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Resumen
El presente trabajo especial de grado se realizé en una empresa de soluciones
tecnolégicas a través del desarrollo de software, la cual se diagnosticdé usando el
Modelo de Marvin Weisbord (1976) a través de la percepcion de sus Analistas
Desarrolladores a quienes ademas se determiné su Locus de Control. El objetivo
general fue diagnosticar las interrelaciones entre el equipo de trabajo de los
Analistas Desarrolladores adscritos a la Gerencia de Sistemas de Constructora de
Tecnologia 2010, C.A. Los objetivos especificos fueron: determinar las
dimensiones: proposito, estructura, mecanismos utiles, relaciones, recompensas y
liderazgo segun el Modelo de Marvin Weisbord (1976) de acuerdo a la percepcion
de los Analistas Desarrolladores de la Organizacion; y, determinar el Locus de
Control de los Analistas Desarrolladores adscritos a la Gerencia de Sistemas de la
Organizacion. Como marco teérico fue utilizado el modelo de Marvin Weisbord
(1976). La investigacion fue evaluativa-diagnostica, tipo descriptiva. Se aplicé una
encuesta para determinar el Locus de Control de los Analistas Desarrolladores
utilizando el instrumento de Udai Pareek (2002). La poblacién por ser pequefia, se
considerd el objeto de estudio y estuvo conformada por catorce (14) Analistas
Desarrolladores. Como resultado del analisis y la correlacion sustentada en el
estadistico: media, se evalué la Organizacion resultando con menor ponderacion
las dimensiones: Recompensa y Relaciones, derivado de la percepcion de los
Analistas Desarrolladores, quienes presentaron una alta orientacién interna, lo

cual el reconocimiento esta asociado a la necesidad de reconocimiento.

Palabras claves: Locus de Control, Recompensa, Relaciones
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Introduccion
La presente investigacion se centré en diagnosticar la interrelacion entre el equipo
de Analista Desarrolladores, el estudio del Locus de Control (interno y externo),
asi como determinar la adaptacion de la organizacion Constructora de Tecnologia
2010, C.A. al Modelo de Marvin Weisbord (1976), la organizacion esta dedicada a
brindar soluciones tecnolégicas desarrollando software para la atencion de clientes
mediante plataforma de voz, siendo el objeto de estudio la totalidad de Analistas

Desarrolladores adscritos a la Gerencia de Sistemas.

La metodologia aplicada se fundamenté en el Modelo de Marvin Weisbord (1976)
cuyos resultados permiti6 aplicar una encuesta segun Udai Pareek (2002)
determinandose el Locus de Control, generando un analisis correlacionado de las

interrelaciones entre los Analistas Desarrolladores y su entorno.

El presente trabajo siguié una linea de investigacion evaluativa-diagnéstica, tipo
descriptiva, pues se aplicaron instrumentos para caracterizar a la Organizacion y
determinar el Locus de Control de la poblaciéon objetivo.

De los resultados que arroj6 el Modelo de Weisbord (1976) se hizo necesario
focalizar en las dimensiones: recompensa y relaciones, que fue reforzado con una
alta orientacion interior del Locus de Control de sus Analistas Desarrolladores, lo

que permitid abordarlas usando su fortaleza interna.

El trabajo de investigacion ejecutdé una planificacion dividida por capitulos:
planteamiento del problema, marco organizacional, marco teoérico, y marco
metodologico, tipo de investigacion, analisis y discusion de resultados, conclusion

y recomendaciones, permitiendo el logro de los objetivos trazados.



CAPITULO |

Planteamiento del problema

Las Organizaciones se han visto en la necesidad de estudiar el comportamiento
de sus colaboradores desde el punto de vista de cumplimiento de expectativas,
que se alcanza al satisfacer sus necesidades, por ello se mantienen en un cambio

de forma constante tanto en el sector publico o privado.

Al caracterizar a la Organizacion Constructora de Tecnologia 2010, C.A, de
acuerdo al Modelo de Weisbord (1976) se evalu6 las dimensiones: proposito,
mecanismos, relaciones, reconocimiento, recompensa, estructura y liderazgo,
entendiéndose que el potencial a desarrollar se encuentra en el interior del
individuo relacionado con el Locus de Control cuya orientacién se refleja en la
forma en que una persona ve lo que sucede en una organizacion; es decir, la
cantidad de control que la persona cree que él o ella tiene en asuntos importantes
de la organizacion, la cantidad de control que la persona cree estd en manos de

algunos otros, y en qué grado la persona cree que los eventos son una cuestion
de suerte.

Mitchell, Smyser, & Wood, (1975) revelé una relacién entre el Locus Interno y
comportamientos organizacionales, los internos experimentan mayor satisfaccion
laboral que los externos. Los internos también preferian un estilo de gestion
participativa, y ello conduce a recompensas, mientras que los externos prefieren
un estilo directivo. Los supervisores con una orientacion interna creian que el
poder persuasivo fue el enfoque mas productivo, mientras que sus homélogos
externos se baso en el poder coercitivo.

Las relaciones interpersonales de los desarrolladores adscritos a la Gerencia de
Sistemas en el area de Desarrollo objeto de estudio en la Organizacion
Constructora de Tecnologia 2010, C.A incide en la ejecucion y resultados de los
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proyectos de desarrollo, se origina la inquietud: ;De qué manera las
interrelaciones entre los Analistas Desarrolladores inciden en la caracterizacion de

la Organizacion Constructora de Tecnologia 2010, C.A?
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Objetivo General
Diagnosticar las interrelaciones entre el equipo de trabajo de los Analistas
Desarrolladores adscritos a la Gerencia de Sistemas de Constructora de
Tecnologia 2010, C.A.

Objetivos Especificos
v' Determinar las dimensiones: proposito, estructura, mecanismos Uutiles,
relaciones, recompensas y liderazgo segun el Modelo de Marvin Weisbord

(1976) de acuerdo a la percepcion de los Analistas Desarrolladores de la
Organizacion.

v Determinar el Locus de Control de los Analistas Desarrolladores adscritos a la
Gerencia de Sistemas de la Organizacién.

12



Justificacion

La optimizacién en el proceso que involucra la entrega oportuna y dentro de los
plazos, los proyectos ejecutados por los Analistas Desarrolladores, requiere de un
trabajo en equipo, reuniones multidisciplinarias entre ellos y las personas que
formulan el requerimiento convirtiéndose en el usuario final, ello relaciona la toma
de decisiones para el logro de los objetivos de una forma facil y efectiva de
acuerdo a la investigacion realizada por Kisnerman (1977) por ello debe aplicarse
una adecuada recoleccion de informacion, discusion, comunicacion y evaluacion

de tareas por parte de los miembros del equipo.

Udai Pareek (2002) en su trabajo de investigacion, encontré6 dos actitudes
contrastantes respecto a la forma de recompensas y los resultados. Algunas
personas creen que de ninguna manera podemos predecir ni influenciar
significativamente una serie de eventos o sucesos, mientras que otras personas
creen que podemos hacer las dos cosas. Las cuestiones relacionadas con la
prediccion y la causalidad de los asuntos sociales y personales, ha intrigado a
filosofos, politicos, cientificos de la conducta y los psicélogos por igual.

Con el fin de apuntar a los objetivos organizacionales es necesario caracterizar a
la Organizacion a fin de conocer el entorno interno y externo que la rodea, por otro
lado es importante la percepciéon de sus colaboradores, focalizado en sus
Analistas Desarrolladores, poblacién objeto de estudio por la naturaleza y el
mercado en que se desenvuelve la Constructora de Tecnologia 2010, C.A,
estudiando el Locus de Control para orientar los resultados empleando el poder

interno.

13



CAPITULO I

Marco Organizacional

Resena Historica

Constructora de Tecnologia 2010, C.A, es una organizacion privada la cual fue
fundada en el 2010. Se dedica al desarrollo de software que permiten administrar
en tiempo real, presencial o a distancia de Plataformas Tecnologicas sobre Voz o
IP orientado al negocio de Centros de Contacto en Caracas con la cual tiene
proyeccion al interior del pais.

Se ofrece la administracion y control del centro de contacto desde cualquier lugar

(nube) con acceso a internet, con distintas habilidades y perfiles de acuerdo a la
estructura jerarquica que se defina.

Vision

Posicionarse en el Mercado Nacional e Internacional como empresa de Desarrollo
Tecnolégico referente para la Soporte y Gestion en el Manejo de la Operacion de
forma remota para Servicios Multiplataforma de Centros de Contacto.

Mision
Brindar Atencion y Soporte en el Manejo de la Operacién a nuestros Clientes, con
Calidad de Servicio, garantizando una satisfaccion en el Control a distancia de los

Indicadores de Gestion de su Centro de Contacto con herramientas flexibles y
parametrizables.
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Figura 1. Organigrama Constructora de Tecnologia 2010, C.A.
Organigrama:

| Presidente
Gerente

Coordinador

Analista
Desarrollador

Tabla 1. Segmentacion demografica, Constructora de Tecnologia 2010, C.A.

Constructora de Tecnologia 2010, C.A, es una organizacién conformada por 17
personas con relacion de trabajo a tiempo indeterminado, los mismos se
encuentran distribuidos de la siguiente forma:

Cargo Numero de personas

Presidente 1

Gerente de Sistemas 1

Coordinador 1
Analista Desarrollador 14

Fuente: Constructora de Tecnologia 2010, C.A

15



CAPITULO Il

Marco Teorico

Desarrollo Organizacional

El avance del Desarrollo Organizacional hasta nuestros dias, le ha permitido
definir a Bennis (1969) “El Desarrollo Organizacional como una respuesta al
cambio, una compleja estrategia educacional con la finalidad de cambiar las
creencias, actitudes, valores y estructura de las Organizaciones, de modo que
éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos

desafios, y al aturdidor ritmo de los propios cambios.”

El Desarrollo Organizacional es un esfuerzo impulsado desde la Alta Gerencia de
la Organizacion, por su parte French (1996) lo describe como un proceso
sistémico planificado, en el que se introducen los principios y las practicas de las
ciencias del comportamiento en las Organizaciones, con el objetivo de incrementar

la eficiencia organizacional. Se caracteriza por:
= Conceptualmente es una estrategia gerencial.

» Técnicas y planteamientos responden a exigencias del mercado interno y
externo.

» Trabajar concretamente en situaciones de cambio organizacional

= Maneja y utiliza la cultura organizacional para llegar a los niveles de la

organizacion y modificar aspectos estructurales-fundamentales.

= Necesita un agente de cambio (consultor) interno o externo para ser
implantado.

» Se ayuda de las técnicas de la ciencia del comportamiento (psicologia)

* Ayuda a la organizacion a alcanzar la eficiencia.
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* Maneja la técnica de la investigacion-accion, trabajando en tres niveles:

individual, grupal y organizacional.
* Trabaja en los aspectos formales e informales de la organizacion.
= Es un programa a corto plazo.

Robbins (1987) define las variables del Desarrollo Organizacional del tipo
dependiente e independiente, dentro de las cuales se pueden citar:

* Productividad a medida que se tiene eficacia (logro de metas) y ser
eficientes con la optimizacién de recursos disponibles.

= Ausentismo dentro de los estandares aceptables, ya que se traduce en
costo para la estructura de la organizacion, especialmente en aquellas
posiciones que son insustituibles y de oportunidad, por ejemplo: Atencién al
Cliente.

= Satisfaccion de los colaboradores, representado por las recompensas o
reconocimiento que el trabajador recibe por su esfuerzo y que los

colaboradores acepten y estén convencidos de que es lo que merecen.

Las variables independientes que afectan el comportamiento individual de las
personas son:

* Nivel Individual, son todas aquellas que poseen una persona y son innatas
como sus valores, actitudes, personalidad y sus propias habilidades, que
son posiblemente modificables por la Organizacién y tendran incidencia en
su comportamiento.

¢ Nivel Grupal, el comportamiento que tienen las personas al momento de

estar en contacto con otras.

En la diversidad de conceptos que encierran el término Desarrollo Organizacional,
la mayoria de los autores coinciden en que una de las principales funciones del

Desarrollo Organizacional es mejorar el ambiente de trabajo dentro de la
17



organizacion, para el consecuente alcance de los objetivos y eficiencia
organizacional, segun desprende la conclusiébn de Garzén (2005) de su

publicacién del Desarrollo Organizacional y el Cambio Planeado.

El Diagnostico

Garzon (2005) establece tres componentes basicos en los programas de
Desarrollo Organizacional: diagnostico, accién y administracion del programa,
siendo el Diagnostico una recopilacion continua de datos acerca del todo como
unidad desde el punto de vista sistémico, incluyendo subunidades, procesos que

las interrelaciona, cultura, entre otros objetos de interés.

El diagnéstico tiene como finalidad estudiar el sistema o las subunidades de
interés focalizados en el interés del Cliente, de este proceso surge la identificacién

de los puntos fuertes, las oportunidades y las areas problema que afronta la
Organizacion.

Beckhard (et al, 1988) subraya la importancia del Diagnéstico como sigue:

‘El desarrollo de una estrategia para el mejoramiento sistematico de una
organizacion requiere un examen del estado actual de las cosas. Dicho analisis

por lo comun, estudia qué constituye a la Organizacién total”

Las organizaciones son usualmente planificadas, inclusive desde el momento de
su fundacion son objeto de cambios constantes y conscientes, sin embargo, al
estar integradas por individuos, su comportamiento no es predecible.

El diagnéstico organizacional es justificable e imprescindible, como una forma de
conocer las diferentes fuerzas y procesos a que esta sometida la organizacion y
ser capaz de utlizarlos en aras de cumplimiento de sus objetivos
organizacionales.

Burke (1988) define al diagnéstico organizacional como:

“Proceso analitico que permite conocer la situacion real de la organizacion

mediante el cual podemos diagnosticar las amenazas y debilidades que
18



existen en las empresas, introducir los cambios que se consideran
adecuados para su modificacion y evaluar el grado de efectividad
conseguido después de la implementacién del cambio”

Vidal Rosario (2011) indica que la organizacion debe mantenerse en constante
cambio adaptandose a las necesidades del entorno, tales como: crecimiento de la
organizacion, mejorar la productividad y calidad de sus bienes y servicio a sus
clientes, en los cambios de personal, adaptacion de nuevas estructuras
organizativas, mejora del clima laboral y motivacion de sus empleados, para ello
se emplea el diagnéstico organizacional pues permite descubrir, cuales son los

aspectos que se deben mantener, modificar o cancelar en toda la organizacién o
en una parte de ella.

De acuerdo a Burke (1988) se pueden citar ventajas y desventajas de llevar a
cabo un diagnostico organizacional:

Ventajas:
= Realizar un diagnéstico estimula el trabajo en equipo.

* Detecta problemas en el ambiente de trabajo, este es con bajos recursos y
a corto plazo.

= Se genera un ambiente participativo.

Desventajas:

= Algunas organizaciones no estan preparadas para un diagnostico
organizacional.

= Puede traer conflicto entre los colaboradores.
» El diagnéstico puede ser manipulado.

En todos los casos es necesario examinar la situacion, detectar la raiz del

problema, evaluar la importancia de cada una y encontrar o seleccionar soluciones
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adecuadas, también juega un papel preponderante la profundidad del analisis,
dependiente del objeto de analisis, pero en cualquier caso se trata de realizar un

analisis sistémico e integral de los problemas, sus causas y posibles soluciones.

Modelo de Diagnéstico Organizacional

Los modelos de diagnoéstico buscan estructurar el estudio de la organizacién. El
modelo tiene el propésito de explicar el funcionamiento de la organizacion, de sus
elementos centrales y de las formas de relacion entre estos elemento. De acuerdo
a Rodriguez Mancilla (2001):

“Un modelo se encuentra formado por un conjunto de variables y conceptos
interrelacionados de tal forma que permite dar una explicacion coherente

del funcionamiento organizacional”

Existe gran numero de modelos de diagnéstico organizacional, los cuales se
enfocan hacia diferentes areas, de las cuales podemos mencionar los modelos
orientados a aspectos tecnolégicos, comportamiento humano, aspectos
financieros y otros meramente informaticos, sin embargo, para fines del presente
estudio se considera los modelos orientados al comportamiento humano, que
segun Burke (1988) expresa:

“Esos modelos tienen como mision comprender lo que los empleados hacen

o dejan de hacer, no lo que realizan otros recursos como las maquinas.”

Debido a la necesidad sentida de la organizacion y a la percepcion de la entrevista
inicial se selecciona el modelo de Marvin Weisbord (1976) porque facilita el
diagnostico de problemas provocados por la influencia del medio ambiente,
examinando en forma sistematica los procesos y las actividades de los Analistas
Desarrolladores adscritos a la Gerencia de Sistemas de la Organizacion
Constructora de Tecnologia 2010, CA.
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Modelo de Marvin Weisbord (1976)
French y Bell (1996) describe su modelo como:

“Una pantalla de radar, senales luminosas que hablan de los puntos
sobresalientes de la organizacion y de sus aspectos buenos y malos y
sobre todo nos ayuda a visualizar la realidad, este modelo indica dénde se
debe buscar y qué es lo que se debe buscar para diagnosticar los

problemas de una organizaciéon”

El modelo requiere atender dos aspectos el formal y el informal, el primero
representa la forma oficial en que se supone suceden las cosas y el segundo
representa la forma en la cual suceden realmente las cosas, French y Bell (1996)
expresan que la distinciéon entre formal e informal, es decir, que se supone lo que
debe suceder, en comparacién con lo que esta sucediendo, es un poderoso
elemento de la teoria de Desarrollo Organizacional y es un punto de partida para
comprender la dinamica de la organizacion, en ambos casos se debe tomar

especial interés en los procesos.

En su mismo modelo, Weisbord (1976) propone otro enfoque de diagnédstico
orientado al bienestar y a una evaluacién del potencial de la accion en el que
congrega a todo el sistema, se encamina al futuro, estructura las tareas que los
individuos pueden auto estructurar y en facilitar el diagnéstico de problemas

provocados por la influencia del medio ambiente.
Burke (1988) menciona que este modelo es particularmente util cuando:
= El consultor no dispone de tiempo como seria deseable el diagnéstico.

» Es necesario un mapa organizacional (organigrama) que plasme de manera
sencilla las funciones necesarias para un servicio eficiente y eficaz
relativamente falto de complicaciones para un pronto servicio

* Cuando el cliente no esta acostumbrado a pensar en términos de sistemas.
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El Modelo de Marvin Weisbord (1976) identifica seis areas criticas: propésitos,
estructura, recompensas, mecanismos, relaciones y liderazgo, este ultimo se
encarga de mantener el equilibrio de cada cuadro para eficiencia y salud de la

Organizacion

Figura 2. Modelo de Marvin Weisbord (1976)
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Fuente: http://modelodeseiscuadros.blogspot.com/

Propésito

La responsabilidad de la direccion en las organizaciones es determinar: ;Qué es
la organizacion? y hacia dénde se dirige, manifestando los propésitos y la mision
de la organizacion, misma que se debe comunicar a sus colaboradores

Mianch (2005) afirma que los propositos de una organizacion son los fines
esenciales o directrices que definen la razén de ser, naturaleza y caracter, de
cualquier grupo social.

Por su parte Steiner (1999) indica que si todos los colaboradores conocen la
mision y valores que orientan su trabajo, todo resulta mas facil de entender, de
saber cual es su papel y como contribuir de manera eficaz al éxito de la

organizacion.
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Ambos autores Steiner (1999) y Miinch (2005) coinciden en la importancia de los
propositos de la organizacion, ya que:

* Proporcionan guias y son los pilares de la planeacion
* Crean la naturaleza de la organizacion
= Estructuran la forma de distribucion de los recursos

= Determinan el tamafio de la empresa y la identifica ante su personal y la

sociedad con una imagen de responsabilidad social.

= Define el éxito o fracaso de la empresa, ya que pueden direccionar el
destino de la misma.

Estructura

Todas las organizaciones, independientemente de su naturaleza o campo de
trabajo, requiere un marco de actuaciéon para funcionar, soportado en la estructura
organizativa.

Franklin (2004) define el organigrama como la representacion grafica de una
institucion o de una de sus areas, en la que se muestra las relaciones que guardan
entre si los érganos de la empresa.

Fernandez (1999) por su parte indica que en la estructura organizacional se
presentan dos tipos de personal, el primero que contribuye directamente en
alcanzar los objetivos de la organizacién (personal de linea de negocio) y aquellos
que sirven de apoyo y asesoran al personal (staff), por ello es de vital importancia
la estructura, pues determina el grado de participaciéon que tienen los
colaboradores en la toma de decisiones de la organizacion y la manera en que se
interrelacionan los distintos niveles.
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Relaciones
Las personas nunca tienen los objetivos e intereses idénticos y precisamente esa
situacion conduce a alguna especie de conflicto, esto puede evitarse si dentro de

la organizacién existe una buena comunicacion entre todos sus colaboradores.

Chiavenato (2007) indica que el proceso de comunicacion permite tener unida a la
empresa, en el sentido que proporciona los medios para transmitir la informacion
vital para las actividades y la obtencion de las metas, la informaciéon puede ser
medios formales e informales de comunicacion, entendiéndose que una
organizacion solo existe cuando hay personas capaces de comunicarse, actuar en

conjunto y lograr objetivos en comun.

Recompensas
También llamadas compensaciones dentro de la organizacién sirven para
reconocer el desempefio adecuado de los trabajadores en la organizacion.

La compensacion es el area relacionada con la remuneracion que el individuo

recibe como retorno por la ejecuciéon de tareas organizacionales.

Werther (2008) indica que la finalidad de las recompensas es garantizar la
satisfaccion de los colaboradores, lo que a su vez ayuda a la organizacién a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva, sin compensacion
adecuada es probable que los colaboradores disminuyan su desempenio,

incremente el nivel de quejas o que abandonen la organizacion.

De acuerdo a Kreitner, Robert (1998) plantea que existen dos tipos de

recompensas:

» Extrinsecas o Tangibles: representada por la compensacion financiera y

material

* |ntrinsecas o Intangibles: representada por: promociones, titulos, autoridad,
status en la comunidad, oportunidades para el desarrollo personal y

reconocimiento a sus contribuciones.
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Mecanismos Utiles

Burke (1988) define los mecanismos utiles como los procesos que toda
organizacion tiene que atender para sobrevivir: planeacién, control, presupuesto y
demas sistemas de informacion que ayudan a que los miembros de la
organizacion desempefien sus respectivos empleos y alcancen los objetivos
organizacionales. Los mecanismos utiles son una herramienta muy importante
para la organizacion, debido a que ellos ayudan a realiza sus operaciones,
optimizando la calidad de sus productos.

Liderazgo

Madrigal (2005) expresa que el liderazgo es una expresion de poder en las
relaciones sociales y por consiguiente en las organizaciones, el liderazgo es la
accion de influir en los demas; las actitudes, conductas y habilidades de dirigir,
orientar, motivar, vincular, integrar y optimizar el que hacer de las personas y
grupos para lograr los objetivos deseados, en virtud de su posicion en la estructura
de poder y promover el desarrollo de sus integrantes.

Marvin Weisbord (1976) hace énfasis en que el liderazgo, dada su capacidad de
influir en los demas es la encargada de mantener el equilibrio las otras cajas del
modelo, por ello el liderazgo se ubica en la caja central del modelo.

Locus de Control

El Locus de Control es un elemento motivacional y se define como el nivel de
internalidad que posee el individuo, que difiere en la medida en que se considera
que, los resultados de una accion estan influidos por fuerzas internas (propias) o
externas, es decir, al grado en el cual una persona percibe los eventos de su vida
como consecuencia de sus propias acciones (control interno) o de fuerzas
externas tales como el destino, el azar u otras personas (control externo).

Por lo anterior, se puede definir los factores que explican el potencial de la
- conducta humana, distinguiéndose tres grupos de individuos:
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a) Elinterno, que cree que el mundo es ordenado y siente que tiene el control
sobre los acontecimientos que suceden,

b) El externo, que cree que todo el mundo es ordenado por razones asignadas
a la suerte y el azar,

¢) Aquellos que consideran que otros factores o personas mas poderosas que

él, son las que tienen control sobre lo que sucede en su vida.

De acuerdo a Udai Pareek (2002) hay dos actitudes contrastantes respecto a la
forma de recompensas y los resultados, algunas personas creen que de ninguna
manera podemos predecir ni influenciar significativamente una serie de eventos o

sucesos, mientras que otras personas creen que podemos hacer ambas cosas.

Uno de los términos mas populares desarrollados para la discusion de estos
temas es el locus de control. Esto fue sugerido por Rotter (1954) y posteriormente
se genera gran cantidad de investigacion en este sentido. El concepto se basa en
la medida en que las personas perciben las contingencias que afectan a los
resultados. Las personas que tienen bajas percepciones de tales contingencias se
dice que tienen un locus de control interno; creen que sus propias acciones
producen resultados. Los que tienen altas percepciones de contingencias se
caracterizan por un locus de control externo; ellos creen que los resultados son el
resultado de contingencias mas que de sus propias acciones. Locus de Control
internos y externos estan representados por los términos de interioridad vy
exterioridad, respectivamente. Del mismo modo, las personas con alta internalidad
se llaman internos; aquellos con alta externalidad, lo externo. Internalidad esta
relacionado con la eficacia y el ajuste. Cuando se compara con lo externo, por su
parte los internos se reconocen a ser mas sensibles a la nueva informacién, mas
observador, mas probabilidades de atender a los eventos que ayudan a resolver
las incertidumbres (Lefcourt & Wine, 1969), y mas propensos a tanto intencional y
ocasional (Wolk y Ducette, 1984). La asociacion de interioridad con diversos
~aspectos de aprendizaje (por ejemplo, la curiosidad, afan de obtener la

_informacién, la sensibilizacién y el deseo de comprender las situaciones y sus
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contextos, y la capacidad de procesar la informacién disponible) parece tener
sentido. Por ejemplo, Influenciar o controlar los resultados obtenidos de acuerdo a
una persona con enfoque interno (Locus de Control Interno) debe adquirir mayor
cantidad de informacion posible y luego es que procesa la informaciéon lo mas
rapidamente posible. La evidencia apoya la hipotesis de que una persona con
locus de control interno conduce a logros académicos (Crandall y Katkovsky,
1965; Harrison, 1968; Lessing, 1969).

Algunos estudios también han demostrado una correlacién alta y positiva entre la
interioridad y la perseverancia, que se caracteriza por el tiempo extra dedicado al
trabajo (Franklin, 1963), continua participacion en las tareas dificiles y complejas, y
la voluntad de aplazar gratificacion (Mischel, 1966). Lefcourt (1976) resume la
investigacion sobre la relacion entre la interioridad y la gratificacion diferida.
Alcanzar las metas requiere el aplazamiento de la gratificacion; y la persistencia
en el esfuerzo requiere dedicacion exclusiva, lo que no es posible a menos que la
tentacion de la gratificacion inmediata sea resistida. Personas con alto Locus de
Control Interno creen que sus esfuerzos conllevan a resultados favorables, que

pueden confiar en su propia comprension y la previsibilidad.

Por el contrario, lo externo percibe una falta de previsibilidad personal y temiendo
gue los factores externos imprevistos afectaran sus resultados, les puede resultar
mas atractivo para buscar la satisfaccion inmediata que tratar de alcanzar los

objetivos a largo plazo.

La Internalidad se encontrd que era una caracteristica importante de personas con
alta motivacion al logro (McClelland, 1961), se sabe ademas que el locus de
control interno genera la toma de riesgo moderado o calculada, y un estudio indico
que la correlacién entre la motivacion de logro y la preferencia por el riesgo
moderado fue significativa y positiva entre los internos, pero casi nula entre los
externos (Wolk y Ducette, 1984).

La Internalidad parece ser la piedra angular del proceso de valoracion, que incluye

la conciencia de los propios valores, la voluntad de declarar esos valores en
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publico, y su adhesion a los mismos y el comportamiento asociado con ellos, a
pesar de las presiones externas.

Este proceso de desarrollo de las normas éticas y el uso de esas normas, incluso
en periodos de crisis, también se ha llamado centro de direccién y es dirigido por
el propio individuo, internaliza las normas en lugar de simplemente ajustarse a las

expectativas externas, normas o presiones.

Algunos estudios han indicado una relacion significativa entre la interioridad y la
moralidad, la que conduce a la resistencia de la tentacion (Johnson, Ackerman,
Frank, y Fionda, 1968), ayudando a los demas (Midlarski, 1971), y bajo
maquiavelismo (Miller & Minton, 1969). Al parecer, la interioridad es importante en
el desarrollo de estandares para juzgar la propia conducta. Tanto la autonomia
personal y la responsabilidad estan implicadas en el proceso de valoracién, que es

necesario para el desarrollo de una sana y proactiva sociedad.

Un estudio revela relaciones entre interioridad y ciertas actitudes vy
comportamientos organizacionales (Mitchell, Smyser, & Wood, 1975). Por ejemplo,
internos experimentan mayor satisfaccion laboral que los externos. Internos
también preferian un estilo de gestion participativa, mientras que los externos
prefieren un estilo directivo. Ademas comparaciones indicaron que creian que los
componentes internos de trabajo duro era mas probable que conduzca a las
recompensas y que tenian un mayor control sobre las formas en las que
trabajaban. Los supervisores con una orientacion interna creian que el poder
persuasivo fue el enfoque mas productivo, mientras que sus homologos externos
se basé en el poder coercitivo.

Ademas, el uso de recompensas, el respeto, y la experiencia fue visto por los
supervisores centrados internamente como la forma mas eficaz para influir en los
subordinados; aquellos con una orientacién externa emplearon la coerciéon y sus

posiciones formales como enfoque mas eficaz.
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La suma de estos resultados indica que la internalidad juega un papel importante
en el desarrollo humano y en sentido de la vida organizacional. Sin embargo, el
interior paga un precio.

Aquellos que perciben sus propias capacidades y acciones como el unico
responsable de sus fracasos son propensos a experimentar el estrés. Ante
condiciones adversas a factores externos pueden ayudar a las personas a hacer
frente de manera mas efectiva, para percibir la realidad social en la perspectiva

adecuada, para luchar contra la injusticia, y para corregir situaciones indeseables.

Rotter (1966) desarrolldé el primer instrumento para medir la interioridad vy
exterioridad. Aunque el instrumento de Rotter se ha utilizado ampliamente en la
investigaciéon y la formacion, el concepto unitario de interioridad ha sido
cuestionado. Sobre la base del analisis de los factores de las respuestas en el
instrumento de Rotter, varios estudios encontraron multidimensionalidad en el
instrumento de Rotter, que parecia contener elementos relacionados con el control
de la ideologia, control de personal, ideologia modificada del sistema, y la raza
(Gurin et al, 1969; Guttentag, 1972; McDonald y Tseng, 1971; Minton, 1972,
Mirels, 1970). Levenson (1972) Se cuestion6 poner tres factores externos
(oportunidad, el destino, y otros poderosos) juntos.

Levenson también propuso una nueva escala para medir la interioridad vy
exterioridad; en lugar de ver estos elementos a lo largo de un continuo, Levenson
propuso para medir tanto la interioridad () y la externalidad (E). Ademas,
Levenson con dos subescalas de externalidad: uno para medir influencia percibida
de azar (CE) y la otra para medir la influencia percibida de otros poderosos (EO).
Gutkin, Robbins, y Andrews (1985) reportaron resultados de analisis factorial de

una escala de locus de control que revelaron factores internos y externos.
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CAPITULO IV

Marco Metodolégico

De acuerdo a lo establecido por Barrios (2006) en el Manual de Trabajos de Grado
de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la UPEL, el marco
metodologico se fundamenta en la investigacion, elaboracion y desarrollo de una
propuesta orientada a solucionar problemas, requerimientos o necesidades de las
organizaciones.

Tipo de Investigacion

Barrios (2006) indica que la investigacion de campo se entiende por el analisis
sistematico de problemas en la realidad, con el propésito de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus
causas y efectos, haciendo uso de meétodos caracteristicos, por ello, la presente
investigaciéon, de acuerdo al objetivo planteado, es evaluativa-diagnostica, tras
aplicar una encuesta a los Analistas Desarrolladores de la organizacion

Constructora de Tecnologia 2010, C.A.

De acuerdo al objetivo de la investigacion, es descriptiva, pues permitid
caracterizar a la Organizacién y ademas medir competencia asociada a Locus de
Control: Interno y Externo de los Analistas Desarrolladores. Se tipific6 como
primaria, dado que la recoleccion de los datos se obtiene de la aplicacion de
encuestas realizadas, la recoleccién de datos se realizé en un tiempo uUnico, por
ello, la investigacion fue del tipo transversal, y su propésito fue describir variables

y analizar su incidencia e interrelacion en un momento especifico.

Técnicas e Instrumentos

Para recopilar la informacion se utilizé una encuesta anénima auto-administrada
contentiva de treinta (30) reactivo o items basadas en una escala de medicion tipo
Likert, cuyo continuo fue del 1 al 4, cuyos resultados se analizaron por categoria,

obteniendo una medicidbn cuantitativa que soporta la determinacion de las

30



dimensiones: propdsito, estructura, recompensas, mecanismos utiles, relaciones y
liderazgo de la organizacion segun Weisbord (1976).

Por su parte para la determinar el Locus de Control, se aplico una encuesta
anénima auto-administrada a los Analistas Desarrolladores de la organizacién
Constructora de Tecnologia 2010, C.A, compuesta por un total de treinta (30)
reactivos o items basadas en una escala de medicion tipo Likert, cuyo continuo fue
del 1 al 4, los resultados se analizaron por categoria, obteniéndose una medida de
su Locus de Control Interno, Externo Otros y Externo Oportunidad

Poblaciéon Objetivo

La poblacién objeto de estudio en esta investigacién, en vista de que es pequefia,
la consideré6 completamente, es decir, un total de catorce (14) Analistas
Desarrolladores adscritos a la Gerencia de Sistemas dentro de la Organizacién

Constructora de Tecnologia 2010, C.A.

Variable

Determinar las dimensiones del Modelo de Marvin Weisbord (1976) de la
Organizacion

Para la recoleccion de la informacién y la caracterizacién de la Organizacion, se
aplicé el Modelo Organizacional de Marvin Weisbord (1976), el cual midié seis
variables: propésito, estructura, relaciones, recompensas, mecanismos Uutiles y

liderazgo.

Se decidié aplicar este modelo para realizar el diagnostico, en virtud de que
permite una visién de cada uno de los seis factores que lo conforman, y ademas
hace inferencia del efecto que tienen entre si dichos factores, identificando
fortalezas y debilidades de la organizacion, lo cual orienta la planeacion de

acciones en el ambito de su Desarrollo Organizacional.

Locus de Control de acuerdo a Udai Pareek (2002)
Para determinar el Locus de Control de los Analistas Desarrolladores se aplico

una encuesta de Udai Pareek (2002) que midié: Locus de Control Interno () y
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Locus de Control Externo (E). La importancia de esta medicién radica en la
capacidad que tienen los equipos para alcanzar niveles de productividad y la
consecucion de objetivos que va mas alla de su talento, pues el comportamiento

de los equipos de trabajo se concibe como un proceso de interaccion.
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Operacionalizacion de las Variables

Hems o R

Caracterizacion de
| la Organizacion
. segun Modelo
Weisbord (1976)
“WisiGn de cada una
de las gimensicnes
de acuerdo a la
percepcion de los
Analistas
Desarrolladores.

Propodsito
Claridad de la meta y si
ios colaboradores
apoyan el propésito de
la corganizacién
La persona siente gue
tiene el control sobre
ios acontecimientos gque
le suceden

] 1. Las metas de la organizacion Constructora de

Tecnologia 2010, C A. estan claramente establecidas

2. Las prioridades de la organizacion Constructora de
Tecnologia 2010, C A son entendidas por los Analistas
Desarroliadores.

3. Los integrantes de la Unidad de Desarrollc de
Constructora de Tecnologia 2010, CA tienen ia
nformacion gue se necesia para desempefiarse en su
trabajo.

4. Conozco la razdén de ser de mi gestién dentro de la
lorganizacién Constructora de Tecnologia 2010, C A

5. Conozco la Mision de la organizacion Constructora de
Tecnologia 2010, T .4

Estructura
Disposicion y orden de
las partes dentro de un

todo

&. La division de trabajo de los Analistas Desarrolladores
ayuda a progresar en el avance de tareas

7. Las tareas asignadas a los Analistas Desarrolladores
contribuyen al logro de los objetivos organizacionailes

8. Para reponer una vacante, Constructora de Tecnologia
2010 CA realiza una evaluacidn pricrizando al perscnal
de activo de la Organizacién

S. La forma en qu; se distribuyen ias responsabilidades
de los Analistas Desarrolladores optimiza la gestion
asignada

10. Las estructuras de apoyo a mi gestién me brinden las
soluciones regueridas a mis necesidades

Relaciones
Relacicnes cordiales,
vinculos amistosos,
reconocimiento y
respeto de la
personaldad humana

11. Se consultan su opinion al fijar las metas a su cargo
en esta organizacidn

1Z. Las interacciones son cordiales entre su unidad de

trakajo y el resto de las unidades de esta urgnlznc’m’m
13. Existen conflictos sin reschver en su unidad de
trabajo

14. Esta organizaciton cuenta con un eguipc
cohesicnado que brinda apoyo mutuc a su unidad de
trabajo

1%. La relacién intergepartamental se maneja en términos
propios del profesionalismo.

Recompensas

Recompensa a traveés |

de incetivos o
reconocimentos

156. La organizacion periddicamente otorga un
reconocimiento ¢ incentivo a ios miembros de su undad
por &l trabajo realizado.

17. Esta organizacion al valorar su desempefio,
establece las responsabilidades de cada proyecto.

18. Esta organizacién ofrece oportunidades a sus
colaboraedores de hacer carrera.

15. Esta organizacion ofrece cursosdialieres gue brinden
formacién continua a los colaboradores adscritos a su
wnidad

2. Esta organizacién valora mi trabajo

Mecanismos Utiles
Planeacion, control,
presupuesios y los
demas sistemas de

informacian.

21. La forma en que se organiza las actividades
realizadas por ios Analistas Desarroliadores contribuye
en slcanzar las metas propias del rea

22. Las unidades de apoyoc (RRHH, Némina, Planificacién
y Control} me brindan el soporte necesario para
acompafiar mi gestibn como Analista Desarrollador.

23 Al presentarse una necesidad organizacional,
Constructora de Tecnologia 2010, CA cuenta con un
area de apoyo para prestarie atencion.

24. Los esfuerzos de planeacién y control de
Constructora de Tecnologia 2010 CA son Uties para ef
crecimientc y desarrolic de sus colaboradores

25. Las tareas o responsabifidades son distribuidas de
manera eficiente a los integrantes del grupo de Analistas
Desarrolladores.

Liderazgo
Aceptacitn del jefe,
reconoccimientc de ser
competente. trato justo,
atencion en

26. Wi proyeccion dentro de la Organizacion Constructora
de Tecnologia 2010, CA esta orientada a ser come a
gestidn de mi jefe

;7. £l jefe de los Analistas Desarrolladores realiza el
seguimiento a las actividades asignadas al eguipo.

Z8. 14 jefe impulsa mi gestidn como Analisias
Desarrcilador, proyectandoc mi trabajo para futuras
promociones dentro de la Organizacidn.

sentimientos de sus
subordinados.

29. Los resultados del &rea de desarrciladores estan
influenciados por el acompafiamiento del jefe de unidad
en los proysclos asignados.

30. K jefe representa el trabajo de la Unidad a la cual
pertenezco

Likert cuyo continnuo:
rada (1pto}
Poco (2 ptos)
Parciaimente (3 ptas)
Totalimente (4 ptos)




_otus de Control
Actitud que las

erzonas desarrolian

apecto al control de

us | propics destings.

Dimension

interno
La persona siente que
tiene el control sobre
las acentecimientos
gue le suceden

1. Yo deciso lo que me impona en la ocrganizacion

 Hems o Reactivos

2. El curso de mi carrera depende de mi

3. Hiéxite o fracasc depende del esfuerzo que sjerzo

4. Completar exitosamente mis asignacicnes se debe a
mi planificacion detallada y el trabajo duro

5. Hiexitc depende de mi competencia y el trabajo duro

S. La forma en que trabajo determina si recibo o no
recompensas

7. Cuaiguier promocion que recibo sersd debido a mi
capacidad y esfuerzo.

& La cahdad de mi trabajo influencia las decisiones en
mis sugerencias en esia organizacion

3. %o decido lo que me pasa en la oroganizacion

10. El grado en gue soy aceplade por los demdas €n esta
organizacidn depende de mi comportamiento con elios

Externc
La persona siente que
el control sobre los
acontecimientos gue le

Otros
La persona considera
gue otros factores u
persona mas podercsa,

de lo que sucede en
Su vida

11. Las personas importantes controlan ios asuntos en
la organizacion

12. Wi carrera depende de mis superiores

13. Mi efectividad en la organizacion esta determinada
por mis supericres

14. Ser apreciado por mis superiores y darie una buena
impresion influencia en las decisiones de promocién

15. Preferencias de superiores determinan quien serd
recompensado en la organizacién.

18. Lo mucho que soy apreciado en esta organizacion

gue €l, tienen el controll Jepende de mis superiores

17. Si mis superiores no me guieren, no voy a tener
éxito en esta organizacion

18. Mi éxito ¢ fracaso depende de las perscnas que
trabajan conmigo.

15. Mi ideas son aceptadas si yo hago gque se oriente
con los deseos de mijefe

20. Los grupos de presion en esta organizacion son
mas podercsos que los individuos, v elios controlan mas
C05as que los propios indreiduos.

suceden estan
asociadas ai destino, e‘ﬁ
azar u otras persenas

Oportunidad

21. La persona Que 5€ une a la organizacidn lo hace
como una ocurrencia accidental

22. La carrera de una persona es una cuestion de
suerie

23. El éxito de una persona depende de las
oportunidades que &l reciba

24. Ei reconocimienio y la recompensa en la
organizacion €s una cuestion de suerte.

La persona considera

25 El éxitc de mis planes €8 una cuestion de suerte

que o que sucede en
su vida estd asignada

28 Recibir una promocién depende de estar en el lugar
correcte €n el mementc adecuade.

por la suerte, Ia
eportunidad o € azar.

27. Hacer que lag personas me escuchen en esfa
organizacion es un asunto de suerte

28. Mi éxito o fracasc en esta organizacibn es una
cuestion de suerte

2%. La mayoria de ias cosas es esta organizacion estan
mas alla del control de las personas gue trabajan agui.

3C. La razon por la gue soy aceptado por otros en esta

organizacion es una cuestibn de suerte

Escala de Medicion

Likert cuyo continuo.
Rara vez o Nunca (0 pto}
Poco {1 ptos}
Frecusntemente (2 ptos}
hWuy Frecuentemente (2 ptos)
Casi Siempre o Siempre (4 ptos}
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Procedimiento Operacional
El programa de trabajo comprende la fase diagnostico, el cual se dividié en las
siguientes etapas:

Levantamiento de Informacién

En esta etapa se realizé una visita a la Organizacién Constructora de Tecnologia
2010, C.A para el levantamiento de informacioén inicial, celebrandose una reunién
de trabajo con el Gerente de Sistemas de la Organizacion, alli se le expuso el
proceso de intervencion, ello permitid percibir su necesidad sentida, lo que se

tomo como punto de partida de esta investigacion.

La primera reunion con los Analistas Desarrolladores, cuya poblacién es el objeto
de estudio, se celebrd con el apoyo del Gerente de Sistemas, quién colaboré con
la logistica: espacio fisico, asistencia de participantes y convocatoria de asistencia,
a través del correo electronico corporativo, mediante tarjeta digital personalizada

de invitacién, indicando el objetivo de la reunién, lugar y hora de la actividad.

Las actividades de recoleccidén de informacién fueron ejecutadas el mismo dia,
dado que han sido planificadas para corta duracion, evitando la comunicaciéon
entre los participantes objeto de estudio, lograndose eliminar el sesgo de la

informacion obtenida por este motivo.

La informaciéon documental permitio realizar un mapa sistémico, que acompané la

caracterizacion del entorno de la Organizacion Constructora de Tecnologia 2010,
C.A.

Técnicas de recoleccion de informacién

Caracterizacion de la Organizacion segin Modelo de Marvin Weisbord (1976)
La técnica consistié en la aplicacion de una encuesta anénima auto-administrada a
los Analistas Desarrolladores de la organizacion Constructora de Tecnologia 2010,
C.A. lo que permiti6 caracterizarla de acuerdo al Modelo de Marvin Weirbord
(1976) orientado a: propésito, estructura, recompensas, mecanismos Utiles,

relaciones y liderazgo.
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La encuesta estuvo compuesta por treinta (30) reactivo o items basadas en una
escala de medicion tipo Likert, cuyo continuo fue del 1 al 4, cuyos resultados se
analizaron por categoria, obteniendo una medicion cuantitativa que soporta la
caracterizacion de la organizacion segun Weisbord (1976).

Validez de la encuesta aplicada para caracterizar a la Organizacion segun
Modelo de Marvin Weisbord (1976)

Se aplicod la encuesta a treinta y un (31) sujetos observandose una correlacion
positiva entre las variables con un nivel de significancia de 0,001, ademas con
media 4,00 y con desviacion estandar de 0.80.

La confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach 0.851) es considerable
aceptable, conforme a Kline (1994) et. Tejada (2004), quien indic6é que la
interpretacién de los indices de confiabilidad expresado alrededor de 0.90 son
consideradas excelentes.

Locus de Control de acuerdo a Udai Pareek (2002)

La técnica consistié en la aplicacion de una encuesta anonima auto-administrada a
los Analistas Desarrolladores de la organizacion Constructora de Tecnologia 2010,
C.A. lo que permiti6 medir su competencia Locus de Control, de acuerdo a Udai
Pareek (2002). La encuesta estuvo compuesta por un total de treinta (30) reactivos
o items basadas en una escala de medicion tipo Likert, cuyo continuo fue del 1 al
4, los resultados se analizaron por categoria, obteniéndose una medida de su

Locus de Control Interno, Externo Otros y Externo Oportunidad.

Validez de la encuesta aplicada para Locus de Control de acuerdo a Udai
Pareek (2002)

Se aplico la encuesta a doscientos doce (212) directivos de empresas de
Ingenieria, segun Keshote (1989) encontrandose correlaciones positivas, con un
nivel de significancia de 0,05 entre las variables del Locus de Control. Por su parte
la confiabilidad de Kuder-Richardson (coeficiente alfa) de 0.835 indica que el
instrumento aplicado es confiable, por lo cual se considera valido para medir el

Locus de Control y su relacion con la internalidad.
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Tabulacion de los resultados

Se transformaron los datos a una escala continua, que permiti6 promediar cada
una de las variables de la caracterizacion de la organizacién segun el Modelo de
Marvin Weisbord (1976), asi como el locus de control, en la medicién de la
orientacién de la poblacion objeto de estudio.

Ademas se midio la relacion entre la Internalidad y la Externalidad de los Analistas
Desarrolladores, teniéndose una proyeccién del comportamiento del grupo en

funcion del rango expresado en la siguiente tabla:

Proyeccion Conductual de Locus de Control Interno Udai Pareek (2002)

interno . Proyeccion Conductual

Autoconfianza elevada, posible frustracion personal sobre
situaciones no controladas por el individuo

Alta confianza en su capacidad y esfuerzo, probablemente
haga uso eficiente de sus recurso
Carece de autoconfianza, necesita examinar sus fortalezas

internas mediante retroalimentaciéncon los demas.
Poca confianza en si mismo, ello obstaculiza posiblemente

el uso de su potencial para alcanzar metas

Fuente: Elaboracion del Autor basado en Analisis de Udai Pareek (2002)

Proyeccion Conductual de Locus de Control Externo asociado a la influencia
externa de Otros por Udai Pareek (2002)

' E)_(té‘rn.D '

. ' proveccion Conductual
Otios _:_..’f SOBoUCUS:

Futuro controtado por factores externos u otras personas consideradas
E>30 mas poderosas por el individuo

Dependencia realista sobre los supervisores, compafieros y
212E<29 |[subordinados

17 <E<20 |Muestra orientacion a la independencia

0<E<16 ]IExtrema dependencia de otros

Fuente: Elaboracion del Autor basado en analisis de Udai Pareek (2002)

37



Proyeccion Conductual de Locus de Control Externo asociado a
Oportunidad por Udai Pareek (2002)

Externo

: Proyeccion Conductual
Oportunidad

Problema para hacer frente a la frustraciones, cuando
factores imprevistos impiden el logro de las metas

Fuente: Elaboracion del Autor basado en analisis de Udai Pareek (2002)

Mapa de Ruta
Con el fin de representar graficamente el modelo metodolégico seguido durante la

presente investigacion diagnoéstica en la Organizacion Constructora de Tecnologia

2010, C.A se generd el mapa de ruta

Figura 3. Mapa de ruta metodolégica

Elaboracion y
presentacionde
conclusiones y Reunidn inicial con la
recomendacionas de Gerencia de Sistemas
€213 3 un process de y los Analistas
Intervenuion en Desarroliadores

Constructors de
Tecnologia 2018, C.A

Analisis y Correlacion Carattenacion de la
oe resultados entre Organizacion Constructora de
Tecnologia 2010 CA

ambos instrumentas

de medician MODELO WEISBORD (1976}

b
Aplicacion dei
nstrumento de Aplicacion dei
Meé-‘cio_n de Locus de nstrumento de S BB 0, R SR
fonrol Medicién: Encuesta fazze R
Udai Parek (2081} <on 30 items o {
Encuesta con 30 items PRACHUOS ]
o reactivos " !

y- Transcripcion y i
revisién de la data g8

aplicando una analisis ™

cuantitativo en 5955

Fuente: Elaboracion del Autor
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CAPITULO V

Resultados

Los resultados de la investigacion muestran los datos obtenidos de la aplicacion
de los instrumentos para la caracterizacion segun el Modelo de Marvin Weisbord
(1976) de acuerdo a la percepcion de los colaboradores que integran la Gerencia
de Sistemas de Constructora de Tecnologia 2010, C.A, asi como la encuesta para

medir Locus de Control segun Udai Pareek (2002), aplicado a los Analistas
Desarrolladores, que es el objeto de estudio.

Caracterizacion de la organizaciéon segun el modelo de Marvin
Weisbord (1976)

1. Sobre la base de la reunién inicial sostenida con el Gerente de Sistemas y
los Analistas Desarrolladores de la Organizacion Constructora de

Tecnologia 2010, C.A. se formulé el mapa sistémico, que ayuddé a
caracterizar a la Organizacion

Figura 4. Mapa sistémico para orientar la caracterizacion de la Organizacién

Condiciones

Condiciones

e Econdmicas

Adjudicacion
de Contratos
de Servicio.

ES:
Enlace de Datos

# COMPETIDORES: \
Mobillario/Equipos
:: PC

Vocem, PRC 333,
ContactaCall,

Corfin

Constructora de
Tecnologia 2010, CA

Condidones Condicianes
Demograficas Tecnaologicas
’ oF
& pdarco Regulatd
4 rige en materi
empresas Contratista T Telemercadeo
; Ley Orgénica del : Servicio Téenico
£ Trabajo, Trabajedoresy - Servicio de Reclamos,
i egir"b‘{“d;":‘ - Quejas y Sugerencias.
WD 08 9 7 . - Telecomunicaciones: . H
con&cmm 3 del Trabajo Celular y Fija . i Cﬁnﬂd‘id%ﬁ
Sociales --* Ambientales




2. Informacién demografica:
Antigtiedad del personal objeto de estudio: Tiene mas de un (1) afo.
La distribucion del género son: 43% Hombres y 57% Mujeres
Las edades estan comprendidas: de 24 a 28 afos.

El cargo dentro de la Organizaciéon: 100% Analistas Desarrolladores

3. Resultados por Categorias de la Caracterizacién al Modelo de Marvin
Weisbord (1976)

Figura 5. Caracterizacion de la Organizacion Modelo Weisbord (1976)

Categorizacion de ia Organizacion Constructora de Tecnologia 2010, C.A
Madelo Marvin Weisbord (1976)

Gt

Eed

LIDERAZGO ESTRUCTURA MECAREMOR RELACIOMES RECOMPENSAS

Se obtuvo el resultado de la media en las dimensiones: relaciones y
recompensas 2,45 y 2,37 de media respectivamente, siendo las mas bajas
en la caracterizacion de la Organizacion Constructora de Tecnologia 2010,
CA.

Es decir, de acuerdo al promedio de las respuestas dadas por los Analistas
Desarrolladores ponderan: propésito, estructura y liderazgo como los

valores mas altos expresando una claridad en los objetivos a cumplir dentro
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de la organizacion, asi como unas estructuras y procesos definidos, por su

parte, las relaciones y recompensas muestran valores mas bajos del

estudio, indica que éste personal requiere de asignacion de trabajos o

tareas con recompensas justas y equitativas, y mejorar las relaciones con

sus companeros de trabajo.

Analisis de la Dimension: Relaciones

Figura 6. Caracterizaciéon de la Organizacion Modelo Weisbord (1976)

Dimension: Relaciones

Caracterizacion de la Organizacién Constructora de Tecnologia 2010, CA
Modelo Marvin Weishord {1976}
DimensiGn: Relaciones
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Los ltems o reactivos que resultaron con menor ponderacion estan

asociados a las interrelaciones entre el equipo de trabajo y las relaciones

interdepartamentales,

respectivamente.

la
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Analisis de la Dimension: Recompensas

Figura 7. Caracterizacion de la Organizacion Modelo Weisbord (1976)

Dimension: Recompensas

Caracterizacion de la Organizacion Constructora de Tecnologia 2010, CA
Modelo Marvin Weisbord {19756}
Dimension: Recompensas
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En funcién a los resultados exhibidos, los Analistas Desarrolladores
manifestaron como fortalezas de la organizacién: el objetivo y la tarea a
desempenar dentro de la organizacion estan claramente definidas, asi
como sus estructuras y procesos, sin embargo, los Analistas
Desarrolladores no perciben que su trabajo es reconocido y definen las
relaciones con el resto de la organizacion (principalmente personal que le
formula los requerimientos a desarrollar) con baja ponderacién, por lo cual,
la linea de investigacion se focalizé en estos aspectos: relaciones (inter e
intra departamental y el reconocimiento como sistema de recompensas),
dado que fueron fundamentadas por las percepciones se profundizé en el
estudio del Locus de Control empleando la encuesta de Udai Pareek (2002)
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Locus de Control de acuerdo a Udai Pareek (2002)

Figura 8. Resultados Locus de Control de Analistas Desarrolladores Udai
Pareek (2002)

Locus de Control Analista Desarrollador
Constructora de Tecnologia 2010, C.A

Udai Pareek (2002}
s e Los Analistas Desarrolladores en conjunto poseen alta
P d confianza en su capacidad interior, haciendo uso eficiente
35 i de los recursos disponibles para alcanzar los objetivos, las
# ligeras desviaciones que presentan en orientacién externa,

ratifica la caracterizacién de Weisbord (1976) de relaciones
Y recompensas.

Sumatoria

500

<

imernd Externo Otros Externo Oportunidad

Se derivo de la aplicacion de la encuesta de Udai Pareek (2002) para medir el
Locus de Control, se evidencié alta orientacion interior por parte de los Analistas
Desarrolladores de la Organizacion Constructora de Tecnologia, C.A, esta
medicion manifesto una estabilidad en términos del conjunto.

Ahora bien se correlaciona perfectamente un bajo Locus de Control Externo, lo
cual tiene incidencia en los resultados obtenidos al Modelo de Weisbord (1976)

especificamente en las dimensiones: Recompensa y Relaciones.

En términos del analisis conductual de los Analistas Desarrolladores adscritos a la
Gerencia de Sistemas de Constructora de Tecnologia 2010, C.A, de acuerdo al
rango de Udai Pareek (2002) se proyecto:
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Interno: En conjunto poseen alta confianza en su capacidad y el esfuerzo
que imprimen en la elaboracion y ejecucion de los proyectos asignados, y

hacen uso eficiente de los recursos que provee el poder interior.

Externo: En conjunto muestran orientacion a la independencia, que es
propio de la funcion que desempenan los Analistas Desarrolladores, por la
naturaleza de su trabajo, poseen un balance interno y externo acorde a la
adaptabilidad de los roles multidisciplinarios, en las relaciones con su
equipo de trabajo y con los colaboradores que formulan los requerimientos
de cada proyecto.

Locus de Control Interno

Figura 9. Resultados Locus de Control Interno de Analistas Desarrolladores
Udai Pareek (2002)

Locus de Control interno
Analista Desarrodiad

Constructo
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Una fortaleza que exhibieron los Analistas Desarrolladores fue su alta orientacion
interna, que fue plasmado en los items o reactivos, asociados al éxito, cuya
proyeccion esta asociada a los resultados que generan, es decir, su orientacion

interna produce en ellos altos resultados.
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Locus de Control Externo
Las dimensiones que hace referencia a la orientacion externa de los Analistas

Desarrolladores en funcién a su entorno y a los hechos que le suceden, tienen la
percepcién (en bajo y controlada medida) fue atribuible a: otros factores o eventos
fortuitos u oportunidad.

Es decir, tienen orientacion a la independencia, lo cual es deseable en el perfil
estudiado.

Orientacion Externa con influencia en Otros Factores
Figura 10. Resultados Locus de Control Externo de Analistas
Desarrolladores Udai Pareek (2002) Orientacion: Otros

O IE RN

wiege  Tensy AT N eSia
AIEK D

Los items o reactivos que aparecen con alta puntuacion en la medicion de Locus
de Control Externo, asociado a otros factores no controlables por €l y considerado
como mas poderoso, correlaciond perfectamente con la dimensién de
recompensa y relaciones, pues de acuerdo a los resultados exhibidos, los
incentivos y las promociones estan controladas por factores exteriores a los
Analistas Desarrolladores, y ademas estan afectadas por las interrelaciones como
lo mostraron los items 14 y 18 del instrumento.
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Orientacion Externa como factor de oportunidad

Figura 11. Resultados Locus de Control Externo de Analistas
Desarrolladores Udai Pareek (2002) Orientacion: Oportunidad
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El items o reactivo que aparece con alta puntuacion (item 21) en la medicion de
Locus de Control Externo, asociado a la oportunidad, azar o suerte, correlacion6
perfectamente con la orientacién al logro (éxito), que visualizado en conjunto con
los exhibidos en el Locus de Control Externo asociado a otros factores, afirman
que las variables de caracterizacion de la organizacion recompensa y relaciones
deben ser focalizadas de acuerdo a la percepcion de los Analistas
Desarrolladores, en funcién de la correlacién de los instrumentos de Weisbord
(1976) y Udai Pareek (2002) sobre: Orientacion al Logro, Reconocimiento, desde

la orientacion interna (Locus de Control Interno).
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CAPITULO VI

Conclusiones

Al determinar las dimensiones del Modelo de Marvin Weisbord (1976) para
la Organizacion Constructora de Tecnologia 2010, C.A de acuerdo a la
percepcion de sus Analistas Desarrolladores, resaltd el Liderazgo como
dimension mejor valorada, ello permite que se mantengan en equilibro
sistémico las otras cinco dimensiones del Modelo de Marvin Weisbord
(19786).

Los Analistas Desarrolladores, tienen los objetivos definidos, en un sistema
organizacional estructurado y con mecanismos Uutiles de acuerdo a la
caracterizacion que ellos hicieron de la Organizacion Constructora de
Tecnologia 2010, C.A.

El Locus de Control de los Analistas Desarrolladores mostré una alta
orientacion interior, que se correlaciona con las dimensiones: Recompensa
y Relaciones, que resultaron con menor puntaje en la caracterizacion de la
Organizacion, cuyos items o reactivos asociados reflejé una necesidad de
Reconocimiento.

De acuerdo al diagnoéstico efectuado, las interrelaciones entre los Analistas
Desarrolladores de la Organizacién resultd una marcada valoracion interna
lo que permite alta confianza en si mismo para la elaboracion y ejecucion
de los proyectos asignados.

La influencia de factores externos o situaciones no controladas por los
Analistas Desarrolladores son abordadas por el lider dada su alta
ponderacion en la caracterizacion de la Organizacion, asi como la fuerza y
orientacion que exhibié el Locus de Control interno de los Analistas
Desarrolladores.
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El Locus de Control Interno fue predominante en los Analistas
Desarrolladores, por lo cual se focalizé en la percepcion del reconocimiento
como sistema de recompensas; incidiendo en las relaciones con el resto de
la organizacion inter e intra departamental.

La alta orientacion interior y la baja orientacion externa, se correlaciona con
una elevada valoracion con la dimensién liderazgo del Modelo de Marvin
Weisbord (1976) dado el acompanamiento de la gestion del Analista
Desarrollador por parte de su jefe inmediato.

Los Analistas Desarrolladores poseen alta orientacién interna, apuntando al
exito, lo que deriva en altos resultados en los proyectos y compromisos

adquiridos en la Organizacion.

48



Recomendaciones
Revisar y fortalecer el sistema de recompensa de la Organizacién
Constructora de Tecnologia 2010, C.A. con orientacion al reconocimiento

de la labor desempefnada por los Analistas Desarrolladores.

Enfocar el poder interior, para orientar los resultados del equipo de
Analistas Desarrolladores, al cumplimiento de las metas y objetivos fijadas

por la Gerencia de Sistemas.

Considerar que cualquier proceso de mejora en la percepcion de los
Analistas Desarrolladores debera dirigirse a colaboradores de edad
comprendidas de veinticuatro (24) a veintiocho (28) afos, con una

antiguedad en la Organizacion de al menos un (1) afio.

Emprender un proceso de intervencion de cambio organizacional que
promocione la gestion del Analista Desarrollador de Constructora de
Tecnologia 2010, CA, para lograr su reconocimiento por parte de otras
areas de la organizacion.

Proponer un programa mediante un sistema de recompensa, que no sea
contemple compensacion economica, sino que se enfoque en actividades
conducentes al reconocimiento de la gestion que realiza el analista

desarrollador dentro de la Organizacion.
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Anexos

Anexo 1. Carta para aplicar el Instrumento de Evaluacion

NALOVEN
Consultores
Estimado,

Somos un grupo de consultoria que se encuentra recabando informacion referente
al trabajo que usted desempefia dentro de su Organizacion, en atencion a ello
requerimos de su valiosa colaboracion, a fin de completar una encuesta cuyos
resultados tendran fines estadisticos y de corte académico, por lo cual este
instrumento no tiene correlaciéon con politicas de incentivo ni evaluaciéon de su
desempeno, en atencion a ello le agradecemos su tiempo y sinceridad con la cual
respondera a la misma.

Informacién Demografica:

Antigiiedad:
(O Tres (3) meses 0 menos.
(O De tres (3) meses a un afio.
(O Mas de un afio.

Edad:
(O 18-23 arios.
(O 24-28 arios.
(O Mas de 28 arios.

Geénero:
(O Masculino.
(O Femenino.

Cargo:
O Analista.
(O Supervisor/Coordinador.
() Gerencia/Directivo.
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Anexo 2. Instrumento de Evaluacion: Marvin Weisbord (1976)

1. Las metas de la organizacién Constructora de Tecnologia 2010, C A estan claramente establecidas

Parcialmente
Totalmente

2 Las prioridades de la organizacién Constructora de Tecnologia 2010, C A son entendidas por los Analistas
Desarrolladores

3. Los integrantes de la Unidad de Desarrollo de Constructora de Tecnologia 2010, CA tienen la informacion
quég se necesita para desempenarse en su trabajo

i

Conozco la razén de ser de mi gestién dentro de la organizacion Constructora de Tecnologia 2010, C.A.

Conozco la Mision de la organizacion Constructora de Tecnologia 2010, C A

o

. La dmision de trabajo de los Analistas Desarrolladores ayuda a progresar en el avance de tareas

-1 [

Las tareas asignadas a los Analistas Desarrolladores contribuyen al logro de los objetivos organizacionales

=]

. Para reponer una vacante. Constructora de Tecnologia 2010 CA realiza una evaluacién priorizando al
personal de activo de Ia Organizacion

9. La forma en que se distnbuyen las responsabilidades de los Analistas Desarrolladores optimiza la gestién
asignada

10! Las estructuras de apoyo a mi gestion me brindan las soluciones requeridas a mis necesidades

11| Se consultan su opinian al fijar las metas a su cargo en esta organizacion

12| Las interacciones son cordiales entre su unidad de trabajo y el resto de las unidades de esta organizacién

13, Existen conflictos sin resolver en su unidad de trabajo

14| Esta organizacion cuenta con un equipo cohesionado que brinda apoyo mutuo a su unidad de trabajo

15| La relacion interdepartamental se maneja en términos propios del profesionalismo

16/ La organizacion periddicamente otorga un reconocimiento o incentivo a los miembros de su unidad por el
trabajo realizado

w17 Esta organizacidn al valorar su desempefio, establece las responsabilidades de cada proyecto.

18, Esta organizacion ofrece oportunidades a sus colaboradores de hacer carrera.

19, Esta organizacidn ofrece cursos/talleres que brinden formacién continua 2 los colaboradores adscritos a su
unidad

20| Esta ocrganizacion valora mi trabajo

21 La forma en que se organiza las actiidades realizadas por los Analistas Desarrolladores contribuye en
aldanzar las metas propias del drea

22| Las unidades de apoyo (RRHH, Némina. Planificacidn y Control} me brindan el soporte necesario para
acompafiar mi gestién como Analista Desarrollador.

23, Al presentarse una necesidad organizacional, Constructora de Tecnologia 2010, CA cuenta con un drea de

apoyo para prestarle atencidn.

24, Los esfuerzos de planeacion y control de Constructora de Tecnologia 2010 CA son ttiles para el
crecimiento y desarrollo de sus colaboradores.

25 Las tareas o responsabilidades son distribuidas de manera eficiente a los integrantes del grupo de
Analistas Desarrolladores

268, Mi proyeccion dentro de la Organizacion Constructora de Tecnologia 2010, CA esta orientada a ser como
| ia gesudn de mi jefe

|27. El jefe de los Analistas Desarrolladores realiza el sequimiento a las actividades asignadas al equipo.

28 Mi jefe impulsa mi gestion como Analistas Desarrollador, proyectando mi trabajo para futuras promociones
dentro de la Organizacion

29 Los resultados del area de desarrolladores estan influenciados por el acompafiamiento del jefe de unidad en
log proyectos asignados.

30 Mi jefe representa el trabajo de la Unidad a la cual pertenezco

Fuente: Reactivos o Items segun Weisbord (1976). Elaboracion del Autor
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Anexo 3. Instrumento de Evaluacion: Locus de Control Udai Pareek (2002)

Con base o de acuerdo a tu percepcion responde a las siguientes declaraciones tomando como
referencia el sistema de medicion siguiente:
Rara Vez o nunca, Poco Frecuente, Frecuentemente, Muy Frecuentemente, Casi Siempre o
Siempre
Sefialando con una equis {X) en la columna correspondiente

8
o
=
Z
a
N
o
-
-
ol

. Yo decido lo gue me importa en la organizacion

Poco Frecuente

Frecuentemente

Muy Frecuentemente

Casi Siempre ¢ _Siempre

El curso de mi carrera depende de mi

Mi éxito o fracaso depende del esfuerzo que ejerzo

Completar exitosamente mis asignaciones se debe a mi planificacidn detallada y el trabajo duro

. M éxito depende de mi competencia y el trabajo duro

La forma en que trabajo determina si recibo 0 no recompensas

Cualguier promocion que recibo sera debide a mi capacidad y esfuerzo

La calidad de mi trabajo influencia las decisiones en mis sugerencias en esta organizacion

v.omwg'nm&-um—-

Yo decide lo que me pasa en la organizacion

Py
o

El grado en que soy aceptado por los demds en esta organizacién depende de mi comportamiento con ellos

ey
gy

. Las personas importantes controlan los asuntos en la organizacion

ry
N

Mi carrera depende de mis supenores

13. Mi efectividad en la organizacion esta determinada por mis superiores

14 Ser apreciado por mis supenores y darle una buena impresidn influencia en las decisiones de promocién

15. Preferencias de superiores determinan quien serd recompensado en la organizacidn.

16. Lo mucho que soy apreciado en esta organizacion depende de mis superiores

17. Si mis superiores no me quieren, no voy a tener éxito en esta organizacién

18 Mi éxito o fracaso depende de las personas que trabajan conmigo

19. Mi ideas son aceptadas st yo hago que se onente con los deseos de my jefe

20. Los grupos de presién en esta organizacion son mas poderosos que los indmduos, y elles controlan mds cosas gue los
propios indducs.

21. La persona que se une a |a organizacion lo hace como una ocurrencia accidental

22. La carrera de una persona es una cuestion de suerte

23. El éxito de una persona depende de las oportunidades que € reciba

24. El reconocimiento y la recompensa en la organizacion es una cuestion de suerte.

25 El éxito de mis planes es una cuestién de suerte

26. Recibir una promocion depende de estar en el lugar correcto en el momento adecuado

27. Hacer que las personas me escuchen en esta organizacion es un asunto de suerte

28 Mi exito o fracaso en esta organizacién es una cuestién de suerle

29 La mayoria de las cosas es esta organizacion estan mas alla del control de las personas que trabajan aqui

30. La razon por la que soy aceptado por otros en esta organizacién es una cuestion de suerte

Fuente: Reactivos o Items segun Udai Pareek (2002). Elaboracion del Autor
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