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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar como influyen las Practicas de Liderazgo
sobre el Clima Organizacional y a su vez como el Clima Organizacional afecta la Motivacion
de un grupo de empleados del departamento de Control Final de Makro Comercializadora S.A
ubicada en la Yaguara en la ciudad de Caracas.

Se trato de una investigacion de tipo correlacional cuyo disefio fue transversal, donde la
poblacion estaba constituida por 65 empleados del departamento de Control Final de la
organizacion, por lo tanto la muestra fue igual a la poblacion, que esta estratificada por
niveles de cargo a saber: jefe del departamento (1), los asistentes (5), los arqueadores (9) y
cajeros (50).

El Clima Organizacional se tomo como variable interdependiente segin su correlacion con
liderazgo o con motivacion; siendo estd medida a través del cuestionario elaborado por
Stringer (2002) citado en su libro “Leadership and Organizational Climate”; la variable
Practicas de liderazgo se establecié como variable independiente y fue medida a través del
cuestionario creado por Stringer (2002) y finalmente la variable motivacion se midio bajo el
enfoque de la teoria de las necesidades de McClelland, y se considero como variable
dependiente. Primero, se estudié cada variable por separado, utilizando estadisticos
descriptivos y para el estudio de la relacion Practicas de Liderazgo con Clima Organizacional
y éste con Motivacion el estadistico de correlacion utilizado fue el coeficiente de correlacion
de Pearson (r), a través del programa SPSS.

Finalmente, el resultado obtenido de la investigacion fue que solo existié relacion positiva
entre las dimensiones de las Practicas de Liderazgo con las dimensiones del Clima
Organizacional de estructura, reconocimiento y estandares, mientras que la relacion entre el
Clima y la Motivacién existi6 mayor correlacién entre apoyo con motivacién al poder y
responsabilidad con motivacion a la afiliacion.

Palabras Claves: Practicas de liderazgo, Clima organizacional, Motivacién, Motivacion al
Logro, Motivacién al Poder, Motivacion a la Afiliacion.
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INTRODUCCION

En Venezuela existen muchas empresas competitivas, las organizaciones no pueden
quedarse atras y deben implantar sistemas de mejoras para el desempefio de su personal y a la

vez lograr alta productividad y rentabilidad para la misma (Brunet, 1997).

Las personas pasan buena parte de su vida trabajando en las organizaciones, las cuales
dependen de ellas para funcionar y alcanzar el éxito e igualmente las empresas necesitan
personal para su productividad (Guillen y Guil, 2000). ElI Clima donde se desempefia el ser

humano suscita la motivacion del mismo, Stringer (2002).

Para que una organizacion alcance sus objetivos, cada empleado debe realizar sus
tareas en un nivel razonable de eficiencia, y para que los empleados realicen sus tarea de
manera adecuada, deben tener la motivacion necesaria, que le informen como se realizan tales
tareas y mediante la percepcion de su clima de trabajo interpretan la realidad organizacional

que los rodea.

Existen diversos estudios que buscan conocer el impacto que tiene un contexto
organizacional en los trabajadores, el saber cual es el estado interno que induce a las personas
en una organizacion para conducirse de determinadas formas y saber si existe un rol gerencial

para lograr las metas de una organizacion.

Es por eso que, el tema de esta investigacion se basa en establecer la relacion que tiene
la Préactica del Liderazgo con el Clima Organizacional y de este con la Motivacion, aplicando

cuestionarios a los empleados de un departamento seleccionado.
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Es importante resaltar, que el presente estudio se realiza bajo el enfoque de Stringer
(2002), el cual sefiala que las practicas de liderazgo influyen sobre el clima organizacional, el

cual afecta la motivacion incurriendo de esta forma en el desempefio de los empleados.

Estructuralmente el trabajo se divide en siete capitulos, presentados de la siguiente

manera:

En el capitulo | se presenta el Problema de Investigacion, la Pregunta de Investigacion,

el Objetivos Generales, los objetivos Especificos de la investigacion y la Hipdtesis del estudio.

En el Capitulo Il se presenta el Marco Tedrico, la cual contiene las bases tedricas,

antecedentes de la investigacion, algunos enfoques y conceptos referentes al estudio.

El Capitulo 1l corresponde al Marco Referencial, donde se presenta una resefia
histérica con sus objetivos, vision, misiones y valores de la empresa y las funciones del

departamento sometida al estudio.

En el capitulo IV se presenta el Marco Metodologico, donde se sefiala el Tipo de
Estudio, el Disefio de Investigacion, Definicion de las Variables, Muestra y Poblacion,
Instrumento de Recoleccion de los Datos, Factibilidad, Confiabilidad y Validez del

Instrumento de Recoleccién.

En el capitulo V se presenta el Analisis de los Datos y sus Resultados, obtenidos en la

Investigacion.
En el capitulo VI se presenta la Discusion de los Resultados.

El capitulo VII, se presentan las Conclusiones y Recomendaciones derivadas de la

Investigacion.

Finalmente, se presenta las Referencias Bibliograficas utilizadas en la elaboracion del

presente estudio y los respectivos anexos.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Schein, (1982), afirma que el ser humano es incapaz de satisfacer por si mismo todas
sus necesidades, por esta razon debe unirse con otras personas para coordinar sus esfuerzos, ya
que unidas las personas pueden lograr satisfacer sus necesidades y alcanzar sus objetivos, estas
uniones se presentan frecuentemente en las organizaciones. Las personas buscan de otras
personas por qué solos no pueden lograr su fin 0 meta, la conducta de un individuo favorece al

otro es aqui donde surgen las Interacciones (Weick 1982).

En el mundo industrializado moderno, Spector (2002) las organizaciones forman parte
de un entorno que, al modificarse rapidamente, requieren la implantacion de cambios
adecuados tanto en su estructura como en sus funciones. Es por eso que las organizaciones
son de un modo complejas, por sus estructuras, procesos e individuos que la conforman,
suficiente razén para que las organizaciones con todo lo que las envuelve y lo que ellas

implican se conviertan en objeto de estudio (Chiavenato 2000).

De este modo cabe sefalar, que las organizaciones con frecuencia capacitan a su

personal de nivel més alto en areas de habilidades (relaciones interpersonales, toma de
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decisiones, planeacién) que afecta de manera directa su desempefio como lideres (Guillen y
Guil, 2000).

Se considera relevante comprender la conceptualizacion del liderazgo por diversos

autores para tener un amplio enfoque sobre el tema.

El concepto de liderazgo evoca una multitud de pensamientos, todos los cuales de
alguna manera abordan las causas, sintomas y efectos de liderazgo, es un concepto
multifacético en particular en lo que se relaciona con el comportamiento en el mundo del
trabajo. La investigacion sobre liderazgo ha sido variada debido a que los investigadores han
enfocado el concepto desde diferentes perspectivas. Alguna investigacion ha examinado como
son los lideres fuertes como personas, observando variables demograficas, rasgos de
personalidad, habilidades, etc. (Guillen y Guil, 2000).

Para Kotter (1990), el liderazgo siempre ha sido, y probablemente seguirad siendo, un
factor muy importante en la vida humana. Pero en los Ultimos tiempos, tanto la necesidad de
liderazgo en los puestos de direccion como las dificultades de hallar lideres para ocupar esos
puestos se han acentuado mas de lo que la gente piensa, y la causa de ello se halla en el

cambio de intensidad competitiva que se han producido en el mundo de los negocios.

Los autores Lowe y Gardner (2000) c/p Guillen y Guil (2000) llevaron a cabo una
revisién importante de la investigacion del liderazgo realizada en la década anterior utilizando
métodos cualitativos en la que concluyo que el estudio del liderazgo implica las caracteristicas
de los lideres, las caracteristica del grupo que es dirigido, la situacion en la que ocurre el
liderazgo y la interaccion de estos factores.

Aunque el concepto liderazgo es multifacético se considera relevante el aporte
realizado por el autor Stringer (2002), donde enfoca el modelo de practicas de liderazgo que
lo define como las conductas especificas que tienen los gerentes, en otras palabra los que los
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gerentes hacen y no lo que son, que nos conlleva a resultados positivos dentro de la

organizacion.

Otros autores como Landy y Conte (2005), sefialan que el liderazgo ha sido acreditado
al logro de los avances tecnoldgicos, los problemas laborales solucionados, al incremento de la

confianza o simplemente a hacer mas agradable el lugar de trabajo.

Es importante destacar que algunos autores han llevado a cabo, diversos estudios en la
cual han relacionado el liderazgo con otras variables. Por ejemplo Marin (1988) lo relaciona
con satisfaccion en el grupo, Ferndndez y Gurley (2003) lo relacionan con el clima

organizacional, Day (2001) lo relaciona con el intercambio social.

Stringer en el 2001 en su libro titulado “Leadership and Organizational Climate”
relaciona las préacticas de liderazgo con el clima organizacional y resalta lo importante de
estudiar el clima organizacional, por ser esta una variable Util, y después de haberle estudiado
durante afios destaca el poder cognitivo que tiene el clima organizacional, pues, tiene sentido

para los miembros de la organizacion.

Segun Brunet (1997), el clima hace surgir lideres fuertemente orientados hacia la
estructuracion y la tarea a efectuar, es por eso que aparece frecuentemente en las
investigaciones el concepto de “clima de liderazgo”, término que se utiliza para definir el

clima engendrado por el estilo de supervision o de alta direccion de una empresa.

Por otra parte, Aguado c/p Brunet (1997), sefiala que cuando una persona asiste a un
trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es,
qué se merece, qué es capaz de realizar, y hacia donde marchara la empresa. Debido a que
todas las organizaciones tienen un ambiente cambiante y las personas deben estar preparadas

para este ambiente.
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En el ambito organizacional, el cambiar es inminente, como lo refiere Robbins (2004),

“cambiar o morir —es el grito de aliento entre los administradores de todo el mundo” (p.556).

Sin embargo Stringer (2002), define el ambiente interno como aquel que se desarrolla
con la interaccion de los miembros de una organizacion, siendo un punto clave para lograr las
metas u objetivos de la empresa, ya que debe ser el mas armoénico posible y el ideal para
alcanzar un éptimo desempefio y rendimiento de cada uno de los individuos que la integran.

Este ambiente interno es el que se le ha dado el nombre de Clima Organizacional.

El concepto de clima es un concepto de la psicologia industrial-organizacional y como
todo concepto, su contenido e interpretacion estan determinados por el enfoque empleado para
su estudio. Las investigaciones sobre este tema surgen basicamente del andlisis de las
organizaciones modernas, las cuales se han visto influenciadas por una serie de cambios
econdémicos, tecnoldgicos, sociales y de comunicacién (Pérez, Maldonado y Bustamante
2006).

Segun Gibson e lvancevich (1996) define clima organizacional como el conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados, que

se supone son una fuerza importante que influye en la conducta del empleado.

En consecuencia, se puede decir que el clima organizacional no se ve ni se toca, de esta
forma resulta dificil medir el clima, pero si tiene una existencia real que afecta todo lo que
sucede dentro de toda organizacién, y a su vez, se ve afectado por casi todo lo que sucede
dentro de la misma ya que el clima organizacional constituye una configuracién de las
caracteristicas de una organizacion, Brunet (1997) considera que la mayor parte de los
estudios que existen actualmente sobre el clima de una organizacién no son lo suficientemente

descriptivos.

De las diversas definiciones que existen del clima organizacional, es importante

destacar la definicion de los autores Litwin y Stringer (2001) quienes lo definen como “un
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concepto que describe la naturaleza subjetiva y objetiva del ambiente organizacional. Estas
propiedades pueden ser percibidas por miembros de la organizacion y esto puede ser

identificado por ello en un cuestionario apropiado” (p.9).

El clima organizacional representa por lo tanto un concepto global que integra todos
los componentes de una empresa. Donde, estos componentes se reagrupan bajo dos grandes
variables a las cuales se ha llamado procesos y estructura organizacional (Brunet 1997),
ademas sefiala que el clima también es la personalidad de una organizacion y puede ser sana o

malsana y en consecuencia afecta el funcionamiento de sus miembros.

Igualmente para el estudio del clima organizacional diversos investigadores lo han
relacionado con otras variables, de lo que cabe sefialar: Di Sarli y Ruiz (1991), relacionaron la
percepcion del clima organizacional con la efectividad del estilo de liderazgo; Schneider
(1990), lo relaciona con la cultura organizacional; Armas (2002), lo relaciona con el estrés

laboral y Schel (1994), quien lo relaciona con la satisfaccion laboral.

El diagndstico del clima organizacional nos permite conocer la situacion actual de las
organizaciones en un momento dado, al obtener informacion acerca de como los trabajadores

perciben su entorno laboral (Fernandez y Gurley, 2003)

Chiavenato (2000), afirma que del concepto motivacion en el nivel individual surge el

concepto clima organizacional, es por eso que lo define de la siguiente manera:

“el clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, estd estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los

miembros” (p.86).
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En base a lo expuesto anterior, es notoria la importancia que se le da a la motivacion
para el estudio del clima organizacional, ya que impulsa a los individuos a desempefiar sus

funciones dentro de la organizacion (Chiavenato 2000).

Las organizaciones de hoy en dia requieren empleados que muestren altos niveles de
energia, estos son llamados “automotivados™, lo que significa que llevan un alto nivel de
energia al trabajo y no necesitan de incentivos organizacionales para trabajar duro. Es por eso,
que la motivacion en el trabajo se refiere al dominio de los procesos motivacionales dirigidos
a la esfera del trabajo. (Guillen y Guil, 2000). Ya que un factor importante es el contexto

organizacional, debido a que motiva a los empleados y a raiz de esto surge su conducta.

Por otro lado, Pinder (1998) c/p Guillen y Guil (2000) ofrecen el siguiente concepto de
motivacion:

“la motivacion en el trabajo es un conjunto de fuerzas energéticas que se
originan dentro y mas alla del individuo, para iniciar la conducta relacionada

con el trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad y duracién”
(p.12).

Sin embargo, para Spector (2002) la motivacion es un concepto psicolégico del cual ha
suscitado un debate que ha perdurado durante mas de un siglo, pero que aun se resiste a una
definicion concreta. En general, la motivacion se define como un estado interno que induce a
la persona a conducirse de determinadas formas, desde cierta perspectiva, se relaciona con la

direccion, la intensidad y la persistencia de la conducta a lo largo del tiempo.

Durante los pasados 40 afios ha habido una abundancia de teorias de motivacién en el
trabajo, esto es debido a que la teoria de la motivacion en el trabajo se ha propuesto desde
perspectivas ambientales, sociales, cognoscitivas y disposicionales. Sin embargo, en los
pasados 10 afos se han hecho intentos para identificar consistencia en los constructos

psicoldgicos que subyacen en las teorias (Guillen y Guil 2000).
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Segun Spector (2002), la teoria de la motivacion en el trabajo se ocupa de las razones
por la que algunas personas se desempefian mejor que otras en sus empleos, desde

perspectivas muy diferentes.

De esta manera la teoria de la motivacion trata de explicar de qué forma provocar y
mantener un determinado comportamiento (Gibson e Ivancevich, 1996). Si la empresa
propone nuevas condiciones a ejecutar y nueva responsabilidad para el trabajador este actuara

con una conducta motivada debido a que sentira que la empresa confia en él.

Por otra parte McClelland (1961) c/p Agut y Carrero (2007), sefiala que existen
necesidades que servirian para explicar la conducta motivada de las personas, Ilamada teoria
de las necesidades personales o sociales (Poder, Logro y Afiliacion) por su especial relevancia
para explicar algunos aspectos motivacionales de la conducta en el trabajo. Esta teoria es
utilizada por Litwin y Stringer en el afio de 1968, realizaron otros estudios sobre el clima
organizacional relacionandolo con los motivos humanos para con el poder, la afiliacion y el
logro, y actualmente Stringer sigue utilizando esta teoria de motivacion de McClelland en sus

estudios mas recientes de practicas de liderazgo vy el clima organizacional (Stringer 2001).

En este mismo orden de idea, esta teoria de McClelland se ha utilizado recientemente
en nuevos estudios como por ejemplo, Chavez y Ramirez (2004) quienes estudiaron la
relacion entre los tipos de motivacion social con las dimensiones del clima organizacional
basado en la teoria de Stringer (2001); Nouel y Rodriguez (2002), buscan determinar el perfil
de trabajadores del sector publico; Ramos (1994), quien tipifico la motivacién al logro con el

rendimiento laboral.

De esta manera, se observa que toda situacion de trabajo implica un conjunto de
factores especificos en el individuo, tales como las aptitudes y las caracteristicas fisicas y
psicoldgicas, y para que toda organizacion logren un alto grado de eficiencia es necesario
trabajar en ambientes altamente motivadores (Brunet 1997).
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La conducta motivada incluye tendencias tanto de acercamiento como de evitacion,
cuando se piensa en motivacién, suele asociarse a situaciones positivas y agradables, no
obstante, el dolor, el hambre, la angustia, son fuentes potentes y frecuentes de motivacion. La
conducta motivada es ciclica, es un proceso dindmico, no es un estado fijo (Pefia y Santalla,
2009).

Asi, Stringer (2002) sefiala que las practicas del liderazgo influyen sobre el clima
organizacional, el cual afecta la motivacion incurriendo de esta forma en el desempefio de los
empleados. Es por eso que nace el estudio de como las préacticas de liderazgo influyen sobre el

clima organizacional y esta sobre la motivacion en este tipo de organizacion a estudiar.

En tal sentido, el interés de esta investigacion es dar respuesta a la siguiente

interrogante:

¢Como influyen las Practicas del Liderazgo sobre el Clima Organizacional; y
como el Clima Organizacional afecta la Motivacién de los empleados del departamento

de control final de Makro la Yaguara?
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1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo General:

Determinar la influencia de las Practicas del Liderazgo sobre el Clima Organizacional,
y como el Clima Organizacional afecta la Motivacion de los empleados del departamento de

Control Final de Makro la Yaguara.

1.2.2 Objetivos Especificos:

1. Identificar la percepcion del clima organizacional segin el modelo de Stringer, de
los trabajadores adscriptos al departamento Control Final de Makro la Yaguara.

2. ldentificar la percepcion que tienen los trabajadores adscriptos al departamento
Control Final de Makro la Yaguara sobre las Practicas de Liderazgo de su jefe y asistentes.

3. Identificar el perfil Motivacional de los trabajadores adscriptos al departamento
Control Final de Makro la Yaguara.

4. Determinar la influencia que tienen las Practicas de Liderazgo sobre las
dimensiones del Clima Organizacional de los trabajadores adscriptos al departamento Control
Final de Makro la Yaguara.

5. Determinar la influencia que tiene la percepcion de Clima Organizacional sobre la
Motivaciéon de los trabajadores adscriptos al departamento Control Final de Makro la

Yaguara.

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

La hipdtesis esta disefiada en funcion del objetivo general de la investigacion con el

tipo de estudio.
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Existe una relacion positiva entre las practicas del liderazgo y la percepcion del clima
organizacional, asi como entre la percepcion del clima organizacional y la motivacion de los

empleados del departamento de Control Final de Makro la Yaguara.

La cual puede representarse graficamente de la siguiente manera:

Dénde:
PL: Practicas de Liderazgo

CO: Clima Organizacional

M: Motivacion
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. PERCEPCION

Las personas perciben su medio en un marco de referencia organizado que han creado
a partir de sus propias experiencias y valores. Sus problemas, intereses y antecedentes
controlan su percepcion de cada situacion. Debido a que las percepciones estan fuertemente
influidas por los valores, personales, los gerentes no pueden motivar simplemente con el
hecho de hacer afirmaciones racionales sobre el valor supuesto de las recompensas de que se

reciban (Davis y Newstrom, 1991).

La percepcion es un proceso por el cual los individuos organizan e interpretan las
impresiones sensoriales con el fin de darle un sentido al entorno, (Robbins 2004), ahora bien,

lo que uno percibe puede ser radicalmente distinto de la realidad objetiva.

Segun Gibson e lvancevich (1996), la percepcion es el proceso mediante el cual los
individuos otorgan significado al entorno, se basa en la organizacion e interpretacion de

diversos estimulos dentro de una experiencia psicoldgica.

Por otra parte, la percepcion es un proceso cognoscitivo, que ayuda a los individuos a
seleccionar, organizar, almacenar e interpretar los estimulos dentro de una interpretacion

coherente del mundo, la forma en que un empleado contempla una situacién suele tener mucho
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mas que ver con la compresion de la conducta que con la compresion de la situacion (Gibson e
Ivancevich, 1996).

Segun Palmer (1999) c/p Pefia y Santalla (2009), las teorias modernas explican la

percepcidn considerando cuatro criterios para analizarlas:

Importancia del ambiente o del organismo: las teorias que enfatizan al ambiente
consideran que la percepcion debe centrarse en el estudio de las caracteristicas de
los estimulos.

- Empirismo o nativismo: considerando cual es la fuente de conocimientos. Si se
considera que los conocimientos provienen del contacto del organismo con el
medio o por el contrario, lo conocimientos son innatos.

- Atomismo u Holismo: nivel de analisis que se realice.

- Conducta: este criterio es metodoldgico y se refiere a la forma de recoger los datos,

si se confia en la introspeccion fenomenoldgica del sujeto o de su conducta

observable.

Cuando un individuo observa un objeto y trata de interpretar lo que ve, esta
interpretacion sufre una influencia considerable de las caracteristicas personales del receptor.
Entre las caracteristicas personales que influyen en la percepcion se encuentran las actitudes,

personalidad, motivaciones, intereses y experiencias (Robbins 2004).

Robbins (2004), se pregunta la importante de la percepcién en el estudio del
Comportamiento organizacional, y determina que la conducta se basa en la percepcion de la
realidad, méas que la realidad en si misma, en consecuencia el mundo percibido es el mundo

que importa para la conducta, de aqui radica su importancia.

2.1.1 Percepcion de la Organizacion

La organizacién constituye un aspecto importante de la percepcién, uno de los

principios organizativos mas elementales de la percepcién es la tendencia a modelar los



Universidad Catdlica

UCAB ‘.wraa;s BELLO Rodas Castavieda 206

estimulos en términos de relaciones figura — fondo, pues no todos los estimulos llegan a la
conciencia de los individuos con la misma claridad. Otro de los principios que da forma a la
organizacion conceptual se denomina conclusivo, que es la tendencia a querer completar algo
a partir de partes extraviadas, como por ejemplo completar un proyecto o trabajo (Gibson e
Ivancevich, 1996).

Nuestras percepciones de las personas son distintas que nuestras percepciones de
objetos, porque hacemos deducciones sobre los actos de las personas que no hacemos sobre
las cosas, por lo tanto, las suposiciones que hacemos sobre los estados internos de los demas
influyen en nuestra percepcion y nuestro juicio de sus actos. Es por eso que Robbins (2004),
indica que existen factores que influyen en la percepcion de las personas, estos factores son:

- La conducta con causa Interna: son aquellas que se consideran controladas por el
individuo.

- La conducta con causa externa: es la que aparece como resultado de fuerzas

externas, es decir, se considera que la situacion obligo a la persona a actuar de cierta forma.

En este sentido, se habla de un concepto importante de la percepcion al clima
organizacional, es el del caracter distintivo, que se refiere si un individuo manifiesta conductas

distintas en situaciones diferentes (Robbins, 2004).

De esta manera Robbins (2004), explica las distorsiones que existen de la percepcion:

- Percepcién Selectiva: la gente interpreta selectivamente lo que ve a partir de sus
intereses, antecedentes, experiencias y actitudes.

- Efecto del Halo: significa sacar una conclusiéon general sobre un individuo a partir
de una sola caracteristica.

- Proyeccién: atribuir las caracteristicas personales a otros.

- Efectos del Contraste: evaluacion de las caracteristicas de una persona que resultan
afectadas por la comparacién con otros recién encontrados y que tienen una calificacion mayor

0 menor en dichas caracteristicas.
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- Estereotipos: son juicios basados en la percepcion del grupo al que pertenece una

persona.

Por otra parte Gordon (1997), nos presenta cinco pasos para reducir las distorsiones de
la percepcion que hacen disfuncionales a una organizacion:

Paso I: Reunir Informacién sobre comportamientos y actitudes.

Paso Il: Confirmar las conclusiones, con el fin de constatar su validez.

Paso Ill: Diferenciar los hechos de las suposiciones, esto es importante para determinar
el fundamento de las percepciones.

Paso IV: Distinguir los diferentes aspectos del comportamiento de la persona.

Paso V: Eliminar o reducir la proyeccion.

2.2. LAS ORGANIZACIONES

Las organizaciones se caracterizan por su increible heterogeneidad, pueden ser
industrias, comercios, bancos, financieras, hospitales, y otros prestadores de servicios. Pueden
ser grandes, medianas y pequefias, pueden ser publicas o privadas respecto a su propiedad, las
organizaciones estan constituidas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos

y cumplir sus misiones (Chiavenato 2009).

Las organizaciones estdn bajo presion constante para cambiar en respuesta a su
ambiente cambiante, Guillen y Guil (2000) quienes definen la organizacién como un grupo
coordinado de personas que desempefian tareas para producir bienes o servicios, conocidas de

manera coloquial como compafiias.

Por otra parte, Gibson e lvancevich (1996) definen las organizaciones como personas
juridicas que permiten que la sociedad alcance logros que no podrian obtenerse actuando de
forma independiente. Al observar una organizacion por dentro y estudiar a la gente que trabaja

en ella, los procesos que aplica y la estructura que presenta aprenderemos muchas cosas, al
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tiempo que se pondra de manifiesto el trabajo interno de una unidad econémica que tanto ha

aportado a la actual forma de vida de la humanidad.

Segun Mintzberg (1983) c/p Guillen y Guil (2000), nos ofrece una explicacion
exhaustiva y clara de la manera en que evolucionan las organizaciones hasta alcanzar cierta
forma, se refiere a aquellas caracteristicas como la estructura de una organizacion, donde son
posibles varios tipos de estructuras y busca de manera continua encontrar una estructura que
se adapte en forma Optima a su ambiente. Es decir, la estructura de una organizacién es un
mecanismo adaptivo que permite a la organizacion funcionar en su contexto.

Las organizaciones cuentan con sistemas de autoridad, posicion y poder y quienes
trabajan en ellas tienen diferentes necesidades con respecto a cada uno de dichos sistemas. Los
grupos que forman parte de las organizaciones afectan en gran medida al comportamiento

personal y al de la organizacion (Gibson e Ivancevich, 1996).

En este mismo orden, nuevamente Mintzberg c/p Guillen y Guil (2000), explica unos
mecanismos que son los procesos que usan las organizaciones para funcionar:

- Ajuste Mutuo: es el proceso por el cual los empleados coordinan sus esfuerzos para
producir un resultado.

- Supervision Directa: es la que logra la coordinacion al hacer que una persona tome
la responsabilidad por el trabajo de otros, dandoles instrucciones y supervisando sus acciones.

- Estandarizacion de procesos de trabajo: solo hay una accion a ejecutar, y el trabajo
estd disefiado de tal manera que el mismo proceso es seguido sin importar quien este
desempefiando el puesto.

- Estandarizacion de los productos del Trabajo: se refiere a cuando el trabajo esta
disefiado de tal manera que se logra el mismo producto sin tener en cuenta las diferencias en
tiempo o ubicacion.

- Estandarizacion de Habilidades y Conocimientos: las organizaciones instituyen
programas de capacitacion para los empleados a fin de estandarizar las habilidades necesarias
para desempefiarlo, controlando y coordinando dicho trabajo.



Universidad Catdlica

UCAB ‘.wraa;s BELLO Rodas Castavieda 29

Segun Schein (1982), expone que la organizacion es la coordinacion planificada de las
actividades de un grupo de personas para procurar el logro de un objetivo o propdsito explicito
y comun, por medio de la division del trabajo y funciones, y a través de una jerarquia de
autoridad y responsabilidad.

En este sentido propuso Mintzberg (1983) c/p Guillen y Guil (2000), que todas las
organizaciones consiste en cinco partes basicas:

- Ndcleo operativo: el nlcleo operativo en una organizacion consiste en aquellos
empleados que son responsables de llevar a cabo los deberes basicos del trabajo que le dan a la
organizacion su proposito definitorio.

- Apice Estratégico: es el responsable del éxito general de la organizacion entera, este
se asocia con el liderazgo ejecutivo de la organizaciéon. Mintzberg se referia al apice
estratégico como el cerebro de la organizacion.

- Mandos Medios: son los que representan a aquellos empleados que tiene la
autoridad cotidiana para asegurar que las metas globales establecidas por el apice estratégico
son llevadas a cabo por el nucleo operativo.

- Tecnoestructura: son aquellos empleados que poseen experiencia técnica especifica
que facilita la operacién general de la organizacion. Son especialistas en areas de negocios que
influyen en la organizacion, pero estas personas no desempefian el trabajo principal de la
organizacion (el nacleo operativo) ni son miembros de la alta gerencia (el pice estratégico).

- Personal de Apoyo: proporciona servicios que ayudan a la mision bésica de la
organizacion y de manera tipica incluyen el departamento de correspondencia, seguridad y

servicio de conserjeria.

2.2.1. Comportamiento Organizacional

Las relaciones humanas han existido desde tiempo remotos pero tratar de manejarlas
dentro de una organizacion compleja es relativamente nuevo. Frederick Taylor el padre de la
administracion cientifica desperto el interés por las personas en el trabajo y los cambios por él
generado en la gerencia prepararon el camino para el desarrollo posterior del comportamiento

organizacional. También, participaron Elton Mayo y F.J. Roethlisberger con el estudio de la
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conducta humana en el trabajo la cual concluyo de que una organizacion es un sistema social y
el trabajador es, sin duda, el elemento méas importante dentro del mismo (Davis y Newstrom
1991).

Las organizaciones no operan en razon de simple improvisacion ni funcionan por azar,
sino que se rigen por determinados planes que tienen por objeto alcanzar objetivos, cumplir la
mision y realizar la vision por medio de estrategias bien definidas. EI comportamiento
organizacional no puede ser casual ni erratico, sino que debe ser deliberado y racional. Por lo
mismo, las organizaciones deben hacer un esfuerzo considerable para supervisar sus diversas

operaciones Yy actividades (Chiavenato 2009).

Segun Gibson e lvancevich (1996), define el comportamiento Organizacional de la

siguiente manera:

campo de estudio que parte de principios teoricos, métodos y principios de
distintas disciplinas para estudiar las percepciones, valores, posibilidades de
instruccion y acciones personales que actlan en grupos dentro de una
organizacion. Analiza, ademas, los efectos que produce el entorno externo

sobre la organizacion y sus recursos humanos, mision, objetivos y estrategias
(p.6).

Por lo tanto, es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que individuos,
grupos Yy estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con el fin de aplicar
estos conocimientos, a la mejora de la eficacia de tales organizaciones. EI comportamiento
organizacional es una especialidad delimitada es por eso que se le llama campo de estudio y

con un conjunto de conocimientos, (Robbins 2004).

Segin Davis y Newstrom (1991), existen cuatro modelos de Comportamiento

Organizacional:
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- Modelo Autocratico: se basa en el poder y esta orientado a la gerencia de
autoridad oficial y formal, la gerencia cree que sabe lo que hace y el empleado tiene la
obligacion de seguir sus 6rdenes, donde los empleados deben ser presionados para que
desarrollen sus trabajos, este modelo establece un control rigido sobre el trabajo.

- Modelo Paternalista: se basa en los recursos econémicos, Si una organizacion no
tiene suficientes riqueza para ofrecer pensiones y otros beneficios de tipo salarial, no podra
servirse de este modelo. Favorece la dependencia del empleado respecto a la organizacion, en
lugar de mostrar dependencia de su jefe, los empleados necesitan la organizacion para lograr
su seguridad y bienestar. En fin, los empleados que trabajen en un ambiente de custodia se
preocupan psicologicamente por las recompensas y los beneficios econdmicos.

- Modelo de Apoyo: este modelo depende del liderazgo, por medio de este la gerencia
crea un clima que ayuda a los empleados a crecer y alcanzar las cosas que son capaces de
realizar en union con los intereses de la organizacion, por lo tanto, la orientacion de la
gerencia es de apoyo al empleado en su desempefio, en lugar de simplemente respaldar el pago
de las prestaciones al empleado como en el acercamiento paternalista.

- Modelo Colegial: este modelo tiene menor utilidad, ya que la rigidez del ambiente
de trabajo dificulta su desarrollo, requiere que la direccidn cree un sensacion de compafierismo

o0 sociedad con los empleados, esto es para que se sientan necesarios y Utiles.

Gibson y lvancevich (1996), nos dice que el comportamiento de una persona en una
determinada situacion incluye la interaccion de sus caracteristicas personales con las de la
situacion que afrontan, es por eso, que identificar todos los factores que conforman el
comportamiento organizacional es imposible, por ello, no habla de un método de Contingencia
en la que alterna de que no existe ninguna forma mejor de gestionar el comportamiento de una

situacion.

Por otro lado Gordon (1997), dice que el campo del comportamiento organizacional es
el conjunto de conocimientos que se derivan del estudio de los actos y actitudes de las
personas y sus raices estan en las disciplinas de las Ciencias Sociales, a saber: psicologia,

sociologia, antropologia, economia y ciencias politicas.
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2.2.2 Cultura Organizacional

La cultura cumple varias funciones en las organizaciones. En primer lugar, define los
limites, establece distinciones entre una organizacién y otras. Segundo lugar, transmite una
sensacion de identidad a los integrantes. En tercer lugar, facilita la aceptacion de un
compromiso con algo que supera los intereses personales y en cuarto lugar, aumenta la
estabilidad del sistema social. (Robbins 2004).

Es por eso que al referirnos a la cultura de una organizacién, nos referimos a algo
similar a la cultura de una sociedad, para Gibson y Ivancevich (1996) la cultura de una
organizacion esta formada por valores, ideas, presunciones, percepciones, normas y pautas de
comportamiento compartidos por los que trabajan en ella. La cultura es la que ayuda a los
trabajadores de una organizacion a responder a las inevitables incertidumbres y al caos que

supone realizar un trabajo.

Segun Ostroff, Kinicki y Tamkins (2003) c/p Guillen y Guil (2000), describieron que
la cultura tiene tres capas:

- Artefactos Observables: son las acciones a nivel superficial que pueden observarse y
de las que pueden extraerse algin significado o interpretacion mas profunda sobre la
organizacion.

- Valores Propugnados: son aquellas creencias o conceptos que son avalados de
manera especifica por la gerencia o la organizacién en conjunto.

- Suposiciones Basicas: son inobservables y estdn en el nicleo de la organizacion,
inician como valores pero con el tiempo se arraigan en forma tan profunda que se dan por

sentadas.

Robbins (2004), define la Cultura Organizacional como “un sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen de otras” (p.525).
También desprende que hay siete caracteristicas basicas que captan la esencia de la cultura en

una organizacion:
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- Innovacidn y correr riesgos: grado en que se alienta a los empleados para que sean
innovadores y corran riesgos.

- Minuciosidad: grado en que se espera que los empleados muestren exactitud,
capacidad de analisis y atencion a los detalles.

- Orientacion a los resultados: grado en que la gerencia se centra en los resultados méas
que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

- Orientacion a las personas: grado en que las decisiones de la gerencia toman en
cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la organizacion.

- Orientacion a los equipos: grado en que las actividades laborales se organizan en
equipos mas que individualmente.

- Agresividad: grado en que las personas son arriesgadas y competitivas, antes que
despreocupadas.

- Estabilidad: grado en que las actividades de la organizacion mantienen el estado de

las cosas, en lugar de crecer.

Entender que la cultura de una organizacion es critico para dar sentido al
comportamiento observado de la misma, una descripcién limitada del comportamiento,
divorciada del contexto cultural en el que ocurre, es de valor limitado para entender la

organizacion (Schein 1996).

Segun Gibson e Ivancevich (1996), sefiala que los valores por el cual los miembros de
una sociedad expresan su cultura, afectan las actitudes personales sobre la forma de

comportamiento que es considerada como mas eficaz frente a una determinada situacion.

La cultura de una organizacion describe la parte de su ambiente interno que incorpora
la serie de supuestos, creencias y valores que comparten los miembros de la organizacién y
que usan para guiar su funcionamiento, estas culturas organizacionales son fuertes,
estratégicamente correctas y adaptables tienen repercusiones positivas para el desempefio
econoémico de la organizacion a largo plazo. En fin, la cultura puede afectar la forma en que
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las personas interpretan las circunstancias, e incluso puede influir en sus esquemas para

organizar y retener la informacion (Gordon 1997).

Por otra parte, Chiavenato (2009) sefiala la cultura organizacional es importante para
definir los valores que orientan a la organizacion y a sus miembros. Los lideres asumen un
papel importante en la creacién y el sustento de la cultura organizacional por medio de sus
acciones, sus comentarios y las visiones que adoptan. Cada organizacion cultiva y mantiene

su propia cultura y esta cultura expresa la identidad de la organizacién.

Alta direccion \
Cultura de

Filosofia de los Criterios de Organizacion

fundadores seleccion /
Socializacion

A 4

Fig. 1 Como se forma la cultura de una organizacion
Fuente: Robbins Stephen, (2000)

Para Robbins (2004), la formacion y conservacion de la cultura en una organizacion
cumple una serie pasos, primero la cultura original procede de los fil6sofos de fundadores, la
cual a sus vez, ejerce una influencia de criterios de contratacion, luego los altos directivos fijan
el ambiente general de que comportamiento es aceptable y cual no lo es, también como se
socialicen los empleados depende del grado que sus valores hace corresponder con los de la

organizacion.
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2.3. LA MOTIVACION

La Motivacion tiene diversos conceptos dependiendo de la perspectiva tedrica de la
cual se derive, segun Pefia y Santalla, (2009), la motivacion es un estado interno o condicion
gue activa la conducta, este componente conduce a un problema esencial en la definicion y las
explicaciones tedricas de este fendmeno: que motiva la conducta, para esto se hace una
combinacién de: determinantes ambientales, la urgencia, deseo, pulsion, apetencia, necesidad

y el incentivo, meta u objeto de valor que indujo al sujeto a la accion.

Por otra parte, segun Guillen y Guil (2000), para entender el concepto de motivacion

hay que conocer cinco conceptos criticos:

- Conducta: es la accion en la cual inferimos la motivacion.

- Desempefio: supone alguna evaluacion del comportamiento, la unidad basica de
observacion es la conducta, pero unida a esta hay una evaluacion de la misma.

- Capacidad: es uno de los tres determinantes de la conducta, se considera bastante
estable dentro de los individuos y puede representarse como un constructo amplio como la
inteligencia.

- Limitaciones situacionales: estas son el segundo determinante de la conducta, son

factores y oportunidades ambientales que facilitan o retardan el comportamiento.

Para Reeve (2001) c/p Pefia y Santalla (2009), la motivacion se refiere “al proceso
psicologico que trata de explicar las causas de la conducta y sus variaciones (factores que
despiertan, orientan y mantienen la conducta hasta que finaliza)”. Por lo tanto, en este proceso
actuan fuerzas que provienen tanto del medio ambiente externo como de fuentes internas al
individuo. Es por eso, que cada persona tiende a desarrollar algunos impulsos motivacionales

como un fruto de medio cultural en el que vive.

Segln, Robbins (2000) la motivacion son “los procesos que dan cuenta de la

intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta”
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(p.155). Es decir, la motivacion es la conducta destinada a una meta especifica para cumplir

un objetivo en las organizaciones.

Se utiliza este concepto para explicar las diferencias en la intensidad de la conducta y
para sefialar la direccion de la misma, es por eso, que el concepto de motivacion se utiliza para
describir la fuerza que acttan sobre el individuo y orienta su conducta (Gibson e Ivancevich
1996).

A continuacion un esquema de las fuentes de la motivacion expuesta por Pefia y
Santalla (2009):

MotivosInternos Motivos Externos

Cogniciones

Necesidades Emociones

Fig. 2 Fuentes de la Motivacion
Fuente: Pefiay Santalla (2009)

La motivacion sirve de vinculo que enlaza los eventos ambientales con la conducta de
los sujetos, cuando se acenttan los factores internos y permanentes de los individuos como
fuentes de motivacion se proponen motivos tales como necesidades, cogniciones y emociones.
Es decir, las necesidades son condiciones fisiologicas que se relacionan con el mantenimiento
de la vida y la supervivencia. Hambre, sed y suefio son las necesidades motivacionales mas

estudiadas. Las fuentes cognitivas de la motivacién son eventos mentales en la forma de
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expectativas, esquemas y creencias que dirigen la conducta (Pefia y Santalla 2009).
Finalmente, los factores externos y de situacion, como fuentes motivacionales, se concretan en
consecuencias de la conducta e incentivos, y mas ampliamente en situaciones sociales y

culturales.

Las organizaciones deben tener la responsabilidad de motivar a la gente, dandole la
oportunidad al empleado de utilizar su motivacion en beneficio de los objetivos o propositos

de la organizacion (Schein 1982).

Segun Chiavenato (2009), existen dos tipos de motivaciones: motivacion positiva y la
motivacion negativa, donde las organizaciones utilizan méas las sanciones que las recompensas
para modificar o mejorar el desempefio de las personas, en otras palabras utilizan mas la

accion negativa (reprender o sancionar) que la accién positiva (incentivar y motivar).

Por otro lado, Pefia y Santalla (2009), dicen que la conducta motivada es ciclica, que
incluye tendencias tanto de acercamiento como de evitacién, que cuando se piensa en
motivacion suele asociarse a situaciones positivas y agradables, no obstante, el dolor, el
hambre, la angustia, son fuentes potentes y frecuentes de motivacion. Estos autores se refieren

a que la conducta es ciclica porque pueden ser definidos como un ciclo de cuatro etapas:

- Anticipacion: donde se inicia la influencia del motivo sobre la conducta.

- Activacion y direccion: el motivo activado en la fase anterior, legitima la conducta
que le sigue en pos de alcanzar la satisfaccion de ese motivo.

- Realizacion y retroalimentacion: el individuo participa en las conductas que le
permiten aproximarse a la meta, sea esta de acercamiento o evitacion.

- Resultados: la persona vive la consecuencia de la satisfaccion de su motivo. Si el

motivo no se satisface, entonces la conducta persistira hasta lograrlo.
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2.3.1. TEORIAS DE PROCESOS SOBRE LA MOTIVACION

Durante los pasados 40 afios han existido diversas teorias de la motivacion en el
trabajo. Estas teorias ofrecen explicaciones diferentes para el mismo aspecto del
comportamiento humano, es decir, las teorias de la motivacion en el trabajo se han propuesto
desde perspectivas ambientales, sociales, disposicionales y cognoscitivas (Guillen & Guil
2000).

Segun Gibson & Ivancevich (1996), la motivacion de los empleados ya se consideraba
importante en 1789 cuando Samuel Slater se interesé por la creacion de una marco laboral en
el que los trabajadores pudieran sentirse a gusto en su trabajo, es por eso, que las teorias de
proceso sobre la motivacion describen y analizan como se estimula, se orienta, se mantiene y
se detiene la conducta.

Se presentaran las diversas teorias de la motivacion en el trabajo, Robbins (2004) es
importante conocer estas teorias por las siguientes razones: representan los cimientos sobre los
que se erigen las teorias contemporaneas y existen administradores que recurren a ellas para

explicar la motivacion de los empleados.

2.3.1.1. Teoria de la Equidad

Tiene su origen en la teoria de la psicologia social llamada teoria de la comparacion
social, esta teoria sugiere que las personas comparan su actuacion laboral con la de un tercero
y gque hacen juicios respecto a esta comparacion. También dice que la persona estard motivada
en proporcion con la justicia que perciba en las recompensas que recibe por una cantidad
determinada de esfuerzo (Gordon 1997).

Segun, Gibson & Ivancevich (1996) la teoria de la equidad de la motivacion es “la
teoria que examina las discrepancias en la persona, después de que haya comparado su

relacion input/resultados con la de otra persona referente” (p.219). Esta teoria de la motivacion
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se basa en la asuncion de que los individuos que trabajan a cambio de ciertos beneficios estan

motivados por un deseo de recibir en su trabajo un trato de igualdad.

Por otra parte Robbins (2000) expone que si percibimos que nuestra relacion es igual a
la de otras personas que consideramos importantes y con las que nos comparamos, se dice que
hay un estado de equidad, pero cuando nos parece que la relacion es inequitativa sufrimos una

tension de desigualdad.

Esta teoria de la equidad para Guillen & Guil (2000) tiene bases perceptuales y sociales
debido a que la motivacion es un funcion de como se ve una persona a si misma en
comparacién con otros. Su creador Adams S. (1965) propuso que esta teoria tiene cuatro
partes principales:

- Debido a que es una teoria basada en la percepciédn, el individuo se percibe a si
mismo en comparacion con otros. La persona que percibe es llamada persona.

- Se postula que la persona se compara a si misma con otro individuo. Esta otra
persona se llama otro.

- Todos los recursos que la persona lleva al trabajo son el tercer componente, en forma
colectiva estos recursos se conocen como aportaciones (incluyen la educacion, experiencias,
inteligencia, habilidad, salud de la persona).

- Todos los beneficios que la persona del empleo denominado en forma colectiva como
resultados (incluyen beneficios, paga, condiciones laborales, beneficios por antigiedad).

2.3.1.2. Teoria de la Expectativa

La expectativa es la fuerza de conviccion de que el esfuerzo relacionado con el trabajo
producira la realizacibn de una tarea, las expectativas se presentan en términos de
probabilidades, la estimulacion que haga el empleado del nivel en el que el desempefio estara

determinado por la cantidad de esfuerzo dedicado (Davis y Newstrom 1991).
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Segun Guillen y Guil (2000), la teoria de la expectativa en motivacion es “una teoria de
la motivacién basada en el grado percibido de relacion entre cuanto esfuerzo hace una persona

y el desempeio que resulta de ese esfuerzo” (p.390).

De acuerdo con Robbins (2000), esta teoria incluye tres tipos de relaciones:

- Relacién de esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida de que ejercer cierto
esfuerzo llevara al desempefio.

- Relacion de desempefio y recompensa: grado en el que el individuo cree que
desenvolverse a cierto nivel traera el resultado deseado.

- Relacion de recompensa y metas personales: grado en el que las recompensas de la

organizacion satisfacen las necesidades o metas personales del individuo.

Segun Gibson e lvancevich (1996), exponen un concepto mas amplio de la teoria de la

motivacion por expectativas:

teoria por la cual un empleado afronta una serie de resultados de primer nivel
y selecciona uno basandose en como la seleccién se relaciona con los
resultados del segundo nivel. Las preferencias del individuo se basan en la
fortaleza (valoraciéon) del deseo de conseguir el segundo nivel y en la
percepcion de la relacién entre los resultados del primero y del segundo
(p.213).

Por otra parte, V. Vroom (1964) c/p Gordon (1997), su modelo era que la motivacion
estaba en funcidn de las expectativas, la valencia y el conducto. En la que se expresa de la
siguiente manera:

Motivacion = E x V x | (Expectativa x Valencia x instrumento)

Donde, en primer lugar la motivacion estara en funcién de las expectativas, que se

refiere a que un individuo perciba que su esfuerzo dara por resultado un desempefio, en
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segundo lugar, la valencia describe el valor que la persona adjudica a diversos resultados que
se derivan del desempefio y en tercer lugar, la instrumentalidad que se refiere a la percepcion
del individuo de que el desempefio producira ciertos resultados positivos o negativos.

En fin, la teoria de Vroom dice que la motivacion esta en funcion de la interaccion de las

expectativas, la instrumentalidad o la valencia.

2.3.1.3 Teoria del Reforzamiento

Esta teoria tiene una marca impresionante de factores de prediccion, como cantidad y
calidad del trabajo, constancia del esfuerzo, ausentismo, retardos y tasa de accidente. No arroja

muchas luces a la satisfaccion de los empleados ni a la decision de renunciar (Robbins 2000).

Segun, Guillen y Guil (2000) la teoria del reforzamiento es uno de los enfoques mas
antiguos, también conocida como condicionamiento operante y conductismo y esta basada en
la programacion de recompensas recibidas por el comportamiento que se exhibe. Esta teoria
tiene tres variables clave: estimulo, respuesta y recompensa. Donde, estimulo es cualquier
variable que produce una respuesta conductual, una respuesta es alguna medida del desempefio
en el puesto, como productividad o ausentismo y recompensa es algo de valor que se da al

empleado con base a la respuesta conductual observable.
2.3.2. TEORIAS DE CONTENIDO DE MOTIVACION
Segun Gibson & Ivancevich (1996), estas teorias se enfocan en factores intrinsecos a la

persona que estimulan, orientan, mantienen y detienen la conducta, es decir pretenden

determinar las necesidades especificas que motivan a la gente.
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2.3.2.1. Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Esta teoria estd basada en un ordenamiento secuencial de necesidades humanas que
buscan satisfacer los individuos en progresion serial, comenzando con las necesidades
fisiolégicas y culminando con la necesidad de autorrealizacion. Guillen y Guil (2000), esta
teoria de la motivacion fue concebida por A. Maslow (1987) quien sefiala que en cada ser
humano se encuentra cinco necesidades primordiales:

- Necesidades fisioldgicas: son las mas basicas, su satisfaccion es necesaria para la
supervivencia, incluyen la necesidad de aire, agua y alimento.

- Necesidades de Seguridad: incluyen estar libre de amenazas, privaciones y peligros.
Implican la autoconservacion.

- Necesidades Sociales: incluyen el deseo de asociarse, pertenencia y compafiia, estas
necesidades implican la capacidad de un individuo para existir en armonia con otros.

- Necesidades de Autoestima: incluyen seguridad en si mismo, reconocimiento, aprecio
y el respeto de los pares de uno. La satisfaccion de estas necesidades produce una sensacion de
adecuacion, su frustracion produce sentimientos de inferioridad y desamparo.

- Necesidades de Autorrealizacién: la mas conocida y menos entendida, es la
realizacion del potencial pleno de uno. “volverse cada vez mas lo que uno es, convertirse en

todo lo que uno es capaz de hacer”.

Orden superior Necesidadesde
T Autorrealizacion

Necesidadesde Autoestima

Necesidades Sociales

Ordende progresion

Necesidadesde Seguridad

Necesidades Fisiologicas

Orden inferior

Fig. 3 Jerarquia de necesidades de Maslow
Fuente: Guillen C. & Guil R. (2000)
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Por su parte, Robbins (2000) explica que en la medida en que unas necesidades
quedan satisfechas, la siguiente se vuelve la dominante. Desde el punto de vista de la
motivacion, la teoria afirmaria que aunque ninguna necesidad queda satisfecha
completamente, si esta lo suficientemente satisfecha deja de motivar. Entonces, de acuerdo
con Maslow (1987) para motivar a una persona hay que comprender en que parte de la
jerarquia se encuentra ahora y centrarse en satisfacer las necesidades del nivel en que se

encuentra en ese momento.

Maslow separo las cinco necesidades en orden superior e inferior, donde las
necesidades fisiologicas y de seguridad como de orden inferior y las sociales de estima y de

autorrealizacion como de orden superior.

Aunque Maslow suponia que todas las personas poseemos la tendencia a la
autorrealizacion, aproximadamente el 1% de la poblacion llega a autorrealizarse. Esto se debe
a que las necesidades de carencia dominan la motivacion y se imponen sobre la necesidad de
desarrollo, ya que el medio ambiente es poco favorable y las personas tienen excesiva presion
de estas necesidades de carencia. Goble (1997) citado por Pefia y Santalla (2009).

2.3.2.2. Teoria ERC

Teoria creada por C. Alderfer quien afirma que las necesidades insatisfechas motivan a
la persona, es decir, las personas con necesidades insatisfechas de reconocimiento se sentirian
motivadas si su trabajo cubriera esas necesidades, sin embargo su mecanismo de satisfaccion
es muy diferente a la de Maslow pero estaban de acuerdo en que las personas primero
satisfacen las necesidades de orden inferior y después la de orden superior (Gordon 1997).

Segun, Gibson & Ivancevich (1996) hay tres grupos de necesidades basicas en esta
teoria:
- Existencia: necesidades que se ven satisfechas por factores como los alimentos, el

aire, el agua, el salario y las condiciones laborales.
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- Relacion: necesidades que se satisfacen mediante las relaciones sociales e
interpersonales significativas.
- Crecimiento: necesidades satisfechas por el individuo que hace aportaciones creativas

0 productivas.

La teoria de ERC contiene una dimension de frustracion y regresion, se observa que
cuando una necesidad superior se frustra, se despierta, el deseo del individuo de compensar

una necesidad inferior (Robbins 2000).

La Teoria ERC sobre la motivacion de Alderfer difiere de la jerarquia de necesidades
de Maslow en la forma en la que la gente avanza a traves de las diversas necesidades. Maslow
propuso que las necesidades no satisfechas son las que predominan y que el nivel superior
subsiguiente no se activa o se pone en marcha hasta que la necesidad predominante no ha sido
satisfecha adecuadamente. Por el contrario, la teoria ERC, sugiere que el proceso de
satisfaccion-progresion que propone Maslow, también esta en juego un proceso de frustracion-

regresion. (Gibson & Ivancevich 1996).

2.3.2.3. Teoria de los dos Factores de Herzberg

Propuesto por el psicologo Frederick Herzberg basado en que la relacion de un
individuo con su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste puede determinar el éxito o el
fracaso, es por eso que Herzberg investigo sobre que quiere la gente en su trabajo, es por eso
que define la teoria de los dos factores “como los factores intrinsecos se relacionan con la
satisfaccion laboral, en tanto que los extrinsecos con la insatisfaccion” (p.159). (Robbins
2000).

Segun Gordon (1997), para elevar la satisfaccion laboral, en lugar de motivar a los

trabajadores explicitamente, dividieron su trabajo en dos tipos de elementos:

- Los Motivadores: que son las caracteristicas del contenido del puesto, entre ellas

responsabilidad, autoestima, autonomia y crecimiento. Satisfacen las necesidades de orden
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superior y producen la satisfaccion laboral en fin, si se aumentan los motivadores, la persona
se vera motivada para invertir mayor esfuerzo y obtener mejores resultados.

- Los factores de Higienes: son las caracteristicas del contexto del trabajo, entre las que
se encuentran las politicas de la compafiia y las costumbres, los sueldos y salarios, las

prestaciones y las condiciones laborales.

Sin embargo, esta teoria ha sido la méas criticada (Gibson & Ivancevich, 1996) en
primer lugar porque esta teoria se basd originalmente en una muestra de contables e
ingenieros, entonces, los criticos se preguntaban si una muestra tan limitada puede justificar su
generalizacion a otros grupos ocupacionales, en segundo lugar, algunos investigadores opinan
que el trabajo de Herzberg simplifica la naturaleza de la satisfaccién en el trabajo, lo que pude
llevar a suponer que para un gestor puede resultar facil conseguir que exista satisfaccion en el
trabajo, y en tercer lugar, es que no presta la debida atencién a las pruebas de las implicaciones

de la teoria para la motivacion y los resultados.

2.3.2.4. Teoria de las Necesidades de McClelland

Cada persona tiende a desarrollar ciertos impulsos motivacionales que afectan la
manera en que los individuos ven sus trabajos y manejan su vida, este estudio realizado por
McClelland desarrollo un esquema de clasificacion que destaca tres de los impulsos mas
dominantes, y estos impulsos motivacionales de los individuos reflejan elementos de la cultura

en que crecieron: familia, iglesia, escuela y libros. (Davis y Newstrom 1991).

Gibson e Ivancevich (1996), definen la teoria de las necesidades aprendidas como “la
teoria que propone que una persona con una fuerte necesidad estard motivada a emprender las
conductas apropiadas para satisfacer su necesidad. Las necesidades de una persona se
aprenden de la cultura de una sociedad” (p.178). Estas necesidades aprendidas son: la

necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder.
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McClelland c¢/p Robbins (2000), define estas tres necesidades aprendidas:

- Necesidad de logro: es el impulso por sobresalir, por tener realizaciones sobre un
conjunto de normas, por lucha para tener éxito. El logro es importante por si mismo, y no por
las recompensas que lo acompafian (Davis y Newstrom 1991).

- Necesidades de poder: es la necesidad de hacer que los otros se conduzcan como no
lo habrian hecho de otro modo.

- Necesidades de afiliacion: deseo de tener relaciones amistosas y cercanas.

Para Agut y Carrero (2007), estos tres tipos de necesidades sociales tienen como hilo
conductor la orientacion del individuo hacia el exterior para la satisfaccion de sus necesidades,
es decir, el sujeto depende, para dirigir sus acciones, de sus grupos de referencia primaria y de

lis criterios por ellos establecidos y asumidos por él.

Por otra parte Gordon (1997) expone que McClelland ofrece una forma muy diferente de
concebir las necesidades, en lugar de organizar las necesidades por orden jerarquico como es
el caso de Maslow, el desde un principio buscaba la explicacion del éxito industrial relativo de
diversos paises. De esta manera, McClelland argumenta que es posible ensefiar a las personas
a aumentar su necesidad de logro y a mejorar su desempefio. Esto seria por medio de las

necesidades aprendidas vistas anteriormente.

Adicionalmente, Gibson & Ivancevich (1996) sefiala que para medir el logro no basta
con suponer que los que trabajan duramente y con tenacidad sienten necesidad de logro, en
tanto que los que trabajan por impulsos no la sienten. Es por eso, que para valorar las
diferencias individuales en los tres tipos de necesidades propuestos se aplica el test de
apercepcion tematica (TAT), que la define asi: “es el test proyectivo que utiliza el analisis de
los dibujos realizados por una persona para evaluar las diferencias individuales, como la

necesidad de logro, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion” (p.178).
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Schein (1982), afirma que la teoria de McClelland (1961) es la que mas nos ayuda a
entender la carrera organizacional del empresario, debido a que tiende a tener una motivacion
de logro mas alta y una motivacion de afiliacion mas baja que el comdn de las personas, es
decir, que cada ser humano siente necesidades ya sea por afiliacion, logro o poder, pero la
intensidad hacia esa necesidad de cada persona varia, no es la misma, esto depende de la

situacion.

Stringer (2002), presenta los principios basicos de la teoria de la motivacién de
McClellan:

- Las personas adultas cuentan con energia potencial que les permite comportarse de
diferentes maneras.

- El uso adecuado de la energia potencial depende de la situacién especifica en la que
la persona se encuentre.

- Las caracteristicas de cada situacion despierta diferentes motivos o fuentes de
energia.

- Al cambiar la naturaleza de ambiente en el que se desempefia la persona se estimulan
diferentes tipos de investigacion.

- La direccion y la persistencia del comportamiento humano cambia con la motivacion.

- EI comportamiento depende del tipo de necesidades que la persona tiene y las

caracteristicas y oportunidades presentes en el ambiente en que se desenvuelve.

2.4. CLIMA ORGANIZACIONAL

2.4.1 Antecedentes

Segun Guillen y Guil (2000), el clima organizacional tiene una larga historia en los

campos de la psicologia industrial y el comportamiento organizacional, por tanto a lo largo del

tiempo ha ido evolucionando en su concepto.
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Toda organizacion crea su propio clima o ambiente laboral en las que se reflejan las
normas, valores, cultura, luchas internas y externas, los tipos de gente que la organizacion
atrae, la manera de comunicarse y su relacion entre empleado y patrono y el manejo de la

autoridad dentro del sistema (organizacion) (Katz & Kahn 1981).

Toda situacién de trabajo para Brunet (1987), implica un conjunto de factores
especificos en el individuo, como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicoldgicas del
mismo. Es por eso, que el individuo aparece sumergido dentro de un clima determinado por la
naturaleza particular de una organizacion. El clima es muy importante en el desarrollo de una
organizacion, en su evolucion y en su adaptacion al medio exterior, si existe un clima muy
rigido, una estructura organizacional mal definida y no evolutiva haran que una empresa se

deje desbordar por sus competidores y entre en una fase de decrecimiento.

Segun el Dr. R. Suarez (2008) indica que la responsabilidad de manejar un clima
organizacional corresponde a toda la organizacion en si, y no solamente al area de gestion

humana, ya que estas areas toman un rol de facilitador y consultor del proceso.

El clima organizacional incluye las percepciones de los empleados y evaluaciones de la
practica de liderazgo, procesos de toma de decisiones, relaciones interpersonales entre
empleados, refleja la forma en que estdn hechas las cosas en un entorno de trabajo
determinado (Cotton 2003) también expresa que las percepciones sobre el clima
organizacional son determinadas de forma critica del comportamiento de las personas en las
organizaciones, por medio de la relacion entre las caracteristicas del entorno laboral y las

respuestas de los empleados.

Por otra parte Stringer (2002) en su libro “Leadership and Organizational Climate”
afirma que el clima organizacional esta determinado por cinco factores como: la practicas de
liderazgo, el sistema formal, la estructura de la organizacion, la estrategia, ambiente externo y
la historia de la organizacién, donde el determinante mas importante es la practica de

liderazgo.
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2.4.2. Concepto de Clima organizacional

Los investigadores de este &mbito no se ponen de acuerdo para definir el clima
organizacional, es por eso que existe una gran polémica respecto a este concepto. En efecto, el
clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo sin que este, presente, de esta
forma resulta dificil medir el clima, puesto que no se sabe si el empleado lo evalta en funcion
en funcion de sus opiniones personales o de las caracteristicas de la organizacion (Brunet
1987).

Segun Goncalves c/p Brunet (1987), define el clima organizacional de la siguiente

manera:

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato
que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de
la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este
puede ser un vinculo o un obstdculo para el buen desempefio de la
organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran
dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion personal de
la "percepcidn” que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion
a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la

organizacion (p. 2).

Por otra parte, Stringer (2002), expone que “el clima organizacional representa la

coleccion y el patron de los determinantes del medio ambiente que motivan” (p.9)
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2.4.3. Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Brunet (1987), el clima organizacional posee las siguientes caracteristicas:

- “El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

- El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

- El clima tienen una connotacién de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una
intervencion particular.

- El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas y culturales de la
organizacion.

- El clima es fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tal forma que se
pueden observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma
tarea.

- El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador.

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

- Es un determinante directo del comportamiento porque actia sobre las

actitudes y expectativas que son determinantes directos del comportamiento”
(p.13).

Para que las organizaciones logren un alto grado de eficiencia, es necesario trabajar en
ambientes altamente motivados, ya que debido a esto el personal estara en un alto grado
motivado y se sentird identificado con la organizacion. Es por eso que el empleado debe ser

considerado un activo vital (Brunet 1987).
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2.4.4. Importancia del Clima Organizacional

Segln Brunet (1987), el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros que a la vez estos elementos forman parte del clima. Asi se vuelve importante el
clima organizacional por tres razones:

1. Evaluar las fuentes de conflictos, de estrés que contribuyan al desarrollo de
actitudes negativas frente a la organizacion.

2. Dar inicio y sostener un cambio que muestren los elementos especificos sobre los
cuales debe dirigir sus intervenciones.

3. Sequir el desarrollo de si organizacion y prever los problemas puedan seguir.

Segun Cotton (2003), sefiala que la forma mas eficiente y efectiva de mejorar el clima
organizacional es utilizando un sistema de medicion de calidad para diagnosticar como operan
los elementos del clima y aplicar un proceso que comprometa a los empleados a conocer el

diagnostico sobre el clima y contribuir en el disefio de accion.

2.4.5. Teoria de Clima Organizacional de Litwiny Stringer (1968)

El modelo de Litwin y Stringer (1968) c/p Fernandez y Gurley (2003), es un intento de
facilitar la medicién de aquellos factores ambientales que influyen sobre la motivacién a través

de una serie de dimensiones cuantificables que conforman el clima como una totalidad.

Estos autores realizaron un estudio en el afo 1968, llamado “Motivacién y Clima
Organizacional” con el fin de comprobar la influencia del estilo de liderazgo del clima

organizacional sobre la motivacion.

Entre los objetivos de dicho estudio se encuentra (Litwin y Stringer, 1968):
- Estudiar la relacion entre estilo de liderazgo y clima organizacional.
- Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual, medidos

por medio del analisis de contenido del pensamiento imaginativo.
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- Determinar los efectos del clima organizacional sobre variables como satisfaccion

personal y desempefio organizacional.

Las dimensiones que analizaron Litwin y Stringer (1968), sobre el clima

organizacional que influyen en la conducta motivada fueron las siguientes:

- Estructura: se refiere al sentimiento que los empleados tienen acerca de las
restricciones en el grupo, que cantidad de reglas, regulaciones y procedimientos existen.

- Responsabilidad: el sentimiento de autonomia, “ser tu propio jefe”, no tener que
chequear de nuevo todas sus decisiones, cuando se tiene que hacer un trabajo, sabiendo que es
su trabajo.

- Recompensa: es el sentimiento de ser recompensado por un trabajo bien hecho,
enfatizando las recompensas positivas sobre los castigos, la percepcion de equidad en los
pagos Yy en las politicas de promocion.

- Riesgo: el sentimiento de riesgo y desafios en el trabajo y en la organizacion.

- Calor: el sentimiento general de un buen compaferismo que prevalece en el ambiente
de trabajo, el énfasis de ser aceptado, la prevalencia de grupos sociales.

- Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y de otros empleados en el grupo laboral.

- Estandares: la importancia percibidas de las metas implicitas y explicitas y de los
estandares de desempefio, el énfasis de hacer un buen trabajo.

- Conflicto: el sentimiento de que gerentes y otros trabajadores quieren oir diferentes
opiniones.

- Identidad: se refiere al sentimiento de pertenecer a la empresa como miembro valioso

de un equipo de trabajo identificandose con las metas y normas organizacionales.
2.4.6. Teoria del Clima Organizacional de Stringer (2002)
Segun el modelo de Stringer (2002) c/p Fernandez y Gurley (2003), el clima determina

el desempefio de una organizacion. “El clima influye en el desempefio porque esta

directamente relacionado con la motivacion, la cual es, la energia que pone la gente en su
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labor. La teoria de motivacion que mejor describe los fendmenos que surgen en el ambiente de
trabajo es la de la tricotomia de necesidades de McClelland. Se conoce de diferentes tipos de
clima organizacional que pueden suscitar los tres tipos de motivacion de McClelland

(afiliacion, poder y logro) y a su vez se puede medir como lo hacen” (p.1).

Por otra parte, Stringer (2002) sefiala que los lideres de las organizaciones crean y
dirigen la energia motivacional que obliga a las personas a actuar, ya que las practicas d
liderazgo afectan los sentimientos, las motivaciones y los comportamientos de las personas,
por lo tanto el liderazgo crea un clima en la organizacion y este influye en el desempefio de la

organizacion.

En fin, Stringer (2002) concluye que el clima organizacional consta de estas
dimensiones:

- Estructura: refleja la percepcion que los trabajadores tienen de estar bien organizados
y de tener una clara definicion de sus roles y responsabilidades.

- Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento y el grado de orgullo que los empleados tienen
al hacer un buen trabajo.

- Responsabilidad: refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser su propio jefe
y tomar sus propias decisiones.

- Reconocimiento: el sentimiento que tienen los empleados de ser recompensados por
el trabajo bien hecho. Es la medida que las organizaciones utilizan méas el premio que el
castigo.

- Apoyo: refleja el sentimiento que tienen los empleados de confianza y ayuda mutua
que existe dentro de los grupos de trabajo.

- Compromiso: refleja el sentimiento de pertenencia a la organizacion por parte del

empleado y de su grado de compromiso con las metas de la organizacion.

Es importante sefialar las cinco determinantes principales del clima organizacional que

expone Stringer (2002) c/p Fernandez y Gurley (2003):
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- Practicas de Liderazgo: es el determinante mas importante en el clima de una
organizacion es la conducta diaria de los lideres de esta. El gerente de un grupo de trabajo
tiene gran influencia en las expectativas de sus miembros. Ellos controlan las recompensas,
establecen las reglas de trabajo y las estructuras, hacen cumplir los estandares de desempefio y
ponen las reglas en el lugar de trabajo. La manera mas rapida de cambiar el clima de un
organizacion es cambiando la manera como ésta es manejada.

- Sistema Formal y la Estructura de la Organizacidn: es el segundo determinante méas
importante del clima, los cuales son los aspectos formales de la organizacion, incluyendo el
disefio de las tareas y del trabajo, el sistema de recompensas, las politicas y procesos, y la
posicion de las personas dentro de la estructura de la organizacion.

- La Estrategia: la estrategia de una organizacion puede tener profundo impacto en su
clima y puede influenciar en como los empleados se sienten acerca de sus oportunidades de
logro, recompensas, obstaculos para tener éxito y en su satisfaccion.

- EI Ambiente Externo: este ambiente es el cual una organizacion compite juega un rol
importante en el clima de la organizacion. Factores como Las regulaciones del gobierno,
condiciones econdmicas, fuerza de las industrias competitivas y la tecnologia cambiante crean
presion en las organizaciones.

- La Historia de la organizacion: tiene gran impacto en su clima. Las personas se
formaran expectativas en cuanto recompensas castigos y las consecuencias de sus actos a

partir de lo que saben que ha ocurrido antes en la organizacion.

El determinante mas importante del clima son las practicas diarias de los lideres de la
organizacion. Aunque es casi imposible cambiar el ambiente externo o la historia de la
organizacion al igual que resulta dificil y toma tiempo cambiar las estrategias asi como
cambiar todo el sistema formal de la organizacion, mientras que un lider si puede cambiar sus

practicas de liderazgo (Stringer 2002).
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2.4.7. Teoria del Clima Organizacional de Likert (1967)

Investigador bien conocido en el mundo por sus trabajos en psicologia organizacional,
Rensis Likert presenta una de las teorias organizacionales mas completas. Esta teoria del clima
organizacional permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas
que se estudia, y ayuda a conocer las variables que conforman el clima en la organizacién
(Brunet 1987).

Segun Likert (1967) c/p Schein (1982), expresa dos ideas claves a la teoria de la
organizacion: la primera es que toda organizacion pueda ser consideradas como un todo,
donde los grupos se relacionan unos con otros y el segundo, que los grupos se conectan a

través de las personas.

Likert citado por Brunet (1987), establece tres tipos de variables que determinan las

caracteristicas propias de una organizacion:

1. Variables Causales: variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona por medio de los resultados obtenidos. Este tipo de variable se
caracteriza por dos rasgos fundamentales: pueden ser modificadas y por ser variables
independientes (de causa y efecto).

2. Variables Intermediarias: son variables que estdn determinadas a medir el estado
interno de la empresa, por medio de los aspectos: motivacion, rendimiento, comunicacién y
toma de decisiones. Estas variables son importantes porque constituye los procesos
organizacionales de una empresa.

3. Variables Finales: son variables dependientes que resultan del efecto conjunto de
las dos anteriores, reflejan los resultados obtenidos por la organizacion, por medio de la

productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

Segun Brunet (1987), sefiala que la interaccién de las variables de Likert trae como

consecuencia la determinacion de dos grandes tipos de clima organizacional:



Universidad Catdlica

UCAB ‘.wraa;s BELLO Rodas Castavieda 56

1. Clima de tipo Autoritario:

- Sistema | Autoritario Explotador: aqui la mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcion
puramente descendente.

- Sistema Il Autoritario Paternalista: es aquel en que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empelados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la

organizacion, pero algunas se toman en los escalones inferiores.

2. Clima de tipo Participativo:

- Sistema 111 Consultivo: este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindAmico en
que la administracién se da bajo la forma de objetivos por alcanzar. La direccién que
evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados.

- Sistema IV participacién en grupos: Aqui la direccion tiene plena confianza en sus
empleados. La toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion, la comunicacion
no se hace solo de forma descendentes y ascendente sino también de forma lateral.

Segun Likert c¢/p Brunet (1987), los sistemas expuestos | y 1l son correspondientes a un
tipo clima cerrado donde su estructura es rigida, debido a que el clima es desfavorable; por
otra parte los sistemas 111 y IV corresponde a un clima de tipo abierto donde su estructura es

flexible creando un clima favorable.

Es por eso que el instrumento mas frecuente a utilizar para medir el clima
organizacional consta de ocho dimensiones segun Likert (1967) c/p Brunet (1987):

- Los meétodos de mando: es la manera o forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

- Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: se refiere a los procedimientos que
se utilizan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

- Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: se refiere a la naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa y la manera de ejecutarlo.

- Las caracteristicas de los procesos de influencia: se refiere a la interaccion

superior/subordinado para establecer los objetivos en la organizacion.
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- Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: se basa en las
informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

- Las caracteristicas de los procesos de planificacion: es la forma en que se establece el
sistema fijacion de objetivos.

- Las caracteristicas de los procesos de control: es el ejercicio y la distribucion del
control entre las instancias organizacionales.

- Los objetivos de rendimientos y de perfeccionamiento: es la planificacion asi como la

formacion deseada.

25. EL LIDERAZGO

Segin Katz & Kahn (1981), el liderazgo “es el atributo de una posicion, la
caracteristica de una persona y una categoria de conducta” (p.336). El concepto de liderazgo
se relaciona con dos términos importante, el agente que influye y la persona influida, en base a

esto, se puede decir que un lider es un supervisor de primera linea.

La investigacion sobre liderazgo tiene concepto multifacético desde diferentes
perspectivas y para conocer un lider fuerte, se basa en los rasgos de la personalidad y
habilidades. Para hacer un estudio de liderazgo hay que conocer las caracteristicas del lider,
del grupo que es dirigido, la situacion en la que acontece el liderazgo y la interacciéon de
factores (Guillen y Guil 2000).

Por otra parte, Robbins (1996) el liderazgo “es la habilidad para influir en un grupo y
lograr la realizacion de metas” (p.413), el liderazgo busca cambios Yy quienes se encargan de
estos cambios son los llamados lideres quienes desarrollan una vision futura para una

organizacion.

Davis y Newstrom (1991), establecen que “sin liderazgo en una organizacion sera

simplemente una confusion de personas y maquinas de la misa manera en que una orquesta sin
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director seria musica e instrumento” (p.234). En toda organizacion debe existir un lider que
sobrelleve el desempefio de otros y busque el éxito, la conducta de un lider influye mucho
sobre la conducta de un individuo dentro de la organizacién (Stringer 2002).

El liderazgo, por lo tanto, es la capacidad de un jefe que conduce y dirige, y es vital
para la supervivencia de cualquier negocio o empresa. Cualquier empresa puede tener una
planeacion, organizacion y control adecuados, y no sobrevivir debido a una falta de liderazgo
adecuado. Por otro lado, muchas empresas que utilizan técnicas de planeacién, organizacion y
control ineficaces han sobrevivido debido a una direccion dindmica. No es posible dar su junto
valor a la enorme importancia del liderazgo como determinante esencial para la supervivencia

de una empresa (Heifetz 1997 c/p Fernandez y Gurley 2003).

En las organizaciones Katz y Kahn (1981), se tienen tres tipos de conducta de
liderazgo:
- Lainduccion de modificaciones estructurales.
- Laintegracion de estructura.
- El uso de la estructura adecuadamente estructurada para que la organizacién

siga funcionando con certeza.

2.5.1. Enfoques Tedricos del Liderazgo

Existen cuatro enfoques para explicar un lider eficaz, uno busca determinar rasgos
universales de personalidad de un lider, otro enfoque explica el liderazgo en términos del
comportamiento de una persona, el pendltimo enfoque es un modelo de contingencia para
explicar lo inadecuado de las otras teorias de liderazgo y el ultimo enfoque es el situacional
(Robbins 1996).

- Enfoque de Rasgos
Guillen y Guil (2000), consideran este tipo de teoria como “una concepcioén de que

liderazgo se entiende mejor en funcién de rasgos o disposiciones que tiene un individuo y que
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explican el liderazgo observado” (p.424). Esta descripcion se relaciona a las caracteristicas de
la personalidad de un individuo y caracteristicas fisicas, esto es lo que hace que resalte lo que

es un lider.

Segun Robbins (1996), se busca rasgos que se asocien a un lider y esto se basa en una
perspectiva hacia el sujeto, existen seis rasgos mas caracteristicos que identifican un lider: la
ambicion y energia, el deseo de dirigir, la honradez e integridad, confianza en si mismo,

inteligencia y conocimientos adecuados para sus puestos.

- Enfoque Conductual
Segln Robbins (1996) este enfoque “propone que ciertos comportamiento especificos
diferencian un lider de los no lideres” (p.415). Se basa en las acciones de la persona, es decir,
en la conducta del individuo para guiar a un grupo especifico.
- Enfoque de Contingencia
Segun Guillen y Guil (2000), lo definen como “la concepcion de que el liderazgo se
entiende mejor por el uso del poder y la influencia ejercidos por una persona sobre un grupo
(p.427). Esta relacion se llama lider sobre subordinados donde el objetivo del lider es que los

subordinados se comporten en ciertas formas de acuerdo a la situacion.

- Enfoque Situacional
Guillen y Guil (2000), exponen que es “una concepcion de que el liderazgo se entiende
mejor en funcion de factores situacionales que promueven la ocurrencia del liderazgo”
(p.432). Este tipo de enfoque contiene dos dimensiones de liderazgo, el comportamiento

enfocados a la tarea y a las relaciones (Robbins 1996).

Por otra parte Guillen y Guil (2000), expone que la premisa fundamental es que ciertos
estilos de comportamiento que son efectivos en una situacion pueden no ser efectivos en una

situacion diferente.
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2.5.2. Teoria de Practicas de Liderazgo de R. Stringer (2002)

Stringer (2002) c/p Ferndndez y Gurley (2003), expresa que a lo largo de su vida como
investigador, se ha percibido que no existe una lista perfecta de practicas de liderazgo que
defina la realidad. Por tal motivo, se dedico a definir una lista que sea mas atil y manejable y
que pueda ser aplicable a su vez a lo largo de diversas situaciones que se presenten en una
organizacion. Es por eso, que decide organizar las practicas de acuerdo a las dimensiones del

clima organizacional.

En fin, Stringer (2002) termina disefiando en su libro “Leadership and Organizational
Climate” un instrumento de medicion que incluia al clima organizacional y a las précticas de
liderazgo, y en base a esto se pueden medir las diferentes variables para conocer las

situaciones de las organizaciones y de ser necesario se pueden cambiar.

En este estudio se tomara el enfoque propuesto por Stringer (2002) en su modelo de
practicas de liderazgo y clima organizacional c/p Fernadndez y Gurley (2003), donde los
determinantes del clima: estrategia, el sistema formal, la percepcién de la historia de la
organizacion y el ambiente externo, son filtrados a través de las practicas diarias de los lideres

de la organizacion.

Por otra parte, las practicas del liderazgo la define Stringer (2002) como “conductas
especificas que tienen los gerentes, en otras palabras los que los gerentes hacen y no lo que
son” y ha encontrado por medio de los estudios realizados a las organizaciones que el enfoque
de las précticas de liderazgo nos da como resultado positivo dos beneficios importantes:

- Es la mejor manera de explicar el liderazgo en términos que pueden ser demostrado.

- Conlleva a aprender a ser lider de una manera practica.

Las practicas de liderazgo que propone Stringer (2002) c/p Fernadndez y Gurley (2003)
forman parte del instrumento de medicion del clima organizacional y contiene 18 précticas de
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liderazgo dirigidas a cada una de las dimensiones del clima organizacional. El autor las

presenta asi:

Estructura:

- Establecer metas de desempefio claras y especificas.

- Aclarar las responsabilidades de cada uno dentro del grupo de trabajo.

- Asegurarse que las tareas y proyectos estén claros, completamente explicados y

entendidos cuando son asignados.

Estandares:
- Establecer metas y estandares de desempefio que sean retadores.
- Demostrar compromiso personal para llevar a cabo las metas.

- Dar a sus subordinados “feeback” de como estan haciendo su trabajo.

Responsabilidad:

- Animar a la persona a iniciar tareas y proyectos, los cuales piensen que son
importantes.

- Esperar que sus subordinados encuentren y corrijan sus propios errores en vez de
hacerlo por ellos.

- Animar a otros a la innovacion y la toma calculada de riesgos.

Reconocimiento:

- Reconocer a los subordinados por su buen desempefio con més frecuencia de lo que
se les critica por su mal desempefio.

- Usar el reconocimiento, la alabanza, y otros métodos similares para recompensar a
los subordinados por su excelente desempefio.

- Relacionar el sistema total de recompensa (compensacion, reconocimiento, ascenso)
con el desempefio de las personas mas que con otros factores como antigiedad, relaciones

personales, etc.



U CAB Universidad Catdlica
AMNDRES BELLD Rodas Castafieda 062

Apoyo:

- Apoyar y ayudar a los subordinados en sus tareas diarias.

- Defender a los subordinados frente a tus supervisores cuando sientes que ellos estan
en lo correcto.

- Dirigir las reuniones de equipos de forma que construyan respeto y confianza mutua.

Compromiso:
- Comunicar emocion y entusiasmo con relacién al trabajo.
- Involucrar a las personas en el establecimiento de las metas.

- Animar a los subordinados a participar en la toma de decisiones importantes.
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CAPITULO 111

MARCO REFERENCIAL

Este capitulo tiene como objetivo brindar una vision de la organizacion a estudiar, asi

como también dar a conocer la razon de su existencia.

3.1. RESENA HISTORICA

Makro forma parte del Grupo Holandés SHV (Steenkolen Handels Vereeniging)
fundado en 1896 y es autoservicio mayorista que comercializa diferentes productos en las
areas de Alimentacion y No Alimentacion. Sus ventas estan dirigidas a pequefios y medianos
comerciantes: detallistas, hoteleria, colegios, abastos, restaurantes, instituciones publicas y

privadas en general y a consumidores individuales que compren volumen.

Makro inici6 sus actividades en Holanda en 1968, en pocos afios alcanzo un desarrollo
gigantesco por todo el mundo: Europa, Asia, Africa y Sur América. En el afio de 1997
vendieron su participacién en Europa a sus socios de metro. A partir de 1998 se crearon dos
compafias: Makro Asia y Makro Sur Ameérica de la cual forma parte Makro Venezuela

ademas de Argentina, Brasil y Colombia.

Makro Comercializadora S.A. inicio sus actividades en Venezuela en el afio de 1990 y

abri6 su primera tienda en Noviembre de 1992.
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Actualmente cuenta con diversas tiendas en diferentes regiones del pais: caracas en la
Urbina y La Yaguara, en Guarenas, en Aragua, en Valencia, en Barquisimeto, en Maracaibo,
en Puerto La Cruz, Puerto Ordaz, en Maturin y en San Cristébal. Y su meta es seguir

creciendo.

3.2. MISION

La misiéon de Makro en Venezuela es la distribucion de productos con excelencia en
precio, calidad y variedad para clientes que compran volumen, ofreciéndoles ventajas y

oportunidades para crecer.

3.3. VISION

Lograr fuertes relaciones comerciales con los proveedores, bajo costo operativo
posible, obtener un personal leal, productivo y altamente motivado y tener un alto nivel de

ventas.

3.4. VALORES

Sus valores méas importantes son la lealtad y la integridad, sobre los cuales se erige la
filosofia de la empresa. Su gente practica estos valores, demostrandolo en su trabajo dia a dia.
Asi, SHV crece beneficiando tanto a sus accionistas como a sus empleados, contribuyendo al

bienestar de la sociedad en la que se inserta.
3.5. DEPARTAMENTO DE CONTROL FINAL
En la tienda Makro es donde se desarrolla toda la operacion con la mercancia, desde

que entra por recepcién hasta que sale del piso de ventas facturadas por las cajas de Control
Final.
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El Departamento de Control Final debe:

o Solicitarle el carnet de afiliacion o pase de cortesia al cliente

e Facturar la mercancia que lleva el cliente, atento a su cddigo de barra o codigo
Makro

¢ Una vez culminado su jornada de trabajo, cuadrar caja y dirigirse con el dinero a un

arqueador, para que este registre el cuadre del cajero en el sistema.
El departamento de Control final estd constituido por: un (1) jefe de departamento,
cinco (5) Asistentes, nueve (9) arqueadores y cincuenta (50) cajeros, distribuidos en el

siguiente horario:

Tabla N°1. Equipo de Trabajo

Cargos Horarios de Trabajo N° de personas
Jefe de Departamento 8:00 AM a 4:.00 PM 1
6:00 AM a 2:00 PM 2
Asistentes 2:00 PM a 5:00 PM 1
2:00 PM a 10:00 PM 1
4:00 PM a 11:00 PM 1
8:00 AM a 1:00 PM 3
Arqueadores 1:00 PM a 6:00 PM 3
6:00 PM a 11:00 PM 3
6:30 AM a 11:30 PM 6
7:00 AM a 12:00 PM 10
10:00 AM a 3:00 PM 5
Cajeros 11:30 AM a 4:30 PM 5
12:00 PM a 5:00 PM 9
4:00 PM a 9:00 PM 10
5:00 PM a 10:00 PM 5

Total 65
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion se basara principalmente en un estudio de tipo correlacional, ya que
los estudios de este tipo “tienen como finalidad determinar el grado de relacion no causal
existente entre dos 0 mas variables. Se caracteriza por que primero mide las variables y luego
una prueba de hipotesis correlacionales. Aunque la investigacion correlacional no establece de
forma directa relaciones causales, puede aportar indicios sobre posibles causa de un
fendmeno” (Sabino, 2000).

Es importante sefialar, segin Landero y Hernandez (2006) que en “los estudios
Correlacionales intervienen dos aspectos fundamentales: la fuerza y la direccion, donde, la
fuerza se estima en un rango de 0 a 1, en donde O es la ausencia de correlacion y 1 es la
correlacion méaxima y la direccion indica si el valor de las variables se modifica en el mismo

sentido o en sentido contrario; cuando es el mismo sentido se llama correlacion positiva”
(-90).

Considerando lo anterior, la finalidad de este estudio fue determinar como influyen las
Practicas del Liderazgo sobre el Clima Organizacional y como el Clima Organizacional afecta

la Motivacién de los empleados del departamento de Control Final de Makro la Yaguara.
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Graficamente el estudio se podria representar como:

Doénde:

PL: Practicas de Liderazgo
PL » CO > M CO: Clima Organizacional
M: Motivacion

La relacion de tres variables, y conocer como se comporta cada una de las variables,

cuando se ha determinado el comportamiento de otra variable.

4.2. DISENO DE INVESTIGACION

El siguiente estudio es una investigacion de campo, como sefiala Sabino (2000),
consiste en “la recoleccién de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad

donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna” (p.75).

La presente investigacion tuvo como fin determinar como influyen las practicas del
liderazgo sobre el clima organizacional y como este afecta la motivacion de los empleados del
departamento de control final. En tal sentido se considerd al liderazgo como una variable
independiente, la motivaciébn como variable dependiente y el clima organizacional como
variables dependiente e independiente segun se relacione con liderazgo o con motivacion, es
por eso que el disefio del presente estudio es transeccional/correlacional ya que la recoleccion
de los datos en relacion a la variable se realizé en un tiempo Unico. Hernandez (1991), expresa
que “los disefios transeccionales/correlacionales tienen como objetivo describir relaciones

entre dos 0 mas variables en un momento determinado” (p.193).
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4.3. UNIDAD DE ANALISIS

Segln Hernandez y otros (1991) la unidad de analisis se refiere a “quienes van a ser
medidos en una investigacion” (p.235) en este caso la unidad de andlisis estuvo conformada
por los empleados del departamento de Control Final de la empresa a estudiar. Los cuales
respondieron a una serie de preguntas mediante la aplicacion de un instrumento de recoleccion

de datos llamado cuestionarios que contribuira a la medicion mas precisa y objetiva.

Debido a que la poblacion es muy reducida en sus diferentes estratos (jefe, asistente,
arqueadores y cajeros) se tomara toda la poblacion como muestra, de manera tal que la
poblacion y la muestra estaran conformada por las 65 personas adscritas al departamento de

Control Final de la empresa de Makro Comercializadora S.A. de la Yaguara.

4.4, POBLACION

Segun Selltiz (1974) c/p Hernandez (1991) define la poblacion como “el conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.204).

En el presente estudio la poblacion estd conformada por 65 empleados pertenecientes
al departamento de Control Final de Makro, los cuales se encuentran asignados en los
siguientes cargos y numeros: un (1) jefe de departamento, cinco (5) asistentes, nueve (9)

arqueadores y cincuenta (50) cajeros.

La poblacion debe situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, lugar

y tiempo (Sampieri 1998).

4.5. MUESTRA

Segun Hernandez (1991), la muestra “es esencia, un subgrupo de la poblacion” (p212).

Una vez teniendo la poblacion se procederd a sacar la muestra que sera mi objeto de estudio,
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pero, debido a que la poblacion a estudiar es pequefia y finita, se tomé como unidades de

estudio a todos los trabajadores que la integran, que son los 65 trabajadores.

Segin Acuiia (1997), la muestra “es una parte representativa de una poblacion, cuyas

caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas exactamente posible” (p.128).

Por consiguiente en esta investigacion, no se aplicd criterios muéstrales, con fin de
extraer una muestra reducida de la poblacion. Se trabaj6é con la poblacion completa de 65

trabajadores.
4.6. DEFINICION DE VARIABLES
4.6.1. Variable Independiente: PRACTICAS DE LIDERAZGO

Segun Stringer (2002) c/p Fernandez y Gurley (2003), define préacticas de liderazgo
como las conductas especificas que tienen los gerentes, es decir, lo que los gerentes hacen y no

lo que son.

Para el estudio de esta variable se utilizaran las dimensiones planteados por Stringer

(2002) c/p Fernandez y Gurley (2003) las cuales se muestran en la siguiente tabla:

Tabla N° 2. Definicién de las Dimensiones de la Variable Liderazgo

Dimensién Definicion
Estructura Refleja la percepcion que los trabajadores tienen de estar bien organizados y
de tener una clara definicion de sus roles y responsabilidades.
Estandares Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacién sobre las normas de rendimiento y el grado de orgullo que los
empleados tienen al hacer un buen trabajo.

Responsabilidad Refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser sus propios jefes y de
tener autonomia en sus propias decisiones.

Reconocimiento Indica el sentimiento que tienen los empleados de ser recompensados por el
trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza méas el premio
que el castigo

Apoyo Refleja el sentimiento que tienen los empleados de confianza y ayuda mutua
gue existe dentro de los grupos de trabajo.
Compromiso Refleja el sentimiento de pertenencia a la organizacion por parte del

empleado y de su grado de compromiso con las metas de la organizacion.
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La variable Practicas del Liderazgo sera considerada como variable independiente

cuando sus resultados se correlacionan con el variable clima organizacional.

4.6.2. Variable Dependiente: MOTIVACION

McClelland (1961), establecié que la motivacion de un individuo puede deberse a la
busqueda de satisfaccion de tres necesidades dominantes: la necesidad de logro, poder y

afiliacion.

Stringer (2001), expone que la teoria de McClelland explica que los motivos béasicos
de logro, poder y afiliacion son establecidos en la nifiez ya que son productos de la
socializacion y de la crianza, pero son motivadas por una situacion enmarcada en un ambiente

especifico.

De acuerdo al parrafo anterior la motivacion humana varia segun sea la situacion, por
lo que de acuerdo a los diferentes ambientes se emplean determinados tipos de motivacion.
Para efectos de este estudio se analiz6 la motivacién bajo el enfoque aplicado por McClellad
(1961) c/p Robbins (2000), donde aplica tres (3) variables para este estudio:

Tabla N° 3. Definicion de las Sub-dimensiones de la Variable Motivacion

Dimensién Definicion

Motivacion al Logro Es el impulso por sobresalir, por tener realizaciones sobre
un conjunto de normas, por lucha para tener éxito. En fin,
relacionada con el desarrollo personal.

Motivacion al poder Es la necesidad de hacer que los otros se conduzcan como
no lo habrian hecho de otro modo. Se relaciona con
nuestra propia conducta y la conducta de los demas.
Motivacién a la afiliacion Deseo de tener relaciones amistosas y cercanas. Se
relaciona con el sentirnos bien con nosotros mismos y con
los demés.
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4.6.3. Variable Interdependiente: CLIMA ORGANIZACIONAL

Consideramos el concepto de Stringer (2002), “el clima influye en el desempefio
porque esta directamente relacionado con la motivacién, la cual es, la energia que pone la
gente en su labor” (p.1). Al igual que dice que el clima “es la coleccion de los patrones y

determinantes del ambiente que suscitan la motivacion” (p.9).

Se estudiara esta variable bajo las dimensiones de Stringer (2002) c/p Chavez y

Ramirez (2004) que son las siguientes:

Tabla N° 4. Definicion de las Dimensiones de la Variable Clima Organizacional

Dimensién Definicion

Estructura Refleja el sentido de los empleados de estar bien
organizados y de tener una clara la responsabilidad de sus
roles y responsabilidades.

Estandares Mide el sentimiento de presion para mejorar el
desempefio y el grado de orgullo de los empleados para
trabajar bien.

Responsabilidad Refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser su
propio jefe y tomar sus propias decisiones.

Reconocimiento El sentimiento que tienen los empleados de ser
recompensados por el trabajo bien hecho.

Apoyo Refleja el sentimiento que tienen los empleados de
confianza y ayuda mutua que existe dentro de los grupos
de trabajo.

Compromiso Refleja el sentimiento de pertenencia a la organizacion

por parte del empleado y de su grado de compromiso con
las metas de la organizacion

La variable clima organizacional, se tomara como variable dependiente
cuando se correlacione con liderazgo, y como variable independiente cuando se

correlacione con los resultados de motivacion.
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4.7. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla N° 5. Definicién Operacional de la Variable Practicas del Liderazgo

(Stringer 2002)

metas.

Variable Dimensiones Indicadores items
-Establecer metas de desempefio claras y especificas. 1
-Aclarar las responsabilidades de cada uno dentro del grupo 8
de trabajo.

Estructura -Asegurar que las tareas y proyectos estén claros 14
completamente explicado y entendidos cuando son
asignados.

-Establecer metas y estandares de desempefio que sean 3
retadores. 11
-Demostrar compromiso personal para llevar a cabo metas.

Estandares -Dar a sus subordinados “Feeback” de coémo estan 16
haciendo su trabajo.

-Animar a las personas a iniciar tareas y proyectos, los 4

cuales piensen que son importantes.

-Animar a otros a la innovacion y la toma calculada de
Responsabilidad riesgos. 17

-Esperar que sus subordinados encuentren y corrijan sus

propios errores en vez de hacerlo por ellos.

. -Reconocer a los subordinados por su buen desempefio con 7
P_ract|cas ‘?'e' mas frecuencia de los que se les critica por su mal
Liderazgo: desempefio.

Son conductas -Relacionar el sistema total de recompensa (compensacion 10
ificas que - pens: P X
especl q reconocimiento, ascenso) con el desempefio de las personas
tlenen.losi geren}es, més que con otros factores como antigliedad, relaciones
es decir, lo que los Reconocimiento personales, etc. 13
?erentes hacen y no -Usar el reconocimiento, la alabanza y otros métodos
0 que son. similares para recompensar a los subordinados por su
excelente desempefio.
-Apoyar y ayudar a los subordinados en sus tareas diarias. 2
-Dirigir las reuniones de equipos de forma que construyan 6
respeto y confianza mutua.
Apoyo -Defender a los subordinados frente a tus supervisores | 18
cuando sientes que ellos estan en lo correcto.
-Comunicar emocidn y entusiasmo con relacion al trabajo. 5
-Animar a los subordinados a participar en la toma de 12
decisiones importantes.
Compromiso -Involucrar a las personas en el establecimiento de las | 15
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N°6. Definicion Operacional de la Variable de Clima Organizacional
(Stringer 2002)
Variable Dimensiones Indicadores ftems

-En algunos de los proyectos en los que he participado, no he estado muy seguro de quién era mi jefe. 3
Estructura -Las tareas en esta organizacion estan claramente definidas y légicamente estructuradas. 6
-En esta organizacion, a veces no esta claro quién tiene la autoridad formal para tomar decisiones. 9
-Algunas veces nuestra productividad adolece de falta de organizacion y planificacion. 20
-En nuestra organizacion establecemos estandares de desempefio muy altos. 7
Clima -Nuestra gerencia cree que no existe un trabajo tan bien hecho que no se pueda mejorar. 10
Organizacional: Estandares -Hay una sensacion de presion para que mejoremos nuestro desempefio tanto individual, como grupal continuamente. 12

Representa la coleccion y el . o
patron de los -En esta organizacion las personas no parecen estar muy orgullosas de su desempefio. 24
determinantes del -La gerencia le ofende que verifiques todo con ellos; si piensas que tienes el enfoque correcto, s6lo sigue adelante. 4
medio ambiente que motivan. -En esta organizacion no confiamos demasiado en los juicios individuales; casi todo es reconfirmado. 13
Responsabilidad -Nuestra filosofia enfatiza que las personas deberian resolver sus problemas por sisolos. 18
-No se progresa en esta organizacion a menos que uno se la juegue y haga las cosas por si mismos. 22
-En esta organizacion las recompensas y estimulos que usted obtiene usualmente sobrepasan las amenazas y la critica. 1
Reconocimiento -En esta organizacion las personas son recompensadas en proporcion a la excelencia del desempefio de su trabajo. 5
-En esta organizacion no se da suficiente recompensas y reconocimiento por hacer un buen trabajo. 17
-Aqui tenemos un sistema de ascensos que ayuda a la mejor persona a llegar a la cima. 19
-Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 2
-Realmente, las personas de esta organizacion, no confian lo suficiente unas en otras. 8
Apoyo -En esta organizacion no se obtiene mucha simpatia por parte de los cargos superiores si se comete un error. 14
-Cuando estoy asignado a una tarea dificil, puedo contar con obtener ayuda de mi jefe y de mis compafieros de trabajo. 16
-En general me siento altamente comprometido con las metas de la 11
-Aqui nos sentimos orgullosos de pertenecer a esta organizacion. 15
Compromiso -En realidad, no me importa lo que le pase a esta organizacion. 21
-Por lo que he visto, no existe mucha lealtad personal con respecto a la 23
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N°7. Definicion Operacional de las Sub-dimensiones de la Variable Motivacion.
(McClelland 1961)

Dimension

Sub-dimensiones

Indicadores

items

Necesidad al Logro

Metas de desarrollo personal:
Establecimientode metas controlables y superacién personal

Metas claras y realistas, retos dificiles y alcanzables,
expectativas de éxito, deseo de superacion personal.

1-2-3-4-5-6-7-8.

Instrumentacion:
Estrategia de accién de logro como el esfuerzo, persistencia'y
planificacion.

Planificacion, persistencia, esfuerzo.

9-10-11-12-13-14.

Compromiso de tarea:
Grado de responsabilidad y compromiso personal asumido por
las tareas propuestas

Identificacién, involucramiento 6 envolvimiento

con tareas, responsabilidad por resultados.

15-16-17-18

Creencias facilitadorasde logro:

Creencias de superacion del subdesarrollado

Adaptacion activa, disposicidn hacia las acciones auténticas,

actitud hacia el cambio, disposicién y creencia hacia el
progreso y desarrollo

19-20-21-22-23-24

Necesidad de Afiliacion

Afiliacion basica:

Capacidad de compartir, solidaridad, aceptaciéon al fracaso,
adversidad. (Apoyo afectivo maduro).

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

Afiliacion en el trabajo :
uso de estrategias afiliativas en el trabajo tanto en el sector
organizacional como educativo.

Uso de afectos, preocupacion exagerada por relaciones
armoniosas en el trabajo (bUsqueda constante de aceptacion
y comprension.

9-10-11-12-13-14-15-16

Necesidad al Poder

Poder Benigno:

afectos y cogniciones positivas producidas por el uso altruista
de nnder

Bxpectativa, madurez, sabiduria, bondad o caridad, beneficio

colectivo

1-2-3-4-5-16-17-18-19-20

Poder Explotador :

Uso del poder autocentrado, no altruista que manipula,
engafa y usa a las personas

Manipulacién, engafio, beneficio personal, abuso, egoismo

6-7-8-9-10-11-12-13-14-15
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4.8. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LA INVESTIGACION

Segin Sabino (1986), “los instrumentos de recoleccion de datos son, en principio
cualquier recursos del que pueda valerse el investigador para acercarse a los fendmenos y

extraer de ellos informacion” (p.129).

El instrumento utilizado para recolectar la informacion necesaria para el estudio son el
cuestionario y la escala tipo Likert. Segun Hernandez y otros (1998), define el cuestionario

como “un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir” (pg.276).

Mientras que, Herndndez y otros (1991), exponen que la escala de Likert “consiste en
un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios antes los cuales se pide la

reaccion de los sujetos a los que se les administra” (p.263).

En este orden de ideas, para medir las Practicas de Liderazgo se utilizo el instrumento
elaborado y validado por Stringer (2002), tomado de Fernandez y Gurley (2003), que permitio
la medicion de sus dimensiones estructura, estandares, responsabilidad, reconocimiento, apoyo
y compromiso. Cada dimension dispone de tres (3) items y el instrumento estuvo conformado
por dieciocho (18) afirmaciones. Cada afirmacion se valord en una escala que va del 1 al 5. Se

encuentran redactados de forma afirmativa y quedando tabulados de la siguiente forma:

Tabla N° 8. Tabulacién de los items del cuestionario de las Practicas de Liderazgo

Definitivamen Ni Acuerdo o
- ] De Definitivamente
Items N° teen Desacuerdo Ni
Acuerdo de Acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11
1 2 3 4 5

12,13,14,15,16,17,18

Se determinaran los puntajes promedio de cada una de las tres practicas de liderazgo

dirigidas a cada una de las dimensiones del clima organizacional.
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Igualmente, para medir el Clima Organizacional, se utiliz6 el instrumento elaborado
por Stringer (2002), con las dimensiones estructura, estdndares, responsabilidad,
reconocimiento, apoyo y compromiso, cada dimensién medida por cuatro (4) items y el
instrumento estuvo conformada por veinticuatro (24) afirmaciones, redactados de forma
afirmativa y negativa, valoradas en una escala del 1 al 4. Se encuentran tabulados de la

siguiente forma:

Tabla N° 9. Tabulacién de los items del cuestionario del Clima Organizacional

~ Definitivamente en Definitivamente de
Items N° Desacuerdo De Acuerdo
Desacuerdo Acuerdo
1,2,4,5,6,7, 10,
11, 12, 15, 16, 18, 1 2 3 4
19y 22
3,8,9, 13,14, 17,
4 3 2 1
20,21,23 y 24

Estos cuestionarios elaborados por Stringer (2002) fueron aplicados por Fernandez y

Gurley (2003) en una institucion financiera ubicada en el area metropolitano de Caracas.

Para medir la Motivacion se utilizo el cuestionario tipo Likert fundamentado en la
teoria de McClelland elaborado por Romero Garcia y Salomén Bustamante en el afio 1990,
tomado por Chavez y Ramirez (2004), el instrumento estd conformado por tres (3)

cuestionario, donde cada uno mide un tipo de Motivacion Social (Logro, Poder y Afiliacion).

Las sub-dimensiones de la Motivacién Social se desglosara de la siguiente forma: para
medir la Motivacién al Logro, el cuestionario contiene veinticuatro (24) items, para medir la
Motivacién al Poder, el cuestionario contiene veinte (20) items y para medir la Motivacion a la
Afiliacion, el cuestionario contiene dieciseis (16) items. Todos estos cuestionarios estaran
escritos en formato de tipo Likert y los items se valoraran en una escala del 1 al 6 que se

encontraran tabulados de la siguiente forma:
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Tabla N° 10. Tabulacion de los items del cuestionario de la Motivacién al Logro

Ligeramente

Items Completamente | Moderadamente Ligeramente | Moderadamente | Completamente
en
N° en Desacuerdo en Desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo de Acuerdo
Desacuerdo
1! 2! 3! 41
5! 6! 7! 81
1 2 3 4 5 6
15, 16,
17,18
9,10, 11,
12, 13,
14, 19, 6 5 4 3 2 1
20, 21,
22,23,24
Tabla N° 11. Tabulacidn de los items del cuestionario de la Motivacion al Poder
Items Completamente | Moderadamente | Ligeramente en | Ligeramente | Moderadamente | Completamente
N° en Desacuerdo en Desacuerdo Desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo de Acuerdo
Del 1 al
1 2 3 4 5 6
20
Tabla N° 12. Tabulacion de los items del cuestionario de la Motivacion a la Afiliacion
. Ligeramente )
Items Completamente | Moderadamente Ligeramente | Moderadamente | Completamente
en
N° en Desacuerdo en Desacuerdo de Acuerdo de Acuerdo de Acuerdo
Desacuerdo
Del 1 al
1 2 3 4 5 6
16

La valoracion de las escala anterior se considerara para los tres tipos de dimensiones de

la motivacién (logro, poder y afiliacion). Estos cuestionarios fueron aplicados por Chavez y

Ramirez (2004) en el estudio de una empresa de seguro ubicada en la ciudad de Caracas.
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Es importante sefialar que dichos cuestionarios de Liderazgo, Clima Organizacional y
Motivacion han sido aplicados en varios estudios, entre estos estudios se pueden destacar a los
investigadores Nouel y Rodriguez (2002) quienes lo aplicaron en el sector publico para
determinar el perfil motivacional de los trabajadores, también encontramos a Fernandez y
Gurley (2003) quienes aplicaron el instrumento de medicion de las practicas de liderazgo en
una instituciéon financiera, Suniaga (2002) quien aplico el cuestionario para determinar el
perfil motivacional de los empleados de los restaurantes de comida rapida y asimismo, Chavez
y Ramirez (2004) la aplicaron para medir la motivacion de los trabajadores en una empresa de

Seguros.

Es por eso que para interpretar los resultados de la variable motivacion, se establecen
las siguientes equivalencias tomadas del estudio de Nouel y Rodriguez (2002). Donde la

necesidad motivadora se percibe como:

Tabla N° 13. Equivalencia para la Interpretacion de la variable Motivacion segun
Nouel y Rodriguez (2002).

1(1-1,4) 2(15-24) | 3(25-34) | 4(35-44) | 5(45-54) 6 (5,5-06)

. Moderadamente | Ligeramente Ligeramente | Moderadamente
Muy Débil . . Muy Intenso
Débil Débil Intenso Intenso

4.9. ANALISIS DE LOS DATOS

Para el analisis de los datos, se empled el programa estadistico SPSS (Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales), en cuanto se convierte en una de las herramientas mas
Gtiles para elaboracion de tesis de grado, ya que aparte de su versatilidad para realizar los

calculos, puede ser utilizado también para diversos analisis estadisticos.

Para el calculo del estudio, se analizara cada variable por separado por medio de

estadisticos descriptivos como media, moda, mediana, la desviacion tipica y la varianza
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reportados por el SPSS, las correlaciones de las variables se determinara por medio del
coeficiente de correlacion de Pearson (r) para cada una de las tres (3) (indicadores) de las
practicas del liderazgo dirigido a cada uno de las seis (6) dimensiones del clima organizacional
y de estas con las tres (3) dimensiones de la motivacion. Hay que tener en cuenta, que los
valores del indice de correlacion pueden oscilar entre -1 hasta +1, donde el signo negativo (-)
indicara que la relacion es inversamente proporcional y el signo positivo (+) indicara que la

relacion es directamente proporcional.

Hernandez (1991), muestra la escala de valoracion de nivel de correlacién ilustrada de

la siguiente forma:

Tabla N° 14. Escala de valoracién de correlacién entre las variables del estudio

Valor de Correlacion Fuerza de la relacion
ro,25 Inexistencia de relacion
0,25<r0,45 Relacion Leve
0,45 <r 0,65 Relacion Media
0,65<r0,85 Relacion Considerable
r>0,85 Relacion Fuerte

Cabe destacar, que mediante la codificacion y tabulacion de los datos se considerd la
valoracion cero (0) “No Contesto”, por si dejaban alguna de las afirmaciones de los

cuestionarios sin contestar.
4.10. PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE LOS DATOS
> La seleccion de esta empresa privada para realizar el presente estudio, es debido a que

labore en Makro Comercializadora S.A. sede la Yaguara con el cargo de Asistente de

Piso en el area de Atencién al Cliente.
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>

Se procedié a contactarme con la Gerencia General y la Gerencia de Recursos
Humanos, plantedndole mis objetivos a obtener con el instrumento a aplicar en el
departamento de Control Final (area de caja).

Una vez teniendo la autorizacion por parte de la Gerencia, se procedié a reunirme con
el jefe del departamento de Control Final, y él se encargd de hacerle saber a los jefes
del area para que me prestaran el apoyo necesario para la realizacion de los
cuestionarios.

Se entregd los cuestionarios de estudio a cada uno de los trabajadores, una vez
culminaran su jornada laboral; debido a que en este departamento por ser area de caja
no se podian ausentar de su lugar de trabajo.

El lugar donde se procedié al llenado del instrumento fue en la oficina del
departamento de Control Final.

Una vez recolectados todos los instrumentos, se procedié a organizar todos los datos
para el vaciado de la informacidn, el procesamiento estadistico y sus respectivos

analisis.
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CAPITULO V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo estd estructurado en base a los objetivos especificos, y se
organizaron en 6 aspectos: la percepcion de las Practicas de Liderazgo, la percepcion del
Clima Organizacional, el perfil Motivacional que tiene los trabajadores, la relacion que
conlleva las Practicas de Liderazgo con las dimensiones del Clima Organizacional y por
altimo la relacion del Clima Organizacional con los tipos de Motivacion Social (Logro, Poder

y Afiliacidn).

En primer lugar se calcul6 la frecuencia de cada una de las variables, debido a que
hubo trabajadores que no respondieron a algunas de las afirmaciones, en segundo lugar, se
analizaron la media, moda, mediana y desviacion de cada una de las dimensiones de las
Practicas del Liderazgo y Clima Organizacional e igualmente para las sub-dimensiones de la

motivacion social.

Por Gltimo, se analizaron las correlaciones entre las variables Précticas de Liderazgo

con Clima Organizacional y el Clima Organizacional con la Motivacién Social.

5.1. PRACTICAS DE LIDERAZGO

5.1.1. Frecuencia y Estadisticos Descriptivos por Items
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Tabla N°15. Frecuencia de los items de las Practicas del Liderazgo

FRECUENCIAS
RESPUESTAS| 0 % 1 % 2 % 3 % 4 % 5 9% TOTAL %
ITEMN°
1 0| 00% | 6 |98%| 7 [109%| 17 |266% | 31 |484% | 3 | 47% | 64 | 100%
2 0| 00% | 2 |31%/| 7 [109%| 23 |359%| 26 |40.6% | 6 | 94% | 64 | 100%
3 U] 16% | 1 | L6%| 10 | 156% | 22 |344% | 25 |391% | 5 | 78% | 64 | 100%
4 LI LE% | 3 | 47%| 6 | 94% | 21 |328% | 26 | 406% | 7 | 109% | 64 | 100%
5 0| 00% | 4 |63%| 4 | 63% | 22 |344%| 24 |375% | 10 | 156% | 64 | 100%
6 0| 00% | 2 |3%/| 6 |94% | 17 |266%| 30 |469% | 9 |181% | 64 | 100%
7 L] Le% | 2 | 31%| 9 |141% | 19 | 297% | 26 | 406% | 7 | 109% | 64 | 100%
8 0| 00% | 0 |00%| 9 [141%] 12 |188%| 36 |563% | 7 |109% | 64 | 100%
9 0| 00% | 3 |47%| 6 | 94% | 17 |266%| 35 |547% | 3 | 47% | 64 | 100%
10 0| 00% | 1 |L6%| 9 [141%] 26 |406% | 22 |344% | 6 | 94% | 64 | 100%
1 0| 00% | 1 |L6%| 8 [125%| 15 |234%| 34 |53,1% | 6 | 94% | 64 | 100%
12 0| 00% | 3 |47%| 10 [156% | 20 |313% | 27 |42,0% | 4 | 63% | 64 | 100%
13 0| 00% | 2 |31%| 8 [125%| 20 |313% | 26 |40,6% | 8 | 125% | 64 | 100%
14 0| 00% | 3 |47%/| & | 63% | 14 |219%| 36 |563% | 7 |109% | 64 | 100%
15 1| 16% | 3 | 47%| 5 | 78% | 20 |313% | 28 | 43,8% | 7 |109% | 64 | 100%
16 0| 00% | 8 |125%| 8 [125% | 20 |313% | 22 |344% | 6 | 94% | 64 | 100%
17 0| 00% | 5 |78%| 8 [125%| 19 |297% | 23 |359% | 9 | 14.1% | 64 | 100%
18 0| 00% | 4 |63%| 5 |78% | 25 |391%| 23 |359% | 7 |109% | 64 | 100%

En la tabla anterior,

se presentan las frecuencias de las respuestas dadas por los

trabajadores a cada uno de los dieciochos (18) items del cuestionario y el porcentaje de las

respuestas de valor de las personas que respondieron a las Practicas de Liderazgo. Se puede

observar, que cuatro sujetos no respondieron a los items N° 3, 4, 7 y15. Las afirmaciones N°

8 “Aclara responsabilidades de cada uno de los trabajadores en su grupo de trabajo” y la N° 14

“Se asegura que las tareas y proyectos estén claros...” fueron las que obtuvieron mayor

porcentaje de respuesta para la escala de valoracion “De Acuerdo” con un 56,3%.
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Tabla N° 16. Estadisticos descriptivos por items de las Practicas del Liderazgo

ITEM DESVIACION
N° MEDIA | MEDIANA  MODA TiPICA
1 3,28 4,00 4,00 1,05
2 3,42 3,50 4,00 0,92
3 3,31 3,00 4,00 0,99
4 3,39 4,00 4,00 1,06
5 3,5 4,00 4,00 1,03
6 3,59 4,00 4,00 0,96
7 3,38 4,00 4,00 1,06
8 3,64 4,00 4,00 0,86
9 3,45 4,00 4,00 0,9
10 3,36 3,00 3,00 0,9
11 3,56 4,00 4,00 0,89
12 3,3 3,00 4,00 0,97
13 3,47 4,00 4,00 0,97
14 3,63 4,00 4,00 0,93
15 3,44 4,00 4,00 1,05
16 3,16 3,00 4,00 1,16
17 3,36 3,50 4,00 1,11
18 3,38 3,00 3,00 1,00

En esta tabla, se presentan los Estadisticos Descriptivos (Media, Mediana, Moda y la

Desviacion), para cada uno de los items del cuestionario aplicado. Analizando los resultados

se puede observar que el mayor promedio de respuesta lo obtuvo el item N° 8 con una media

de 3,64 afirmacion que se puede corroborar con la mediana (4) y la moda (4), lo cual significa

que el rango de respuestas se encuentra entre las categorias “Ni Acuerdo Ni Desacuerdo y De

Acuerdo”, de igual manera, las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en

un promedio de 0,86 lo cual puede aceptarse como una dispersion concentrada.
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5.1.2. Escala de Medicion para las Dimensiones de las Préacticas de Liderazgo

Tabla N° 17. Escala de medicion para las dimensiones de las Practicas del Liderazgo

Dimension Media |[Mediana| Moda | Desviacidon | Varianza
Estructura 3,51 4,00 4,00 0,95 0,90
Estandares 3,34 4,00 4,00 1,01 1,04
Responsabilidad 3,40 4,00 4,00 1,03 1,07
Reconocimiento 3,40 3,00 4,00 0,99 0,96
Apoyo 3,46 4,00 4,00 0,96 0,92
Compromiso 3,41 4,00 4,00 1,02 1,04

DIMENSION: ESTRUCTURA (ITEMS N° 1-8-14)

Como puede observarse en la tabla No 17, la dimensién se obtuvo un valor de 3,51
para la media y 4 para la mediana, las opiniones emitidas por las personas en esta dimension
varian de la media en un promedio de 0,95, lo cual puede interpretarse como aceptable para la
dispersion de datos.

Lo anterior permite hacer una lectura de los valores la cual indica que la percepcion de
la dimension estructura tiende hacia el acuerdo, lo que indica que las personas sienten que sus

tareas y proyectos a desemperiar son estructuradas de forma claras y precisas por sus jefes.

DIMENSION: ESTANDARES (ITEMS N° 3-11-16)

El andlisis de los datos para esta dimension arrojo un valor de 3,34 para la media y para
la mediana 4. Las opiniones emitidas por los trabajadores en torno a esta dimension varian de
la media en un promedio de 1,01 lo que significa que tiene una mayor dispersion y se

consideran como aceptable.
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El valor de la media en esta dimension representa unos Estdndares ni acuerdo ni
desacuerdo, lo que significa que los trabajadores no saben si sentirse comprometidos para
llevar a cabo sus metas ya sea por no recibir “Feeback™ por parte de sus jefes 0 por que no

sienten lograr un desempefio que sea retador.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD (ITEMS N° 4-9-17)

En esta dimensidn se puede apreciar que la media es de 3,40 y con una mediana de 4,
donde las opiniones de las personas varian de la media en un promedio de 1,03 en la cual,

puede aceptarse como una mayor concentracion aceptable.

La lectura de los valores para esta dimension, demuestra que la percepciéon de los
trabajadores en relacion a esta dimension tiende al acuerdo, a lo que significa, que los
trabajadores se sienten responsables con sus proyectos y que son ellos mismos quienes

reconozcan Sus errores.

DIMENSION: RECONOCIMIENTO (ITEMS N° 7-10-13)

En el analisis de esta dimension se observo, que obtuvo una media de 3,40 con una
mediana de 3. Donde, las opiniones emitidas por las personas en torno a esta dimension varian
de la media en un promedio de 0,99 lo cual puede interpretarse como aceptable para la

dispersion de los datos.

Entonces, se puede decir que los valores indicados en esta dimensidn se refieren a que
la percepcion de los trabajadores tienden mas hacia el acuerdo, interpretindose como
favorable; es decir, los jefes reconocen el desempefio de sus trabajadores por medio de

recompensas, ascenso, reconocimiento y alabanzas.
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DIMENSION: APOYO (ITEMS N° 2-6-18)

El anélisis de los estadisticos descriptivos para esta dimension de la variable Practicas
de Liderazgo, se puede apreciar que se obtuvo una media de 3,46 con una mediana de 4, y las
opiniones emitidas por las personas en torno a esta dimension varian de la media en un

promedio de 0,96 lo que significa que tiene una dispersion aceptable.

La interpretacion de estos datos indican que la percepcion de esta dimension tiende
hacia el acuerdo, lo que significa, que los trabajador es se siente algo apoyado por parte de sus

superiores en sus tareas diarias.

DIMENSION: COMPROMISO (ITEMS N° 5-12-15)

Para esta dimension se obtuvo una media de 3,41 con una mediana de 4, y las
opiniones emitidas varian de la media en 1,02 que se puede interpretar como una
concentracion aceptable.

El andlisis de esta media, indica que los trabajadores apunta su percepcion en esta
dimensiéon hacia el acuerdo, lo que refiere que los trabajadores reciben comunicacion

emocional, entusiasmo y &nimo para que se sienta capaz de tomar decisiones, involucrarse en

otras actividades y llevar una buena relacién de trabajo para cumplir diversas metas.

5.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

5.1.1. Frecuencia y Estadisticos Descriptivos por Items
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Tabla N° 18. Frecuencia de los items del Clima Organizacional

FRECUENCIAS
RESPUESTAS| 0 % 1 % 2 % 3 % 4 % TOTAL %
ITEMN°®
1 0 0,0% 3 [ 47% | 16 |25,0%| 37 |578% | 8 | 125% | 64 |100%
2 0 0,0% 4 163% | 9 [141%| 43 | 672% | 8 |12,5% | 64 |100%
3 1 1,6% 6 |94% | 20 (31,3%| 34 |53,1% | 3 4,7% 64 | 100%
4 2 3,1% 3 | 47% | 38 [59,4%| 18 | 28,1% | 3 4,7% 64 | 100%
5 0 0,0% 2 3,1% | 17 [26,6%| 33 | 51,6% | 12 | 18,8% | 64 |100%
6 0 0,0% 2 31% | 16 | 25% | 33 | 51,6% | 13 | 20,3% | 64 |100%
7 3 4,7% 3 [ 47% | 15 |23,4%| 34 |531% | 9 | 141% | 64 |100%
8 0 0,0% | 13 |20,3%| 32 |50,0%| 15 | 23,4% | 4 6,3% 64 | 100%
9 0 00% | 11 |17,2%| 21 |32,8%| 26 | 40,6% | 6 9,4% 64 | 100%
10 0 0,0% 4,7% | 18 |28,1%| 28 |438% | 15 | 23,4% | 64 |100%
11 0 0,0% 4,7% | 12 |188%| 36 | 56,3% | 13 | 203% | 64 |100%
12 0 0,0% 9,4% | 16 [25,0%| 33 |516% | 9 | 141% | 64 |100%
13 0 0,0% 9,4% | 31 [48,4%| 20 |313% | 7 |109% | 64 |100%
14 0 0,0% | 12 |188%| 21 |32,8%| 21 |328% | 10 | 15,6% | 64 |100%
15 0 0,0% 8 112,5%| 14 [21,9%| 31 |484% | 11 | 17,2% | 64 |100%
16 1 1,6% 8 [125%| 8 |12,5%| 39 [609% | 8 | 12,5% | 64 |100%
17 0 0,0% 9 |14,1%| 29 |453%| 18 | 28,1% | 8 | 12,5% | 64 |100%
18 1 1,6% | 12 [188%| 22 |34,4%| 19 | 29,7% | 10 | 156% | 64 |100%
19 1 1,6% 7 110,9%| 19 (29,7%| 32 | 50,0% 7,8% 64 | 100%
20 0 0,0% 6,3% | 19 [29,7%| 33 | 51,6% 12,5% | 64 |100%
21 1 1,6% 9 |141%| 17 |26,6%| 26 | 40,6% | 11 | 17,2% | 64 |100%
22 0 0,0% | 10 |156%| 32 |50,0%| 11 | 172% | 11 | 17,2% | 64 |100%
23 0 00% | 19 |29,7%| 20 |31,3%| 19 [ 29,7% | 6 9,4% 64 | 100%
24 3 4,7% | 23 |359%| 16 |25,0%| 13 |203% | 9 | 141% | 64 |100%

En la tabla N° 18, se presentan los numeros de los trabajadores que respondieron a

cada uno de los veinticuatros (24) items del cuestionario. Segln la tabla se puede observar,

que fueron un total de

afirmaciones.

trece (13)

personas que no respondieron a algunas de las
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Los items siete (7) y veinticuatro (24), fueron los que obtuvieron mayor cantidad de

“No Contesto™.
La afirmacion N° 16 “Al realizar un trabajo dificil se puede contar con la ayuda de mi
jefe y de los compafieros de trabajo”, fue la que obtuvo mayor porcentaje de respuesta para la

escala de valoracion “De Acuerdo” con un 60,9%.

Tabla N° 19. Estadisticos descriptivos por items de Clima Organizacional

ITE!Vl Media |Mediana| Modas Dest”?““
N Tipica
1 2,78 3 3 0,72
2 2,86 3 3 0,71
3 2,5 3 3 0,79
4 2,27 2 2 0,76
5 2,86 3 3 0,75
6 2,89 3 3 0,75
7 2,67 3 3 0,94
8 2,16 2 2 0,82
9 2,42 2,5 3 0,88
10 2,86 3 3 0,83
11 2,92 3 3 0,76
12 2,7 3 3 0,83
13 2,44 2 2 0,81
14 2,45 2 2 0,97
15 2,7 3 3 0,9
16 2,7 3 3 0,9
17 2,39 2 2 0,88
18 2,39 2 2 1,01
19 2,52 3 3 0,85
20 2,7 3 3 0,77
21 2,58 3 3 0,98
22 2,36 2 2 0,94
23 2,17 2 2 0,97
24 2,03 2 1 1,15
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En la tabla 19, se presenta la media de las respuestas para cada uno de los items,
se puede observar que el mayor promedio de respuesta que se obtuvo fue para el item 11 con
una media de 2,92 afirmacion que se puede corroborar con una media 3 y una moda 3, lo que
representa un rango de respuesta cerca a “De Acuerdo”, y que las opiniones emitidas por los
trabajadores varian de la media en un promedio de 0,76 lo cual pueden interpretarse como una

dispersion aceptable.

5.2.2. Escala de Medicion para las Dimensiones del Clima Organizacional

Tabla N° 20. Escala de medicidon para las dimensiones de Clima Organizacional

Dimensién Medias | Mediana | Moda |Desviacion| Varianza
Estructura 2,63 3,00 3,00 0,80 0,64
Estandares 2,57 3,00 3,00 0,94 0,90
Responsabilidad 2,36 2,00 2,00 0,88 0,79
Reconocimiento 2,63 3,00 3,00 0,8 0,65
Apoyo 2,54 3,00 3,00 0,85 0,74
Compromiso 2,59 3,00 3,00 0,90 0,83

DIMENSION: ESTRUCTURA (ITEMS N° 3-6-9-20)

El analisis de los datos para esta dimensidn arrojo un valor de 2,63 para la media y para
la mediana 3. Las opiniones emitidas por las personas en torno a esta dimension varian de la

media en un promedio de 0,80 lo cual puede interpretarse como dispersion aceptada.

A su vez, el coeficiente de variacidn arrojo un porcentaje de 64% lo que indica que los

datos de la muestra fueron bastante homogéneos.
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El valor de la media en esta dimension se encontrd en una estructura de acuerdo, es
decir, que los trabajadores tienen pocas confusiones con respecto a los roles que debe
cumplir y su responsabilidad dentro de la organizacion. Igualmente, una estructura de acuerdo
puede estar asociada con altos desempefios cuando existe iniciativa individual y que los

trabajadores puedan tolerar la falta de claridad.

DIMENSION: ESTANDARES (ITEMS N° 7-10-12-24)

Los analisis de los datos para esta dimensién arrojo el valor de 2,57 para la mediay 3
para la mediana. Las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en un

promedio de 0,94 lo que significa que es aceptable para la dispersion de los datos.

El valor de la media para esta dimension representa unos estandares de acuerdo, lo que
significa que no existe una presion sobre los trabajadores para obtener desempefios altos,
aunque, parece ser efectivo para los trabajadores se sientan orgulloso con los resultados de su

labor.

DIMENSION: RESPONSABILIDAD (ITEMS N° 4-13-18-22)

Los estadisticos de esta dimensién muestran que para la media se obtuvo un valor de
2,36 con una mediana de 2, y las opiniones obtenidas por los trabajadores varian de la media

en un promedio de 0,88 lo que significa que es una dispersion de datos aceptable.

El resultado obtenido de la media, se puede interpretar como un rango de respuesta en
desacuerdo, esto quiere decir, que los trabajadores toman las responsabilidades su trabajo
realizado y confian en sus juicios individuales, a pesar que mucha de las decisiones deben ser

consultadas por sus jefes primero.
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DIMENSION: RECONOCIMIENTO (ITEMS N° 1-5-17-19)

El andlisis de los datos para esta dimension arrojo una media de 2,63 corroborada con
una mediana de 3, y las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en un
promedio de 0,8 lo que significa que los datos son concentrados ya que es muy bajo el

promedio.

La interpretacion de esta media indica que corresponde a un rango de reconocimiento
de acuerdo, lo que significa que los trabajadores son recompensados en proporcién a su

desempefio.

DIMENSION: APOYO (ITEMS N° 2-8-14-16)

Al analizar los datos de esta dimension se encontré que la media arrojo una media de
2,54 con una mediana de 3. Las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en

un promedio de 0,85 lo que se interpreta como una dispersion aceptable.

El valor de la media indica que la percepcion de esta dimension tiende mas hacia el
acuerdo, lo que significa que si se presentan oportunidades para el trabajo en equipo pero, sin

quitarle sus responsabilidades individuales.

DIMENSION: COMPROMISO (ITEMS N° 11-15-21-23)

El anélisis de los datos para esta dimensién arrojo una media de 2,59 con una mediana
de 3 y el promedio que varia de la media en relacion a las opiniones emitidas por los

trabajadores es de 0,90 lo cual significa, que hay una dispersion aceptable.

El resultado de la media para esta dimension significa que el compromiso apunta mas
hacia el acuerdo, es decir, que los trabajadores se sienten comprometidos con la empresa, pero
no es tan alto el compromiso que pueda asegurar que en los momentos dificiles los empleados

daran su mayor esfuerzo.
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5.3. MOTIVACIONES SOCIALES

5.3.1. Frecuencia y Estadisticos Descriptivos para los tipos de Motivacién Social

por items.

Tabla N° 21. Frecuencia de los Items de Motivacion al Logro

FRECUENCIAS
RESPUESTAS | 0 % 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 6 % TOTAL %
ITEM N°
1 0 [0,0%|11]172% | 3 | 47% | 4 |6,3%| 19 [29,7%| 19 |29,7% | 8 |12,5% | 64 | 100%
2 0 [00%]| 7 |109% | 8 |12,5% | 4 |6,3% | 15 [23,4%| 16 |25,0% [14|21,9%| 64 | 100%
3 1 116%|6|94% | 4|63% | 8 |12,5%| 14 |21,9%| 21 |32,8% |10(15,6%| 64 | 100%
4 0 [00%]| 3| 47% | 3| 4,7% |10|15,6%| 19 [29,7%| 18 | 28,1% [11|17,2%| 64 | 100%
5 2 131%| 1| 16% | 2|31% |6 |94%| 20 |31,3%| 21 |32,8%|12(18,8% | 64 | 100%
6 0 [00%| 0| 00% |4]63% |4 |63%]|20|31,3%]| 16 |250% [20|31,3%| 64 | 100%
7 0 [00%| 0| 00% | 4] 63% |10 |15,6%| 20 |31,3%| 20 |31,3% [10|15,6%| 64 | 100%
8 1 116%|0 | 00% | 3| 47% |10[156%| 18 |28,1%| 18 |28,1% |14[21,9% | 64 | 100%
9 0 100%| 3| 47% |11[17,2%|21(32,8%| 8 |12,5%| 10 |15,6% |11]|17,2%| 64 | 100%
10 1 116%|5| 78% | 7 [109%|22|34,4%| 14 |21,9%| 6 | 9,4% | 9 [14,1%| 64 | 100%
11 2 131% |7 [109% |23|359%|20|31,3%| 10 |15,6%| 1 | 16% | 1| 1,6% | 64 | 100%
12 1 116%| 1| 16% |12|188%|15(23,4%| 17 |26,6%| 6 | 9,4% |12|18,8%| 64 | 100%
13 1 116%|6 | 94% |14(219%|19(29,7%| 12 |18,8%| 6 | 94% | 6 | 9,4% | 64 | 100%
14 0 [00%| 4] 63% | 7|10,9% |21|32,8%| 18 [281%| 9 |141%|5| 7,8% | 64 | 100%
15 1 116%|2|31% | 4|63% |9 |14,1%| 23 |35,9%| 12 | 18,8% |13|20,3%| 64 | 100%
16 0 [00%| 1] 16% | 4] 63% |8 |12,5%| 24 |37,5%| 13 |20,3% [14]21,9%| 64 | 100%
17 0 [00%| 2] 31% |4]63% |9 [141%| 23 |359%| 12 |18,8% [14|21,9%| 64 | 100%
18 0 1]00%| 1| 16% | 2]|31%|11|17,2%| 24 |37,5%| 14 |21,9% |12]|18,8%| 64 | 100%
19 0 [0,0%]| 3| 47% |10]15,6% |20 |31,3%| 11 [17,2%| 9 |14,1% [11]17,2%| 64 | 100%
20 3 [47% |5 | 78% | 8 |12,5% |13 |20,3%| 13 [20,3%| 6 | 9,4% [16]25,0%| 64 | 100%
21 0 [0,0%| 7 |10,9% | 10|15,6% | 14 |21,9%| 11 [17,2%| 12 | 18,8% [10|15,6% | 64 | 100%
22 1 116%|6 | 94% |10|156%|15(23,4%| 12 |18,8%| 11 |17,2% | 9 [14,1%| 64 | 100%
23 0 [00%]| 6| 94% |18|28,1% |12 |18,8%| 6 | 94% | 18 |28,1% | 4| 6,3% | 64 | 100%
24 0 |0,0%| 8 | 12,5% | 10 | 15,6% | 16 |25,0%| 8 |12,5%| 10 | 15,6% [12|18,8% | 64 | 100%

En la tabla anterior se puede observar que para el cuestionario de Motivacion al Logro,

fueron catorce (14) las personas que no respondieron alguna de las 24 afirmaciones.
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Sin embargo, los items que obtuvieron mayor porcentaje de respuestas fueron los n°
16 y 18 con un 37,5% ocupando el rango de la escala de valoracion “Ligeramente de

Acuerdo”.

Tabla N° 22. Estadisticos descriptivos por Item para la Motivacion al Logro

. DESVIACION
ITEMN MEDIA | MEDIANA | MODA TiPICA
1 3,88 4,00 4,00 1,62
2 4,05 4,00 5,00 1,65
3 4,05 4,00 5,00 1,57
4 4,23 4,00 4,00 1,31
5 4,38 5,00 5,00 1,35
6 4,69 5,00 4,00 1,17
7 4,34 4,00 4,00 1,12
8 4,41 4,50 4,00 1,27
9 3,69 3,00 3,00 1,49
10 3,52 3,00 3,00 1,48
11 2,56 2,50 2,00 1,12
12 3,75 4,00 4,00 1,48
13 3,2 3,00 3,00 1,46
14 3,56 3,50 3,00 1,27
15 4,17 4,00 4,00 1,39
16 4,34 4,00 4,00 1,22
17 4,27 4,00 4,00 1,3
18 4,31 4,00 4,00 1,15
19 3,72 3,00 3,00 1,46
20 3,72 4,00 6,00 1,79
21 3,64 4,00 3,00 1,6
22 3,56 3,50 3,00 1,59
23 3,38 3,00 2,00 1,53
24 3,59 3,00 3,00 1,67

En esta tabla, se presentan la media de las respuestas para cada uno de los items, se
puede observar que el mayor promedio de respuesta que se obtuvo fue para el item 1 con una
media de 4,69 que se puede aprobar con una mediana de 5, lo que indica que representa a un
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alto rango de respuesta “Moderadamente de Acuerdo”, y que las opiniones emitidas por los
trabajadores varian de la media en un promedio de 1,17 lo cual pueden interpretarse como una
dispersion muy aceptable. Lo que indica que los trabajadores siempre estan dispuestos a

alcanzar metas asi tengan que trabajar mucho.

Tabla N°23. Frecuencia de los items de Motivacién al Poder

FRECUENCIAS
RESPUESTAS| 0 % 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 6 % TOTAL %
ITEM N°

1 0 [00%] 9 |181%] 6 94% | 3]47%| 8 |125%| 23] 359% | 15 [234% | 64 |100%
2 0 [00%] 6 | 9,4% [10]15,6%|1015,6%| 10 [156% | 16 | 250% | 12 [188% | 64 |100%
3 0 [00%] 7 |109%|1726,6%| 6| 94% |10 |156%| 16| 250% | 8 [12,5% | 64 |100%
4 1] 16%] 4| 63% [14]21,9% [ 12]18,8%] 13 [203%] 8 | 12,5% | 12 18,8%| 64 |100%
5 0 [00%] 4| 63% |9 141%] 9/141%|17 [266%| 20| 31,3% | 5 | 7,8% | 64 |100%
6 0 [00%] 5| 7,8% [15/23,4% | 8 [12,5%| 18 [28,1% | 8 | 12,5% | 10 [156% | 64 |100%
7 0 [00%] 6| 94% | 9141%|13/20,3% 16 | 250% | o | 141% | 11 [17,2% | 64 |100%
8 0 [00%] 4| 63% [11]17,2%17/26,6%| 11 [17,2% | o | 141% | 12 [188% | 64 |100%
9 0 [00%] 2 | 32% [13120,3% ] 710,9%| 12 [188% | 8 | 12,5% | 22 [34,4% | 64 |100%
10 | 1(16%] 7 [109%][12188%10/15,6%| 14 [21,9%| 11| 172% | 9 [141% | 64 |100%
11 0(00%| 2| 31% [16250%| 710,9%| 14 |21,9% | 8 | 125% | 17 [266% | 64 |100%
12 | 0 (00%]|13|203% |22 34,4% 10 156%| 12 |183% | 4 | 63% | 3 | 4,7% | 64 |100%
13 | 0(00%| 5| 78% |6 94% |11/17,2%| 14 |21,9% | 16 | 250% | 12 [188% | 64 |100%
14 | 0(00%] 0 00% |2 31%|11/17,2%| 13 |203%| 16 | 250% | 22 [34,4% | 64 |100%
15 | 0(00%| 1| 16% |2 31%| 7 109%| 17 |266%| 24| 375% | 13 [203% | 64 |100%
16 | 0(00%| 5| 78% |4 63% 12 188%| 17 |266%| 16| 250% | 10 |156% 64 |100%
17 | 0(00%| 6| 94% |5 7,8%|812,5%| 12 |188%| 24| 375% | 9 [141% | 64 |100%
18 | 0(00%| 2|31% |2 3,1% |12/188%| 15 |234%| 19| 29,7% | 14 [21,9% | 64 |100%
19 | 0(00%| 1| 16% |4 63% 10 156%| 18 |281%| 19| 29,7% | 12 |188% 64 |100%
20 | 0(00%| 0| 00% |0 00% 4 63%|18|281%| 17| 266% | 25 [39,1% 64 |100%
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Para la tabla anterior, se puede apreciar que solo fueron dos (2) las personas que no
respondieron a dos afirmaciones la 4 y 10 del cuestionario de motivacion al poder, que
corresponde a veinte afirmaciones. Por otra parte, el item 20 obtuvo mayor porcentaje de

respuesta con un 39,1%.

Tabla N°24. Estadisticos descriptivos por item para la Motivacion al Poder

o DESVIACION
ITEM N MEDIA | MEDIANA | MODA TiPICA

1 4,17 5,00 5,00 1,73
2 3,88 4,00 5,00 1,63
3 3,55 4,00 2,00 1,65
4 3,63 4,00 2,00 1,63
5 3,86 4,00 5,00 1,38
6 3,61 4,00 4,00 1,55
7 3,72 4,00 4,00 1,55
8 3,72 3,50 3,00 1,54
9 4,2 4,00 6,00 1,64
10 3,53 4,00 4,00 1,64
11 3,95 4,00 6,00 1,62
12 2,7 2,00 2,00 1,4
13 4,03 4,00 5,00 1,51
14 4,7 5,00 6,00 1,2
15 4,56 5,00 5,00 1,12
16 4,02 4,00 4,00 1,43
17 4,09 5,00 5,00 1,5
18 4,39 5,00 5,00 1,28
19 4,34 4,00 5,00 1,22
20 4,98 5,00 6,00 0,97

En la tabla anterior, se muestra la media para cada uno de los items y se observa que el
mayor promedio de respuesta lo obtuvo el item 20 con una media de 4,98 y una mediana de 5,

el cual significa que ocupa una posicion alta en la escala de valoracion “Moderadamente de
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Acuerdo” y las opiniones emitidas por las personas varian de la media en un promedio de 0,97

lo cual pueden interpretarse como una dispersion aceptable.

Tabla N°25. Frecuencia de los items de Motivacion a la Afiliacion

FRECUENCIAS
RESPUESTAS [ 0 % 1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 6 % TOTAL %
ITEM N°
1 0 |00%| 3 | 47% | 4 | 63% | 5| 78% |9 |14,1%|21|32,8% 22| 34,4%| 64 | 100%
2 0 |00%| 6| 94% | 7 |109%]| 10 156% |20 |31,3% | 10|15,6% 11| 17,2% | 64 | 100%
3 0 |00%| 4 | 63% | 7 |109%]| 9 | 14,1%|16|250% |14 |21,9% | 14| 21,9% | 64 | 100%
4 0 |00%| 5| 7.8% | 3 | 47% |13]203%]|1320,3% | 1828,1% | 12| 18,8% | 64 | 100%
5 0 |00%| 5| 78% | 5 | 7,8% |12]188%|17|26,6% |22 |34,4% | 3| 47% | 64 | 100%
6 0 |00%| 11 |172% | 13 |203% | 8 | 12,5% | 12| 18,8% |14 |21,9% | 6 | 94% | 64 | 100%
7 0 |00%| 6 | 94% | 7 |109%| 10| 156% |13 20,3% [20|31,3% | 8 | 12,5% | 64 | 100%
8 0 |00%| 17 |266%| 6 | 94% | 10| 156% | 14 |21,9% | 10| 15,6% | 7 | 10,9% | 64 | 100%
9 0 |00%| 7 |109%| 7 |109%]| 7 | 10,9% | 1523,4% | 18 |28,1% |10 15,6% | 64 | 100%
10 0 [00%| 8 |125%| 6 | 94% | 16| 250% | 12| 18,8% | 15|23,4% | 7 |10,9% | 64 | 100%
1 0 100%| 1| 16% | 2 | 31% | 2| 31% |11|17,0% |23 |359% 25| 39,1% | 64 | 100%
12 0 |00%| 7 |109%| 8 |125%| 9 | 14,1% | 14 |21,9% | 16 |250% | 10| 15,6% | 64 | 100%
13 0 100%| 3 | 47% | 1 | 16% |8 |125%]|18281% |22 |34,4% |12]18,8% | 64 | 100%
" 0 |00%| 15| 234%| 17 |26,6%|19]297% | 9 |14,1% | 2 | 3,2% | 2 | 3,1% | 64 | 100%
15 0 100%| 2| 31% | 0 | 00%| 6| 94% |10|156% |30 |46,9% 16| 250% | 64 | 100%
16 0 [00%| 2 | 31% | 2 | 31% |3 | 47% |8 |12,5%|24|37,5% 25| 39,1% | 64 | 100%

En la tabla n° 25 que corresponde al cuestionario de motivacion a la afiliacion, indica

que los 64 trabajadores respondieron a todos los items sin dejar ninguna por responder.

El item que obtuvo mayor porcentaje de respuesta fue el item n° 15 con un 46,9% con

una escala de valoracion de “Moderadamente de Acuerdo”.
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Tabla N° 26. Estadisticos descriptivos por item para la Motivacion a la Afiliacion

o DESVIACION
ITEMN MEDIA | MEDIANA | MODA TiPICA
1 4,67 5,00 6,00 1,43
2 3,84 4,00 4,00 1,51
3 4,11 4,00 4,00 1,5
4 4,13 4,00 5,00 1,46
5 3,86 4,00 5,00 1,32
6 3,36 3,50 5,00 1,65
7 3,91 4,00 5,00 1,51
8 3,23 3,00 1,00 1,72
9 3,94 4,00 5,00 1,57
10 3,64 4,00 3,00 1,53
11 5,0 5,00 6,00 1,11
12 3,84 4,00 5,00 1,59
13 4,42 5,00 5,00 1,24
14 2,56 2,50 3,00 1,26
15 4,78 5,00 5,00 1,12
16 4,95 5,00 6,00 1,23

En la tabla anterior se muestra la media para cada una de las afirmaciones del
cuestionario, y se puede observar que el mayor promedio de respuesta lo tiene la afirmacion
n°® 11 con una media de 5,0 afirmaciones que se puede corroborar con la mediana (5) y la
moda (6), lo que significa que ocupa una posicion alta en la escala de valoracion
“Moderadamente de Acuerdo”.

Sin embargo, las opiniones emitidas por las personas varian de la media en un

promedio de 1,11 lo cual significa que existe una dispersion aceptable.

5.3.2. Anadlisis de las Sub-dimensiones de la Motivaciones Sociales

Sub-dimensiones de la Motivacion al Logro
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Tabla N° 27. Estadisticos descriptivos para las Sub-dimensiones de Motivacion al Logro

Grafico N° 1. Medias de la Motivacion al Logro
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SUB-DIMENSION: METAS DE DESARROLLO PERSONAL (ITEMS N° 1-2-3-
4-5-6-7-8)

De acuerdo a los datos que se obtuvieron para esta sub-dimensién se determind una
media de 4.25 y un valor para la mediana de 4, situandola en la escala de medicién en la
categoria “Ligeramente de Acuerdo”. Por otra parte, las opiniones emitidas por las personas
entorno a esta sub-dimension varia de la media en un promedio de 1,38 lo cual puede

interpretarse como aceptables.

De esta manera, las personas que formaron parte de este cuestionario tienen una
motivacion ligeramente intensa por el establecimiento de metas claras y realistas que
presenten retos dificiles pero alcanzables. Igualmente sienten una necesidad ligeramente

intensa de deseo de superacion personal.

SUB-DIMENSION: INSTRUMENTACION (ITEMS N° 9-10-11-12-13-14)

El analisis de esta sub-dimension arrojo una media de 3,38 y una mediana de 3
ubicandose en la escala de medicion en la categoria “ligeramente débil”. Lo que significa que
los trabajadores del departamento estudiado poseen una motivacion ligeramente débil para

establecer una estrategia de accion de logro como el esfuerzo, la planificacion y el esfuerzo.

Por otra parte, las opiniones emitidas por ellos varian de la media en un promedio de

1,39 lo cual puede interpretarse como aceptable.

SUB-DIMENSION: COMPROMISO DE TAREA (ITEMS N° 15-16-17-18)

De acuerdo al estudio de esta sub-dimension el valor de la media es de 4,27 con una
mediana de 4, quien ocupa una categoria de ligeramente intenso en la escala de valoracion. Por
otra parte, las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en un promedio de

01,26 que se puede interpretarse como aceptable.
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De esta forma, los trabajadores que formaron parte de la muestra para el estudio,
demuestran una motivacién ligeramente intensa para asumir las tareas con responsabilidad y
compromiso personal, puesto que se identifican con el envolvimiento de tareas e

involucramiento para obtener altos resultados.

SUB-DIMENSION: CREENCIAS FACILITADORAS (ITEMS N° 19-20-21-22-
23-24)

Para el estudio de esta sub-dimension se obtuvo una media de 3,6 seguida con una
mediana de 3, lo que permite ubicarla en la escala de valoracién como ligeramente intenso. Y
las opiniones emitida por los trabajadores en este cuestionario al logro varian de la media en

un promedio de 1,60 lo que permite definirla como aceptable.
De este modo, los trabajadores que conformaron la muestra sienten una motivacién
ligeramente intensa para lograr la superacion personal, ya que no demuestran mucho una

actitud hacia el cambio, desarrollo y hacia el progreso.

Sub-dimensiones de la Motivacion al Poder

Tabla N° 28. Estadisticos descriptivos para las Sub-dimensiones de Motivacion al Poder
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Grafico N° 2. Medias de la Motivacion al Poder
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SUB-DIMENSION: PODER BENIGNO (ITEMS N° 1-2-3-4-5-16-17-18-19-20)

De acuerdo al analisis de esta sub-dimensién se obtuvo una media de 4,09 y una
mediana de 4, ubicandola en la escala de valoracion en la categoria de ligeramente intenso.
Mientras, que las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en un promedio

de 1,44 lo que significa que es aceptable.

En base a los resultados anteriores se puede concluir que los empleados de esta
empresa sienten una motivacion ligeramente intensa, hacia cogniciones positivas producidas
por el uso del poder hacia los demas de una manera bondadosa, sabia y con intension de lograr

nuevas expectativas.

SUB-DIMENSION: PODER EXPLOTADOR (ITEMS N° 6-7-8-9-10-11-12-13-
14-15)

Para esta sub-dimension se obtuvo una media de 3,87 seguida con una mediana de 4 y
una moda de 5, lo que da lugar de ubicarla en la categoria de ligeramente intensa en la escala
de valoracion. Por otra parte, las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en

un promedio de 1,47 lo que puede interpretarse como aceptable.



U CAB “‘in:gs;dfug ggﬁcg Rodas Castafieda 092

De esta forma, se puede afirmar que los empleados de control final sienten una
motivacion ligeramente intensa por el uso del poder autocentrado y no un poder que manipula,
engafia y que usa a las personas para su beneficio.

Sub-dimensiones de la Motivacion a la Afiliacién

Tabla N° 29. Estadisticos descriptivos para las Sub-dimensiones de Motivacion a la

4

Afiliacién

Grafico N° 3. Medias de la Motivacion a la Afiliacion
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SUB-DIMENSION: AFILIACION BASICA (ITEMS N° 1-2-3-4-5-6-7-8)

El anélisis de los datos de esta sub-dimension arrojo una media de 3,88 con una
mediana de 4, lo que nos permite ubicarla en la escala de valoracién con la categoria de
ligeramente intenso. Por otra parte, las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la

media en un promedio de 1,51 lo que significa que es aceptable.

De esta manera, se puede afirmar que los trabajadores sienten una motivacién
ligeramente intensa al establecimiento de relaciones personales amistosas, debido a que son
capaces de compartir, mostrar solidaridad, aceptar el fracaso y la adversidad brindandoles a los

demas un apoyo afectivo.

SUB-DIMENSION: AFILIACION EN EL TRABAJO (ITEMS N° 9-10-11-12-13-
14-15-16)

Para esta sub-dimension se obtuvo una media de 4,14 con una mediana de 4, la cual la
podemos ubicar en la escala de valoracidn con la categoria de casi moderadamente intenso. Y
las opiniones emitidas por los trabajadores pertenecientes a la muestra estudiada varian de la

media en un promedio de 1,33 lo cual puede interpretarse como aceptable.
Considerando los resultados obtenidos en esta sub-dimension se concluye que los

trabajadores sienten una motivacion casi moderadamente intensa por el uso de estrategias

afiliativas con el objetivo de lograr relaciones armoniosas en el area laboral.

5.3.3. Andlisis de los tipos de Motivaciones Sociales
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Tabla N° 30. Estadisticos descriptivos para los Tipos de Motivacion Social

Grafico N° 4. Medias de las Motivaciones Sociales

Medias de Motivaciones Sociales

4,05 4,01
3,98
4
S
.g 3,95
3,87
S 3,9
3,85
3,8
Logro Poder Afiliacion

En la tabla n° 30 la cual se refleja en el grafico n° 4, se observa que la muestra tiene
una mayor tendencia hacia la motivacién de la afiliacion ya que obtuvo una media de 4,01 que
se puede corroborar con una mediana de 4 y una moda de 5, de acuerdo a la escala de
valoracion la media equivale a la categoria de Ligeramente Intenso. Lo que revela que los
trabajadores sienten una motivacion ligeramente intensa por conseguir relaciones amistosas

con sus comparfieros de trabajo y supervisores, el sentirse bien con ellos mismo y con las
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demas persona de su contexto laboral, es decir, el tener relaciones interpersonales afectivas.
De igual forma, las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en un promedio

de 0,19 lo que significa que es aceptable.

La Motivacion al Logro obtuvo una media de 3,87 y un valor para la mediana de 4, que
se ubica en la categoria de Ligeramente Débil. Lo que significa que las personas sienten una
motivacion ligeramente débil al impulso de sobresalir, por obtener éxito en sus resultados
laborales y por su desarrollo personal. Asimismo, las opiniones emitidas por los trabajadores

varian de la media en un promedio de 0,19 lo que se interpreta como aceptable.

Por ultimo, la dimensidn de la Motivacion al Poder arrojo una media de 3,98 seguidas
de una mediana de 4, donde ocupa la categoria Ligeramente Débil en la escala de valoracion,
lo que significa que los trabajadores que pertenecen a la muestra del estudio, sienten una
motivacion ligeramente débil para influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos. Sin
embargo, las opiniones emitidas por los trabajadores varian de la media en un promedio de

0,21 lo que significa que es aceptable.

54. RELACION ENTRE LAS DIMENSIONES DE LA PRACTICAS DEL
LIDERAZGO Y LAS DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Tabla N° 31. Correlacidn entre las dimensiones de las Practicas de Liderazgo y las

dimensiones del Clima Organizacional

ESTRUCTURA (Correlacién
de Pearson)
Liderazgo Estructura 1.000 .386**
Clima Estructura .386** 1.000
Sig (Bilateral)
Liderazgo Estructura , .002
Clima Estructura .002 ,
N 64 64
Liderazgo Clima Estandares
Estandares
ESTANDARES (Correlacion
de Pearson)
Liderazgo Estandares 1.000 A410**
Clima Estandares A410** 1.000
Sig (Bilateral)
Liderazgo Estandares , 0.01
Clima Estandares .001 ,
N 64 64
Liderazgo Clima

Responsabilidad

Responsabilidad

RESPONSABILIDAD
(Correlacion de Pearson)

Liderazgo Responsabilidad
Clima Responsabilidad
Sig (Bilateral)
Liderazgo Responsabilidad
Clima Responsabilidad
N

1.000
-.214

.089
64

-.214
1.000

.089

64
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RECONOCIMIENTO
(Correlacién de Pearson)

Liderazgo Reconocimiento 1.000 A483**
Clima Reconocimiento 483** 1.000
Sig (Bilateral)
Liderazgo Reconocimiento , .000
Clima Reconocimiento .000 ,
N 64 64
Liderazgo Apoyo Clima Apoyo
APOYO (Correlacion de
Pearson)
Liderazgo Apoyo 1.000 .109
Clima Apoyo .109 1.000
Sig (Bilateral)
Liderazgo Apoyo , ,389
Clima Apoyo .389 ,
N 64 64
Liderazgo Clima

Compromiso

Compromiso

COMPROMISO (Correlacién
de Pearson)
Liderazgo Compromiso
Clima Compromiso

Sig (Bilateral)
Liderazgo Compromiso
Clima Compromiso

N

1.000
.100

430
64

.100
1.000

430

64

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (Bilateral)
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Para conocer la relacién entre las dimensiones de las Practicas de Liderazgo
(Estructura, Estandares, Responsabilidad, Reconocimiento, Apoyo, Compromiso) y las
dimensiones del Clima Organizacional (Estructura, Estandares, Responsabilidad,
Reconocimiento, Apoyo, Compromiso), se realizé el calculo de Correlacion de Pearson (r)
entre el promedio de items para cada una de las dimensiones de las Practicas de Liderazgo y el

promedio de items de las dimensiones del Clima Organizacional.

Es importante sefialar que para el presente estudio se consideré como significativo los
coeficientes de correlacion de Pearson que tuvieran como significacion un nivel de 0,01, lo
que se define como el 99% de confiabilidad de que la correlacion sea verdadera. En tal
sentido, se puede sefialar que existié relacion significativa entre las dimensiones Estructura,

Estandares y Reconocimiento.

En primer lugar, la correlacion de la dimension de las practicas de liderazgo estructura
con la dimension del clima organizacional estructura, el coeficiente obtenido fue de 0.386, el
cual resulto significativo al nivel 0,01, lo que quiere decir que existe un 99% de confiabilidad
de que la correlacion sea verdadera. Esto indica, que la relacion es positiva, y nos revela que
los trabajadores tienen muy claro los roles y responsabilidades que deben cumplir, de esta

forma los mismos tienden a estar bien organizados.

En segundo lugar, la dimensién estandares de las practicas de liderazgo con la misma
dimensién estandares del clima organizacional, arrojo un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.410, lo que significa que hay un 99% de confianza que la correlacion sea
verdadera. Esto significa que las personas que formaron parte de la muestra tienen el
sentimiento de trabajar bajo presion para mejorar el desempefio laboral y de seguir con las

normas de rendimiento que impone la organizacion.

Y por altimo, la dimension reconocimiento para ambas variables, el coeficiente de
correlacion de Pearson obtenido fue de 0.483, con un nivel significativo de 0,01, lo que

significa que igualmente hay un 99% de confianza que la correlacién sea cierta. Lo que se
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traduce, que los trabajadores consideran que son bien recompensados por el trabajo bien

hecho, y lo ven como el premio que utiliza la empresa por su desempefio.

5.5. RELACION ENTRE LAS DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y

LOS TIPOS DE MOTIVACION SOCIAL

Tabla N° 32. Correlacion entre las dimensiones de Clima Organizacional y los tipos de

Motivacién Social

Motivacion al Motivacion al Motivacion a la
Logro Poder Afiliacion
Reconocimiento (correlacion de 0,089 0,019 0,043
Pearson)
Sig (bilateral) 0,484 0,881 0,735
N 64 64 64
Apoyo (correlacion de Pearson) 0,196 -0,268* -0,079
Sig (bilateral) 0,120 0,032 0,536
N 64 64 64
Estructura (correlacién de Pearson) 0,143 0,058 0,119
Sig (bilateral) 0,261 0,648 0,349
N 64 64 64
Responsabilidad (correlacion de -0,061 -0,148 -0,259*
Pearson)
Sig (bilateral) 0,633 0,242 0,039
N 64 64 64
Estandares (correlacion de Pearson) 0,220 0,177 0,180
Sig (bilateral) 0,080 0,161 0,154
N 64 64 64
Compromiso (correlacién de Pearson) 0,156 0,002 0,058
Sig (bilateral) 0,219 0,987 0,650
N 64 64 64

*La correlacion es significativa al nivel 0,05 (Bilateral)
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En la tabla anterior se presenta la correlacion entre las variables Clima organizacional
con los tipos de Motivaciones Sociales (Logro, Poder y Afiliacion), para la misma se hizo el
calculo con la correlacion de Pearson (r), entre el promedio de los items para cada tipo de
Motivacién Social y entre el promedio de items para cada dimension del clima

organizacional.

El coeficiente de correlacion de Pearson que fue seleccionado en la investigacion
tiene un nivel significativo de 0,01 a lo que se refiere un 99% de confiabilidad, pero en los
resultados de la tabla n® 32 no hubo la correlacion esperada, pero si se aprecio una correlacién
al nivel de 0,05 lo cual significa que la relacion entre Clima Organizacional y Motivaciones
Sociales tienen un 95% de confiabilidad. Es importante destacar que solo existid relacion
significativa entre la dimension apoyo con motivacion al poder y la dimensién responsabilidad

con motivacioén a la afiliacion.

En primer lugar, el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimension apoyo y
motivacion al poder fue de -0,268 el cual resulto significativo al nivel 0,05; por lo tanto existe
un 95% de confianza de que la correlacion sea verdadera. Lo que revela que las personas que
formaron parte de la muestra de la organizacion cuentan con el apoyo y ayuda mutua dentro
de su equipo de trabajo y a la vez se sienten motivados a la necesidad de hacer que los

compafieros de trabajo se conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo.

En segundo lugar, el coeficiente de correlacion Pearson obtenido entre las variables
responsabilidad y motivacion a la afiliacion fue de -0,259, el cual resulto significativo a un
nivel de 0,05, a lo que se refiere que existe un 95% de confianza de que esta relacion sea
verdadera. En este caso, el coeficiente de correlacion indica que los empleados tienen un
grado de responsabilidad con la empresa a tal fin que toman sus propias decisiones, y a la vez

se sienten motivados por tener relaciones interpersonales afectivas.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El presente estudio busco determinar la influencia de las Practicas de liderazgo sobre
el Clima Organizacional; y como a su vez el Clima Organizacional afecta la Motivacion en

una muestra del personal del area de Control Final de Makro Comercializadora S.A.

Los puntajes obtenidos en la medicion de las dos primeras variables del estudio,
demuestran que los valores de las Practicas de Liderazgos tienen un promedio entre 3.16 a
3.64 a los que se refiere y tomando en cuenta lo propuesto por Stringer (2002), cuando afirma
que las Practicas de Liderazgo influye sobre el Clima Organizacional, obteniendo un promedio
de esta segunda variable entre 2.5 a 2.89 confirmando que las Practicas de Liderazgo es el
determinante méas importante del Clima Organizacional. Demostrando de esta manera, que los
resultados concuerdan en gran medida con la aseveracion realizado por Stringer (2002), se
podria decir que demuestran un modelo de causa/efecto. Esto puede demostrarse cuando
Stringer (2002) afirma que las Practicas de Liderazgo forman parte del Clima Organizacional
y asi se pueden medir las diferentes dimensiones de las variables para conocer las situaciones

de las organizaciones.

La percepcion de estructura que tienen los individuos del Departamento de Control
Final, manifiestan un coeficiente de 0.038 lo que demuestra que con un 99% de confiablidad
ellos reflejan estar bien organizados para cumplir con su trabajo y de tener claras definiciones

de sus roles y de sus responsabilidades, a lo que expone Stringer (2002) cuando sefiala que la
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conducta diaria de los lideres es lo que determina el clima, en este caso tanto el jefe como los
supervisores son los encargados de controlar, establecer las reglas de trabajo, las estructuras y

las recompensas.

Por otra parte para los autores Katz & Kahn (1981), resaltan dos términos importantes
a considerar, el agente que influye y la persona influida, donde definen que un lider es un
supervisor de primera fila. Asi, en el departamento de control final manifiestan poseer una
estructura de 3.51 lo que implica que a los trabajadores de esta area los conllevan a aprender a
ser lideres de una manera préactica, recibiendo claras metas de desempefio y proyectos, y a la

vez que sus tareas sean entendidos por el individuo cuando se les asigne.

Los datos alcanzados en la relacion de Clima Organizacional y Motivacién
considerando la teoria de Stringer (2001), no se pudo corroborar que el Clima Organizacional
afecta la motivacion incurriendo la conducta de los individuos, debido a que en base a la
teoria de McClelland citado por Stringer (2001), sefiala que el comportamiento de los
individuos dependen en gran parte del tipo de necesidades que tengan las personas, al igual
que las caracteristicas y las oportunidades que se presentan en el ambiente en la que se
desenvuelve el trabajador. Igualmente, sefiala que lo que despierta diferentes motivaciones en
el individuo son las caracteristicas de cada situacion que presentan. En tal sentido, cabe
destacar que hay diversos factores que impulsan a los individuos a una conducta, no solo
factores externos sino también depende de cada uno de los individuos.

Con respecto a las Motivaciones Sociales (poder, logro y afiliacion), influye con ligera
intension sobre los trabajadores la afiliacion 4.01, puesto que el comportamiento de los
trabajadores depende de sus necesidades de vincular una amistad con el resto de sus

compafieros que los rodea en el ambiente donde se desenvuelve.

Siguiendo este orden de ideas, es importante sefialar que de acuerdo a los analisis de
resultados, y los objetivos planteados en la presente investigacion, se pudo verificar la alta
correlacion que existe entre las dimensiones Apoyo con Poder y Responsabilidad con

Afiliacion; Brunet (1987), indica que si se trabaja en un ambiente donde los trabajadores se
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sientan altamente motivados las organizaciones lograran un alto grado de eficiencia en sus
actividades. En la muestra de individuo tomada para el estudio la dimension Apoyo del Clima
Organizacional, se vincula con la Motivacion al Poder -0.268, en donde se puede decir que
los trabajadores de Control Final perciben la ayuda y el apoyo del jefe, de los supervisores y
entre ellos mismos para ejecutar sus labores diarias. Pero sin embargo, sienten la necesidad de

hacer que los otros trabajadores logren hacer las cosas de otro modo.

La responsabilidad Stringer (2002), la definen como el sentimiento que tienen los
empleados de ser su propio jefe y de tomar sus propias decisiones, pero en esto influye la
necesidad de que el trabajador desea crear relaciones amistosas en su trabajo, esta relacion de
dimensiones predomina igualmente -0.259 en el estudio, pero esta necesidad de afiliacion
tiende a ser mas baja en los estudios porque toda persona siente necesidad, pero esto varia

dependiendo de la situacién en gque se encuentre los trabajadores.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES

Considerando el analisis de los datos y la discusion de resultados para determinar la
influencia de las Practicas de liderazgo sobre el Clima organizacional; y como el clima
Organizacional afecta la Motivacion de los empleados del departamento de Control final de
Makro. Se comprueba la hipotesis de que si existe una relacion positiva entre las dimensiones
de las Practicas de Liderazgo planteadas por Stringer (2002) y las dimensiones del Clima
Organizacional sefialado por Stringer (2002), en el &rea de control final. Para dicha
afirmacion se reitera lo sefialado por el mismo autor, de que el determinante mas importante
del Clima en una organizacion son las practicas diarias de los lideres que estan dentro de ella.
Para ambas variables se estudian las mismas dimensiones, pero midiendo diferentes enfoques,
resulta dificil cambiar un ambiente externo o la historia de una organizacion, las estrategias,

mientras que un lider si puede cambiar sus practicas de liderazgo.

Por otra parte, no se puede aceptar en su totalidad la hipotesis de que las dimensiones
del clima organizacional expuesto por Stringer (2001) guardan relacion con los tipos de
motivacion social expuesta por McClelland. De tal forma, el planteamiento de Stringer (2001)
del modelo causa/efecto no se cumplié para esta relacion, debido a que las dimensiones no
engloban la situacion del individuo para promover la motivacion que tienen ellos mismos en la

organizacion.

Sin embargo, al existir con una fuerza ligeramente intensa la motivacion a la afiliacién

y con una fuerza ligeramente débil la motivacion al poder y la motivacion al logro, se puede
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concluir que estas motivaciones al no ser influenciadas por el clima organizacional, son

atribuidas a factores intrinsecos a los individuos.

En el estudio de las practicas de liderazgo y clima organizacional se determind que la
dimensién con mas fuerza en los individuos de la comercializadora fue estructura, lo que me
hace concluir que los trabajadores del &rea de control final tienen claras sus metas de

desempefio y sus responsabilidades.

En cuanto a las motivaciones sociales se comprob6 que la motivacion con mayor
fuerza en los individuos del area de la empresa fue la motivacion a la afiliacion, lo que me
conlleva a concluir que los individuos de la organizacién, sienten mucho interés por formar
lazos de amistades entre sus compafieros de trabajo y de sentirse bien con ellos mismos y con

la gente que lo rodea.
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RECOMENDACIONES

Siempre se desea que haya una mejora continua del estudio, es por eso que las

recomendaciones a futuro son:

e Se recomienda aplicar estudios similares tomando como poblacién las de otros
tipos de organizacion, o con un mayor nimero de unidades muéstrales.

e Aplicar este tipo de estudio a empresas pertenecientes a otros sectores econémicos.

e Se recomienda realizar este estudio en la totalidad de los departamentos de la
comercializadora, donde se pueda obtener una vision mas amplia que pueda dar un
resultado més global.

e Considerando los resultados del analisis, se puede realizar un estudio mas
profundo y amplio, que determine las verdaderas causas que motivan a los empleados a

cumplir con su objetivo.
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ANEXO A

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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A continuacion se les agradece que llenen con absoluta honestidad los siguientes
cuestionarios, sin colocar su nombre ya que sus respuestas seran confidenciales.

Para obtener resultados reales es importante que nos proporcionen una verdadera
imagen de como usted percibe las cosas. Le pedimos que se tome el tiempo necesario para
responder cada una de las preguntas, completas sin dejar ninguna casilla en blanco. Estos no
se trata de un examen y no existen respuestas correctas o erroneas. Se les pedira describir si
existe liderazgo en su organizacion, llamese “organizacion” la unidad de trabajo.

Sus respuestas deben ser individuales, sus respuesta no se daran a conocer, solo es con

el fin de obtener resultados para la elaboracion de una tesis de grado.

Responda de acuerdo a las siguientes afirmaciones, si usted esta:

> Definitivamente en desacuerdo (1): se refiere a que la afirmacion
definitivamente NO expresa su manera de sentir al respecto.

» Desacuerdo (2): significa que la definicion no tiende a expresar su manera de
sentir acerca del punto en cuestion.

> Ni acuerdo Ni desacuerdo (3): significa que no estéa bien definido, para una
respuesta.

» De acuerdo (4): significa que la afirmacién tiende a expresar su manera de
sentir al respecto.

> Definitivamente de acuerdo (5): significa que la afirmacion expresa su manera

de sentir acerca del punto cuestionado.
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Instrumento para medir las Practicas del Liderazgo

A B C D E
Mi Gerente - Ni ——_
eoee Definitiva- acuerdo Definitiva-
Desacue . De
mente en ni mente de
rdo acuerdo
desacuerdo desacuer acuerdo
do

1) establece metas de desempefio claras y especificas para mi
trabajo.

2) me apoya y ayuda en mis actividades diarias

3) me coloca metas de desempefio y estandares retadores

4) me anima a iniciar tareas o proyectos que pienso que son
importantes

5) comunica emocion y entusiasmo acerca de nuestro trabajo

6) dirige las reuniones de equipo de forma que construyen
respeto y confianza mutua.

7) me reconoce por mi buen desempefio con mas frecuencia de
lo que me critica por mi mal desempefio.

8) aclara las responsabilidades de cada uno dentro de nuestro
grupo de trabajo.

9) anima la innovacion y la toma calculada de riesgos.

10) relaciona el sistema total de recompensas (compensacion,
reconocimiento, ascenso) con el desempefio de las personas
mas que con otros factores como antigiiedad, relaciones
personales, etc.

11) demuestra compromiso personal para llevar a cabo las
metas.

12) me anima a participar en la toma de decisiones importantes.

13) utiliza el reconocimiento, la alabanza y otros métodos
similares para recompensar a los subordinados por un excelente
desempefio.

14) se asegura que las tareas y proyectos estén claros,
completamente explicados y entendidos cuando son asignados.

15) involucra a las personas en el establecimiento de las metas.

16) me da “feeback” de como estoy haciendo mi trabajo.

17) espera que encuentre y corrija mis propios errores en vez de
hacerlo por mi.

18) me defiende frente a sus superiores cuando el (ella) siente
que estoy en lo correcto.
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A continuacion se les agradece que llenen con absoluta honestidad los siguientes
cuestionarios, sin colocar su nombre ya que sus respuestas seran confidenciales.

Para obtener resultados reales es importante que nos proporcionen una verdadera
imagen de como usted percibe las cosas. Le pedimos que se tome el tiempo necesario para
responder cada una de las preguntas, completas sin dejar ninguna casilla en blanco. Estos no
se trata de un examen y no existen respuestas correctas o erroneas. Se les pedira describir el
clima de su organizacion.

Sus respuestas deben ser individuales, sus respuesta no se daran a conocer, solo es con

el fin de obtener resultados para la elaboracion de una tesis de grado.

Responda de acuerdo a las siguientes afirmaciones, si usted esta:

> Definitivamente en desacuerdo (1): se refiere a que la afirmacion
definitivamente NO expresa su manera de sentir al respecto.

> Inclinado al desacuerdo (2): Quiere decir, que usted no esta definido, pero
piensa que la afirmacion no tiende a expresar su manera de sentir acerca del
punto en cuestion.

> Inclinado al acuerdo (3): significa que usted no esta definido, pero piensa que
la afirmacion tiende a expresar su manera de sentir al respecto.

> Definitivamente de acuerdo (4): significa que la afirmacion expresa su manera

de sentir acerca del punto cuestionado.



U CAB Universidad Catdlica -
AMNDRES BELLO Rodas Castafieda 15

Instrumento para medir el Clima Organizacional

A B C D
Definitiva- Desacuerdo De Definitiva-
mente en acuerdo | mente de
desacuerdo acuerdo

1) En esta organizacién, los estimulos y recompensas que
obtengo usualmente, tienen mayor importancia que las
amenazas Y las criticas.

2) Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

3) En muchos de los proyectos en los que he participado, no me
he dado cuenta de quién era exactamente mi jefe.

4) En esta organizacion al jefe no le agrada que se le pregunte
todo lo que se debe hacer. Si crees que tienes un buen enfoque
continda trabajando de esa manera.

5) En esta organizacion las personas son recompensadas en
proporcion a la excelencia en el desempefio de su trabajo.

6) Las tareas en esta organizacion estan claramente definidas y
l6gicamente estructuradas.

7) En esta organizacion establecemos altos estandares de
rendimiento.

8) En esta organizacion los individuos no confian lo suficiente
unos en los otros.

9) En esta organizacion, muchas veces no queda claro quién es
la autoridad formal que toma las decisiones.

10) Nuestro gerente piensa que todo trabajo bien hecho, puede
ser mejorado.

11) Generalmente, yo estoy altamente comprometido con los
objetivos de mi organizacién

12) En este lugar existe una sensacion de presion para mejorar
continuamente nuestro desempefio laboral y grupal.

13) En esta organizacién no confiamos mucho en los juicios
individuales casi todo tiene que ser reconfirmado.

14) Si cometes un error, no obtienes mucha comprension de los
altos funcionarios de la empresa

15) En este lugar nos sentimos orgullosos por pertenecer a esta
organizacion.

16) Cuando realizo un trabajo dificil puedo contar con la ayuda
de mi jefe y de mis compafieros de trabajo.

17) No existe suficiente recompensa y reconocimiento en esta
organizacion por hacer bien el trabajo.

18) Nuestra filosofia esta basada en que las personas pueden
resolver sus problemas por si mismos.

19) En nuestra organizacién tenemos un sistema de promocién
que ayuda a la persona con el mejor desempefio laboral a
ascender a un mejor cargo.

20) Nuestra productividad muchas veces se ve afectada por la
carencia de organizacion y planificacion.

21) En realidad, no me importa lo que pase en esta
organizacion.

22) No se avanza en esta organizaciéon a menos que las
personas intenten las cosas por si mismas.

23) Por lo que he visto, no hay mucha lealtad en esta
organizacion.

24) En esta organizacion las personas no parecen estar muy
orgullosas por su desempefio.
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INSTRUCCIONES:

Usted debe expresar su acuerdo con cada una de las creencias usando la escala de seis

(6), puntos que observa a continuacion:

Completamente

en Desacuerdo

Moderadamente

en Desacuerdo

Ligeramente
en

Desacuerdo

Ligeramente

de Acuerdo

Moderadamente

de Acuerdo

Completamente

de Acuerdo

Para contestar escriba una X en una de las casillas que exprese su opinidn ubicada del

lado derecho de la afirmacion. Sea honesto. Gracias.
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Instrumento para medir la Motivacién al Logro

Completa Moderada | Ligeramen | Ligeram | Moderada | Complet

mente mente te ente mente amente
en en en de de de
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo acuerdo acuerdo

1) Siempre quiero alcanzar metas que me
exigen trabajar mas y mas.

2) No me conformo con trabajar, necesito ver
buenos resultados.

3) Para mi es muy excitante trabajar en algo
dificil pero alcanzable.

4)Disfruto mucho las tareas que me exigen
emplearme a fondo

5) Tengo tendencia a fijarme metas dificiles
pero controlables.

6) Cuando me propongo a hacer algo estoy
dispuesto a vencer todos los obstaculos.

7) Preferiria que mi trabajo estuviera lleno de
retos.

8) Realmente disfruto de las tareas dificiles
que implican obsticulos a vencer.

9) A veces mientras mas me preparo para
hacer las cosas peor me salen

10) Cuando tengo dificultades para resolver un
problema, desearia no tener que hacerlo

11) Lo importante es empezar, después se vera
como se termina el trabajo.

12) Me es dificil seguir un plan de accion para
alcanzar las metas que me propongo

13) Nada vale trabajar demasiado porque de
todos modos nadie reconoce el esfuerzo
hecho.

14) Planificar todas las actividades es una
pérdida de tiempo, lo importante es arrancar.
15) Puede que no me guste una tarea, pero una
Vez que comienzo no me siento tranquilo hasta
terminarla.

16) Cuando un grupo fracasa, lo mas
importante es determinar las fallas e
implementar las correcciones.

17) En un grupo los mejores resultados se
logran cuando cada quien se exige a si mismo
los mejores resultados.

18) Yo creo que casi todas las tareas son
interesantes si  uno sabe interpretarlas
adecuadamente.

19) Hay que conformarse con poco, pues de
todas maneras quien mucho abarca poco
aprieta.

20) La pobreza en la tierra garantiza la
felicidad en el cielo.

21) Si uno ha vivido humildemente, querer
enriquecerse solo le traerd problemas.

22) Sobresalir por encima de los demas es
basicamente malo.

23) Yo estoy conforme con mi situacién actual
porque vivo cdmodamente

24) Yo prefiero la tranquilidad de la pobreza a
la angustia de la riqueza.
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Instrumento para medir la Motivacién al Poder

Completa
mente
en
desacuerdo

Moderada
mente
en
desacuerdo

Ligeramen
te
en
desacuerdo

Ligeram
ente
de
acuerdo

Moderada
mente
de
acuerdo

Complet
amente
de
acuerdo

1) Ayudar a la gente me hace sentir
importante.

2) Disfruto cuando me piden consejos

3) Tener la oportunidad de mandar me
produce regocijo.

4)Disfruto  mucho cuando tengo la
oportunidad de asignar tareas a otros

5) Me satisface cuando los demaés
aceptan que tengo razén en las
discusiones.

6) Si uno es un lider est4 autorizado para
utilizar el aporte de los demas en
beneficio propio.

7) Para progresar en el trabajo lo
importante es conseguirse la aguda de la
gente poderosa.

8) Hay que ser fuerte con los demas para
que entiendan bien las cosas.

9) A la gente hay que tratarla duramente
para que salga adelante

10) Cuando uno hace favores gana
deudores.

11) Para conseguir cosas importantes a
veces el engafio es necesario

12) En toda organizacion hay
lineamientos que tienen que ser
cumplidos sin  ningn  tipo  de
cuestionamiento.

13) En toda organizacién uno tiene que
ser fiel a su jefe.

14) Lo mas importante en el trabajo es
que haya un clima de disciplina, orden y
obediencia.

15) Me siento méas confiado cuando
cuento con la aprobacion de mis
supervisores

16) En mis suefios, frecuentemente,
desempefio papeles privilegiados como
lider, campe6n o salvador.

17) Pienso que es mejor mandar que ser
mandado.

18) Saberme responsable de mi grupo me
hace vivir sensaciones especiales de
plenitud y realizacion personal.

19) Se que tengo condiciones especiales
para mandar.

20) Pienso que alguna vez seré una
persona de mucha influencia.
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Instrumento para medir la Motivacion a la Afiliacion

Completa Moderada | Ligeramen | Ligeram | Moderada | Complet

mente mente te ente mente amente
en en en de de de
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo acuerdo acuerdo

1) Cada vez que puedo busco la
oportunidad de reunirme con mis amigos.
2) En ocasiones la preocupacion por mis
amigos me dificulta concentrarme en lo
que estoy haciendo.

3) Evito enfrascarme en discusiones que
pueden molestar a mis amigos.

4)La cualidad que mas me impacta de
alguien es su amabilidad

5) Me duele cuando un amigo se muestra
distante conmigo.

6) Me preocupa cuando no le caigo bien
a los demés.

7) Planifico actividades en las cuales
pueda reunirme con personas amistosas
8) Soy capaz de hacer cualquier sacrificio
con tal de mantener una amistad.

9) El trabajo es como una familia hay que
ayudar y proteger a los demas cuando
cometen pequefios errores.

10) En el trabajo, el éxito depende de la
amistad entre los compafieros de equipo .
11) Lo més importante en el trabajo es
que haya un clima de ayuda.

12Para progresar en el trabajo lo
importante es ser querido por todos.

13) A mi me satisfacen los resultados
cuando todo el mundo esté contento con
ellos.

14) Cuando un grupo fracasa, lo
importante es consolarse entre todos,
después se tratard de mejorar.

15) Los resultados son importantes, pero
es mas importante todavia que reine la
armonia entre los miembros del grupo.
16) Para lograr buenos resultados lo mas
importante es que la gente se sienta
comoda y segura
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ANEXO B

COMUNICADO A LOS EMPLEADOS
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Estimados Empleados

Departamento de Control Final.-

La presente es para notificarle, que el departamento a la cual ustedes laboran ha sido
seleccionado para un estudio que tiene como objetivo la realizacion de una Tesis de Grado de
la Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB), con el fin de obtener el titulo de Licenciado en

Relaciones Industriales.

El estudio consta de varios cuestionarios, donde debera llenar unas series de preguntas
con la mayor honestidad y sinceridad posible, le pedimos que se tome el tiempo necesario para
la elaboracion del mismo. Cabe destacar, que toda la informacion suministrada es

confidencial, por lo tanto no es obligatorio colocar su nombre.

La finalidad de los cuestionarios es medir el Clima Organizacional, las Practicas de
Liderazgo y Motivacion Social (poder, afiliacion y logro) que se conlleva en su area laboral. Y
mi decision de elegir esta area, se debe que en el tiempo que estuve trabajando en esta
empresa como Asistente de Atencion al Cliente, observe que hubo mucho movimiento de

personal en poco tiempo.

Agradeciendo su colaboracion y el tiempo ofrecido.

ANGELA RODAS C.
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ANEXO C

TABULACION DE LOS ITEMS PARA LOS INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS
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TABULACION DEL INSTRUMENTO DE LAS PRACTICAS DE LIDERAZGO

Item N2

Definitivamente
en desacuerdo

Desacuerdo
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de acuerdo

A

B

C

D

E

O |00 |N ||| W I|N |-

[EEN
o

[N
[y

[EEN
N

=
w

=
o

[E
2]

[EEN
[e)]

[EEN
~N

[EEN
0o

N R R R I e e O S T TS Y

N INININ N NININININININININININD NN

W W iwiwiw wiwi w i w w ww i w wi w i w | ww

e R R R E R LR T I R I R I R O R I R I R I I

(2 I 1 2 B 1O 2 1O O O O O B 1O B IO B O B O I O I O IR O, O, B O, BN,




U CAB Universidad Catdlica
AMDRES BELLO

Rodas Castafieda 24

TABULACION DEL INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Item N2
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TABULACION DEL INSTRUMENTO DE LAS MOTIVACIONES SOCIALES

Item N2

Completamente
en desacuerdo

Moderadamente
en desacuerdo
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en
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Ligeramente

Completamente | Moderadamente en Ligeramente | Moderadamente | completamente de
ltem Ne | €ndesacuerdo | en desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo acuerdo

A B C D E F
1 1 2 3 4 5 6
2 1 2 3 4 5 6
3 1 2 3 4 5 6
4 1 2 3 4 5 6
5 1 2 3 4 5 6
6 6 5 4 3 2 1
7 6 5 4 3 2 1
8 6 5 4 3 2 1
9 6 5 4 3 2 1
10 6 5 4 3 2 1
11 6 5 4 3 2 1
12 6 5 4 3 2 1
13 1 2 3 4 5 6
14 1 2 3 4 5 6
15 1 2 3 4 5 6
16 1 2 3 4 5 6
17 1 2 3 4 5 6
18 1 2 3 4 5 6
19 1 2 3 4 5 6
20 1 2 3 4 5 6
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Motivacion a la Afiliacion

Ligeramente

Completamente | Moderadamente en Ligeramente | Moderadamente | completamente de
ltem Ne | endesacuerdo | en desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo acuerdo

A B C D E F
1 1 2 3 4 5 6
2 6 5 4 3 2 1
3 1 2 3 4 5 6
4 1 2 3 4 5 6
5 1 2 3 4 5 6
6 1 2 3 4 5 6
7 1 2 3 4 5 6
8 1 2 3 4 5 6
9 1 2 3 4 5 6
10 1 2 3 4 5 6
11 1 2 3 4 5 6
12 6 5 4 3 2 1
13 1 2 3 4 5 6
14 6 5 4 3 2 1
15 1 2 3 4 5 6
16 1 2 3 4 5 6
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ANEXO D

MATRIZ DE DATOS PARA LAS RESPUESTAS
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MATRIZ PARA LAS RESPUESTAS DEL INSTRUMENTO DE LAS PRACTICAS DE LIDERAZGO
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Item N2

Individuos

10
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35

36
37
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MATRIZ PARA LAS RESPUESTAS DEL INSTRUMENTO DE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
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MATRIZ PARA LAS RESPUESTAS DEL INSTRUMENTO DE MOTIVACION AL LOGRO
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MATRIZ PARA LAS RESPUESTAS DEL INSTRUMENTO DE MOTIVACION AL PODER
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ANEXO E

ANALISIS DE CONFIABILIDAD PARA LOS INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS
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Analisis de Confiabilidad para el Instrumento de Clima
Organizacional

RELIABILTITY

Item-total Statistics

CLIMA1
CLIMAZ2
CLIMA3
CLIMA4
CLIMAS
CLIMAG6
CLIMAT
CLIMAS
CLIMAS
CLIMA1O
CLIMAIl
CLIMAl2
CLIMA13
CLIMAl4
CLIMA1S
CLIMAl®6
CLIMA17
CLIMA1S8
CLIMAIS
CLIMA20
CLIMAZ21
CLIMAZ22
CLIMA23
CLIMA24

Reliability Coefficients

N of Items=

Scale
Mean

If

Item

Deleted

58

58

Alpha = .5921

.5625
58.
58.
59.
58.
58.
58.
59.
58.
58.
58.
58.
58.
58.
58.
58.
58.
58.
58.
58.
.7656
58.
59.
59.

4844
8438
0781
4844
4531
6719
1875
9219
4844
4219
6406
9063
8906
6406
6406
9531
9531
8281
6406

9844
1563
3125

24 items

ANALYSTIS

Scale
Variance
If Item
Deleted

39.

38

39

40
41
39
38

43

38
38
37
41
37

5516

.3172
41.
39.
.0791
41.
39.

9435
9462

0454
8748

.5675
.1843
.7458
.5652
40.

0117

.2609
41.
39.
40.

0831
1228
1069

.4898
.9660
.3192
.7894
.8331
38.
36.
32.

9363
1974
9484

- S CALE

Corrected
item-—
Total

Correlation

L2299
.3807
-.0400
.1705
L2676
.0561
.1175
.0884
.0170
.1643
.3189
.1397
-.1642
.0106
L1972
.1087
.2639
.1704
.3944
-.0218
.2758
.1966
.4284
.5950

(AL P HA)

Alpha
if Items
Deleted

.5878
.6067
.6395
.5913
.5336
.5180
.6247
.5226
.6433
.6653
.6695
.5441
L7244
L7118
.4451
.6362
.6273
.6035
. 6231
.5293
.6887
.6386
. 6320
.7360

N of Cases= 64.0
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Anadlisis de Confiabilidad para el Instrumento de las Practicas de

RELIABIILTITY

Stadistics for

SCALE

Item-total Statistics

PRACTI1
PRACTIZ2
PRACTI3
PRACT4
PRACTIS
PRACTI®6
PRACTI7
PRACTIS8
PRACTIO9
PRACTI1O
PRACTI11
PRACTI12
PRACTI13
PRACTI14
PRACTI1S
PRACTI1®6
PRACTI17
PRACTI1S

Scale
Mean
if Item
Deleted

58

58
58

58

57.
58.
.2500
58.
.3125
58.
57.
58.
58.
.2500
.2344

58

58

58
58

.3281
58.
.2969
.2188
58.
58.
.2344

1875

1094
0156

9688
1563

0469

1406
9844
1719
4531

N of Cases =

Mean
61.6094

Reliability Coefficients

Alpha = .9262

Liderazgo.

ANALYSTIS - S CALE (AL PHA)
Variance Std Dev N of Variables
142.0831 11.9199 18

Scale Corrected

Variance Item- Squared
if Item Total Multiple
Deleted Correlation Correlation

127.4621 .5727 .5276

128.6627 .6006 .5926

129.0057 .5379 .6292

126.7133 .5948 .5942

124.9878 .6894 .5987

127.5077 .6336 .6206

126.5315 .6040 .4824

131.6815 .4887 .4736

125.2768 .7870 .7468

127.8413 .6621 .6352

126.2041 . 7557 .7565

127.2659 .6335 .5322

125.2974 .7251 .7011

125.8886 .7307 .6988

126.5573 .6090 .6781

124.4422 .6311 .6654

134.4762 .2452 .2355

125.3251 .7038 .5886

64.

18 items

Standardized item alpha =

9284
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Analisis de Confiabilidad para el Instrumento de Motivacion al

RELIABIULTITY

Stadistics for
SCALE

Mean
93.0000

Item-total Statistics

LOGRO1
LOGRO2
LOGRO3
LOGRO4
LOGROS
LOGRO6
LOGRO7
LOGROS8
LOGROY
LOGRO10
LOGRO11
LOGRO12
LOGRO13
LOGRO14
LOGRO15
LOGRO16
LOGRO17
LOGRO18
LOGRO19
LOGRO20
LOGRO21
LOGRO22
LOGRO23
LOGRO24

Scale
Mean

if

Item

Deleted

89.
88.
88.
.7656
88.
.3125
88.
.5938
89.
89.
90.
89.
89.
89.
88.
88.
.7344
88.
89.
89.
89.
89.
89.
89.

88

88

88

88

1250
9531
9531

6250

6563

3125
4844
4375
2500
7969
4375
8281
6563

6875
2813
2813
3594
4375
6250
4063

N of Cases =

Reliability Coefficients

Alpha = .803

1

Standardized item alpha =

Logro
ANALYSTIS - S CALE (AL P HA)
Variance Std Dev N of Variables
213.3968 14.6081 24

Scale Corrected
Variance Item- Squared
if Ttem Total Multiple
Deleted Correlation Correlation
197.4444 .2932 .7982
199.1248 .2487 .5713
199.0613 .2685 .7653
197.1029 .3978 .6906
201.0952 .2734 .5549
193.9960 .5551 .7282
198.0704 .4483 .7550
197.0704 L4131 .6946
193.8056 .4189 .7529
199.1744 .2880 .7004
202.3770 .3047 .5547
194.7619 .3981 .7303
199.4978 .2852 .5496
202.5357 .2556 .6491
197.6367 .3550 .7855
192.2609 .5784 .7795
195.8490 .4358 .6930
195.6468 .5091 .8694
199.1260 .2937 .6939
194.7133 .3087 .5678
191.9164 L4277 .6478
199.9960 L2412 .6249
201.0635 .2308 .6710
200.5625 .2126 .7036
04.
24 items

.8154
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Analisis de Confiabilidad para el Instrumento de Motivacion al

Poder
RELIABIILTITY ANALYJSTIS - S C
N of Cases = 64.0
Statistics for Mean Variance Std Dev Va
Scale 79.6406 64.2974 8.0186
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item-
if Item if Item Total
Deleted Deleted Correlation
PODER1 75.4688 61.4593 -.0060
PODER2 75.7656 53.6426 .3356
PODER3 76.0938 58.5942 L1177
PODER4 76.0156 58.8728 .1110
PODERS 75.7813 59.6657 .1282
PODERG 76.0313 64.7609 -.1149
PODER7 75.9219 63.6287 -.0699
PODERS8 75.9219 64.1684 -.0907
PODER9 75.4375 60.6310 .0376
PODER1O0 76.1094 64.0672 -.0938
PODER11 75.6875 62.4722 -.0310
PODER12 76.9375 64.7262 -.1060
PODER13 75.6094 57.5434 .1949
PODER14 74.9375 55.9643 .3820
PODERL15 75.0781 56.2954 .3990
PODER16 75.6250 60.3016 .0877
PODER17 75.5469 59.5533 .1081
PODER1S8 75.2500 55.7143 .3634
PODER19 75.2969 58.8787 .2086
PODER20 74.6563 59.8482 .2346
N of Cases = 64.0
Reliability Coefficients 20 items

Alpha = .3415 Standardized item alpha =

AL E (AL PHA

N of
riables
20

Squared
Multiple
Correlation

.5431
L7822
.8483
.7243
.6831
L7929
.6905
.7507
L7725
.6103
.6756
.5668
.6091
.6941
.5901
.5372
.7032
.7026
.5927
.6505

.4151
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Analisis de Confiabilidad para el Instrumento de Motivacién a la

RELIABITLTITY

Statistics for
Scale

Mean
64.2500

Item-total Statistics

AFILI1
AFILIZ2
AFILI3
AFILI4
AFILIS
AFILIG6
AFILI7
AFILIS
AFILIO
AFILI1O0
AFILI11
AFILI1Z2
AFILI13
AFILI14
AFILI1S
AFILI1l6

Scale
Mean

if

Item

Deleted

59.
60.
60.
60.
.3906
60.
.3438
61.
.3125
60.
59.
60.
59.
61.
59.
59.

60

60

60

5781
4063
1406
1250

8906

0156

6094
2500
4063
8281
6875
4688
2969

N of Cases =

Reliability Coefficients

Alpha = .701

6

Afiliacion
ANALYSTIS - S CALE (AL PHA)
N of
Variance Std Dev Variables
96.0635 9.8012 16

Scale Corrected

Variance Item- Squared
if Item Total Multiple
Deleted Correlation Correlation
86.0255 .3026 .5497

105.5466 -.3785 .5614
81.0117 .4730 .5991
77.3810 L6422 .6546
79.7974 .6160 .6085
79.3371 L4779 .6043
76.9911 .6343 .6164
77.6982 .5060 .7814
76.2500 .6315 .6751
80.0513 .5010 .7496
85.8730 L4341 .5981

109.7371 -.4872 .6855
86.6843 .3378 .6018

103.0437 -.3352 .5212
85.8085 .4341 .6497
86.5295 .3517 .6880

64.0

16 items

Standardized item alpha = L7077



