compensacion total por cada uno de los cinco (5) niveles
jerarquicos son los siguientes:

- Elementos Financieros Directos:
Pagos que contemplan los cinco (5) niveles jerarquicos.
a) Salario:

Tabla N°10 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el
elemento financiero directo: Salario

Salario
Total
Pr'::::Ie Przlbgacl’)le Probable 3?:3225‘2 Prrbuayble
Operativo Base 22 14 25 13 5 79
% 28% 18% 32% 16% 6% 100%
Pr":;“e::gz - 17 18 31 10 7 83
% 20% 22% 37% 12% 8% 100%
Nivel Gerencia Media 8 14 21 15 13 71
Seriruico % 1% 20% 30% 21% 18% 100%
Gerencia Alta 2 2 9 9 12 34
% 6% 6% 26% 26% 35% 100%
Ejecutivo 4 1 2 7
% 57% 14% 29% 100%
Total 49 48 90 48 39 274
% | 17,88%  17.52%  32,85%  17.52%  14,23% | 100,00%
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Grafico N° 4 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el

elemento financiero directo: Salario
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La percepcién que tienen los empleados que conforman los cinco (5) niveles
jerarquicos sobre la probabilidad de recibir un aumento de salario por la realizacion
de un trabajo de forma excepcional corresponde con la categoria de respuesta
probable con un 32,85%. Lo que significa que la expectativa de los empleados en
cuanto a un aumento de salario como motivo de un trabajo realizado de manera
especialmente bien, no es la suficiente como para generar un impulso que direccione
la conducta de estos empleados para actuar y persistir en las acciones para la
realizacigﬁn de un trabajo con esta caracteristica; lo que no quiere decir que el trabajo
realizado por los empleados sea con categoria deficiente sino definido como aquél

que cumple con lo laboralmente exigido.

Por otra parte, hay que sefalar que en el caso del nivel jerarquico operativo base
el 28% de los encuestados considera nada probable obtener un aumento de salario
como consecuencia de un trabajo realizado de forma superior a lo esperado lo que
podria significar que basados en su situacién actual, en la cual estan amparados y se

rigen por las condiciones salariales acordadas en el convenicio colectivo celebrado
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entre el sindicato del Banco y ellos, no es posible recibir un aumento en el salario sin
la previa negociacion entre ambos actores.

Contrario a lo que sucede con los niveles superiores gerencia alta y ejecutivo, los
cuales responden a la categoria muy probable con un 35% y a la categoria probable
con un 57% respectivamente, lo que implica una expectativa ascendente con relacion
al hecho de recibir un aumento de salario como consecuencia de un trabajo muy bien
hecho que podria estar basado en la responsabilidad que poseen y en las tareas
delicadas que desempenan que los hace considerarse lo normalmente llamados
personal de confianza lo que supone una mayor retribucibn como premio del
aumento en los niveles de productividad y rentabilidad del Banco como consecuencia
de sus estrategias acertadas.

b) Porcentaje (%) de aumento salarial:

Tabla N°11 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el
elemento financiero directo: % de aumento salarial

% Aumento Salarial
Total
p.ﬁiﬂile Pm:::bgacl;le Probable | paStabe Pr:ﬂbl::yhle
Operativo Base 16 16 30 11 6 79
% 20% 20% 38% 14% 8% 100%
P:;‘:::;gz i 14 25 28 10 6 83
% 17% 30% 34% 12% 7% 100%
Nivel Gerencia Media 8 21 28 9 5 71
Jerarquico % 11% 30% 39% 13% 7% 100%
Gerencia Alta 3 4 12 11 4 34
% 9% 12% 35% 32% 12% 100%
Ejecutivo 3 2 2 7
% 0 29% 29% 0% 100%
Total 41 69 100 43 21 274
% | 14.96% 2518%  3650%  1569%  7,66% | 100,00%
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Grafico N° 5 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el
elemento financiero directo: % de Aumento Salarial
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Como se puede observar, para el elemento financiero directo porcentaje (%) de
aumento salarial el 36,50% de los encuestados siente que es probable que dicho
porcentaje recompense todas y cada una de las funciones que desempefian. De lo
que se puede inferir que este descontento generalizado esta sustentando en la
experiencia previa la cual le indica a los trabajadores que la eficiencia no aporta una

base sélida para generar recomendaciones salariales y promocionales.



c¢) Bono vacacional:
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Tabla N° 12 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el

elemento financiero directo: Bono vacacional

Bono Vacacional
Total
Pr?)::Iaale Prz::gati)le Frobatia g{'ﬁbﬂfﬁ P:blg:le
Operativo Base 12 10 26 25 6 79
% 15% 13% 33% 32% 8% 100%
Pr‘;ﬁ;ﬁﬁal 11 15 29 21 7 83
% 13% 18% 35% 25% 8% 100%
Nivel Gerencia Media 1 12 25 17 6 71
dgrirquico % 15% 17% 35% 24% 8% 100%
Gerencia Alta 5 6 7 15 1 34
% 15% 18% 21% 44% 3% 100%
Ejecutivo 2 2 3 7
% 29% 29% 43% 100%
Total 39 43 89 80 23 274
% | 1423%  1569%  32,48%  29,20%  8,39% | 100,00%

Grafico N° 6 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el
elemento financiero directo: Bono Vacacional
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Con base en los resultados observados en la Tabla N° 9 el 32,48% de los
encuestados responde que es probable que consideren idonea la cantidad de bono
vacacional que recibiran al realizar su trabajo especialmente bien. Este resultado
puede apuntar al hecho de que el bono vacacional no genera mayor impacto en el
personal ya que se trata de un beneficio pautado por el Banco con base en la ley, el
cual s6lo puede ser modificado de forma ventajosa como resultado de la antigiiedad,
por lo cual no es percibido por el trabajador como un estimulo generador para una
labor excepcional.

La diferencia se observa en los niveles gerencia alta y ejecutivo que respondieron
a las categorias bastante probable y muy probable con un 44 % y 43%
respectivamente, con lo que se podria inferir que perciben como ideal a la cantidad
de dias de bono vacacional debido a la trayectoria que poseen dentro del Banco lo
que acarrea un aumento de dicho bono en funcién de la antigiedad. En otras
palabras, los niveles gerencia alta y ejecutivo aprecian los dias otorgados de bono
vacacional como los apropiados para recompensar el esfuerzo realizado diariamente

lo que resulta en un trabajo categorizado como superior a lo esperado.



d) Utilidades:

Tabla N° 13 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun

el elemento financiero directo: Utilidades

Utilidades
Total
Brotalie Pr‘:::%?ale brohable Ei’oﬁ'&?ﬁ Pibonia

Operativo Base 10 13 25 23 8 79

% 13% 16% 32% 29% 10% 100%

P:;g:i'gﬁal 14 18 32 12 7 83

% 17% 22% 39% 14% 8% 100%

Nivel Gerencia Media 10 10 27 19 5 71
Jerirguico % 14% 14% 38% 27% 7% 100%

Gerencia Alta 3 1 8 17 5 34

% 9% 3% 24% 50% 15% 100%

Ejecutivo 1 2 3 1 7

% 0 29% 43% 14% 100%

Total 37 43 94 74 26 274
% | 1350%  1569%  34,31%  27,01%  949% | 100,00%

Grafico N° 7 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el

elemento financiero directo: Utilidades
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Los niveles jerarquicos operativo base, técnico profesional y gerencia media
respondieron a la categoria probable con un 32%, 39% y 38% respectivamente al
nivel de percepcion existente en la relacion entre el trabajo realizado y las utilidades
devengadas. Por su parte los niveles gerencia alta y ejecutivo respondieron a la
categoria bastante probable con un 50% y 43% respectivamente. Se podria inferir
que a pesar de que todos los niveles reciben la misma cantidad de utilidades, para
los empleados de los primeros tres (3) niveles las utilidades no responden a una
expectativa lo suficientemente alta como para llevar a cabo un trabajo extraordinario
al contrario de lo que sucede con los niveles superiores que pueden tener una alta
apreciacion de las utilidades devengadas ya que son ellos mismos los que

contribuyen de manera estratégica en la rentabilidad y productividad del Banco.
- Elementos Financieros Indirectos:
e) Ticket alimentacion:

Tabla N° 14 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Ticket Alimentacion

Ticket Alimentacion
Nada Algo Bastante Muy Total
Probable | Probable | ProPa!e | propable | Probable
Nivel Operativo Base 30 15 18 9 7 79
Jerarquico
% 38% 19% 23% 11% 9% 100%
Técnico

Profesional 47 11 15 8 2 83
% 57% 13% 18% 10% 2% 100%

Total 77 26 33 17 9 162
% 48% 16% 20% 10% 6% 100%
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Grafico N° 8 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el
elemento financiero indirecto: Ticket Alimentacion
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En la Tabla N°11 se puede apreciar la marcada diferencia en cuanto a las
respuestas por cada categoria, siendo un 48% para la categoria de respuesta nada
probable para el caso del ticket alimentacién. EI 38% de los encuestados que
integran el nivel jerarquico operativo base poseen una expectativa muy baja en
relacion al concepto de ticket alimentaciéon sucediendo lo mismo para el nivel técnico
profesional con un 57%, lo que quiere decir que la mayor proporcion de estos
empleados no aprecia que el ticket alimentacibn va en correspondencia con el
trabajo realizado diariamente lo que trae consigo que dichos empleados no lo tomen
como razén de peso para la realizacion de un excelente trabajo. En este punto se
podria arglir que el Banco solamente reconoce al ticket alimentacion como un
instrumento agil para responder a una necesidad social basada en los términos
establecidos en la ley, lo que hace que los trabajadores no esperen una retribucién
mas allda de la propuesta por esta dltima por lo que este beneficio no es lo
suficientemente convincente como para instituir en el empleado la creencia de que el
mismo es lo considerablemente bondadoso o provechoso para ocasionar un

comportamiento dirigido a la materializacién o ejecucién de un trabajo ventajoso.



f) Permisos remunerados:

Tabla N° 15 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segtin el

elemento financiero indirecto: Permisos Remunerados

Permisos Remunerados
Nada Algo Bastante Muy Total
Probable | Probable | ProPable | b obabie | Probable

Operativo Base 16 20 17 14 12 79
% 20% 25% 22% 18% 15% 100%

Nivel L 19 11 23 22 8 83

Jerarqui
raied % 23% 13% 28% 27% 10% 100%
Gerencia Media 15 16 20 9 11 i |

% 21% 23% 28% 13% 15% 100%

Total 50 47 60 45 31 233

% | 21,46% 20,17% 25,75% 19,31% 13,30% 100,00%

Grafico N° 9 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el
elemento financiero indirecto: Permisos Remunerados
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La percepcion que tienen los empleados que conforman los niveles jerarquicos
operativo base, técnico profesional y gerencia media sobre la probabilidad de gozar
de permisos remunerados por la realizacion de un trabajo de forma excepcional

corresponde con la categoria de respuesta probable con un 25,75%. Lo que puede
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significar dos cosas. La primera en relacion al desconocimiento que puedan tener los
empleados en cuanto a esta politica, es decir, con base en la poca variacion de los
resultados entre cada nivel se podria especular que los empleados no conocen
perfectamente bien en qué consiste la politica para solicitar un permiso remunerado,
por esta razon existe una muy parecida proporcién en cuanto a las respuestas por
cada una de las categorias con respecto a este elemento financiero indirecto. La
segunda, y tal vez como consecuencia de la primera, es que existe una tendencia a
la baja en la expectativa de los empleados sobre la oportunidad de gozar de
permisos remunerados si su trabajo final resulta muy bueno.

g) Préstamos para la adquisicion de vivienda y / o vehiculos:

Tabla N° 16 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el
elemento financiero indirecto: Préstamos para la adquisicion de vivienda y/o

vehiculo.
Préstamos
Nada Al Bastante M Total
a go astan uy
Probable | Probable | FT°P30!€ | propable | Probable
Operativo

Base 6 T 31 18 17 79

% 8% 9% 39% 23% 22% 100%
Técnico

Profesional 13 9 19 25 17 83

% 16% 11% 23% 30% 20% 100%
Nival Gerencia

Jerarquico Media 12 10 13 17 19 71
% 17% 14% 18% 24% 27% 100%

Gerencia Alta 3 5 6 10 10 34
% 9% 15% 18% 29% 29% 100%

Ejecutivo 3 1 1 2 0 7

% 0 0 14% 29% 0% 100%

Total a7 32 70 72 63 274

% 13,50% 11,68% 25,55% 26,28% 22.99% 100,00%
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Grafico N° 10 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun
el elemento financiero indirecto: Préstamos para la adquisicion de vivienda y/o
vehiculo
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En esta seccidon se puede notar que el 26,28% de los encuentados considera
bastante probable obtener la autorizacion para la solicitud de un préstamo para
vivienda y/o vehiculo. Lo que equivale a decir que la expectativa de cada empleado
con respecto a este beneficio es elevada lo que promueve que los mismos
empleados actien productivamente para la ejecucion de sus funciones. Esta
afirmacién apunta hacia el hecho de que este beneficio es influyente en la vida de
cada empleado, por lo tanto y en términos de vroom, el grado de conviccidn que
tenga cada empleado en si mismo sera lo suficientemente elevado como para lograr
el objetivo de realizar un buen trabajo lo que conllevara a la obtencion de la

autorizacion de la solictud para un préstamo.



h) Beca:

Tabla N° 17 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Beca

Beca
Nada Algo Bastante | Muy Total
Probable | Probable | FT°P3PI€ | poobable | Probable

Nivel Operativo
Jerarquico Base 6 7 26 23 17 7
% 8% 9% 33% 29% 22% 100%

Técnico
Prstaional 14 1 19 28 1 83
% 17% 13% 23% 34% 13% 100%
Total 20 18 45 51 28 162
% 12% 1% 28% 31% 17% 100%

Grafico N° 11 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun
el elemento financiero indirecto: Beca
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Para el 31% de los empleados que conforman los niveles jerarquicos operativo
base y técnico profesional la expectativa de recibir una beca para estudiar es lo
suficientemente alta ya que consideran bastante probable que el excelente trabajo
realizado sea retribuido a través de una beca. Esto podria significar que exista un

porcentaje considerable de empleados que integran estos dos niveles, que se hayan
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o se beneficien de esta politica del Banco y que transmitan un mensaje de
satisfaccion al resto.

i) Tarjetas de Crédito:

Tabla N° 18 Valores estadisticos de la expectativa segun el elemento financiero
indirecto: Tarjeta de Crédito

Tarjeta de Crédito
Nada Algo Bastante | Muy Total
Probable | Probable | PT°PaP!e | o ohabie | Probable
Nivel Gerencia

Jerarquico Media & = e s g L
% 49% 17% 23% 7% 4% 100%

Total 35 12 16 5 3 71

% 49,30% 16,90% 22.54% 7,04% 4.23% 100,00%

Grafico N° 12 Valores estadisticos de la expectativa segun el elemento
financiero indirecto: Tarjeta de Crédito
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Dentro del nivel jerarquico gerencia media el 49,3% de los encuestados respondio
que es nada probable recibir condiciones preferenciales adicionales en su tarjeta de
crédito como parte de un reconocimiento del excelente trabajo realizado resultado
que puede estar basado en la experiencia previa.
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j) Horario Flexible:

Tabla N° 19 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Horario Flexible

Horario Flexible

Nada Algo Bastante | Muy Total

Probable | Probable | Fr°PaPl€ | b ohable | Probable

Nivel Gerencia

Jerarquico Alta 8 9 7 4 6 w4
% 24% 26% 21% 12% 18% 100%
Ejecutivo 2 2 3 7
% 29% 29% 43% 100%
Total 10 11 10 4 6 41
% 24% 27% 24% 10% 15% 100%

Grafico N° 13 Valores estadisticos de la expectati\?a segun el elemento
financiero indirecto: Horario Flexible
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La gerencia alta responde a la categoria algo probable con un 26% en relacion
a gozar de un horario flexible, por su parte y con un 43% el nivel ejecutivo responde
a la misma pregunta. Como existe una tendencia marcada a considerar poco
probable el gozo de un horario flexible como recompensa de un trabajo bien hecho,
se podria presuponer que este elemento no es relevante para ambos niveles para la

ejecucion efectiva de sus funciones. Tal vez, por su misma condicion de representar
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y tener un alto nivel de responsabilidad, lo cual genera un alto volumen de trabajo, es
poco probable disfrutar de un horario comprensivo y, sera por esta misma razén que
la expectativa tenida no sea considerablemente elevada como para influir en el

desarrollo de su trabajo.
k) Péliza en Délares:

Tabla N° 20 Valores estadisticos de la expectativa por nivel jerarquico segtn el
elemento financiero indirecto: Péliza en Délares

Péliza en Délares

Nada Algo Bastante | Muy Total

Probable | Probable | ProPable | p o able | Probable

Nivel Gerencia

Jerarquico |  Alta 6 2 T 2 7 54
% 18% 6% 21% 35% 21% 100%
Ejecutivo 2 1 4 7
% 29% 14% 57% 100%
Total 6 4 8 16 7 41
% 15% 10% 20% 39% 17% 100%

Grafico N° 14 Valores estadisticos de la expectativa segun el elemento

financiero indirecto: Péliza en Délares
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La gerencia alta responde con un 35% a la categoria bastante probable de
apreciar la péliza en doélares como recompensa de su labor realizada; por su parte el
nivel ejecutivo responde a la misma interrogante y categoria con un 57%.

Estos resultados indican la conviccion que poseen los empleados que integran
estos dos niveles, de que el esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto
deseado que en este caso no es mas que recibir como recompensa a ese esfuerzo
una poliza en dolares. Por tanto, podria inferirse que este elemento es influyente en
la expectativa de los empleados ya que corresponde con un beneficio que es
cancelado en su totalidad por el Banco lo que genera una sensacion de seguridad y
satisfaccion en relacién a este aspecto.



4.2 Valencia
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Los resultados de la valencia en relacion a los elementos financieros directos e

indirectos de la variable compensacion total por cada uno de los cinco (5) niveles
jerarquicos son los siguientes:

- Elementos Financieros Directos:

a) Salario:

Tabla N° 21 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero directo: Salario

Salario
Total
im::::nta |m|::|g:nte Impartante |£mmn$a Imptrutyante °
Operativo Base 2 3 23 18 33 79
% 3% 4% 29% 23% 42% 100%
P::;z::gz o 3 13 26 41 83
% 4% 16% 31% 49% 100%
Nivel Gerencia Media 4 10 22 35 71
dprargsnco % 6% 14% 31% 49% 100%
Gerencia Alta 4 12 18 34
% 12% 35% 53% 100%
Ejecutivo 1 5 1 7
% 14% 71% 14% 100%
Total 2 10 51 83 128 274
% | 073% 3,65% 18,61% 30,29%  46,72% | 100,00%
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Grafico N° 15 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el
elemento financiero directo: Salario
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Con base en la definicibn hecha por Vroom para el elemento valencia, se
puede afirmar que el salario es muy importante como recompensa a la labor
realizada por los empleados de cada nivel jerarquico. Es decir, el 46,72% opina que
el salario tiene un alto grado de valor dentro de las condiciones laborales ofrecidas
por el Banco, ya que el salario tiene un impacto directo no sélo en el nivel de vida del
empleado, sino también en el status y el reconocimiento que puedan alcanzar dentro
y fuera del trabajo. (Bohlander, et al, 2001).




b) Porcentaje (%) de aumento salarial:
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Tabla N° 22 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segtin el

elemento financiero directo: % Aumento Salarial

%Aumento Salarial

Total
Im::rdt:nta Imp‘::gt:nte Importante i::?)t;:rtete Impn:gnhe
Operativo Base 1 1 26 21 30 79
% 1% 1% 33% 27% 38% 100%
P;‘iﬁ:‘;ﬁﬁal 5 10 27 41 83
% 6% 12% 33% 49% 100%
Nivel Gerencia Media 6 9 20 36 71
Jerarquico % 8% 13% 28% 51% 100%
Gerencia Alta 1 6 11 16 34
% 3% 18% 32% 47% 100%
Ejecutivo 2 4 1 7
% 29% 57% 14% 100%
Total 1 13 53 83 124 274
% | 0,36% 4,74% 19,34% 30,29% 4526% | 100,00%

Grafico N° 16 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero directo: % Aumento Salarial

con

Muy Importante

Bastante Importante
H Operativo Base

| H Técnico Profesional
Importante

‘ M Gerencia Media

i Gerencia Alta
AlgoImportante

ud Ejecutivo

Nada Importante |

80

100 120 140

El 45,26% representa la opinion mayoritaria de los cinco (5) niveles jerarquicos

respecto al valor puesto al porcentaje de aumento salarial correspondiente a la
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categoria de respuesta muy importante. Este resultado refleja la alta importancia que
tiene este elemento financiero directo para la mayoria de los empleados encuestados
independientemente del nivel jerarquico al cual pertenezcan.

Dicho resultado se podria entender desde el punto de vista del Banco, como un
buen indicador de la validez y de lo significativo que resulta ser este porcentaje de
aumento salarial para todos y cada uno de los empleados, con el objetivo de
mantener y desarrollar estrategias para el mejoramiento de este elemento con miras

a beneficiar y mantener complacidos a los empleados.
c) Bono Vacacional:

Tabla N° 23 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el
elemento financiero directo: Bono Vacacional

Bono Vacacional B
Total
|m::::nte Im;:l?t:nm Wpanante ﬁ:ﬁﬂfm Impn::gnte
Jer::ﬂic o | Operativo Base 1 6 26 24 22 79
1% 8% 33% 30% 28% 1
Tecnico
Prafosiondl 1 5 29 22 26 83
1% 6% 35% 27% 31% 1
Gerencia Media 3 5 19 29 15 71
4% 7% 27% 41% 21% 1
Gerencia Alta 1 4 6 16 7 34
3% 12% 18% 47% 21% 1
Ejecutivo 1 5 1 7
0 0% 71% 14% 0% 1
Total 7 20 85 92 70 274
% 2,55% 7.30% 31,02% 33,58% 25,55% 100,00%
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Grafico N° 17 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el
elemento financiero directo: Bono Vacacional
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Por su parte el bono vacacional es considerado por el 33,58% de los encuestados
como bastante importante. Lo que recalca nuevamente, lo influyente que resulta ser
el bono vacacional para los empleados independientemente de su nivel jerarquico.




d) Utilidades:

94

Tabla N° 24 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segtn el

elemento financiero directo: Utilidades

Utilidades
im::::nte |m£rgt:nte Importants nﬁﬁﬂfm Impnc:gnle fo!
Operativo Base 4 24 28 23 79
% 5% 30% 35% 29% 100%
P;i’:;::m 2 3 19 31 28 83
% 2% 4% 23% 37% 34% 100%
Nivel Gerencia Media 1 3 13 26 28 71
Jerarquico % 1% 4% 18% 37% 39% 100%
Gerencia Alta 1 1 13 19 34
% 3% 3% 38% 56% 100%
Ejecutivo 5 2 7
% 71% 29% 100%
Total 3 1 57 103 100 274
% | 1,09% 4,01% 20,80%  37.59% 36,50% | 100,00%

Grafico N° 18 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segtin el

elemento financiero directo: Utilidades
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Observando la Tabla N°21 se puede apreciar que el

37,59%

de los

encuestados considera bastante importante el pago por concepto de utilidades. Se

podria afirmar que esta importancia viene generada por la idea concebida en la
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participaciéon que tienen los empleados en la rentabilidad del Banco a través de su
labor diaria; ademas segun Bohlander, et al,(2001) este pago representa una
retribucion que se recibe a cambio de las contribuciones del empleado en la
consecucion de los objetivos organizacionales.

Como conclusion se puede declarar que el pago por concepto de utilidades puede
ayudar a estimular a los empleados a pensar y sentirse mas como socios del Banco
y, por lo tanto preocuparse por el bienestar de la organizacién en su totalidad. Por
tanto el Banco no debe perder de vista el alto valor puesto por los empleados a este
elemento ya que se traduce en la contribucién de los mismos en el crecimiento de las
utilidades del propio Banco.

- Elementos Financieros Indirectos:
e) Ticket Alimentacion:

Tabla N° 25 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Ticket Alimentacion

Cestaticket
Nada Algo Bastante Muy Total
Importante | Importante | 'MPortante | | ortante | Importante
Nivel Operativo

Jerarquico Base ¢ e . . 22 &

% 8% 18% 22% 25% 28% 100%
Técnico

Profesionil 14 5 20 19 25 83

% 17% 6% 24% 23% 30% 100%
Total 20 19 37 39 47 162

% 12% 12% 23% 24% 29% 100%
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Grafico N° 19 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Ticket Alimentacion
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Es claro que la alta importancia dada por los empleados que conforman estos

dos niveles jerarquicos esta sustentada en las ventajas que ofrece dicho beneficio ya

que representa un incremento en el ingreso que se destina al consumo alimenticio y

a la mejora en la calidad de vida del mismo porque resulta ser un ingrediente vital en

la vida de estos.



f) Permisos Remunerados:

97

Tabla N° 26 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Permisos Remunerados

Permisos Remunerados
Nada Algo Importante | - Bastante Muy Total
Importante | Importante P Importante | Importante
Operativo
Baie 2 1 22 26 18 79
% 3% 14% 28% 33% 23% 100%
Nivel | proqosional 6 10 21 25 21 83
Jerarquic
erarquico % 7% 12% 25% 30% 25% 100%
Gerencia
Media 4 11 21 19 16 71
% 6% 15% 30% 27% 23% 100%
Total 12 32 64 70 55 233
% 5,15% 13,73% 27 47% 30,04% 23,61% 100,00%

Grafico N° 20 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Permisos Remunerados
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En el mismo sentido, los permisos remunerados resultan para el 30,04% de los
encuestados bastante importante. Nuevamente en términos de Vroom, los

empleados le asignan un alto valor a este beneficio por las mismas ventajas que trae
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consigo, como por ejemplo, retirarse de sus funciones laborales por un tiempo

determinado sin verse afectado.

g) Préstamos para la adquisicion de vivienda y/o vehiculo:

Tabla N° 27 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Préstamos para la adquisicion de vivienda y/o

vehiculo
Préstamos
Nad Al Bastante M Yol
ada go stan uy
Importante | Importante importante Importante | Importante
Operativo
Base 1 2 18 22 36 79
% 1% 3% 23% 28% 46% 100%
Técnico
Profesional 1 % 12 22 44 83
% 1% 5% 14% 27% 53% 100%
Nivel Gerencia
Jerarquico Media 5 13 18 35 71
% 7% 18% 25% 49% 100%
Gerencia
Alta 1 2 6 13 12 34
% 3% 6% 18% 38% 35% 100%
Ejecutivo 1 2 2 2 7
% 0 29% 29% 29% 100%
Total 3 14 51 77 129 274
% 1,09% 5,11% 18.61% 28,10% 47,08% 100,00%




99

Grafico N° 21 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el
elemento financiero indirecto: Préstamos para la adquisicion de vivienda y/o
vehiculo
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Los préstamos otorgados para vivienda y/o vehiculo resultan ser una ventaja para
los empleados del Banco ya que se derivan en una oportunidad propicia para
procurar una vivienda o vehiculo propio. Este hecho trae como consecuencia, entre
otras cosas, la inversion en un bien particular. En este sentido, resulta bastante obvio
el analisis del 47,08% de los encuestados que consideran bastante importante los
préstamos para vivienda y/o vehiculo. Por ende, es indiscutible que los empleados le
asignen un alto valor a este beneficio.




h) Beca:
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Tabla N° 28 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Beca

Beca
Nada Algo Bastante Muy Total
importante | Importante | 'MPOrante | o ortante | Importante
Nivel Operativo

Jerarquico Base 3 1 12 23 40 e

% 4% 1% 15% 29% 51% 100%
Técnico

Profesional 1 4 19 24 35 83
% 1% 5% 23% 29% 42% 100%

Total 4 5 31 47 75 162
% 2% 3% 19% 29% 46% 100%

Grafico N° 22 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el
elemento financiero indirecto: Beca
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Los programas de becas son ejemplos que reflejan el compromiso de la
organizacion con el desarrollo de sus empleados, asi mismo le brinda oportunidades
para el crecimiento tanto personal como profesional que le abra paso en el mercado
laboral (Bohlander,et al,2001). Desde este punto de vista es l6gico entender la gran

importancia que posee para el 46% de los encuestados de los niveles jerarquicos
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operativo base y técnico profesional este beneficio porque representa la ocasion
exacta para llevar a cabo sus aspiraciones educativas.

i) Tarjeta de Crédito:

Tabla N° 29 Valores estadisticos de la valencia segtin el elemento financiero
indirecto: Tarjeta de Crédito

Tarjeta de Crédito
Nada Algo Bastante Muy Total
Importante | Importante importante importante | Importante
Nivel Gerencia

Jerarquico Media 4 5 16 7 14 T
% 10% 21% 25% 24% 20% 100%

Total 7 15 18 17 14 ¥

% 9,86% 21,13% 25,35% 23,94% 19,72% 100,00%

Grafico N° 23 Valores estadisticos de la valencia segun el elemento financiero
indirecto: Tarjeta de Crédito
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Segin los resultados presentados, para el 2535% de la gerencia media
encuestada resulta importante las condiciones preferenciales otorgadas en la tarjeta

de crédito; lo que podria suponer que el valor asignado no es suficiente debido a que



no representa un beneficio vital para estos empleados sino que tal vez es vista como
un método de pago adicional. Como resultado de esto, la tarjeta de crédito no

simboliza una mayor inquietud para los empleados por tanto no interfiere en el

desarrollo de su actividad laboral.

j) Horario Flexible:

Tabla N° 30 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Horario Flexible

Horario Flexible
Nada Algo Bastante Muy Total
Importante | Importante Ehportans Importante | Importante
Nivel Gerencia

Jerarquico Alta 3 2 8 L 10 L
% 9% 6% 24% 32% 29% 100%

Ejecutivo 1 2 3 0 1 7
% 14% 29% 43% 0% 14% 100%

Total 4 4 11 11 11 41
% 10% 10% 27% 27% 27% 100%

Grafico N° 24 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Horario Flexible
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Al examinar los resultados que brinda la Tabla N° 27 se puede denotar que el
32% de los encuestados del nivel gerencia alta considera bastante importante el
beneficio horario flexible, por su parte el 43% del nivel ejecutivo lo considera soélo
importante. Como resultado se puede arglir que para los empleados que integran los
niveles gerencia alta y ejecutivo es primordial el compromiso adquirido con el Banco
y con los objetivos organizacionales que dependen de la gestion y trabajo de este
personal para lo cual un horario flexible permite cumplir con las responsabilidades
personales sin desdefiar las laborales.

k) Pdliza en Délares:

Tabla N° 31 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segin el
elemento financiero indirecto: Péliza en Délares

Péliza en Dolares
Nada Algo Bastante Muy Total
Importante | Importante | 'MPOTaNte | o ortante | Importante
Nivel Gerencia

Jerarquico Alta 1 7 7 10 9 34
% 3% 21% 21% 29% 26% 100%

Ejecutivo 1 2 2 2 7
% 14% 29% 29% 29% 100%

Total 1 8 9 12 1M 41
% 2% 20% 22% 29% 27% 100%
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Grafico N° 25 Valores estadisticos de la valencia por nivel jerarquico segun el

elemento financiero indirecto: Péliza en Délares.
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En relacién a la pdliza en ddlares el 29% de los encuestados de los niveles

gerencia alta y ejecutivo la consideran bastante importante por las mismas ventajas

que ofrece.

4.3 Instrumentalidad

Los resultados de la instrumentalidad, entendida como el proceso en el que el

primer factor: trabajar con esfuerzo constante se vincula con el segundo:

productividad, estimulo para realizar bien el trabajo y el desempefio; o como la

percepciéon que tiene el empleado entre el rendimiento y el resultado obtenido, se

expresan a continuacion:
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Tabla N° 32 Valores estadisticos de la instrumentalidad segun la

productividad
Productividad
Nunca | oo Sigr:s;re Slampre
Operativo Base 30 49
% 38% 62%
Técnico Profesional 6 32 45
% 7% 39% 54%
Nivel Gerencia Media 2 6 38 25
Jerarquico % 3% 8% 54% 35%
Gerencia Alta 18 16
% 53% 47%
Ejecutivo 7
% 100%
Total 2 12 125 135
% 1% 4% 46% 49%

Tabla N° 33 Valores estadisticos de la instrumentalidad segun el estimulo

para realizar bien un trabajo

Estimulo
Nunca N?:::a Sig;spi ‘e Siempre
Operativo Base ¥ 35 39
% 9% 42% 49%
Técnico Profesional 3 5 42 33
% 4% 6% 51% 40%
Nivel Gerencia Media 2 8 37 24
Jerarquico % 3% 1% 52% 34%
Gerencia Alta 3 7 24
% 9% 21% 71%
Ejecutivo 5 2
% 71% 29%
Total 5 23 124 122
% 2% 8% 45% 45%
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Tabla N° 34 Valores estadisticos de la instrumentalidad segun el buen

desempeno
Buen Desempeiio
Nunca N(t:.:';la SIg:Is;re Siempre

Operativo Base 1 3 20 55
% 1% 4% 25% 70%

Técnico Profesional 2 1 37 43
% 2% 1% 45% 52%

Nivel Gerencia Media 2 8 37 24
Jerarquico % 3% 11% 52% 34%

Gerencia Alta 9 19
% 32% 68%

Ejecutivo 6 1

% 86% 14%

Total 5 12 109 142
% 2% 4% 40% 52%

A juzgar por los resultados que nos presentan las tablas, una gran proporcion
de los empleados tiene la percepcion que casi siempre el trabajar con esfuerzo
constante genera productividad, un estimulo para realizar bien el trabajo y un buen
desemperiio. Esto quiere decir que el 62% del nivel operativo base, el 54% del nivel
técnico profesional, el 52% del nivel gerencia media, el 71% del nivel gerencia alta y
el 100% del nivel ejecutivo tienen la impresion y la confianza en que sus esfuerzos
contribuiran a materializar la consecucion de una meta establecida.

4.4 Niveles de Motivacion

Como producto del andlisis hecho previamente de cada uno de los
componentes de la motivacion seguln la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom
en relacion a los elementos financieros directos e indirectos de la variable
compensacion total y con base en los resultados obtenidos a partir del producto de
las tres (3) fuerzas de motivacion descrito previamente en el capitulo V obtenidos a

través del instrumento aplicado, se procede con la descripcion detallada de los
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niveles de motivacion de cada nivel jerarquico y la identificacion de las diferencias

entre cada uno de ellos.

Tabla N° 35 Valores estadisticos de los niveles de motivacion segun el nivel

jerarquico
Nivel de Motivacion
Alta Media Baja Total
Frencuencias 8 58 3 79
% Nivel 10,10% 73,40% 16,50% 100,00%
Operativo % Nivel de
Base Motivacion 29,60% 31,20% 21,30% 28,80%
Frecuencias 8 52 23 83
% Nivel 9,60% 62,70% 27,70% 100,00%
Técnico % Nivel de
Profesional Motivacién 29,60% 28,00% 37,70% 30,30%
Frecuencias 5 46 20 7
Niveles % Nivel 7,00% 64,80% 28,20% 100,00%
Gerencia % Nivel de
Media Motivacién 18,50% 24 70% 32,80% 25,90%
Frecuencias 6 25 3 34
% Nivel 17,60% 73,50% 8,80% 100,00%
Gerencia % Nivel de
Alta Motivacion 22,20% 13,40% 4,90% 12,40%
Frecuencias 0 5 2 7
% Nivel 0,00% 71,40% 28,60% 100,00%
% Nivel de
Ejecutivo Motivacion 0,00% 2,70% 3,30% 2,60%
Frecuencias 27 186 61 274
% Nivel 9,90% 67,90% 22,30% 100,00%
% Nivel de
Total Motivacion 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
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Grafico N° 26 Niveles de Motivacion segun el Nivel Jerarquico
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De las tablas expuestas se desprende que del producto de la interaccion de
las fuerzas expectativa, valencia e instrumentalidad con base en los elementos
financieros directos e indirectos de la variable compensacion total, el nivel de
motivacion resultante para los cinco (5) niveles jerarquicos operativo base, técnico

profesional, gerencia media, gerencia alta y ejecutivo es medio, pudiéndose observar
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que no existe alguna diferencia en los niveles de motivaciéon entre cada uno de los

estratos.

El nivel de motivacion resulta con categoria moderada como producto de la
interaccién entre cada una de las fuerzas y de la intensidad con la que se presentan.

En este orden de ideas se logra identificar la magnitud en la que aparecen la
expectativa, la valencia y la instrumentalidad, siendo de tendencia a la baja para el
primer elemento y de predisposicion a aumentar para los dos ultimos elementos

respectivamente.

Se puede inferir que para el caso de la expectativa, factores como la ley, los términos
establecidos en la convenciéon colectiva y las politicas que rigen a la entidad,
prevalecen en los empleados como limitantes para percibir dichas recompensas
como significativas lo que no los activara conductualmente para realizar un trabajo
excepcional ya que la misma (recompensa) en si no vale un mayor esfuerzo a

realizar.

Por su parte el alto valor fijado para la valencia e instrumentalidad sugieren que a
pesar que los empleados no esperen mas alla de lo estipulado en relacién a la
recompensas, si resultan considerablemente significativas para ellos. De esta
manera se logra determinar las preferencias laborales en términos de retribucion de

los mismos.

A su vez, el nivel de motivacion moderado es un indicador que podria sugerir un bajo
desempeiio de los trabajadores ya que para ellos son bajas las probabilidades de
conseguir mejores recompensas como causa de su buena labor.

Por ultimo, se deduce que entre los niveles jerarquicos no existen diferencias en los
niveles de motivacion ya que no hay una percepcion diferenciadora entre los
elementos financieros directos e indirectos; es decir, para la fuerza laboral el
elemento financiero directo no ejerce mayor impacto en la apreciacién y en el valor
filado que el elemento financiero indirecto y viceversa. Pareciera ser, que ambos
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elementos producen el mismo efecto en la conducta y comportamiento de los
trabajadores por lo que no existe una inclinaciéon hacia alguno de ellos basados, en
los términos de Porter y Lawler (1968), en las necesidades, deseos y metas de los

mismos.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

1. Los empleados tienen la creencia que los resultados de un trabajo bien hecho
que sean considerados superior a lo esperado no desembocara en la
obtencién de una recompensa basada especificamente en los elementos
financieros directos e indirectos que conforman la compensacion total que
esta definida para cada nivel jerarquico. Por lo cual se afirma que el grado de
relacion entre los componentes de la compensacion total y la expectativa es
baja.

2. Los empleados de cada nivel jerarquico le asignan un alto valor o le dan gran
importancia a los elementos financieros directos e indirectos de la variable
compensacion total que esta definida para cada uno de ellos; lo que quiere
decir que el grado de relacién entre la compensacion total y la valencia es alta.

3. Los empleados tienen la percepcion que el trabajo con esfuerzo genera
resultados exitosos.

4. El valor de la recompensa monetaria no es lo suficientemente atractiva como
para motivar o generar un esfuerzo mayor en el trabajo. Lo que quiere decir
es que a pesar de que los empleados consideran con gran importancia cada
uno de los elementos financieros directos e indirectos de la variable
compensacion total, no comulgan con la creencia ni poseen una gran
expectativa con respecto a la probabilidad de obtenerlos como retribucion del
resultado de un gran esfuerzo en la ejecucion de sus funciones de forma
excepcional.
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. El modo en que los empleados perciben la compensacion es un factor
importante para determinar el valor motivacional de ésta.

De lo anterior se desprende que la relacion entre los elementos de la
compensacion total y la motivacion de los empleados es moderada como
producto de la interaccion y de la intensidad en la que se presentan las tres
fuerzas definidas por Vroom.

. El hecho de no encontrarse disimilitudes en los niveles de motivaciéon entre
cada estrato refuerza la idea que la distincion en los elementos financieros
indirectos como beneficios otorgados a cada nivel jerarquico respectivamente,
no marcan diferencias en las preferencias de los empleados. Sin embargo, en
este punto se hace la salvedad al afirmar que existe una tendencia al
considerar puntualmente a los beneficios como los préstamos para vivienda
y/o vehiculo, becas y poliza en délares como prioritarios, ventajosos y vitales
para los trabajadores lo que posiblemente resulte en un enlace sélido entre
ellos y el Banco.

. Para los empleados que conforman los cinco (5) niveles jerarquicos es
importante la recompensa en si, asi como también la certeza de que la
recibirdan como motivo del esfuerzo y el desempeiio empleado en la
realizacion de su trabajo.

. Para los empleados de los cinco (5) niveles jerarquicos el dinero tampoco lo
es todo. Factores como el desarrollar talentos y capacidades, lograr una meta
importante, que su trabajo sea reconocido por su supervisor y la posibilidad de
obtener un ascenso o promocién también le resultan de gran importancia y
son percibidos como circunstancias que motivan a la realizacion de un trabajo

excepcional, tal y como se muestran en las tablas siguientes:
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Tabla N° 36 Valores porcentuales de la valencia y expectativa segun los
factores: Talentos y Logro de metas

Talentos y Capacidades Logro de Metas
3 : Expectativa Valencia Expectativa Valencia
Nivel Jerarquico i
Bastante Probable = Muy Importante | Muy Probable Muy Importante

Operativo Base 39% 49% 33% 48%
Técnico Profesional 44% 54% 39% 63%
Gerencia Media 38% 69% 44% 72%
Gerencia Alta 35% 1% 65% 68%
Ejecutivo 57% 1% 57% T1%

Tabla N° 37 Valores porcentuales de la valencia y expectativa segun los
factores: Reconocimiento y Ascenso

Reconocimiento Ascenso o Promocion

. : Expectativa Valencia Expectativa Valencia

Nivel Jesamuico Bastante Probable = Muy Importante I?::bt:gil:g Impnq:::nta
Operativo Base 34% 35% 34% 49%
Técnico Profesional 39% 47% 33% 64%
Gerencia Media 25% 55% 34% 61%
Gerencia Alta 35% 53% 29% 53%
Ejecutivo 71% 43% 29% 43%

10. Por dltimo, la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom colabora con la
prediccion del desempeiio de los trabajadores asi como también a encontrar
diferencias en las preferencias de los trabajadores. Sefala el nivel de
aspiracion y deseo que puede tener un trabajador sobre una recompensa en
especifico y de qué manera ésta es capaz de provocar y ejercer un estimulo
generador de decisiones conscientes en la persona que lo lleve a comportarse
y a actuar, basados en sus necesidades, de cierta manera que lo haga

merecedor de la misma.
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Recomendaciones:

Recomendaciones para futuras investigaciones:

. Que se lleven a cabo dentro de una entidad bancaria:

Conformar una muestra que integre a los empleados que laboran en el interior
del pais.

Ampliar los elementos financieros indirectos de la variable compensacion total
ya que las entidades bancarias otorgan una variedad de beneficios.

Establecer diferencias en la apreciacion de los elementos financieros directos
e indirectos de la variable compensacion por rangos de edad.

Establecer diferencias en la apreciacion de los elementos financieros directos
e indirectos de la variable compensacion segun la antigiiedad.

Establecer diferencias en los niveles de motivacion de los estratos de acuerdo
a la regién del pais donde laboren.

Que estudien la variable motivacion:

Eliminar la categoria “probable” e “importante” para dar respuesta a cada uno
de los reactivos propuestos en el Cuestionario de las Expectativas, con el
propésito de favorecer la tendencia de regresion a la media y evitar la
comodidad de respuesta.

Recomendaciones para la entidad bancaria estudiada:

Con base en los resultados obtenidos se recomienda una revision de las
politicas de compensaciéon ya que es un factor que contribuye a determinar los
niveles de motivacioén de los empleados.

Abordar el tema desde la perspectiva de los empleados, quienes desean
sistemas de compensacion que se consideren justos y proporcionales con sus
habilidades y expectativas.

Combinar el desempeio futuro de los empleados con las metas de la
organizacion.
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- Saber recompensar el desempeno de los trabajadores.
- Mantener la equidad salarial entre los empleados.

Limitaciones:

- Por motivos de accesibilidad, tiempo y dinero la muestra se focalizé sélo en la
zona metropolitana de Caracas.

- Retrasos en la aplicacion de algunas encuestas por ausencia de los
supervisores que aprobaran y permitieran dicho proceso en sus subordinados.

- El presente estudio soélo se realiz6 con los empleados de la zona
metropolitana de caracas lo cual puede generar limitaciones en los resultados.

- La primera seccion de la encuesta responde a la expectativa que posee el
encuestado de que se den cada una de las situaciones descritas y no con
base en lo que realmente se da en la realidad de la institucién. Por lo que los
encuestados pudieron haber respondido con base en la experiencia previa.
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ANEXO “A”

CUESTIONARIO DE LA EXPECTATIVAS

NIVEL JERARQUICO OPERATIVO BASE Y TECNICO PROFESIONAL
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

Cuestionario de las Expectativas

El presente cuestionario forma parte del Trabajo de Grado: Relaciéon entre la Compensacion
Total y la Motivacién de empleados segun la Teoria de V. Vroom que se lleva a cabo por estudiantes
de la Universidad Catélica Andrés Bello, como requisito indispensable para la obtencion del Titulo de
Licenciado en Relaciones Industriales.

La investigacion tiene por objeto determinar si los elementos que conforman las categorias de
compensacion total tienen relacién con los niveles de motivacién de los empleados. Para esto
solicitamos su mayor colaboracién con el fin de obtener los datos necesarios que serviran para lograr
los objetivos de la investigacion.

Las respuestas individuales se utilizaran con estricta confidencialidad, por lo cual se
garantizara el anonimato de las encuestas y seran empleadas Unicamente para fines académicos.
Los datos suministrados no lo afectaran ni a Ud. ni a la organizacion.

La veracidad de sus opiniones y la honestidad al momento de responder es de suma
importancia. No existen respuestas buenas ni malas.

Se recomienda que disponga de un periodo de tiempo en el que pueda leer la informacion y
responder a los planteamientos que se le presentan.

Agradeciendo de antemano su colaboracion.

1. Las afirmaciones originales de la Il Parte de este Instrumento forman parte del Cuestionario de las
Expectativas y fueron modificadas expresamente para esta investigacién_ por las autoras



| Parte: Datos Referenciales.

A los fines de interpretacion estadistica de los resultados. Complete la informacion solicitada.

Sexo: F M Estado Civil:

Favor marcar con una (X) a qué nivel pertenece:

NIVEL DEL CARGO

Operativo Base |  |Técnico Profesional | |Gerencia Media  |Gerencia Ata |  |Ejecutivo

Il Parte: Cuestionario de las Expectativas.

2.1. Estas son algunas de las situaciones que pueden ocurrirle a las personas si desempenan
su trabajo de forma excepcional (superior a lo esperado). ;Qué probabilidad existiria de que
ocurriera cada una de estas situaciones que se describen a continuacién, si Ud. realizara su trabajo

bajo este mismo supuesto (superior a lo esperado)?

Segun la escala, encierre en un circulo la opcidbn que mas se adecle a su respuesta para las

afirmaciones que se muestran a continuacion:

a. Ud recibira un Bono o un aumento de Sueldo.

b. Ud sentira que el % de aumento salarial anual recompensara la labor realizada.

c. Ud. considerara idénea la cantidad de dias de Bono Vacacional que recibira.

d. Ud tendra la percepcion que existe una relacion entre el trabajo realizado y las utilidades devengadas.

- | S

e. Ud apreciara que el monto de Cestaticket recibido por dia trabajado va en comespondencia con el
esfuerzo empleado en las actividades diarias inherentes al cargo.

f. Ud. Tendra la sensacion de haber logrado una meta importante.

g. Ud. tendra la oportunidad de gozar de permisos remunerados para distintos motivos sin problema
alguno.

h. Ud. recibiré autorizacioén para solicitar un préstamo para la adquisicion de un vehiculo y/o vivienda.

i. Ud. tendra la sensacion de merecer una beca para cursar estudios.

j. A Ud. su supenisor le reconocera el esfuerzo empleado en realizar sus actividades laborales.

k. Ud. recibird un ascenso y con él un aumento en el Sueldo.

PR QT N [ N Y
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2.2. Cada persona espera obtener distintas cosas de su trabajo. A continuacion se presentan
algunas que pueden obtener las personas de su trabajo. ;Qué tan importante es cada una de ellas
para Ud.?

Segun la escala, encierre en un circulo la opcidn que mas se adecle a su respuesta:

a. La cantidad de dinero que recibe.

b. El % de aumento salarial anual otorgado.

c. Lo conveniente que resulta la cantidad de dias de Bono Vacacional que recibe.

d. Percibir que las utilidades devengadas comesponden con el trabajo realizado.

e. Considerar que el monto de Cestaticket recibido por dia trabajado es proporcional al esfuerzo
empleado en las activdades inherentes al cargo.

f. La oportunidad de lograr una meta importante.

g. Tener la ocasién de gozar de permisos remunerados.

h. La posibilidad de recibir una autorizacién para un préstamo de adquisicion de un vehiculo y/o vivienda.
i. La posibilidad de gozar de una beca para cursar estudios.

j. El reconocimiento que le ofrece su supenvisor.

k. La posibilidad de obtener una promocion.

-
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2.3. A continuacion encontrara una serie de afirmaciones en las que debera indicar la
frecuencia con la que, en su caso personal, el primer factor vincula al segundo en su trabajo actual.

Segun la escala, encierre en un circulo la opcién que mas se adecue a su respuesta:

@
g > 6‘0‘(@6‘(
2 2
S F S
a. Trabajar con esfuerzo constante Genera mucha productividad. 1 2| 3 4
a. Trabajar con esfuerzo constante Genera estimulo para hacer bien mi trabajo. 1 2] 3 4

c. Trabajar con esfuerzo constante Genera buen desempefio laboral 1 |2] 3 4




ANEXO “B”

CUESTIONARIO DE LA EXPECTATIVAS

NIVEL JERARQUICO GERENCIA MEDIA




| Parte: Datos Referenciales.

A los fines de interpretacion estadistica de los resultados. Complete la informacion solicitada.

Sexo: F M Estado Civil:

Favor marcar con una (X) a qué nivel pertenece:

NIVEL DEL CARGO
Operativo Base |  |Técnico Profesional |  |Gerencia Media  |Gerencia Alta |  |Ejecutivo

Il Parte: Cuestionario de las Expectativas.

2.1. Estas son algunas de las situaciones que pueden ocurrirle a las personas si desemperian
su trabajo de forma excepcional (superior a lo esperado). ;Qué probabilidad existiria de que
ocurriera cada una de estas situaciones que se describen a continuacion, si Ud. realizara su trabajo
bajo este mismo supuesto (superior a lo esperado)?

Segun la escala, encierre en un circulo la opcion que mas se adecue a su respuesta para las
afirmaciones que se muestran a continuacién:

14,

a. Ud recibira un Bono o un aumento de Sueldo.

b. Ud sentiréa que el % de aumento salarial anual recompensara la labor realizada.

c. Ud. considerara idénea la cantidad de dias de Bono Vacacional que recibira.

e. Ud tendra ocasion de desarrollar sus talentos y capacidades.

1
1
1
d. Ud tendra la percepcion que existe una relacion entre el trabajo realizado y las utilidades devengadas.| 1
1
1

f. Ud. tendréa la sensacion de haber logrado una meta importante.

g. Ud. tendra la oportunidad de gozar de permisos remunerados para distintos motivos sin problema
alguno.

h. Ud. recibira autorizacién para solicitar un préstamo para la adquisicion de un vehiculo y/o vivienda. 1

I. Ud. percibira condiciones preferenciales en su TDC, adicionales a los que hoy tiene como parte de un
reconocimiento.

j. A Ud. su supenisor le reconocera el esfuerzo empleado en realizar sus actividades laborales. 1

NN NN N NNNNIN N
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k. Ud. recibird un ascenso y con él un aumento en el sueldo.
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2.2. Cada persona espera obtener distintas cosas de su trabajo. A continuaciéon se presentan
algunas que pueden obtener las personas de su trabajo. ;Qué tan importante es cada una de ellas
para Ud.?

Segun la escala, encierre en un circulo la opcién que mas se adecue a su respuesta:

& @

&
& \g@ {@&' &

%“"@v\@ \@Qo &
a. La cantidad de dinero que recibe. 1|23 4] 65
b. El % de aumento salarial anual otorgado. 112|383 | 4|5
c. Lo conweniente que resulta la cantidad de dias de Bono Vacacional que recibe. 11 2| 3| 4] ¢
d. Percibir que las utilidades devengadas comresponden con el trabajo realizado. 112 3] 4]F¢
e. La posibilidad de desarrollar sus capacidades y talentos. 112 )| 3] 4| ¢
f. La oportunidad de lograr una meta importante. 1121 3]|4]¢E
g. Tener la ocasion de gozar de permisos remunerados. 1121 3] 4]c°¢
h. La posibilidad de recibir una autorizacion para un préstamo de adquisicién de un wehiculo y/o vivienda.| 1 | 2 | 3 | 4 | &
. La oportunidad de obtener condiciones preferenciales en su Tarjeta de Crédito. 12183 4] f
j. El reconocimiento que le ofrece su supenisor. 11213 | 4| &
k. La posibilidad de obtener una promocion. 112 3 |4]| E

2.3. A continuacién encontrara una serie de afirmaciones en las que debera indicar la
frecuencia con la que, en su caso personal, el primer factor vincula al segundo en su trabajo actual.

Segun la escala, encierre en un circulo la opcién que mas se adecue a su respuesta:

& &

@ 5 & o

S P P
a. Trabajar con esfuerzo constante Genera mucha Productividad. 1 2 3 4
a. Trabajar con esfuerzo constante Genera estimulo para hacer bien mi trabajo. 1 2 3 4
c. Trabajar con esfuerzo constante ienera Buen desempefio laboral 112] 3 4




ANEXOQO “C”

CUESTIONARIO DE LA EXPECTATIVAS

NIVEL JERARQUICO GERENCIA ALTA Y EJECUTIVO




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

Cuestionario de las Expectativas

El presente cuestionario forma parte del Trabajo de Grado: Relacion entre la Compensacion
Total y la Motivacion de empleados segun la Teoria de V. Vroom que se lleva a cabo por estudiantes
de la Universidad Catélica Andrés Bello, como requisito indispensable para la obtencién del Titulo de
Licenciado en Relaciones Industriales.

La investigacion tiene por objeto determinar si los elementos que conforman las categorias de
compensacion total tienen relacion con los niveles de motivaciéon de los empleados. Para esto
solicitamos su mayor colaboracion con el fin de obtener los datos necesarios que serviran para lograr
los objetivos de la investigacion.

Las respuestas individuales se utilizaran con estricta confidencialidad, por lo cual se
garantizara el anonimato de las encuestas y seran empleadas Unicamente para fines académicos.
Los datos suministrados no lo afectaran ni a Ud. ni a la organizacion.

La veracidad de sus opiniones y la honestidad al momento de responder es de suma
importancia. No existen respuestas buenas ni malas.

Se recomienda que disponga de un periodo de tiempo en el que pueda leer la informacion y
responder a los planteamientos que se le presentan.

Agradeciendo de antemano su colaboracién.

1. Las afirmaciones originales de la Il Parte de este Instrumento forman parte del Cuestionario de las
Expectativas y fueron modificadas expresamente para esta investigacion por las autoras



| Parte: Datos Referenciales.

A los fines de interpretacion estadistica de los resultados. Complete la informacién solicitada.

Sexo: F M Estado Civil:

Favor marcar con una (X) a qué nivel pertenece:

NIVEL DEL CARGO
Operativo Base |  |Técnico Profesional |  |Gerencia Media  |Gerencia Alta |  |Ejecutivo

Il Parte: Cuestionario de las Expectativas.

2.1. Estas son algunas de las situaciones que pueden ocurrirle a las personas si desempefian
su trabajo de forma excepcional (superior a lo esperado). ;Qué probabilidad existiria de que
ocurriera cada una de estas situaciones que se describen a continuacion, si Ud. realizara su trabajo
bajo este mismo supuesto (superior a lo esperado)?

Segun la escala, encierre en un circulo la opcién que mas se adecue a su respuesta para las
afirmaciones que se muestran a continuacion:

a. Ud recibird un Bono o un aumento de Sueldo.
b. Ud sentira que el % de aumento salarial anual recompensara la labor realizada.
¢. Ud. considerara idénea la cantidad de dias de Bono Vacacional que recibira.

d. Ud tendra la percepcion que existe una relacion entre el trabajo realizado y las utilidades devengadas.

e. Ud tendra ocasion de desarrollar sus talentos y capacidades.

f. Ud. tendra la sensacion de haber logrado una meta importante.

g. Ud. tendra la oportunidad de gozar de un horario flexible.

h. Ud. recibira autorizacién para solicitar un préstamo para la adquisicién de un vehiculo y/o vivienda.

I. Ud apreciara que ademas del sueldo, la poliza en ddlares percibida también recompensara la labor realizada.
j. A Ud. su supenisor le reconocera el esfuerzo empleado en realizar sus actividades laborales.

k. Ud. recibira un ascenso y con él un aumento en el sueldo.
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2.2. Cada persona espera obtener distintas cosas de su trabajo. A continuacién se presentan
algunas que pueden obtener las personas de su trabajo. ;Qué tan importante es cada una de ellas
para Ud.?

Segun la escala, encierre en un circulo la opcién que mas se adecue a su respuesta:

a. La cantidad de dinero que recibe.

b. El % de aumento salarial anual otorgado.

c. Lo conweniente que resulta la cantidad de dias de Bono Vacacional que recibe.

d. Percibir que las utilidades devengadas comesponden con el trabajo realizado.

e. La posibilidad de desarrollar sus capacidades y talentos.

f. La oportunidad de lograr una meta importante.

g. Tener la ocasion de gozar de un Horario Flexible.

h. La posibilidad de recibir una autorizacién para un préstamo de adquisicion de un vehiculo y/o vivienda.
I. Apreciar que ademas del sueldo, la péliza en déiares percibida recompensara la labor realizada.
j. El reconocimiento que le ofrece su supenisor.

k. La posibilidad de obtener una promocion.
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2.3. A continuacion encontrara una serie de afirmaciones en las que debera indicar la
frecuencia con la que, en su caso personal, el primer factor vincula al segundo en su trabajo actual.

Segun la escala, encierre en un circulo la opcién que mas se adecle a su respuesta:

e&dp

NS &

P S O 8
S FF

a. Trabajar con esfuerzo constante Genera mucha Productividad. 1 213 4

a. Trabajar con esfuerzo constante Genera estimulo para hacer bien mi trabajo. 1] 2|3 4

c. Trabajar con esfuerzo constante Genera Buen desemperio laboral 1 2 3 4




ANEXO “D”

CALCULOS ESTADISTICOS

MATRIZ NIVELES DE MOTIVACION
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INTERVALOS QUE DETERMINAN NIVELES DE MOTIVACION

Intervalos Niveles de Motivacién

1-32 Baja
33 - 66 Media
67 - 100 Alta

Amplitud considerada: 33,33

CALCULO ALFA DE CRONBACH
INSTRUMENTO “CUESTIONARIO DE LAS EXPECTATIVAS”

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on Standardized
Cronbach's Alpha ltems N of ltems

,855 860 25




RELACION ENTRE LA COMPENSACION TOTAL Y LA MOTIVACION DE EMPLEADOS SEGUN LA TEORIA DE V., VROOM: ESTUDIO DE CASO
CUESTIONARIO DE LAS EXPECTATIVAS

Datos Referenciales

Célculo Motivacién Nivel Motivacién
Empleado Estrato
1 Operativo Base 39,27 Media
2 Operativo Base 74,55 Alta
3 Operativo Base 40,24 Media
4 Técnico Profesional 70,91 Alta
5 Técnico Profesional 49,09 Media
5} Técnico Profesional 53,82 Media
7 Técnico Profesional 39,562 Media
8 Técnico Profesional 30,00 Baja
9 Técnico Profesional 24,55 Baja
10 Teécnico Profesional 34,64 Media
11 Técnico Profesional 85,45 Alta
12 Técnico Profesional 34,36 Media
13 Técnico Profesional 34,85 Media
14 Técnico Profesional 43,64 Media
15 Técnico Profesional 30,82 Baja
16 Técnico Profesional 61,82 Media
17 Técnico Profesional 29,39 Baja
18 Técnico Profesional 32,73 Baja
19 Técnico Profesional 41,00 Media
20 Técnico Profesional 57,45 Media
21 Técnico Profesional 57,09 Media

22 Técnico Profesional 44 67 Media



23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

35
36
a7
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54

Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Gerencia Media
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Prafesional

Técnico Profesional

38,18
51,55
76,00
39,09
33,09
27,27
41,21
29,82
28,00
58,18
35,88
46,97
34,64
24,27
62,00
40,48
10,61
58,18
70,91
36,67
54,24
23,00
47,58
66,55
36,00
23,73
33,00
37,09
51,00
26,33
39,55
48,79

Media
Media
Alta
Media
Media
Baja
Media
Baja
Baja
Media
Media
Media
Media
Baja
Media
Media
Baja
Media
Alta
Media
Media
Baja
Media
Alta
Media
Baja
Media
Media
Media
Baja
Media
Media




55
56
57
58
59
60
61

&R 8 R

66
67
68
69
70
¥
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86

Técnico Profesional
Técnico Profesional
Tecnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media

Gerencia Media

6,55
15,64
27,27
29,18
36,00
24,24
16,36
40,67
36,55
60,73
66,33
16,06
45,27
41,82
80,73
29,09
39,55
28,91
39,09
36,82
33,03
61,45
63,27
54,27
32,00
29,45
21,45
30,00
65,73
44,45
70,18
62,12

Baja
Baja
Baja
Baja
Media
Baja
Baja
Media
Media
Media
Alta
Baja
Media
Media
Alta
Baja
Media
Baja
Media
Media
Media
Media
Media
Media
Baja
Baja
Baja
Baja
Media
Media
Alta
Media




87 Gerencia Media 48,48 Media

88 Gerencia Media 29,00 Baja
89 Técnico Profesional 52,42 Media
90 Gerencia Media 24,85 Baja
91 Gerencia Media 26,45 Baja
92 Gerencia Media 39,76 Media
93 Gerencia Media 45,27 Media
94 Gerencia Media 63,27 Media
95 Gerencia Media 56,73 Media
96 Gerencia Alta 28,64 Baja
97 Gerencia Media 40,61 Media
98 Gerencia Media 25,64 Baja
99 Gerencia Media 15,00 Baja
100 Gerencia Media 39,64 Media
101 Gerencia Media 33,03 Media
102 Gerencia Media 41,09 Media
103 Gerencia Media 50,61 Media
104 Gerencia Media 57,09 Media
105 Gerencia Media 52,09 Media
106 Gerencia Media 34,33 Media
107 Gerencia Media 34,24 Media
108 Gerencia Media 19,64 Baja
109 Gerencia Media 48,00 Media
110 Gerencia Media 52,12 Media
it Gerencia Media 66,55 Alta
112 Gerencia Media 43,36 Media
113 Gerencia Media 41,82 Media
114 Gerencia Media 74,18 Alta
115 Gerencia Media 41,18 Media
116 Gerencia Media 27,15 Baja
117 Gerencia Media 50,91 Media

118 Gerencia Media 20,18 Baja




Gerencia Media
Gerencia Media

Gerencia Media

Gerencia Media
Gerencia Media
Gerencia Media

125 Gerencia Media 31,64 Baja
126 Gerencia Media 26,18 Baja
127 Gerencia Media 52,36 Media
128 Gerencia Media 15,27 Baja
129 Gerencia Media 56,00 Media
130 Gerencia Media 36,12 Media
131 Gerencia Media 55,45 Media
132 Gerencia Media 39,09 Media
133 Gerencia Media 38,30 Media
134 Operativo Base 49,09 Media
135 Operativo Base 33,94 Media
136 Operativo Base 30,30 Baja
137 Operativo Base 40,64 Media
138 Operativo Base 38,55 Media
139 Operativo Base 16,00 Baja
140 Técnico Profesional 32,73 Media
141 Operativo Base 48,00 Media
142 Operativo Base 40,91 Media
143 Operativo Base 71,27 Alta
144 Operativo Base 37,27 Media
145 Operativo Base 33,33 Media
146 Operativo Base 62,55 Media
147 Operativo Base 21,00 Baja
148 Operativo Base 54,55 Media
149 Operativo Base 27,27 Baja

150 Operativo Base 32,42 Baja



151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182

Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
QOperativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base

100,00
40,00
43,64
63,64
33,55
33,55
69,09
71,27
35,78
24,48
40,36
45,67
46,91
50,00
37,09
46,91
34,67
78,18
41,45
51,64
46,67
35,64
48,73
35,27
43,36
15,55
81,82
46,67
42,91
27,58
47,67
53,45

Alta
Media
Media
Media
Media
Media

Alta

Alta
Media

Baja
Media
Media
Media
Media
Media
Media
Media

Alta
Media
Media
Media
Media
Media
Media
Media

Baja

Alta
Media
Media

Baja
Media
Media



183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
212
213
214

Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Gerencia Alta
Gerencia Alta
.Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Ejecutivo
Ejecutivo
Ejecutivo
Ejecutivo
Técnico Profesional
Tecnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional

Técnico Profesional

19,67
44,00
42,00
27,55
40,36
28,48
44,00
60,36
61,45
54,91
34,55
47,45
37.82
72,33
48,00
24,67
57,09
34,91
74,55
44,67
54,55
50,73
58,48
39,00
27,00
49,70
27,64
41,21
33,00
45,09
48,73
23,67

Baja
Media
Media

Baja
Media

Baja
Media
Media
Media
Media
Media
Media
Media

Alta
Media

Baja
Media
Media

Alta
Media
Media
Media
Media
Media

Baja
Media

Baja
Media
Media
Media
Media

Baja
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215
216
217
218
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242
243
244
245
246

Teécnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Técnico Profesional
Gerencia Media
Gerencia Media
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base

Operativo Base

41,82
39,27
69,09
49,09
58,55
70,18
33,82
29,18
37.64
68,00
38,73
39,27
48,79
25,45
69,09
56,97
41,73
47,45
54,33
42,42
29,45
66,55
49,09
50,61
84,36
43,33
38,18
58,55
41,09
35,00
41,09
28,36

Media
Media
Alta
Media
Media
Alta
Media
Baja
Media
Media
Media
Media
Media
Baja
Alta
Media
Media
Media
Media
Media
Baja
Alta
Media
Media
Alta
Media
Media
Media
Media
Media
Media
Baja
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247
248
249
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262
263
264
265
266
267
268
269
270
271
272
273
274

Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Operativo Base
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Ejecutivo
Gerencia Alta
Ejecutivo
Ejecutivo
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta
Gerencia Alta

Gerencia Alta

48,36
46,33
43,33
69,09
42,55
39,33
62,55
49,00
89,82
51,67
64,36
48,27
51,82
25,09
49,09
38,73
28,36
49,45
65,82
60,36
79,64
64,73
61,67
53,33
55,64
62,91
55,27
59,33

Media
Media
Media
Alta
Media
Media
Media
Media
Alta
Media
Media
Media
Media
Baja
Media
Media
Baja
Media
Media
Media
Alta
Media
Media
Media
Media
Media
Media
Media
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