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Resumen

Este estudio se llevé a cabo con la finalidad de poder analizar la relacion entre la
cultura organizacional impartida en termino de valores individuales y los compartidos en una
organizacion sobre el desarrollo del personal con el apoyo gerencial, en este caso del
Eurobuilding Hotels & Suites Caracas ubicado en Chuao. La investigacion desarrollada fue
con enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, correlacional, analitica, de campo, con un disefio
de estudio no experimental y sin manipular deliberadamente las variables, posee un carécter
transeccional y en el cual, la unidad de andlisis utilizada fueron los trabajadores activos del
Eurobuilding Hotels & Suites Caracas en el afio presente (2019). EI numero total de la
poblacion para el estudio fue de 380 asociados, se realiz6 un muestreo aleatorio probabilistico,
con una afijacion proporcional y sin reemplazo en cada departamento o éarea de la
organizacion y en los diferentes cargos-roles existentes en esta, se procesé la informacién
mediante estadigrafos deposicion de media, de variabilidad, con coeficientes de variaciéon y
correlacion de Pearson entre las variables que forman parte del estudio. Ello para medir la
congruencia de los valores y de qué manera el apoyo Gerencial, es efectivo. Se realiz6 un
analisis tanto de varianza como de la prueba F y con ello se logro establecer que los resultados
no verificaban la hipétesis planteada, al realizar la correlacion entre los valores individuales y
el Desarrollo del Personal con el Apoyo Gerencial el resultado fue de 0,382743148 lo cual es
baja y de poco nivel de asociacidon, asi como el de los valores organizacionales particulares a
la Organizacion y el Desarrollo del Personal con el Apoyo Gerencial teniendo como resultado
-0,020097129 una relacion inversa, negativa y muy baja en su significado. En consecuencia,
no hay ningun vinculo entre las variables del estudio y quizas ello se deba a algunas variables
no consideradas en el presente trabajo y que pudieran haber influido en los resultados
obtenidos para esta investigacion, es importante recordar que esto es un estudio de caso. Se
espera que estos resultados sean utiles para esta organizacion y considerarlos para las

organizaciones del grupo como el tipo exprés.

Palabras claves: Cultura organizacional, valores, desarrollo del personal, apoyo Gerencial
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion surgié bajo el interés de conocer de qué manera se
relaciona la cultura organizacional con los valores particulares y el desarrollo laboral de los
trabajadores, en este caso los trabajadores de una organizacion hotelera, a fin de poder
responder a la problematica planteada y vislumbrar de esta forma un proceso de formacion
integral e ideal para los trabajadores, como en el accionar de sus principales tareas y funciones
de cargos. Cada hotel tiene caracteristicas Unicas y el Eurobuilding Hotels & Suites Caracas
tiene las suyas, que lo envuelven de respeto y prestigio a nivel nacional e internacional, a lo
largo del tiempo mediante a su dedicacion al servicio personal 5 estrellas. Para el estudio de la
cultura organizacional es necesario medir los aspectos esenciales, constituidos por los valores,
liderazgo, creencias y percepciones basicas de los individuos con el propdsito de que la propia

organizacion conozca y pueda entender su desarrollo junto con sus proximos retos.

La importancia del sector hotelero juega un papel fundamental en el ambito turistico,
econdmico, social y de inversién en Venezuela. Caracas se ha convertido durante los Gltimos
afios y no estd demas en mencionarlo, en una de las principales ciudades del pais que son
receptoras de turistas e inversores a nivel nacional como internacional para el cierre o apertura
de tratos, convenios y negocios que puedan impulsar tanto la economia como el crecimiento

del pais, a pesar de las dificultades de toda indole que estan presentes en una sociedad.

Este estudio de investigacion se encuentra estructurado en 6 capitulos seguidamente

resumidos:

El capitulo I: Se desarrollara la problematica a estudiar de la investigacion, los
antecedentes oportunos, sus objetivos, justificacion, hipotesis, como delimitacion de dicho

estudio y aportes.



El capitulo I1: Presenta el marco tedrico compuesto por el marco contextual, historico,
organizacional y las teorias pertinentes que sustentan las variables y los objetivos planteados
en la investigacion. También se expondran todas las bases conceptuales relacionadas con el

objetivo de estudio y se desarrollaran de manera amplia.

El capitulo I11: Contiene el marco referencial en donde se delimita toda la informacion
pertinente con respecto al Eurobuilding Hotels & Suites Caracas ubicado en Chuao, Caracas-

Venezuela.

El capitulo 1V: Marco metodoldgico, donde se formula el tipo de estudio y disefio de
la investigacion con su universo, poblacion e instrumento; técnicas estadisticas de medicion,
aspectos de la aplicacion de los métodos y descripcion del procesamiento que se siguid para
recabar la informacion requerida. Los instrumentos para la recoleccion de los datos, sus
caracteristicas, estructura e informacion sobre estudios piloto, coeficientes reportados de
validez y confiabilidad del estudio, asi como la definicion y especificacion de las dimensiones
e indicadores; asi como su correspondiente tabla de operacionalizacion, el procesamiento de

los datos y los estadisticos usados para el analisis de los datos recabados.

El capitulo V: contiene todo lo que es referente a analisis de resultados y datos
obtenidos, como su discusion. La explicacion y el sentido de los resultados obtenidos en

cuanto a las variables, la interrogante y objetivos planteados en el estudio.

El capitulo VI: Se plantean conclusiones y recomendaciones a partir de los resultados

obtenidos.

Las Referencias Bibliograficas: Se encuentran todas fuentes electronicas y

bibliograficas utilizadas en esta investigacion.

Los Anexos: Que contienen los cuadros estadisticos, pruebas, resultados tablas de

resultados.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Antecedentes.

Una investigacion previa sobre el tema, que tiene que ver con la variable de desarrollo
del personal se refiere a la realizada por Ruiz Meza, Judith (2014) denominada: “Desarrollo
del Personal y la Satisfaccion del Personal en la Municipalidad Provincial de Sdnchez Carrién
en Peru”. EIl estudio consistio en la medicién del desarrollo del personal y la satisfaccién
laboral, esta fue una investigacion explicativa, algunos de los resultados principales arrojaron
diferencias significativas en el nivel del desarrollo del personal y la satisfaccion laboral en los
trabajadores, de aquellos que poseian cargos de confianza versus los que no poseian estos
cargos, constatando la influencia positiva de estas variables mencionadas en los trabajadores

con cargos de confianza.

Estos trabajadores mostraron mayor satisfaccion debido a la libertad de elegir sus
métodos de trabajo y la posibilidad de ser ascendidos por sus superiores y a su vez esto posee
un impacto negativo en aquellos cuyos cargos que poseen poca confianza, permitiendo afirmar

que el desarrollo del personal afecta la satisfaccion laboral. (Ruiz, 2014)

Adicionalmente, se tiene la tesis de Moreno Castro, L.; Ramirez Cueva, K.; Tamani
Valladares, G. (2016) sobre: “El Desarrollo de Personal y su influencia en el Desempefio
Laboral de los trabajadores del Fondecyt”. En la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima
Per(. Esta tesis resume, que los empleados realizan sus labores diariamente y que cuanto
mejor sea el compromiso mayor es el desempefio de los colaboradores, existen varios factores
que determinan el rendimiento de los trabajadores, tales como: las recompensas, beneficios,
trabajo en equipo, ascensos, estabilidad laboral, reconocimiento a su labor, condiciones de

trabajo, intercambio de conocimientos entre trabajadores de distintos rangos.
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Los resultados obtenidos por los analisis estadisticos hechos en la tesis demuestran que
si existe una relacion directa e influencia entre el desarrollo y desempefio del personal de los
de FONDECYT entonces, el Desarrollo del Personal influye de manera positiva en el
Desempefio laboral de los trabajadores del FONDECYT por lo resumido, porque en relacion a
las dimensiones de estudio el personal no se encuentra correctamente capacitado o no tiene
bien orientada sus funciones a realizar, tanto la entidad y el jefe no tienen la capacidad de
formar al personal idoneo y en el caso del plan carrera influye positivamente en el desempefio
laboral de sus colaboradores, ya que pueden postular a puestos con mayor jerarquia. (Moreno,
2019)

Otro antecedente es la tesis doctoral realizada en una por Veronica Melian en (2017)
autora de “La cultura organizacional y su impacto en el rendimiento de los equipos de trabajo:
el papel mediador del clima y la reflexividad” en la facultad de Psicologia en Valencia,
Espafia. El objetivo general de la tesis fue proponer y contrastar empiricamente un modelo
que pudiera examinar la relacion indirecta entre la cultura de mercado y el rendimiento en las
unidades de trabajo, este trabajo pretendio realizar una contribucion significativa sobre los
mecanismos que subyacen a la influencia de la cultura de las unidades de trabajo sobre el
rendimiento. Algunos aspectos que permitirian realizar avances en la investigacion académica
fueron:

(@) analizar aspectos especificos de la cultura organizacional y su impacto en
resultados especificos; (b) estudiar la presencia de mediadores para explicar el
vinculo entre la cultura y el rendimiento; (c) analizar el papel de la reflexividad
como mediador entre el clima de logro de objetivos y el rendimiento de las
unidades de trabajo; (d) superar la division historica que ha existido tanto en la
teoria como en la investigacion, respecto a la relacion entre la cultura y el clima
organizacional. Finalmente, se encontr0 una relacion positiva y significativa
entre la cultura de mercado y la reflexividad, que no propusieron inicialmente
en su modelo. Esta relacién parece sugerir que los valores tipicos de una cultura
de mercado y los supuestos basicos compartidos estimulan préacticas de
reflexividad. (p.185)
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2. Planteamiento del problema.

El tema de la cultura y los valores, asi como el desarrollo del personal asistido por o
apoyado por la gerencia es un problema de actualidad. Para apoyar o ayudar a una mejor
gestion del capital humano en el Eurobuilding Hotels & Suites Caracas ubicado en Chuao, se
debe relacionar la cultura de la cual son parte los trabajadores con su desarrollo laboral llevado
a cabo por los gerentes junto a cada uno de colaboradores, orientado a el reconocimiento de
que ambas partes —Organizacién y colabores— de suma importancia para que asi exista un buen

funcionamiento (humano) en la organizacion.

Para comprender a una organizacion, es importante conocer su cultura organizacional
(Ouchi, 1980; Wilkins; Ouchi, 1983) cp. Hofstede (1993), una cultura es comprendida como
una programacién mental colectiva que distingue a un grupo especifico de otros. Una cultura
en general es aprendida méas no heredada, ello significa pues de un proceso de aprendizaje
continuo que de acuerdo con los diversos ciclos de una empresa puede ser de reforzamiento, o
inclusive de nuevos e intensos aprendizajes. Entender a las personas significa comprender sus
origenes de su conducta individual, social y organizacional, asi como el actuar presente e

inclusive el futuro esperado que pueda realizar (H6fstede, 1993).

En otro concepto, la cultura organizacional es entendida como algo que le da
consistencia a la organizacién a manera de tejido social visible o invisible, material y/o
inmaterial. De igual manera para un grupo de sus trabajadores genera un marco de referencia
para el desempefio de sus actividades y es una manera o forma de o para que las personas se
relacionen (Schneider, 2000). Es posible pensar que los fundadores y creadores de toda
empresa, poseen una vision o idea sobre la personalidad y estructura que debe tener su
organizacion, como lo que son sus metas, objetivos, funciones, palabras y sus simbolos de
reconocimiento, pero comunicar esto a veces es altamente complejo, la tarea de traducir todos
estos elementos en hechos concretos que puedan reflejarse en una poblacion proviene de

reconocer y divulgar de manera correcta dichos elementos. Harry Abravanel en 1992 dice,

12



“Dado que la cultura organizacional se constituye con percepciones del mundo y productos
simbdlicos, entonces llega a ser ésta un contexto dinamico cargado de simbolos, cogniciones

funcionales o una estructura mental profunda y subconsciente” (p.15).

Tomando en consideracion lo mencionado, la cultura organizacional entonces, cuenta
con distinciones que permiten tener distintas perspectivas, pero que no dejan de estar
conectadas y que conforman un todo en conjunto, Robbins en el afio 1991 Cp. Millan &

Penagos, (2008) plantean que:

La idea de concebir las organizaciones como culturas (en las cuales hay un
sistema de significados comunes entre sus integrantes) constituye un fenémeno
bastante reciente. Hace diez afios las organizaciones eran, en general,
consideradas simplemente como un medio racional, el cual era utilizado para
coordinar y controlar a un grupo de personas. Tenian niveles verticales,
departamentos, relaciones de autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo
mas que eso, como los individuos; pueden ser rigidas o flexibles, poco

amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras (p.46).

Esta investigacion tuvo como objetivo desde la vision que puede ofrecer las relaciones
industriales y su interdisciplinariedad profesional, identificar el estilo de cultura
organizacional que existe en el hotel para el afio 2019. En este caso, se clasificé por
departamento a todos los participantes del hotel Eurobuilding Hotels & Suites, Caracas y de
esta manera contrastar la motivacion al reconocimiento que es otorgada a los individuos por su
aporte, al momento que estos aplican en el trabajo, cumpliendo con las necesidades para su
estabilidad laboral, como en su proceso de crecimiento, ya que son en efecto manifestaciones
derivadas de la esencia cultural y de la preocupacion o interés de la organizacion en el

desarrollo del individuo que labora para la organizacion.

Para el Hotel Eurobuilding Hotels & Suites cuando se habla de desarrollo del personal
se puede percibir su entrenamiento constante el cual genera pasion y compromiso al servicio

personalizado. Es por esto que debe ser el objetivo de toda organizacion hotelera el que sus

13



asociados logren un desarrollo personal adecuado, es sumamente necesario poseer un personal
que sea capaz de satisfacer las necesidades de alojamiento, confort y seguridad de los clientes
ya que las intervenciones de estos seran las que logren los objetivos y metas organizacionales
teniendo en cuenta las necesidades del mercado en funcion a la disrupcion que percibe y al
cambio constante complejo del sector del turismo para Gomez-Mejia, L.; Balkin, D. y Cardy,
R. en (2001), el desarrollo de las personas:

Es un esfuerzo que consiste en ofrecer a los trabajadores las habilidades que la
organizacion necesitara en el futuro: se centra tanto en el trabajo actual.
Alcanza a todo el grupo de trabajo o toda la organizacién, se centra en las
capacidades y versatilidad de la fuerza laboral; tiende a centrarse en las

necesidades a largo plazo (p. 268).

Es por todo lo anterior planteado en diferentes investigaciones que se considera en
abordar en este trabajo de investigacion la cultura organizacional en términos de valores

individuales y organizacionales y se plante6 como interrogante:
¢Cual es la relacién que existe entre la cultura organizacional y el desarrollo del

personal dado el apoyo Gerencial en el Eurobuilding Hotels & Suites Caracas en el afio
20197
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3. Objetivos:

3.1. Objetivo General.

Analizar la cultura organizacional impartida y el desarrollo del personal con el apoyo

gerencial en el Eurobuilding Hotels & Suites Caracas en el afio 2019.

3.2. Objetivos Especificos.

Caracterizar a los participantes del Eurobuilding Hotels & Suites Caracas en el

afio 2019.

e Analizar la cultura organizacional en materia de valores individuales y
organizacionales que existen en el Eurobuilding Hotels & Suites Caracas en el
afio 2019.

e Determinar el desarrollo del personal de la organizacion a partir del apoyo
Gerencial

e Senalar la relacion gue existe entre la cultura organizacional en el Eurobuilding

Hotels & Suites Caracas en el afio 2019 y el desarrollo del personal con el

apoyo Gerencial.

4. Hipdtesis

De acuerdo con (Ramirez, 1999) a los efectos de realizar una investigacion con
caracter descriptivo es necesario tener una orientacion para la investigacion y ello lo
constituyen las hipotesis descriptivas u orientadoras planteadas al efecto. Sin embargo, esta
adicionalmente se plantea también correlacional, en consecuencia, se indican las hipétesis

planteadas:

HO Existe relacion entre cultura organizacional y la congruencia de valores con el
Desarrollo del Personal mediante el Apoyo Gerencial
H1 No Existe relacion entre cultura organizacional y la congruencia de valores con el

Desarrollo del Personal mediante el Apoyo Gerencial
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

1. Cultura organizacional.

En vision del cumplimientos de objetivos y hacia el cumplimiento metas
organizacionales, el departamento de capital humano ayuda a los gerentes de la compafiia a
identificar, obtener, desarrollar, evaluar, mantener y retener el capital humano que tengan las
caracteristicas que se necesitan para cumplir los objetivos, es necesario mencionar la
investigacion sobre cultura organizacional que se atribuye al articulo de Pettigrew (1979) en el
Administrative Science Quarterly en aquel articulo, el autor hace referencia a los conceptos
desarrollados en la sociologia y la antropologia (lenguaje y simbolos) al estudio de las

organizaciones e industrias. Pettigrew describe la cultura:

No como un concepto unitario, sino como una coleccion de conceptos que
incluian algunos simbolos, lenguaje, ideologia, creencias, rituales y mitos.
También especifica que la cultura va evolucionando a lo largo del tiempo. Al
enfrentarse a los problemas, los miembros de la organizacion ven la influencia
de la cultura en sus propias acciones, y estas influyen a su vez en la cultura: “el

hombre crea la cultura y la cultura crea al hombre (p. 577).

Sin duda el hombre evoluciona, su entorno cambia y sus aspiraciones se vuelven
ambicion, eso es lo que un hombre del futuro hace y si su entorno de trabajo lo acerca méas a
sus metas este se vera comprometido con sus mentores a ir por mas y encontrar sus méritos al

logro alcanzado, existen otra definicion, Denison, (1991) Cp. Cujar et al., 2013) manifestando
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que, “la cultura organizacional es establecida por la socializacion de una variedad de grupos

identificados que se encuentran en un lugar de trabajo” (P4g.351).

Incluso se podria hablar de la que ha sido la definicion que mas se ha aceptado por el
ambito a nivel empresarial y muchas otras organizaciones importantes de lo que podria ser la

cultura organizacional por el autor y escritor de articulos y libros Edgar Schein (1984):

Cultura organizacional es el patron de premisas basicas que un determinado
grupo invento, descubri6 o desarrollé en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas, por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacion con estos problemas (p.56).

Y al igual que se ha podido entender a lo largo de este trabajo escrito el autor Daniel R.
Denison en el afio (1991) afirma que un enfoque para la cultura seria, “la cultura
organizacional se refiere a los valores, las creencias y los principios fundamentales que

constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion” (p.02).

La cultura organizacional se ha convertido en el componente mas resaltante y
diferenciador de las empresas, se podria decir que lo que es referente a la cultura
organizacional, es Unica en todas las organizaciones y es hasta posible decir que la cultura
organizacional empieza a tomar forma debido la conducta de sus lideres, de tal forma que se
pueda mantener el rendimiento existente e incrementar la competitividad de mercado, asi

adquirir u optimizar competencias muy esenciales

Sin duda, los individuos podrian ver como requisito primordial la remuneracién del
trabajo, como lo esencial hacia lo que deberia de ser esa la adecuada atencion al personal que
contribuye con la organizacién, pero hoy en dia en el mundo del trabajo, es mucho mas
complejo y son fundamentales esos incentivos intrinsecos del entorno de trabajo que logren

valores de compromiso, valores que logren una real integracion y socializacion del individuo
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con la organizacion desde su corazon hasta la mas elemental pieza, su trabajo, para que asi los
procesos puedan seguir una relativa causalidad y ser llevados con eficiencia, eficacia y
efectividad en combinacion de las herramientas de trabajo que se otorgan y herramientas

propias provistas para la integracion del equipo y la futura satisfaccion de toda organizacion.

También hay que distinguir que de acuerdo con el renombrado autor Chiavenato que
posee la mayoria de los andlisis y estudios que son concurrentes a este estudio mismo que en

(2009) dice que la cultura organizacional:

Son valores compartidos, habitos, costumbres, codigos de conducta, politicas de
trabajo, tradiciones que se transmiten a través del tiempo por la sociedad, ya
que las viejas generaciones desean que las nuevas obtengan comportamientos

similares y que se la transmitan a las demas (p.120).

2. Desarrollo del personal.

Cuando se habla de este tema, lo primero que podria venir a la mente de muchos seria
algo tipo crecimiento personal, éxito, motivacion, metas, objetivos alcanzados y esta bien
sentir, que el desarrollo es ese despertar de conciencia que pide superacion, no es un crimen
que los individuos de una sociedad en cualquier pais o regién del mundo deseen avanzar con
sus objetivos 0 asumir nuevos retos. Los intereses y actividades que se practican en el mundo
son completamente distintos por individuo, todos poseen distintas habilidades o destrezas al
realizar algun tipo de accion, también debe de existir mucho apoyo afectivo, pero sobre todo
intelectual, ya sea en las organizaciones o nos refiramos a la vida cotidiana a cualquier nivel,
se podria aseverar que el desarrollo tiene dos perspectivas, una es la perspectiva individual que
se refiere a mecanismos propios que apoyan decisiones y entornos muy personales tal como lo
indica Robbins en el afio (2004) y la segunda es la perspectiva del plano personal, se podria
entender si alguien de alguna manera no solo se le considera como persona y ser Unico, sino
gue también estd en un marco organizacional y para ello es necesario considerar aspectos en
ese sentido. Sentido que el plano personal se refiere dentro de la organizacion y las

interrelaciones necesarias para realizar el trabajo correspondiente. Craig y Bittel en el afio
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(1979) reportan un trabajo en el que indican la ayuda y los consejos personales (coaching) asi
como las oportunidades de interaccion en y para el ambiente de trabajo a todos los

colaboradores como desarrollo, vinculando la apertura y cuidado Gerencial al desempefio.

A su vez, se debe mencionar que el desarrollo del personal y la suma de toda habilidad
que poseen los individuos de cualquier organizacion, adquirida a través del tiempo, es la razon
que le da una ventaja competitiva poco 0 muy competitiva a toda organizacion, por esto es
necesario el reforzar la cultura y sus objetivos organizacionales ya que de una u otra manera se
ve una relacién significativa hacia las situaciones que ocurren en el trabajo, afectando las
metas, la mision y vision institucional por lo que la integracion de la misma a todo su personal
y colaboradores como parte de su estrategia o propdésito final debe ser el fin u objetivo de toda
organizacion, adaptarse a las necesidades del mercado y a su entorno de exigencias, como lo
ha logrado Eurobuilding Hotel & Suites Caracas en funcion a la disrupcion que percibe y al
cambio constante complejo del sector.

En tal sentido, Mahler cp. Craig y Bittel en el afio (1979), “reportan el papel que tiene
la ayuda y los consejos personales a los colaboradores de las empresas. Que tanto se reporta
un desarrollo de ellos” (p.151) [...] Craig y Bittel (1979) agregan que:

Mediante una investigacién con 11 preguntas y desde la perspectiva de los
colaboradores que tan efectiva ha sido esa labor (de asesoria formativa) y que
resultados se han obtenido en mas de 5000 sujetos (en varios cargos) en una
investigacion llevada a cabo durante 5 afios y ello basado en los aportes de
Urwick (1954) y de Stolz (1975) para el desarrollo intraorganizacionalmente
hablando (p.151).

Es necesario el estimular a los sujetos, para que asi su eficiencia y productividad en el
cargo que realizan se vea reflejada, Chiavenato en (2002) nos hace ver a través de todo su
libro de Gestién del talento humano que el objetivo del desarrollo profesional persigue plazos

mucho mas largos, esto con el fin de dar al trabajador todos aquellos conocimientos que
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exceden a los exigidos en el su cargo actual y que lo estarian preparando para asumir

funciones un poco mas complejas.

Es importante mencionar que existen considerables oportunidades de desarrollo del
personal, con la suficiente evidencia empirica que avale las mismas, la manera de impacto de
estas y alcance en la sociedad, muy claramente esta, que estas oportunidades son percibidas
cuando el hombre y su sociedad van eliminando las principales fuentes que logran impedir el
desarrollo personal o general como la escasez de oportunidades, intolerancias sociales, la
libertad de accién, la pobreza social como la estructural y politicas publicas dictaminadas con
cero eficacia social, como mecanismos de expansion hacia los ideales de toda nacién. Es por
es que las interrogantes planteadas enfatizan las fortalezas y no las debilidades de los
individuos, entonces al profundizar mas con la variable de desarrollo del personal en una
organizacion, esta establecido por Dessler en el afio (2009), quién indica que hay una gran
serie de iniciativas compartidas para mejorar y desarrollar a los colaboradores. En tal sentido,
reporta que, “Rotacion de puesto, programas de aprendizaje activo.... Al agregar ademas el
método de estudio de casos, juego de roles, seminarios externos y/o internos, programas

universitarios, refuerzo social y transferencia de capacitacion” (p. 312-315).

Sin duda alguna es posible decir que la cultura y el desarrollo estan ligados al cambio
en las organizaciones, es por esto, que el tema de cambio organizacional esta implicito tanto
en el plano individual o personal, pero también en el marco organizacional en donde, ademas,
la cultura es un elemento relevante tanto facilitador como barrera y hasta puede ser disruptor
(Garcia, G., 2017).

Como también podriamos referirnos a Wayne Mondey que en el afio (2010) revela la
gran relevancia e impacto de la tecnologia a todo nivel, de o en ejecucion cargos-roles en las

organizaciones:

“En donde la oferta por parte de la organizacién y de sus colaboradores lo
asuman, el reto de necesidades especificas de capacitacion y desarrollo (p. 201-

202). [...] Es necesario entonces que estos asesores los cuales poseen el rol en
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las organizaciones a nivel de supervision como gerencial: hagan roles no solo
de asesores si no de mentoring y coaching para el desarrollo (tanto personal
como gerencial)” (pp.208-211).

Por esto nunca debemos de olvidar que, la organizacién como un ente a nivel social
debe de estar dispuesto a asegurar el desarrollo del personal que le permita a los trabajadores
tener una nocion de aquellas oportunidades que posee dentro de la misma con apoyo a su
gerentes, ya que de existir una orientacion personal y profesional, serd posible mejorar en esas
areas donde se es posible desempefiarse y se podra incrementar sus habilidades y su dominio
al momento de ejecutar las tareas cotidianas a ejercer. Por otro lado, los autores Craig. R &
Bittel, L (1979) sostienen que el entrenamiento, “es un programa organizado dirigido por la
gerencia que lo apoya de manera directa con cada uno de los candidatos o reportes directos,

con el proposito consciente de mejorar la organizacion mejor uso de su gente” (pp. 133-134.)

El soporte y apoyo de los gerentes o supervisores es esencial para los trabajadores
podriamos en este caso hacer referencia a Romero (2005) que indica en un anélisis de la

Gerencia en Venezuela que:

En tal sentido, el modelo gerencial tradicional venezolano se ha caracterizado
por ser rigido, de tipo piramidal y centrado en el poder, con una posicion
inflexible en la toma de decisiones que estrangula la vision creativa, la
automotivacion, la actitud de compromiso y la responsabilidad hacia las
exigencias del mercado (Tapscott y Caston,1995; Villegas,1996; Stoner,1997;
Borghino,1998). Sin embargo, pareciera que los miembros que integran las
organizaciones estan comprendiendo que las empresas exitosas se caracterizan
por apoyarse en un nuevo humanismo dirigido al talento humano, en donde la
toma de decisiones sea irradiada por los equipos que conforman a la

organizacion (Llano, 1997; p.52).
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Es de gran ayuda hacer uso de lo sefialado por Romero (2005) cuando sefiala que es
importante apoyarse en un nuevo humanismo dirigido al talento humano, bajo un criterio de
participacion en tanto y cuanto la formacién se produce bajo esquemas de apoyo y
consideracién. Sobre todo, en las areas de servicio en negocios de esta naturaleza compleja y
de exigentes satisfacciones de y para el cliente en cuanto al servicio no solo ofrecido sino
efectivamente otorgado. Por ello los Gerentes de las diversas areas y responsables de
diferentes areas deben propiciar a través de mecanismos transparentes para todos procesos de
apertura y apoyo en la consecucion de los objetivos organizacionales, los procesos, las
funciones y las actividades distribuidas a lo largo de las diferentes responsabilidades. Por ello,
los gerentes y trabajadores deben, por un lado, tener valores tanto personales como
organizacionales ampliamente compartidos y efectivamente ejecutados. Como lo sefialan
Chatman et al (1991), y aunado con Pérez Martinez (2013) se tiene un conjunto de retos que
dependen de lo que el ambiente externo aporta y los valores que los diversos miembros de la

organizacion tienen total que:

El pensamiento y la direccion estratégica encuentran cada dia un mayor
obstaculo para gestionar de manera eficiente los recursos con que cuentan y para
aportar a la sociedad resultados de acuerdo con sus crecientes demandas. Es el
momento de reconsiderar el rol de los recursos de todo tipo de capital intangible,
el valor del cliente y las fuentes de energia; los directivos deben asumir el papel de
mediadores y facilitadores en las relaciones que se establecen entre todos estos
elementos organizacionales (p.27).

De ahi la importancia de la comunion por un lado de los valores individuales y
organizacionales, desde luego el rol gerencial a ejecutar, valorar y anticipar los elementos
necesarios, como los suficientes para entablar una relacion virtuosa de aprendizaje
permanente, que apoye la adecuada experiencia positiva hacia el cliente, por otro lado, no es
gue se plantee el estudio por un problema de productividad, sino de como es posible mantener
la calidad y sus estdndares o indicadores de servicio corporativos con el desarrollo del

personal y el apoyo de sus gerente o lideres.
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En tal sentido, Yngrid Velasquez de Naimel, Carlos Rodriguez Monroy, Wilfredo
Guaita (2012), reportan que los valores organizacionales, son referencia para la evaluacién de
la productividad, ya que, son la base de la gestion a todo nivel de manera natural y que fluye

de manera transparente de cara al cliente:

Teniendo como premisa que los valores organizacionales son fuerzas
impulsoras para alcanzar los resultados, en este trabajo el interés se centra en
establecer un sistema de valores que sirva de referencia para evaluar las
variaciones en la productividad, incorporando en esta evaluacion el efecto de
los valores organizacionales para detectar que valor estd impulsando o

limitando su crecimiento (p.841).

Los valores organizacionales, proporcionan pues un sentido de direccién comuln para
todos los empleados y sus respectivos supervisores, Gerentes y directores, ellos (los valores
organizacionales) establecen directrices para su compromiso diario siendo promotores para
alcanzar los resultados. Por tanto, de acuerdo a Ballvé y Debeljuh (2012) son el soporte de la

gerencia, para promover condiciones y pautas para el éxito de la organizacion.

Todo ello ademas tiene una vinculacion comdn con la cultura organizacional que seria
el sustrato mutuo con los valores individuales y los valores organizacionales siendo ello
pertinente como lo sefialan Rodriguez Castellanos, Romo Rojas (2013) indicando que segun
Kefela (2012), quien afirma que, “la cultura organizacional muestra la forma en como la gente
actla e interactta y es influenciada fuertemente en todo lo que hace, ademas de que coordina

los objetivos de la organizacion, las normas de comportamiento y las ideologias dominantes”

(p. 12).

Sin embargo, hay autores que tienen enfoques de valores mas concretamente
orientados para el trabajo como los sefiala Schwartz (2012) surgida de la psicologia social,
quien confluyé a principios del nuevo siglo XX con las corrientes de investigacion del campo
de la cultura politica, que habian cobrado impulso desde los afios 80 y realizando progresos

sustanciales en la década siguiente y lo grafica de la siguiente forma:
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Grafica N°1 Estructura de Valores Individuales.
Fuente: Schwartz, adoptado en 2002), cp. Cayon y Pérez (2008)

El enfoque de Schwartz, adoptado en (2002), cp. Cayon y Pérez (2008) y con una
version actualizada para el 2012, fue admitida por la European Social Survey (ESS) el
respaldo de esta propuesta no serd considerado para este estudio en particular, sino que
aportara la evidencia sobre la relevancia de los valores individuales, que aportan a cuatro
grandes dimensiones como lo son la auto promocién, auto conservacion, la apertura al cambio
y la auto transcendencia y como esas mismas orientaciones estan sustentadas por valores

especificos. Cayon y Pérez (2008) aportan adicionalmente a lo anteriormente pautado que:

En toda organizacion la actividad directiva opera con informacion, recursos y
personal. Las actividades se desarrollan de acuerdo con la orientacion dada a las
funciones gerenciales, para alcanzar diversos y variados objetivos. Estas
orientaciones son vitales para el desarrollo de la mision y visién de la empresa
y estan influenciadas por los valores de la gerencia que coordina no solo el
esfuerzo individual sino esfuerzos del recurso humano. En consecuencia,

identificar la estructura de valores, objetivo de este trabajo, en el personal
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directivo de las universidades ha llegado a ser sumamente importante ya que
modulan la especializacion de factores técnicos y sociales para crear destrezas
que faciliten su desempefio en la conduccion del recurso humano y asi lograr

mejores resultados (p.404).

Con todo esto se reafirma la importancia de la presente investigacion y desde luego el
desarrollo de los trabajadores o de sus reportes directos, se corresponde sin antes acotar que el
tema de valores se corresponde dependiendo desde la Psicologia social y desde la perspectiva
de las Ciencias Sociales. En tal sentido, Cayon; Pérez, (2008) citan a Komblit (1994) a los

efectos de dilucidar la territorialidad de los valores como un todo:

Komblit (1994) sostiene que en la psicologia social los valores se definen como
estructuras cognitivas y complejas que implican también dimensiones
evaluativas y conductuales, de manera que permitan al sujeto interpretar la
realidad, proveyéndolo de significados compartidos culturalmente. El énfasis
estd puesto en el analisis cognitivo de los valores, que comprende el estudio de
como ellos son representados como objetivos mentales, significa el deslinde de
sus implicaciones emotivas como objeto de anélisis. Desde la perspectiva de las
ciencias sociales, los valores se conciben como opciones entre posibles maneras
de actuar, de acuerdo con una jerarquia condicionada por la concepcion del
mundo sostenida por una determinada colectividad, por consiguiente, son
sistemas representativos de interpretacion y valoracion de las condiciones
sociales. Teoricamente se relacionan con dos aspectos fundamentales de la
condicion humana: a) su capacidad de trascender lo existente, en cuanto a que
son concepciones acerca de lo ideal, b) la eleccién o preferencia de modos de

ser o de actuar frente a otros (p. 406).

Y en ese apoyo para desarrollar a sus reportes directos y tener una anuencia dentro de
los patrones organizacionales, que se tiene que evidenciar la capacidad para elegir
subordinados eficaces, para asi tomar una decision correcta sobre las personas se requiere una

combinacion especial de intuicién y experiencia. El gerente, debe de tener intuicion sobre
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quién podria encajar en un puesto especifico y cuando la persona estara lista para ello y
ademés cuando puede superar la posicion actual a partir de sus resultados con respecto a la
tarea, a las funciones y que tanto ha resuelto su relacion con el cliente. También la capacidad
para inspirar a las personas ordinarias, con el fin desempefiarse a niveles mas extraordinarios e
inspirar con el ejemplo y las correctas relaciones interpersonales a gerentes y los lideres, esta
habilidad concuerda estrechamente con la capacidad de los buenos Gerentes - lideres de atraer

seguidores. Hacer que las personas los sigan, y deseen hacerlo.

El Gerente sera, es o tendrd que ser un formador y un habilitador de personas, un guia
y un conductor de personas que contagie, que una y sefiale el camino, determinando los
valores como los limites de ese camino. Influye directa e indirectamente en sus actitudes,
conductas y habilidades para integrar toda esta exigencia de: dirigir, orientar, motivar,
vincular, integrar y optimizar los esfuerzos de su equipo hasta lograr los objetivos comunes y
deseados de acuerdo con los objetivos organizacionales del bienestar de clientes, huéspedes o

de visitantes.
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CAPITULO 111
MARCO REFERENCIAL

El sector de hoteleria es en gran medida, dependiente de actividades o funciones
atomizadas para desempefarse, donde unos dependen de otros por lo cual tiene y debe que
funcionar de manera totalmente correcta, siguiendo pardmetros estandarizados internacionales
que generen un servicio de primera, ideal, con atencidn totalmente personalizada focalizada a
la felicidad y disfrute de sus huéspedes, aspectos actualmente fundamentales en el mercado de

exigencias hoteleras.

Y sin duda esta organizacion se enfoca a la mejora de su servicio constantemente,
como a la productividad es el fin y objetivo que Eurobuilding Hotel & Suites Caracas apuesta,
mediante la determinacion medidas altamente estandarizadas como beneficiosas, para asi
poder alcanzar los objetivos deseados de la organizacion, asi como de alguna forma indirecta
el progreso de la calidad de vida laboral de sus asociados, tomando toda debilidad como
problema y convirtiéndolo en fortaleza y oportunidad para Eurobuilding Hotel & Suites
Caracas. Es un hotel de convenciones mayormente el cual se encuentra en una zona comercial
como los es Chuao y el final de las Mercedes, este posee modernas instalaciones al manejo de
409 asociados o colaboradores, amplia galeria comercial, incluye agencias de viajes, lineas
areas, alquiler de carros, 17 salones para eventos sociales como corporativos, centro de
convenciones con capacidad méaxima de 3.000 personas, estacionamiento techado con valet
parking, gimnasio con vista panoramica al Parque Nacional Waraira Repano, spa con sauna y
jacuzzis, posee también una piscina climatizada para adultos como para nifios, un area que
posee cancha de tenis, 4 restaurantes con menus de gastronomia internacional, Room Service
24 horas, lobby bar, conexion a internet, bancos, tiendas, ademas 617 modernas Habitaciones

y Suites, divididas en cinco servicios (First Class, Business Class, Business Woman, Deluxe y
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Standard ) de alto confort que se adecuan a las exigencias de los clientes, lo que se traduce en
un incremento considerable de visitantes debido al agrado deleite de los huéspedes y de

quienes recurren a sus instalaciones pueden llevarse.

El Hotel Eurobuilding es una organizacion que le gusta proporcionar de manera
significativa la igualdad de oportunidades de desarrollo y empleo considerando los puestos de
trabajo como el mayor otorgamiento en busqueda de beneficios mutuos entre empleados y
empleadores con ciertas distribuciones como supervisores, direccion, seguridad, recursos
humanos, servicios basicos, servicio de limpieza y atencién de primera para clientes
internacionales. Sin duda se tiene que buscar a un capital humano o asociados que logren
llegar a satisfacer, cumplir los deseos y necesidades de Turistas 0 personas que demandan el

servicio de hoteleria.

La idea de crear el primer Hotel Eurobuilding en América Latina surge después de que
un grupo de personas provenientes de diferentes paises visitd las instalaciones del Hotel
Eurobuilding en Madrid, Espafia, hace mas de 20 afios. La experiencia fue tan positiva que
motivé el desarrollo de otros proyectos por parte de la constructora espafiola la cual, en 1978
elaboré un estudio sobre las alternativas de inversiébn en Suramérica, al observar que
Venezuela contaba con gran estabilidad monetaria y crecimiento econémico dentro de la
region, el grupo tomo la decision de construir un Hotel Eurobuilding en Caracas, la capital del
pais, ese mismo afio, se fund6 en el pais la empresa Eurobuilding Internacional C.A., con
capital mixto (extranjero, nacional y del Estado) con el objetivo de concretar lo que hasta ese
momento solo estaba en planes y maquetas la inauguracion del Hotel Eurobuilding. Desde ese
momento, el hotel seria administrado por Promociones Eurobuilding de Venezuela, una de las

empresas operadoras de Hoteles en Espafia.

En 1982, comenzo el movimiento de tierra en el sector de Chuao, Caracas, donde se
erigio el hotel. Se estimaba la inauguracion para finales de 1989. Sin embargo, con motivo de
la toma de posesion del presidente Carlos Andrés Pérez, el 2 de febrero de ese afio, el Estado
solicitd la colaboracion del Hotel Eurobuilding para que adelantara la fecha de apertura y asi

las delegaciones internacionales pudieran hospedarse en sus instalaciones. Para ese momento,
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solo funcionaban cuatro pisos, el restaurante Jardin de Cristal, el lobby y la piscina. Los
sucesos politicos del 27 y 28 de febrero de 1989, conocidos como El Caracazo, afectaron la
culminacion del hotel debido a que se paralizaron las obras, ademas de los entrenamientos y la
contratacion del personal. A principios de 1990, se termind en su totalidad la construccion del
Eurobuilding Hotel & Suites Caracas. A finales de 1996, un grupo familiar adquirio la
mayoria de las acciones del Eurobuilding Internacional C.A., convirtiéndose en propietaria del
Hotel Eurobuilding.

A principios de 1999, el Grupo Eurobuilding decidié expandir sus horizontes con la
finalidad de incursionar en un nuevo modelo de negocio hotelero. La intencion era ofrecerle al
ejecutivo venezolano un servicio de categoria internacional, con estrictos estandares de
calidad, y con sedes en las ciudades mas importantes del pais. Para lograr el objetivo, la
cadena se unié a la franquicia Hampton Inn, para que los nuevos proyectos tuvieran un sistema

estandarizado internacional y un sistema de reservaciones amplio.

En agosto de 2000, la junta directiva tomo la decision de que el Hotel Eurobuilding
adquiriera una franquicia internacional de Hoteles Radisson. Desde ese momento, empez6 a
operar con el nombre de “Radisson Plaza Eurobuilding”. La torre de Eurosuites siguio
trabajando de forma independiente, en 2007 como parte de un proceso de expansion y de
posicionamiento en el plano nacional e internacional se decidié denominar la marca como
Eurobuilding Hotel & Suites Caracas y se prescindié de la franquicia Radisson, hoy en dia, el
Grupo de Hoteles Eurobuilding se ha convertido en la primera cadena venezolana de hoteles
con servicio cinco estrellas con presencia en el exterior, con el reconocimiento y aceptacién de

los clientes mas exigentes.

Los valores que han distinguido a esta organizacion por mas de 20 afios de servicio

ininterrumpidos y que se han vuelto parte de su cultura organizacional son:

Mision
Somos una gerencia interfuncional que garantiza los recursos de los duefios de los

procesos, basada en un sistema de entrenamiento constante que genera la pasion y

29



compromiso en el servicio personalizado, para satisfacer las exigencias de los clientes y lograr
su fidelidad.

Vision

Ser la primera cadena venezolana de hoteles con servicio 5 estrellas, reconocida por la
atencion personalizada y profesional hacia nuestros clientes, basada en estandares de calidad,
ética e integridad y en una infraestructura moderna y en constante innovacion, logrando el

bienestar nuestro, de los inversionistas y de la comunidad.

Valores

Servicio: Dedicacion esmerada a satisfacer y exceder constantemente las expectativas de

nuestros clientes.

e Respeto: Constituye la base de nuestras relaciones humanas e implica la tolerancia a la
diversidad, asi como la apertura para la comprensién mutua.

e Integridad: fortaleza del caracter para vencer obstaculos demostrando rectitud, honestidad
y alto sentido de compromiso.

e Constancia: Dia tras dia demostramos pasion por nuestro trabajo y buscamos la excelencia
a través de cada una de nuestras acciones.

e Crecimiento: Perseguimos el crecimiento sostenido tanto econdémico como humano,
garantizando la prosperidad de nuestro negocio.

e Pertenencia: Eres parte de la familia Eurobuilding, sientes orgullo y respeto por formar

parte de ella.
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7.1. Estructura Organizativa de la Institucion:

A continuacién, se presenta lo que seria la estructura organizacional u organigrama del

Eurobuilding Hotel & Suites Caracas:

[ Presidencia ]

I I Gerencia

= Corporativa General
Gerencia

General

. Gerencia de
Contraloria Operacione
Mercadeo y I

Ventas Ama de -
estion
Humana Seguridad
Atencion al
J| CA.L l Cliente

Fuente: www.hoteleuro.com
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de investigacion.

La investigacion desarrollada tiene enfoque cuantitativo, fue de tipo Descriptiva, y
correlacional ya que se buscé mostrar con precision una situacion, suceso o fenémeno, por lo
que se pudo definir y visualizar que se medird, como quienes van a ser sometidos a analisis,
segun Herndndez Sampieri, R.; et al, en el afio (2006) define el tipo de investigacion como,
“busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendbmeno

que se analice, ya que describe tendencias de un grupo o poblacion” (p.103).

Analisis sera sustentado sobre interrogantes que miden dichos elementos mencionados,
ademas con un estudio evaluativo que permitié observar y medir relacion de cultura
organizacional y el desarrollo del personal con apoyo gerencial, Eurobuilding Hotel & Suites

Caracas en el 2019.

2. Disefio de investigacion.

El estudio fue de disefio no experimental, ya que era una investigacion donde no se
manipularon las variables, ni se generaron ni construyeron situaciones para luego observar las
consecuencias de estas, las variables independientes ocurrieron y se estudiaron los hechos en
su contexto natural. Hernandez Sampieri R.; et al, (2006) lo define como, “estudios que se
realizan sin manipulacion deliberada de las variables en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para luego ser analizados” (p.205).
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Ademas, se adoptd un disefio caracteristico de tipo transeccional, lo cual permitié
medir a la poblacién seleccionada en una unidad de tiempo determinado, en este caso en el
afio 2019. (Hernandez Sampieri R.; et al, 2006)

3. Unidad de anélisis.

La unidad de analisis de este estudio fueron una muestra aleatoria de los trabajadores
activos del hotel Eurobuilding Hotels & Suites (sede Caracas) la cual es su sede principal
administrativa, misma que se ubica en Calle La Guairita, Chuao-Caracas en agosto del afio
2019 y que formaron parte de los criterios de muestra expuestos mas adelante. No se
consideraron los Eurobuilding que son tipo exprés como Maiquetia, Puerto Ordaz, Barinas,

Coro, El tigre y Maracaibo

4. Poblacion.

Arias en el (2012) define la poblacion como, “Un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la

investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio” (p.81).

Esta investigacion de una poblacion finita, entendiendo que se conoce la cantidad de
unidades que la integran. Esta poblacién estuvo constituida por todos los trabajadores de la
empresa Eurobuilding Hotels & Suites (sede Caracas) la cual contaba con 409 trabajadores al
primero de Julio del 2019 y actualmente, con un nimero 380 (némina fija y no incluye a los
tercerizados, por no ser trabajadores directos) en diferentes cargos-roles, siendo este nimero,
la plantilla tedrica cubierta, la misma poseia fluctuaciones, debido a: por un lado a los
despidos justificados o retiros, ciclos de los pasantes del INCES y a personas que poseen
menos de un afio en la organizacién y descontando los que participaron en la prueba piloto

quedaron un total de 366 trabajadores.
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5. Muestra y Tipo de muestreo.

Podemos definir la muestra segun Hernandez Sampieri, R.; et al, (2006). Como un,
“subgrupo de la poblacion de interés del cual se recolectan los datos, este debe y tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precision, este sera representativo de dicha poblacion”
(p.235-236). También se considera que este calculo se realizo a partir de la siguiente formula
planteada por Sierra Bravo (2007) para universos finitos, inferiores a 100.000 sujetos. Dentro
de un marco de Distribucién Binomial para tener un 50% de probabilidad de obtener sujetos
con las caracteristicas establecidas de cargos — roles y un 50% de no tener la probabilidad de

conseguirlos (p.235). Por lo tanto, es un muestreo probabilistico, estratificado, con afijacién

proporcional y sin reemplazo (Sierra Bravo, 2007) (p.236).

K2 *(p*q) * N

E2 *(N-1) + K2 * (p*q)

Obteniendo una Fraccion de muestreo de la siguiente manera:

Tabla N°1 Despliegue de formula para calcular la muestra y la fraccion de muestreo

FM=

Tabla de los datos

Datos

366|Poblacién

249,10875

4,330625

?|Muestra

0,5|prob de conseguir

oo |s |2

n=| 57,5225862]

0,5[prob de no conseguir

1,65|Nivel de Confianza llevar al 2

E2

10%|Error estimado

FM=

57,852649 1 15806735

366
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En tal sentido, se tomd un muestreo probabilistico consistente de muestreo aleatorio
simple realizado y los pardmetros de inclusion seria que tengan al menos un afio de
antiguedad, excluyendo a los aprendices INCES, personal tercerizado y pasantes académicos,
todo lo cual dara una menor cifra de la muestra a considerar. Ello se ha sefialado en la tabla
por &reas para tener una vision mas préctica. De las 58 personas previstas para ser
encuestadas, solo se alcanzaron la cantidad de 41 sujetos, quedaron faltando 17 que no

respondieron en el lapso previsto y se consideran mortalidad muestral del 29,31%.

Tabla N°2 Muestra de la plantilla los sujetos participantes y de la muestra estratificada a
usar.

Muestra
Personal de| Prueba Neto de dEfm't'Vq por Muestra Mut_estra
Departamentos. : . cargo si se L efectiva de
Plantilla piloto muestra : definitiva
mantienen los encuesta
366

Alimentos & Bebidas 157 4 153 24,2 24 14
Ama de llaves 100 4 96 15,2 15 14
Centro de atencién integra 10 1 9 14 1 1
Contraloria 38 2 36 5,7 6 4
Experiencias 8 0 8 1,3 1 1
Gerencia general 2 0 2 0,3 0 0
Gestion de talento 5 0 5 0,8 1 1
Ingenieria 24 1 23 3,6 4 1
Recepcion 23 1 22 3,5 4 3
Seguridad 6 0 6 0,9 1 1
Sistemas 1 0 1 0,2 0 0
Ventas y mercadeo 6 1 5 0,8 1 1
Total 380 14 366 57,9 58 41

Nota: No incluye: Tercerizados, INCES,

en la Organizacion.
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6. Operacionalizacion de las variables de estudio.

6.1. Variable Cultura Organizacional.

Definicion Conceptual: Robbins en (2009) indica que:

Se refiere a un sistema de significado compartido entre sus miembros y que
distingue a una organizacion de las otras. Por lo tanto, la cultura organizacional
es un estado de coherencia entre la persona y los objetivos en el sistema de
valores de la empresa y tiene consecuencias que se expresan en términos de

cantidad o calidad del trabajo y la posibilidad o no de movilidad (p. 551).

Definicion Operacional: A los efectos de la investigacion se consideraron los
diferentes elementos previstos en la definicion aportada por Robbins (1999) dando
relevancia y evaluando los valores como elemento clave de los aspectos culturales. Por
otro lado, los aportes de Chatman, O” Reilly & Cadwell (1991) en materia de valores
individuales y organizacionales y junto a los sefialados por Cable y Juez (1996) para

conformar una praxis mas adecuada al ambiente de trabajo.

Dimensiones de la variable:

o Valores Individuales [54 valores] los cuales fueron aportados por Chatman et al
(1991) producto de su trabajo internacional.

o Valores Organizacionales son los correspondientes de manera explicita a los 6

valores: Servicio, Respeto, Crecimiento, Integridad, Constancia, Pertenencia.

Dando un total de 60 valores para ser dilucidados como relevantes, en la

decision de cada participante en este estudio de investigacion.
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Tabla N°3 Operacionalizacion y listado de valores organizacionales e individuales de
Chatman et al (1991). Adaptados a la organizacion Eurobuilding Hotels & Suites por
Oscar Rojas (2019).

VALORES DEFINICIONES NUMERO
Flexibilidad Acomodarse con facilidad al dictamen de otros. 1
Adaptabilidad Ajustarse a circunstancias del medio. 2
Estabilidad Permanencia de un punto de vista o conviccion. 3
Predictibilidad Constancia en las conductas que identifican futuros comportamientos. 4
Innovacion Introduccion de nuevas ideas y comportamientos en el trabajo. 5
Rapidez en el | Habilidad para tomar venta en circunstancias particulares. 6
aprovechamiento de
oportunidades
Voluntad para experimentar | Capacidad y decision para probar nuevas cosas. 7
Riesgo Capacidad de aventurarse a nuevas situaciones. 8
Servicio Dedicacion esmerada a satisfacer y exceder constantemente las 9
expectativas de nuestros clientes.
Cautela Ser precavido en la ejecucion de un compromiso. 10
Respeto Constituye la base de nuestras relaciones humanas e implica la 11
tolerancia a la diversidad, asi como la apertura para la comprension
mutua.
Autonomia Condicién de independencia para la toma de decisiones. 12
Orientacion a las normas Ajustarse a las reglas y pautas establecidas. 13
Capacidad de analisis Fuerza de trabajo honesto y moral de acero. 14
Atencion a los detalles Tendencia a resaltar los pormenores de una situacion. 15
Precision Capacidad de desarrollar con exactitud una determinada tarea. 16
Orientacion al equipo Respetar los parametros y normas compartidos por el grupo de trabajo. 17
Integridad Fortaleza del caracter para vencer obstaculos demostrando rectitud, 18
honestidad y alto sentido de compromiso.
Compartir informacidn | Disposicion a ofrecer ideas sin ningun tipo de restriccion. 19
libremente
Cultura homogenea Compartir ideas, valores y conductas dentro de un entorno. 20
Orientacion a la gente Importancia que se le atribuye al factor humano dentro de una 21
interaccion.
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Justicia Rectitud y equidad en el reconocimiento de los derechos y deberes de 22
los demaés.

Respeto por los derechos | Considerar las ideas y opiniones de los demas. 23

individuales

Tolerancia Consentir o soportar puntos de vista y comportamientos distintos a los 24
propios.

Informalidad Comportamientos particulares que no estan previstos o contenidos en 25
las normas.

Apacibilidad Afrontar una situacion pausadamente. 26

Autocontrol Capacidad de mantenerse tranquilo bajo una determinada situacion. 27

Apoyo Prestar asistencia a las personas cuando estas lo necesitan. 28

Agresividad Demostrar actitudes de ataque como consecuencia de alguna situacion 29
no deseada.

Toma de decisiones Habilidad para elegir una alternativa de una manera rapida y segura. 30

Orientacidn a la accion Capacidad de mantenerse como una persona enérgica, activa y 31
diligente.

Iniciativa Habilidad y disposicion de emprender nuevas acciones sin coaccion y 32
por cuenta propia.

Reflexién Considerar nueva o detenidamente una cosa o accion. 33

Orientacion al logro Necesidad de resultados y de superar obstaculos. 34

Exigencia Demandar estandares de desempefio elevados. 35

Responsabilidad individual Cumplir directamente con el compromiso de las tareas asignadas. 36

Altas expectativas de | Deseo que las acciones planeadas produzcan resultados favorables. 37

desempefio

Compensacion  por  buen | Equidad en la remuneracion teniendo en cuenta el resultado de la 38

desempefio ejecucion.

Seguridad en el empleo Certeza de poder contar con un trabajo seguro. 39

Reconocimiento por buen | Equidad en el trato teniendo en cuenta los resultados. 40

desemperio

Bajo nivel de conflicto Disminuir las tensiones como consecuencia de diferencias en las 41
relaciones de trabajo.

Confrontacion directa de los | Resolucion de diferencias a través del contraste. 42

conflictos

Amistad en el trabajo Promocion de sanas relaciones afectivas en el &mbito laboral. 43

Inclusion en el contexto Capacidad de ajuste ante las demandas del entorno. 44

Trabajar en colaboracion con | Aceptar la ayuda y cooperacion de otros. 45

otros

Constancia Dia tras dia demostramos pasion por nuestro trabajo y buscamos la 46
excelencia a traves de cada una de nuestras acciones.

Entusiasmo por el trabajo Identificacion y emocion por el trabajo que se realiza. 47
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Trabajo prolongado Dedicar un mayor tiempo de ser necesario al cumplimiento de las 48
actividades establecidas.

No estar limitado por | Margen de libertad para actuar con autonomia. 49

excesivas reglas

Distincion de otros Resaltar cualidades personales que lo diferencien de los demas. 50

Buena reputacion Posibilidad de formar una buena imagen ante los demas. 51

Responsabilidad social Responder adecuadamente a las demandas de la comunidad con el cual 52
se interactua.

Orientacion a los resultados La preocupacion fundamental es el logro del producto final. 53

Orientacion filosofica Claridad en el modo de ser y actuar dentro de la organizacion. 54

Crecimiento Perseguimos el crecimiento sostenido tanto econémico como humano, 55
garantizando la prosperidad de nuestro negocio.

Competitividad Utilizar habilidades y destrezas para garantizar que los resultados sean 56
Optimos de acuerdo con el mercado.

Alta organizacion Coordinar y ordenar las actividades a realizar, segun politicas, normas 57
y procedimientos establecidos.

Pertenencia Eres parte de la Organizacién, sientes orgullo y respeto por formar parte de 58
ella.

Enfasis en la calidad Destaca dichos productos o servicios y la capacidad de este para 59
satisfacer las necesidades.

Oportunidades de crecimiento | Proyecciones laborales en relaciébn con una intensa preparacion 60

profesional

académica y a la obtencion de formacion profesional mediante la cual
adopta nuevas ideas o formas de pensamiento.

Tabla N°4 Valores de Eurobuilding Hotel & Suites.

Valor Escala de valores organizacionales
SERVICIO N° 9
RESPETO N° 11
INTEGRIDAD N° 18
CONSTANCIA N° 46
CRECIMIENTO N° 55
PERTENENCIA N° 58

Fuente: Eurobuilding Hotel & Suites.
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6.2. Variable Desarrollo del Personal.

Definicion conceptual: Se asume lo planteado por Gomez — Mejia, L. et al (2008) que

aporta lo siguiente:

Es un esfuerzo que consiste en ofrecer a los trabajadores las habilidades que la
organizacion necesitara en el futuro: se centra tanto en el trabajo actual.
Alcanza a todo el grupo de trabajo o toda la organizacién, se centra en las
capacidades y versatilidad de la fuerza laboral; tiende a centrarse en las

necesidades a largo plazo (p. 299)
Definicion operacional: A los efectos de la presente investigacion se va a considerar
el Desarrollo laboral no solo como una iniciativa de la organizacion, sino también

como una apertura de sus superiores (Supervisores y Gerentes) a tal oportunidad.

Dimensiones de la variable: expectativa, comunicacion, desempefio y supervision.

Tabla N°5 Operacionalizacion desarrollo del personal listado de dimensiones e items de:

Desarrollo  del  personal | Expectativa Es lo que se espera del 1-4-8
Craig y Bittel (1979, p.152) desarrollo
Comunicacion Nivel de mensajes explicitos 5-6-7
ente las partes
Desempefio Que tanta mejora el desempefio | 9-10-11
Supervision El grado de supervision entre las | 2-3
partes
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Tabla N°6 Desarrollo del Personal y apoyo Gerencial de Craig y Bittel, adaptado por
Oscar Rojas 2019.

Items

D1 (Sabe lo que se espera de usted en el trabajo?

D2 (Qué tan clara es su compresion de los resultados que se espera que logre usted?

D3 (Qué tan de cerca le supervisa su superior inmediato?

D4 (QuédanienBabefisted@o@ueBuBerenteMiensaeBulirabajo?

D5 (Qué tan franco y sincero le dice suBerente@o@ueiensa@l@eBulirabajo?

D6 (En los ultimos 6 meses su gerente le ha indicado en que areas especificas debe de mejorar?

D7 (Cuando fue la ultima vez que su superior inmediato tuvo una entrevista formal para hablar acerca de la

calidad integral de su trabajo?

D8 (Que tanto le gustaria tener entrevistas regulares con su gerente, acerca de la calidad global de su trabajo

Yy Su progreso?

D9 (Hasta qué grado le ayuda su gerente a mejorar la calidad global de su trabajo?

D10 | ;Creefisted@uelecibe@l@econocimiento@uemerece@l@esempefio@eBulirabajoeartedeBul

supervisor?

D11 | ;Quelan@propiadosBondos@stimulos@ueleciboparathacer@ldrabajodofnejorfueBeueda?

7. Procedimiento para la recoleccion de informacion.

El procedimiento que se llevé acabo en este estudio consistié de dos fases durante toda

la ejecucion, que se explicitan a continuacion:

7.1. Fase exploratoria.

Fue utilizada informacion proveniente de fuentes primarias y secundarias, como
articulos, libros, tesis, publicaciones, revistas y fuentes de internet, para asi poder reunir la
informacién mas acorde sobre el tema de esta investigacion de este estudio y que puedan
ayudar a contrastar la problematica que se presentd y fueran una guia a las variables que
fueron estudiadas y que abriendo paso a la aplicacién del mismo y la importancia que poseera
este, en las necesidades de las organizaciones en afios venideros y la gran factibilidad de

realizarlo con este soporte.
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7.2. Fase descriptiva.

Una vez fue contemplado y familiarizado el objetivo de este estudio, se midid y se
evaluo los diversos aspectos y elementos importantes que fueron analizados, para afirmar que
el proyecto de investigacion que se llevd a cabo fue totalmente factible en todos sus aspectos y
areas que se desearon abarcar, el hecho de hacer una encuesta o una consulta sobre algun tema
en la organizacién Eurobuilding Hotels & Suites sede Caracas, teniendo casi todo el apoyo de

la Organizacion.

No representaria un gran reto de logistica, ya que los asociados o colaboradores estan
totalmente acostumbrados a que sus empleadores los tomen en cuenta y los consulten,
referente a cualquier cambio o proyecto futuro que se desee ser implementado y por esta via
fomentar aspectos claves para el sentido de pertenencia de sus asociados como también, el

desarrollo personal por lo que se percibio.

Se logré recabar y analizar la informacién por medio de un cuestionario A y B, los
cuales, fueron capaces de ser completados en un periodo de tiempo muy corto donde se
realizaron preguntas breves a los sujetos encuestados y se hizo referencia a los valores para el
estudio. El tiempo requerido para esta consulta fue de un mes (agosto, 2019); como criterio de
inclusion seria que tengan al menos un afio de antigliedad, excluyendo a los aprendices INCES
y pasantes académicos. Los recursos utilizados fueron 41 encuestas divididas en dos bloques
(Usted + Eurobuilding Hotels & Suites Caracas) que analizan la cultura organizacional en
materia de valores individuales y los organizacionales correspondientes en esta y un
cuestionario de 11 items para usted referente a lo que fuera determinar el desarrollo del
personal de la organizacion con el apoyo gerencial. Los cuales fueron enviados por correo, ya

fuera a sus particulares y organizacionales o fueron entregados personalmente.

Una vez fue determinada la muestra correspondiente, se realizd una prueba piloto para
validar los instrumentos y la correspondiente comprension de los items a una muestra de 14

personas, distribuida a lo largo de la estructura a los efectos de una validez facial y

42



comprension sociocultural del instrumento utilizado. Se hizo la correspondiente tabulacion de
medias de posicion y variabilidad, ademas de la correspondiente alfa de Crombach. (Levin,
1981; Sierra Bravo, 2007)

8. Instrumento de recoleccién de datos. (Validez y Confiabilidad)

8.1. Validez: La validez se realizo a través de una prueba piloto para cada uno de los
instrumentos, en un personal luego no contabilizado para luego aplicarlos al estudio propuesto,
de esta forma asi poder comprobar la validez aparente y el ajuste sociocultural pertinente.

8.2. Confiabilidad: Y con respecto a la confiabilidad para los elementos que se

desean medir se calculé para sendos instrumentos A y B como un objetivo de la prueba piloto.

8.3 Instrumento A Cultura Organizacional y Congruencia de Valores.

Se toma como elemento relevante el enfoque de comparacién de perfil para calcular el
ajuste persona-organizacion. La autora Chatman et al (1991) se refiere en este ajuste
fundamentalmente como a los valores tanto organizacionales como individuales. EI OCP usa

54 declaraciones de valor que describen valores individuales y organizacionales.

El Perfil de Cultura Organizacional (OCP, por sus siglas en inglés) fue desarrollado por
Chatman et al (1991). Utiliza un enfoque de comparacion de perfil para calcular el ajuste
persona-organizacion. EI OCP usa 54 declaraciones de valor que describen valores

individuales y organizacionales.

Con referencia a la validez del instrumento de Chatman et al (1991), de acuerdo con la
investigacion de Ginés y Rodriguez (1998) “Analisis de la congruencia entre valores
individuales y organizacionales y su incidencia sobre la satisfaccion laboral” realizada en la
empresa Alfonzo Rivas y Cia. El cual para estos efectos se denomina instrumento “A”, probo
en su oportunidad la congruencia de los valores individuales y organizacionales, lo que

amerita para ser considerado como tal, no solo se ha probado fuera de Venezuela sino también
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se pudo adaptar al ambiente sociocultural de una empresa venezolana en el afio 2019. De este

instrumento se tuvo acceso al ejemplar de la biblioteca y fue posible rescatar el ejemplar.

8.4 Instrumento B Desarrollo Del Personal.

El instrumento “B” relacionado a Desarrollo Del Personal producto de una
experiencia para la ASTD de Mahler y Stolz (1979) y publicado por Craig y Bittel (1979),

reportan que:

Mediante una investigacién con 11 preguntas y desde la perspectiva de los
colaboradores que tan efectiva ha sido esa labor (de asesoria formativa) y que
resultados se han obtenido en mas de 5000 sujetos (en varios cargos) en una
investigacion llevada a cabo durante 5 afios y ello basado en los aportes de
Urwick (1954) y de Stolz (1975) para el desarrollo intraorganizacionalmente
hablando (p.151).

9. Procesamiento de los datos y los estadisticos usados para el analisis de los datos

recabados (prueba piloto).

Para realizar la prueba piloto, esta fue ejecutada en 2 dias, de los cuales uno fue en la
mafiana y el segundo dia fue parte en la mafiana y parte tarde, 6 pruebas el primer dia y 8
pruebas el segundo dia para un total de 14. Las primeras 6 fueron entregadas mediante un
archivo virtual en pendrive en las cuales el entrevistador estuvo cerca y pudo velar por el
correcto entendimiento de las preguntas y la validez de las respuestas de estas y las 8 pruebas

restantes fueron entregadas via correo electronico y simplemente se tabularon.
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9.1. Datos demogréaficos y organizacionales de la Prueba piloto.

Tabla N°7 Participantes de la prueba piloto.

F
Sexo B
18-23 8
24-29 2
30-35 2
Edad 36-41 1
42-47 0
48-53 1
54 O MAS 0
Estado SOLTERO | CASADO DIVORCIADO VIUDO OTRO
Civil 12 2 0 0 0
Area de AMA DE
VENTAS RRHH CONTRALORIA INGENIERIA RECEPCION|
trabajo u LLAVES
departamen
to 3 2 4 1 2 2
1A 4 14
Antiguedad 5A9 0
enla 10A14 0
empresa 15A19 0
20 O MAS 0
. . Bachillerato Universitario | Universitario | Universitario | Universitario
E d':s;iilvo Bachilerato Tec. Med. TSUlncompleto TSU Completo Incompleto Completo | Especialista Maestria
2 0 0 3 0 7 2 0

La caracterizacion de los participantes se expresa a continuacion siendo poblacién
predominante Femenina (13); De formacion académica Universitario Completo (9); Siendo la
antigliedad en la organizacion predominante en los respondientes de 1 a 4 afios (14); Solteros
(12); y de (12) personas entre 18 a 35 afios de edad. Lo cual pudiese indicar que existe cierto
perfil de exigencia para ingresar a laborar en la organizacién: sexo femenino, nivel académico
universitario, solteros, jovenes. Y lo que fue las preguntas sobre todo el cuestionario y la
relacion de los sujetos cuestionados se podria decir que el 78% consideraron que las preguntas
eran sencillas y oportunas, entendieron las preguntas de forma inmediata 11 sujetos Yy todos
llegaron a la conclusion de que el cuestionario reflejo lo que podria ser entendido como
valores personales como organizacionales, la encuesta para los sujetos fue considerablemente
larga pero lograron entender cada uno de sus apartados, como las preguntas expuestas para

cada variable de este estudio y no indicaron ninguna problematica 0 mejora para la encuesta
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realizada més que opiniones de validez y soporte sobre la misma, asi mismo ninguno de los

encuestados manifestd no entender las preguntas.

9.2. Instrumento A.

Tabla N°8 Valores Individuales de la prueba piloto.

Para Usted Para el Eurobuilding

VALORES Media DE CV Media DE CV

VALOR 1 4,36 0,84 19% 4,36 0,84 19%
VALOR 2 4,79 0,43 9% 4,50 0,38 8%
VALOR 3 4,79 0,58 12% 4,64 0,63 14%
VALOR 4 4,21 0,70 17% 4,57 0,65 14%
VALOR 5 4,71 0,47 10% 4,21 1,12 27%
VALOR 6 4,71 0,47 10% 4,50 0,65 14%
VALOR 7 4,29 0,99 23% 3,93 0,92 23%
VALOR 8 4,14 0,66 16% 3,93 0,73 19%
VALOR 10 4,71 0,83 18% 5,00 0,00 0%
VALOR 12 4,50 0,65 14% 4,29 1,07 25%
VALOR 13 4,64 0,50 11% 4,93 0,27 5%
VALOR 14 4,71 0,47 10% 4,64 0,63 14%
VALOR 15 4,71 0,83 18% 4,50 1,29 29%
VALOR 16 4,64 0,63 14% 4,71 0,47 10%
VALOR 17 4,79 0,58 12% 4,71 0,47 10%
VALOR 19 3,36 0,84 25% 2,86 1,10 38%
VALOR 20 4,71 0,47 10% 4,57 0,85 19%
VALOR 21 4,86 0,36 % 4,71 0,61 13%
VALOR 22 4,79 0,43 9% 4,14 0,95 23%
VALOR 23 4,71 0,83 18% 4,07 1,07 26%
VALOR 24 4,64 0,74 16% 4,21 1,12 27%
VALOR 25 2,43 1,28 53% 2,57 1,74 68%
VALOR 26 3,50 1,51 43% 3,86 1,61 42%
VALOR 27 4,71 0,47 10% 4,86 0,36 7%
VALOR 28 4,86 0,36 % 4,57 0,85 19%
VALOR 29 1,71 1,27 74% 2,07 1,38 67%
VALOR 30 4,86 0,36 % 4,86 0,36 %
VALOR 31 4,93 0,27 5% 5,00 0,00 0%
VALOR 32 4,79 0,80 17% 4,57 0,65 14%
VALOR 33 4,86 0,36 7% 4,71 0,47 10%
VALOR 34 5,00 0,00 0% 5,00 0,00 0%
VALOR 35 4,93 0,27 5% 5,00 0,00 0%
VALOR 36 5,00 0,00 0% 5,00 0,00 0%
VALOR 37 4,93 0,27 5% 4,93 0,27 5%
VALOR 38 4,71 0,61 13% 3,71 1,20 32%
VALOR 39 4,86 0,36 7% 4,64 0,84 18%
VALOR 40 4,50 1,16 26% 4,29 1,27 30%
VALOR 41 4,43 1,16 26% 3,64 1,34 37%
VALOR 42 4,79 0,43 9% 4,71 0,47 10%
VALOR 43 4,71 0,47 10% 4,57 0,76 17%
VALOR 44 4,57 0,94 21% 471 0,61 13%
VALOR 45 4,86 0,36 7% 4,86 0,36 7%
VALOR 47 4,93 0,27 5% 4,79 0,80 17%
VALOR 48 4,29 0,91 21% 4,79 0,43 9%
VALOR 49 4,71 0,47 10% 3,79 131 35%
VALOR 50 4,50 0,85 19% 3,93 1,00 25%
VALOR 51 5,00 0,00 0% 4,79 0,80 17%
VALOR 52 5,00 0,00 0% 4,64 0,84 18%
VALOR 53 4,93 0,27 5% 4,71 0,61 13%
VALOR 54 4,86 0,36 7% 4,93 0,27 5%
VALOR 56 4,79 0,43 9% 4,86 0,36 %
VALOR 57 4,57 0,65 14% 4,86 0,36 7%
VALOR 59 5,00 0,00 0% 4,93 0,27 5%
VALOR 60 4,79 0,58 12% 4,36 1,01 23%
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Esta tabla es el resultado de la transcripcion de los resultados brutos de la prueba
piloto, la cual indica valores relativamente proximos tanto en la media como en el coeficiente
de variacion que es relativo y aparentemente proximo. Una primera evaluacion para los
valores individuales para una respuesta personal indica que hay 42 valores mayores o iguales a

la media establecida que es de 4,58.

Por debajo de la media se encuentran 12 valores caracterizados, llama la atencion que
de los valores mas bajos de la media el valor de (Agresividad) refleja que por la naturaleza del
trabajo que se ejerce las personas no deben y no pueden poseer ningln tipo de caracteristicas
de agresividad. El valor de (informalidad) por la naturaleza del trabajo debe de reflejar un trato
cordial para los compafieros de trabajo, los clientes. Los sujetos deben de poseer un aspecto
pulcro en su &rea de trabajo y es por esto posee este bajo valor debido a que no es permitida la

informalidad en la organizacion.

El valor (Compartir informacién libremente) significa que los individuos como deben
de tener ciertas reservas de la informacién no pueden difundir detalles de los huéspedes,
instalaciones, procedimientos, entre otros, deben de tener ciertas reservas de toda esta
informacién producto de su labor. El valor de (apacibilidad) nos permite observar que los
sujetos no llevan las situaciones pausadamente, mas bien con una dinamica de respuesta rapida
en el area o cargo que se desempefien a los efectos de satisfacer las necesidades de huéspedes

como los estandares de la organizacion.

Una evaluacion para los valores individuales para una respuesta atribuida a la
organizacion indica que hay 36 valores mayores o iguales a la media establecida que es de
4,44. Por debajo de la media se encuentran 18 valores caracterizados, en los cuales coinciden
con los valores de respuesta personal indicando una coherencia ya que estos valores de

respuesta no son deseados ni admitidos por la organizacion.
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Tabla N°9 Valores organizacionales de Eurobuilding Hotels & Suites de la prueba piloto

Organizacionales

Para Usted Para el Eurobuilding
VALORES Media DE CV Media DE CV
VALOR 09 4,64285714( 1,08181776| 0,233006903 5 0 0
VALOR 11 4,85714286( 0,53452248| 0,110048747| 4,785714286| 0,42581531| 0,08897633
VALOR 18 4,79 0,80178373| 0,167536898| 4,714285714| 0,61124985| 0,12965906
VALOR 46 4,92857143( 0,26726124| 0,054226919| 4,928571429| 0,26726124| 0,05422692
VALOR 55 5 0 0| 4,714285714| 0,46880723| 0,09944396
VALOR 58 4,92857143| 0,26726124( 0,054226919 5 0 0

En el caso de los valores organizacionales, en la prueba piloto se evidencia que hay una

baja variabilidad (CV) en las respuestas asociadas a los respectivos valores y ademas teniendo

medias muy proximas, lo cual pudiese sefialar como una aparente identificacion ante estos.

De igual manera, la evidencia expresada en este nivel de prueba se tiene que identificar ain

mas como algo propio de la organizacion,

de tal forma que la variabilidad es

parsimoniosamente mucho mas baja que lo que ellos lo identifican para si mismos. Lo cual

genera una armonia o forma articulada de los valores de la organizacion, vistos desde la

perspectiva individual de los trabajadores sobre la organizacion.
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Tabla N°10 Valores individuales con arreglo basado en mayor media y menor coeficiente
de variacion de la prueba piloto.

Se realiz6 esta segunda tabla ordenada con el
VALORES . Eglr:\A USTEle siguiente criterio: (mayor media con el
VALOR 34 5,00 0% menor coeficiente de variacion) para los
VALOR 36 5,00 0%
VALOR 51 5,00 0% participantes, en la cual 45 valores poseen un
VALOR 52 5,00 0%
VALOR 59 5,00 0% alto valor de media y una baja variacion
VALOR 47 4,93 5%
0, - -
o o = (CV) con lo cual indica una aparente alta
VALOR 37 4,93 5% -z -z .
VALOR 53 293 5% cohesion, también se incluyen 6 valores
VALOR 21 4,86 7% . .
VALOR 45 4,86 % (zona verde) con una media por debajo de
VALOR 28 4,86 7%
VALOR 33 4,86 7% 4,58 que posee un rango que va desde 4,57 a
VALOR 54 4,86 7%
VALOR 30 4,86 7% 3,36 significando que tiene alguna
VALOR 39 4,86 7%
VALOR 22 4,79 9% H ili
S ALOR D3 259 o variabilidad en sus rangos de respuesta.
VALOR 2 4,79 9% 4 -
S or= o — También 3 valores (ESHGMIOIE) con una baja
VALOR 6 4,71 10% . .. - ey
VALOR 49 271 10% media y un coeficiente de variacion que
VALOR 5 4,71 10% o L
VALOR 14 4,71 10% indica una mayor variabilidad.
VALOR 20 4,71 10%
VALOR 43 4,71 10%
VALOR 27 4,71 10%
VALOR 13 4,64 11%
VALOR 3 4,79 12%
VALOR 17 4,79 12%
VALOR 60 4,79 12%
VALOR 38 4,71 13%
VALOR 16 4,64 14%
VALOR 57 4,57 14%
VALOR 12 4,50 14%
VALOR 8 4,14 16%
VALOR 24 4,64 16%
VALOR 4 4,21 17%
VALOR 32 4,79 17%
VALOR 10 4,71 18%
VALOR 15 4,71 18%
VALOR 23 4,71 18%
VALOR 50 4,50 19%
VALOR 1 4,36 19%
VALOR 44 4,57 21%
VALOR 48 4,29 21%
VALOR 7 4,29 23%
VALOR 19 3,36 25%
VALOR 40 4,50 26%
VALOR 41 4,43 26%
3,50 43%
2,43 53%
1,71 74%
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Tabla N°11 Valores individuales apropiados a la organizacion con arreglo basado en

mayor media y menor coeficiente de variacion de la prueba piloto.

VALORES

Para el Eurobuilding

Media CV

VALOR 10 5,00 0%
VALOR 31 5,00 0%
VALOR 34 5,00 0%
VALOR 35 5,00 0%
VALOR 36 5,00 0%
VALOR 13 4,93 5%
VALOR 37 4,93 5%
VALOR 54 4,93 5%
VALOR 59 4,93 5%
VALOR 57 4,86 7%
VALOR 56 4,86 7%
VALOR 30 4,86 7%
VALOR 45 4,86 7%
VALOR 27 4,86 7%
VALOR 2 4,50 8%
VALOR 48 4,79 9%
VALOR 17 471 10%
VALOR 42 471 10%
VALOR 33 4,71 10%
VALOR 16 471 10%
VALOR 21 4,71 13%
VALOR 44 471 13%
VALOR 53 4,71 13%
VALOR 3 4,64 14%
VALOR 14 4,64 14%
VALOR 4 4,57 14%
VALOR 32 4,57 14%
VALOR 6 4,50 14%
VALOR 43 4,57 17%
VALOR 47 4,79 17%
VALOR 51 4,79 17%
VALOR 39 4,64 18%
VALOR 52 4,64 18%
VALOR 8 3,93 19%
VALOR 20 4,57 19%
VALOR 28 4,57 19%
VALOR 1 4,36 19%
VALOR 22 4,14 23%
VALOR 60 4,36 23%
VALOR 7 3,93 23%
VALOR 12 4,29 25%
VALOR 50 3,93 25%
VALOR 23 4,07 26%
VALOR 5 4,21 27%
VALOR 24 4,21 27%
VALOR 15 4,50 29%
VALOR 40 4,29 30%
VALOR 38 3,71 32%
VALOR 49 3,79 35%
VALOR 41 3,64 37%

2,86 38%

3,86 42%

2,07 67%

2,57 68%

Tabla realizada con el siguiente criterio: (mayor
media con el menor coeficiente de variacion)
tanto para los participantes como para la
organizacion, en la cual 37 valores los cuales
poseen una media alta y un coeficiente de
variacion bajo esto indica que hay una posible
alta cohesion, en esta tabla también se reflejan
13 valores (zona verde) con una media por
debajo de 4,58 con un rango de entre 4,50 a
3,64 significando que tiene alguna variabilidad
entre sus rangos de respuesta. La tabla también
arroja por ltimo 4 valores (ESHEMOIE) con una
baja media y un coeficiente de variacién que

indica una mucha mayor variabilidad.
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Tabla N°12 Alpha de Crombach para instrumento A, la confiabilidad de los resultados
obtenidos tiene los siguientes valores de la prueba piloto, a partir de un analisis de la

varianza:

Alpha de Crombach
o (alfa) 0,9540|
k ( numero de items) 41
vi ( varianza cada item) 47,5128
vt (varianza total) 686,1892

El Alpha de Crombach busca medir la fiabilidad de una escala de medida o
cuestionario y es una media de analisis de varianza, siendo el valor correspondiente el arrojado
en la tabla, un valor de Alpha de Crombach de 0,9181 lo cual indica que el instrumento
utilizado en la encuesta es altamente confiable, ya que Corbetta (2008) sefiala que el valor mas

bajo admisible es 0.70.
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9.3. Instrumento B.

Tabla N°13 Dimension Expectativa de la prueba piloto

. 2,30 Media
¢ Sabe lo que se espera
de usted en el trabajo? 1,75 DE
()] .
76% cv
1,87
Media
¢Qué tan bien sabe
usted lo que su 1,46
gerente piensa del DE
trabajo? (4)
78% 4,404761905 Media
Dimension
cv
Expectativa
1,68 0,798154084 DE
éQue tanto le Media
gustaria tener
entrevistas regulares 1,15 18,12% cv
con su gerente, DE
acerca de la calidad
global de su trabajoy
2
su progreso? (8) 68%
CcVv

Al realizar una consideracion sobre los resultados en la prueba piloto analizados por
Dimensidn Expectativa, se tiene que estan claros en lo que se espera de su trabajo y de lo que
se puede plantear de su desarrollo, y ello es asi dado la relevancia del aprendizaje permanente
por el tipo de naturaleza de trabajo que se tiene. Los valores de la Media se orientan a valor

préximo al maximo (4,40) y con una baja variabilidad de tan solo el 18%.
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Tabla N°14 Dimensién Comunicacion de la prueba piloto.

¢Qué tan franco y Media
sincero le dice su
gerente lo que piensa el DE
de su trabajo? (5)
cv
¢En Ios. ultimos 6 Media
meses mi gerente me
ha indicado en que
dreas especificas DE
Dimension debo de mejorar? (6)
Comunicacion 3,172189798 Media
cv
¢Cudndo fue la 1,763680218 DE
ultima vez que su Media
superior inmediato
tuvo una entrevista 55,60% cv
formal para hablar DE
acerca de la calidad
integral de su
trabajo? (7)
CV

En cuanto a la Dimension comunicacion existe algin grado de dificultad, representado
en una tendencia a mayor variabilidad (CV 33.60%) y una posicién intermedia lo cual es
influenciado por la falta de feedback para mejorar y en qué area especifica y por otro lado la
ausencia de una oportuna reunién formal para abordar sobre la calidad integral de sus
responsabilidad, desde luego que el feedback tanto oportuno como integral afectan o indican

algo deficitario de la comunicacion, en cuanto a deberes y responsabilidades se refiere.
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Tabla N°15 Dimension Desempefio de la prueba piloto.

¢Hasta qué grado le Media
ayuda su gerente para
mejorar la calidad DE
global del trabajo? (9)
(9%
éCree usted que
recibe el Media
reconocimiento que
merece el
Dimension dese.mpeﬁo de su DE
Desempeifio trabajo de parte de
su supervisor? (10) 3,785714286 Media
Ccv
0,950884422 DE
¢Qué tan apropiados .
son los estimulos Media
que recibo para
hacer el trabajo lo 25,12% cv
mejor que se pueda? DE
(11)
CV

En cuanto a la dimensidén desempefio se tiene un valor intermedio de 3,75 con un CV
de 25.12, lo cual es afectado de alguna manera y a continuidad en cierto grado, de ayuda del
Gerente con respecto a mejorar la calidad global del trabajo, aspecto ya visto en la dimension
comunicacion. Por otro lado, puede estar afectando los estimulos que debiera recibir el
trabajador que también no hay mayor coherencia en la respuesta de los participantes en la

prueba piloto.
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Tabla N°16 Dimension Supervision de la prueba piloto.

Dimension
Supervision

Media
¢Qué tan clara en mi
compresion de los
resultados que se DE
espera que logre? (2)
cv 4,357142857 Media
Media 0,621484824 DE
¢QUEé tan cerca le
supervisa su superior DE 14,26% cv
inmediato? (3)
Ccv

En cuanto a la dimensidn Supervision, la variabilidad es relativamente baja y la media

es relativamente alta. Lo cual evidencia que hay claridad en las tareas a ejecutar y lo que

efectivamente se espera y ello pudiese ser razonable por los oficios que se realizan, muy

concretos y temporalmente muy especificos en modo, lugar y tiempo. Es decir que la

supervision directa luce como mas razonable que la relacion con sus Gerentes.
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Tabla N°17 Alpha de Crombach para instrumento B, la confiabilidad de los resultados

obtenidos tiene los siguientes valores:

Alpha de Crombach
a (alfa) 0,6111
K ( numero de items) 41
vi ( varianza cada item) 10,5961
vt (varianza total) 26,2391

El Alpha de Crombach busca medir la fiabilidad de una escala de medida o
cuestionario y es una media de analisis de varianza, siendo el valor correspondiente el
arrojando en la tabla, un valor de 0,6187 lo cual indica que el instrumento utilizado en la
encuesta posee una buena confiabilidad. De acuerdo con Corbetta (2008) se plantea que ello
entra en zona de turbulencia para aceptacion. Sin embargo, en la tabla para clasificar estos
valores, se tiene que Ruiz Bolivar (s/f) propone una manera para establecer los rangos de
magnitud del coeficiente, que son: 0,81 a 1,00, muy alta; 0,61 a 0,80, alta; 0,41 a 0,60,
moderada; 0,21 a 0,40, baja y 0,01 a 0,20, muy baja. A diferencia de Hernandez et al. (2006)
que sugieren que 0,25 indica una baja confiabilidad, 0,50 es media o regular, si supera el 0,75
es aceptable y si es mayor de 0,90 es elevada. En consecuencia, se asume lo propuesto por el
autor Ruiz Bolivar. Y el alfa 0.6187 se admite plausivamente.
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CAPITULO V
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. Andlisis
A los objetos de la presentacion de datos comenzaremos con la presentacion de las

variables demogréficas y organizacionales con sus respectivos analisis:

Tabla N°18 Categorizacidn por sexo.

Sexo 22 19 41
54% 46% 100%

Dada la naturaleza del trabajo y de las distintas tareas que se ejecutan en esta
organizacion, hay una predominancia en el sexo femenino con el (54%) de presencia en la
organizacion.

54 O MAS
48-53 2%,

42-47
5%

36-41
7%

Edades de los participantes

30-35
12%

42%

Gréfico N°2 Edad de los participantes en la investigacion del Eurobuilding Hotels
& Suites.
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El (64%) de los participantes poseen una edad comprendida entre los 18 a 29 afios,

mientras que el 17% es correspondiente con el nivel extremo de antigiiedad, en un analisis de

ambos extremos de la serie de datos presentada, es decir las edades superiores y las edades

inferiores.

VIUDO OTRO
0% 29

CASADO DIVORCIADO
17% -\ 0%

SOLTERO
81%

Estado Civil

Graéfico N°3 Estado Civil de los participantes.

El estado civil predominante en la organizacién es el colaborador soltero con una

importancia porcentual del (81%) y en segundo lugar el estado civil casado con un (17%) y

esto probablemente se deba a las necesidades del contratado en y para la organizacion.
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Area o departamento

Ventasy mercadeo

Sistemas

Seguridad

Recepcion

Ingenieria

Gestion de talento

Gerenda general

Experiencias

Contraloria

Centro de atencion integral

Ama de llaves

Alimentos & Bebidas

6 8

Porcentajes Personas

Grafico N°4 Areas o departamentos consideradas con su porcentaje de participacion.

Participantes y su nivel de porcentaje que representa en el area, dada la naturaleza del
trabajo en la organizacién, la mayoria de su personal se encuentra entre las areas de Ama de
llaves y Alimentos & bebidas como areas mas de cara al cliente de manera permanente, para
esta con un (68%) del personal total.
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15A19 10A 14
200MAS 0% 2%

SA9 ——— 4
15%

1A 4
83%

Antiguedad en la empresa

Grafico N°5 Afios de antigtiedad en la empresa.

La antigiiedad mas relevante y predominante se encuentra en el intervalo 1 a 4 afios de
antigiiedad con un (83%) lo cual puede traducirse en una amplia rotacion de personal en la

organizacion.
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NIVEL EDUCATIVO

26%

2%
5% \\V
—
8%
36%
= Bachillerato = Bachillerato Tec. Med. = TSUIncompleto TSU Completo

= Universitario Incompleto = Universitario Completo = Universitario Especialista » Universitario Maestria

Gréfico N°6 Nivel Educativo de los trabajadores.

Si dividimos la estructura de los datos por 3 grandes grupos de nivel académico
tenemos que el grupo de bachilleres es de (26%), el TSU (41%) y el grupo de universitario
(26%) estos datos pueden estar referenciado por el tipo de areas administrativas que han sido
consideradas y que han respondido el estudio, para algunas posiciones no se requiere un

mayor nivel de estudio, son oficios (tabla N°18)

Tabla N°19 Division la estructura de los datos por 3 grandes grupos de nivel

académico.
Bachilleres 26%
TSU 41%
Universitario 26%
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A continuacion, la tabulacion de los valores organizacionales, desde la perspectiva de
los propios trabajadores y de como ellos ven estos valores para la empresa, Instrumento A.

Tabla N°20 Valores Individuales de la encuesta.

VALORES INDIVIDUALES
ANALISISDE LOS SUJETOS.
VALORES ANALI;{:EAIELIJS_?E?;JETOS (PARA EUROBUILDING HOTELS
& SUITES CARACAYS)
Media DE cv Media DE v

Vo1 4,0488 0,8352 21% 3,5854 1,2445 35%
V02 4,5854 0,6315 14% 4,2683 0,8951 21%
Vo3 4,3415 0,8249 19% 3,9268 1,0581 27%
Vo4 4,0000 0,9747 24% 3,9268 0,8482 22%
Vo5 4,5366 0,7449 16% 4,0000 0,9747 24%
Vo6 4,6585 0,7283 16% 4,3659 0,7667 18%
Vo7 4,4146 0,7062 16% 3,7805 1,1294 30%
V08 3,9268 0,8772 22% 3,7805 1,0843 29%
V10 4,2195 1,0609 25% 4,4390 0,8674 20%
V12 4,2195 0,8518 20% 3,8537 1,1305 29%
Vi3 4,2927 0,8730 20% 4,3902 0,9455 22%
V14 4,5366 0,6744 15% 4,3902 0,7375 17%
V15 4,3171 0,9602 22% 4,2927 1,0061 23%
V16 4,3659 0,7334 17% 4,3171 0,9066 21%
V17 4,7073 0,5120 11% 4,2683 1,0006 23%
V19 3,8780 1,0534 27% 3,3415 1,3343 40%
V20 4,1707 0,8917 21% 4,0000 1,1402 29%
V21 4,5366 0,6363 14% 3,9756 1,0604 27%
V22 4,6341 0,6617 14% 3,8780 0,7809 20%
V23 4,6829 0,5674 12% 3,9268 0,9846 25%
V24 4,1951 0,9803 23% 3,7561 1,1572 31%
V25 2,7805 1,0609 38% 2,5610 1,2460 49%
V26 3,6829 1,0354 28% 3,8293 1,1380 30%
V27 4,3902 0,8330 19% 4,3415 0,9113 21%
V28 4,6829 0,5674 12% 4,0732 1,1487 28%
V29 1,9756 1,2745 65% 2,1220 1,3076 62%
V30 4,5610 0,6726 15% 4,3415 0,7940 18%
V31 4,5122 0,7114 16% 4,4878 0,7785 17%
V32 4,3659 0,7986 18% 4,2195 1,0609 25%
V33 4,2195 0,8220 19% 4,0488 1,1169 28%
V34 4,7073 0,5587 12% 4,5122 0,8695 19%
V35 4,4390 0,6726 15% 4,5366 0,8396 19%
V36 4,8049 0,5577 12% 4,7073 0,6798 14%
V37 4,7317 0,5926 13% 4,5366 0,9246 20%
V38 4,7805 0,4750 10% 3,6341 1,0899 30%
V39 4,9268 0,2637 5% 4,2439 0,9690 23%
V40 4,7561 0,4889 10% 3,7561 1,0673 28%
V41 4,4146 0,8653 20% 4,0244 0,9871 25%
V42 3,9756 0,8511 21% 3,9024 1,1359 29%
V43 3,9512 1,1169 28% 3,9024 0,9951 25%
V44 4,2439 0,8597 20% 4,1220 0,9272 22%
V45 4,6585 0,4801 10% 4,3659 0,8590 20%
Va7 4,5610 0,5937 13% 4,0976 0,8890 22%
V48 3,6829 1,0592 29% 4,2927 0,8439 20%
V49 4,2683 0,7754 18% 3,5122 1,1208 32%
V50 4,2439 0,9160 22% 3,9512 1,0712 27%
V51 4,7805 0,5250 11% 4,6098 0,7028 15%
V52 4,2927 0,8439 20% 4,3171 0,8786 20%
V53 4,5854 0,5466 12% 4,5122 0,7785 17%
V54 4,4878 0,7785 17% 4,2683 0,9493 22%
V56 4,4878 0,7114 16% 4,3902 0,8910 20%
V57 4,5366 0,7105 16% 4,3171 1,0592 25%
V59 4,6098 0,6276 14% 4,6341 0,6984 15%
V60 4,7805 0,4750 10% 3,9268 1,0097 26%
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Con respecto a una forma de clasificacion adicional se separaron los bloques
correspondientes tanto para valores individuales como los valores atribuidos a la organizacién
y se puede evidenciar que hay cambios de posicionamiento cuando se utilizan criterios como
ordenar por mayor media y menor coeficiente de variacion e inclusive cambios en las
preferencias, esto inicialmente indicaria que el posicionamiento no es el mismo y ese cambio

interesaria considerarlo mas adelante. A continuacion, el cuadro con sus arreglos.

En prosecucion del analisis de los datos, se hizo de manera cualitativa para los diez
primeros valores que se jerarquizaron luego de hacer un sort de media alta con coeficiente de
variacion bajo, por lo que se empez6 con esa serie de 10 los 54 valores correspondientes al
estudio con una representacion de 18,5% del total de los valores, esto se puede dilucidar en la

(tabla N°20) a continuacién.
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Tabla N°21 Valores Individuales con criterio mayor media y menor coeficiente de

variacion (CV).

VALORES INDIVIDUALES
ANALISIS DE LOS SUJETOS ANALISIS DE LOS SUJETOS.
VALORES (PARAUSTED) VALORES | (PARA EUROBUILDING HOTELS
& SUITES CARACAS)
Media DE cv Media DE cv

V39 49268] 02637 5% V36 4,7073] __ 0,6798 14%
v3s 4,7805] 04750 10% V59 46341 0,6984 15%
V60 4,7805] 04750 10% V51 46098 0,7028 15%
V40 47561 0,4889 10% V14 43902 07375 17%
V45 46585 0,4801 10%[0VEaN| 45122 07785 17%
V17 4,7073] 05120 1% V31 44878]  0,7785 17%
V51 4,7805] 05250 1% V06 43659 0,7667 18%
V36 48049] 05577 12% V30 43415 0,7940 18%
47073 0,5587 12% V35 45366] 0,839 19%

4,5854]  0,5466 %[N 45122 0,8695 19%

V23 46829 05674 12% V10 443%0] 08674 20%
V28 46829 05674 12% vag 42927] 08439 20%
V37 47317 05926 13% V45 43659 0,8590 20%
va7 45610 0,5937 13% V22 3,8780] 07809 20%
V59 46098 06276 14% V56 43902]  0,8910 20%
V02 4,55854] 06315 14% V52 43171] 08786 20%
V21 45366]  0,6363 14% V37 45366] 09246 20%
V22 46341 06617 14% Vo2 42683 0,8951 21%
V30 45610 0,6726 15% V27 43415 09113 21%
V14 45366] 06744 15% Vie 43171]  0,9066 21%
V35 443%0] 06726 15% vi3 43902] 0,945 22%
V06 46585 0,7283 16% Vo4 39268 0,8482 2%
V57 45366] _ 0,7105 16% va7 40976  0,8890 2%
V31 45122 07114 16% V54 4,2683]  0,9493 2%
V56 44878] 07114 16% Va4 42220 09272 22%
Vo7 4,4146] _ 0,7062 16% V39 4,2439]  0,9690 23%
V05 4,5366] _ 0,7449 16% Vis 42927]  1,0061 23%
Vie 43659 07334 17% V17 4,2683 1,0006 23%
V54 4,4878] 0,785 17% V05 40000 0,9747 24%
V49 4,2683] 07754 18% va1 4,0244] 09871 25%
V32 43659 0,7986 18% V57 43171 1,059 25%
V27 43902 0,8330 19% v23 3,928 09846 25%
Vo3 43415]  0,8249 19% V32 4,2195 1,0609 25%
V33 42195] 08220 19% va3 3,9024]  0,9951 25%
Va1 4,4146] _ 0,8653 20% V60 3,9268] _ 1,0097 26%
V52 42927]  0,8439 20% V21 3,9756]  1,0604 27%
V12 42195 0,8518 20% Vo3 39268 1,0581 27%
Va4 42439] 08597 20% V50 3,9512] 1,0712 27%
Vi3 42927 08730 20% V33 4,0488]  1,1169 28%
Vo1 40488 0,8352 21% V28 40732 1,1487 28%
V20 41707 08917 21% V40 37561  1,0673 28%
va2 3,975 0,8511 21% V20 4,0000]  1,1402 29%
V50 42439 09160 22% vos 3,7805 1,0843 29%
V15 43171] __ 0,9602 2% va2 3,9024]  1,1359 29%
Vo8 3,928 0,8772 2% V12 3,537 1,1305 29%
V24 41951 0,9803 23% V26 3,8293 1,1380 30%
Vo4 40000 09747 24% Vo7 3,7805 1,1294 30%
V10 4,2195]  1,0609 25% v3g 36341 1,089 30%
vi9 3,8780] _ 1,0534 27% V24 37561 1,1572 31%
V26 36829  1,0354 28% vag 35122 1,1208 32%
va3 3,912 1,1169 28% Vo1 3,5854] 1,445 35%
vas 3,6829| 1,059 29% vi9 3,3415 1,3343 40%
V25 2,7805]  1,0609 38% V25 2,5610]  1,2460 49%
V29 1,9756] _ 1,2745 65% V29 212200 1,3076 62%
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Para analizar esta tabla inicialmente, se procedio a realizar un sort con el siguiente

criterio, mayor media y el menor coeficiente de variacion para efectivamente, al menos en los

10 primeros valores, como se corresponderian en posicion con lo atribuido a estar presentes en

la organizacion participante en el estudio. Se tiene pues que, los diez primeros valores son:

Tabla N°22 Los 10 primeros valores individuales jerarquizados

Posicion item Explicacién Valor Media Cv
en del valor del valor N°
jerarquia
1 Seguridad en el | Certeza de poder contar con un
empleo trabajo seguro 39
4,9268 5%
2 Compensacién por | Equidad en la remuneracion
buen desempefio teniendo en cuenta el resultado 38
de la ejecucion. 4,7805 10%
3 Oportunidades de | Proyecciones  laborales en
crecimiento relacion a una intensa
profesional preparacion académica y a la
obtencion de formacion
profesional mediante la cual 60
adopta nuevas ideas o formas de
pensamiento. 4,7805 10%
4 Reconocimiento Equidad en el trato teniendo en 40
por buen | cuenta los resultados.
desempefio 4,7561 10%
5 Trabajar en | Aceptar la ayuda y cooperacion
colaboracion con | de otros. 45
otros 4,6585 10%
6 Orientacion al | Respetar los parametros vy
equipo normas compartidos por el grupo 17
de trabajo. 47073 11%
7 Buena reputacion | Posibilidad de formar una buena
imagen ante los demas. 51 4,7805 11%
8 Responsabilidad Cumplir directamente con el
individual compromiso de las tareas 36
asignadas. 4,8049 12%
9 Orientacion al | Necesidad de resultados y de
logro superar obstaculos. 34 4,7073 12%
10 Orientacion a los | La preocupacion fundamental es
resultados el logro del produto final. 53 4,5854 12%
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Cuando se calcula el posicionamiento descriptivo para solo los valores
organizacionales, tenemos que en la tabla N° 22 los valores directamente obtenidos de la
tabulacién de los datos, pero cuando se aplica el mismo criterio mencionado en las anteriores
tablas ordenar por mayor media y menor coeficiente de variacion, tenemos de igual manera
similares efectos. Es decir, los valores en el plano individual difieren en su posicion
jerarquizada con respecto a los atribuidos a la Organizacion. Y ello genera cambios
posicionales importantes que serian un elemento para considerar con mayor profundidad, ya
que ello evidencia una incongruencia no reportada en anteriores estudios. Es decir, la
agrupacion de valores individuales es mas homogénea en la auto atribucion que con la

atribucion en o a la Organizacion.

Tabla N°23 Valores Organizacionales de la encuesta.

VALORES ORGANIZACIONALES
ANALISISDE LOS SUJETOS.
VALORES ANALI(SI:I’f;AEbg_I_SES[)L;JETOS (PARA EUROBUILDING HOTELS
& SUITESCARACAYS)
Media DE cv Media DE cv
V09 4,4146 0,9741 22% 4,7805 0,5250 11%
V11 4,9756 0,1562 3% 4,6341 0,6984 15%
V18 4,7805 0,4750 10% 4,4878 0,8978 20%
V46 4,7073 0,6420 14% 4,6098 0,7028 15%
V55 4,7317 0,6717 14% 4,3659 0,8876 20%
V58 4,4634 0,8396 19% 4,5610 0,8077 18%

Tabla N°24 Valores Organizacionales de la encuesta categorizados.

VALORES ORGANIZACIONALES

ANALISIS DE LOS SUJETOS.
VALORES ANALISIS DE b(SD_IS_ESg)JETOS (PARA VALORES (PARA EUROBUILDING HOTELS
& SUITES CARACAS)
Media DE cv Media DE cv
V11 4,9756 0,1562 3% V09 4,7805 0,5250 11%
V18 4,7805 0,4750 10% V1l 4,6341 0,6984 15%
V46 4,7073 0,6420 14% V46 4,6098 0,7028 15%
V55 4,7317 0,6717 14% V58 4,5610 0,8077 18%
V58 4,4634 0,8396 19% V18 4,4878 0,8978 20%
V09 4,4146 0,9741 22% V55 4,3659 0,8876 20%
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Como se puede observar, en la tabla N°22 los valores directos de la tabulacion sin
orden ni jerarquia, solo como dieron los resultados iniciales. En la tabla N°23 se organizaron
los valores con el criterio de menor CV y mayor Media, tanto en lo auto percibido como los
valores individuales atribuidos o jerarquizados para la organizacion. Hay variaciones en la
categorizacion por parte de los respondientes del estudio, con respecto a los mismos valores
organizacionales y ello pudiera significar que habria que realizar actividades especiales méas
especificas, como un Focus Group para dilucidar en un estudio futuro la jerarquia de estas
preferencias. Utilizando el criterio que la congruencia de los valores tanto individuales como
organizacionales, los cuales deben tener un CV igual o inferior a 20%, se tiene que de esos 6
valores organizacionales en el plano individual son admisibles tan solo cinco (V11 - V18 -
V46 - V55 - VV58) pasan ese criterio mas no el V09 que corresponde a Servicio, lo cual es una
contradiccion o incongruencia en esta relacién en el plano para usted, en el caso de la
atribucién a lo organizacional, son admisibles todos ya que sus valores medios son
relativamente altos o muy préximos a 5 como puntaje maximo y todos estan bajo la regla de
admision con un CV igual o inferior al 20%. En definitiva, hay posible disonancia en el

posicionamiento en el plano individual (para usted)

Tabla N°25 céalculo de la confiabilidad del instrumento administrado A resultados

definitivos

Alpha de Crombach
o (alfa) 0,9540
k ( numero de items) 41
vi ( varianza cada item) 47,5128
vt (varianza total) 686,1892

De igual manera que en la prueba piloto, el instrumento obtiene unos valores que los
hacen confiables dado el valor que se ha obtenido en investigaciones previas por los autores:
Chatman et al (1989); O'Reilly, C. A.; Chatman, J.; Caldwell, D. F. (1991); Ginez y
Rodriguez (1998). Por lo que se considera que este instrumento es de alta confiabilidad para

este estudio.
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Instrumento b

Con respecto al instrumento B realizado a partir de Mahler & Stolz (1979) y publicado
en Craig, R.; Bittel, L. (1979). Se realizé el mismo procedimiento de prueba piloto ya resefiada

y luego se analizd de manera descriptiva con estadigrafos pertinentes, realizando ello por las

dimensiones comprendidas, en la variable Desarrollo con Apoyo Gerencial.

Tabla N°26 Analisis descriptivo de la Dimension Expectativa

Dimension
Expectativa

(Sabe lo que se LY Media
espera de usted en el 0,67 DE
trabajo? (1) 15% cv
(Quétan claraes su 344 Media
compresion de los
resultados que se 1,16 4,01 Media
espera que logre DE
?
usted? (4) 34% 0,886 DE
cVv
(Que tanto le gustaria 4,15 22,11% Cv
tener entrevistas Media
regulares con su
gerente, acerca de la 0,82
calidad global de su DE
trabajo y su
progreso? (8) 20%
CcVv

En la tabla N°25 tenemos que las medias obtenidas y la variabilidad calculada resefian
valores por encima de la media y un CV que indica baja variabilidad y desde luego una mayor
cohesion en torno al valor en cada una de las preguntas y lo cual se refleja en los valores
globales para la dimension de las expectativas, su satisfaccion esta parsimoniosamente
integrada en las interacciones de los trabajadores con sus respectivos Gerentes, dando como
resultado que exista una expectativa alta y sin mucha variabilidad, aunado a las exigencias de

una entrevista con mayor frecuencia con respecto a la calidad global de su trabajo y progreso

correspondiente.
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Tabla N°27 Analisis descriptivo de la Dimension Comunicacion

4,00 ]
¢Qué tan franco y Media
sincero le dice su
. 0,92
gerente lo que piensa DE
el de su trabajo? (5)
23%
CcVv
- 2,98 3,48 Media
¢En los Ultimos 6 Media
meses su gerente le ha
Dimension indicado en que areas 1,17 1,114 DE
Comunicacion | especificas debe de DE
mejorar? (6)
39% 32,01% CcVv
CcVv
¢Cuando fue la Ultima 3,46
Vez que su superior Media
inmediato tuvo una
entrevista formal para 1,25
hablar acerca de la DE
calidad integral de su
trabajo? (7) 36%
CcVv

En cuanto a la dimensién comunicacion, se puede anticipar una cierta dificultad por al
menos las respuestas obtenidas a dos (N°5 y N°7) de las tres preguntas, es decir hay un
problema de comunicacion entre supervisados y sus respectivos Gerentes/Supervisores. En la
pregunta nimero 5 se pudiera percibir que hay cierto ambiente de franqueza con un 23 % de
variabilidad en las respuestas. Sin embargo, en las otras dos preguntas se evidencian
dificultades mayores, en la pregunta nimero 5 hay cierto grado de franqueza, pero de acuerdo
con la siguiente pregunta la numero 6, esta relacion es incompleta dado que el
Supervisor/Gerente, no indica qué aspectos de manera directa asociados a las circunstancias,
haya que cambiar o modificar e inclusive innovar. Luciera que hay tratos diferenciales dado el
coeficiente de variacion (CV) con unos si y con otros no, al menos en los ultimos periodos de
6 meses, la respuesta nUmero 7 categorizada de ordinal a de razon sefiala que la frecuencia va
desde al menos una vez semestral (con mayor tendencia hacia esta situacién) al menos una vez
trimestral. Parece que existe una mayor informalidad en la estructura de relacién acerca de la

calidad integral de su trabajo y lo referido a los aspectos a corregir, que no se indican con la
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frecuencia correspondiente. Y ello afecta desde luego, el indice de la Dimension
Comunicacion.

En términos generales esta dimension de apoyo Gerencial serd un area que considerar
para revisar el apoyo Supervisorio/Gerencial, es posible algunas contradicciones con respecto
a que probablemente se les aplica un nivel de comunicacion mas estricto a unos que a otros o

que no hay una politica gerencial de comunicaciones de caracter formal y directa.

Tabla N°28 Analisis descriptivo de la Dimension Desempefio

(Hasta qué grado le 349
ayuda su gerente a ! Media
mejorar la calidad 0.93
global de su trabajo? ' DE
9) 27% cVv
(Cree usted que .
recibe el 3,63 Media 3,47 Media
) . reconocimiento que
Dimension | merece el desempefio 0,02 0,957 DE
Desempefio | e sy trabajo por DE
parte de su
supervisor? (10) 25% cVv 20.51% cv
(Qué tan apropiados 3,29 .
son los estimulos que Media
recibe para hacer el 1,03
trabajo lo mejor que DE
se pueda? (11) 31% cv

Con respecto al Desempefio, hay cierto apoyo a como se supervisa la calidad global del
trabajo y ello es un complemento a la pregunta 7 que, si bien es cierto que no tiene mucha
frecuencia la entrevista formal sobre la calidad integral del trabajo, sin embargo, siente ayuda
apoyo e interés del Supervisor/Gerente del personal y acerca de las otras dos preguntas de esta
dimensién hay una menor variabilidad. Con respecto a la pregunta nimero 10 hay un
problema presente, ya que, no se ocupan por lo que se pudiera percibir en dar un
reconocimiento por el desempefio de los sujetos y ello es un punto de mejora posible y no solo
de manera particular sino como politica de tipo organizacional que se podria tomar. Tan
retador es esto que inclusive afecta al valor de toda la dimension y en la siguiente pregunta la
numero 11, se complica un poco mas la situacion, en el sentido de que no solo no reconocen

un desemperio del sujeto, sino que los estimulos y/o incentivos también parecieran que no son
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tampoco una politica organizacional en la relacion laboral existente, que podria permitir un

apoyo al desarrollo del sujeto.

En términos generales esta siguiente dimension de apoyo Gerencial como lo es la
exploracién del Desempefio, sera un area a considerar para revisar, no solo el apoyo
Supervisorio/Gerencial, sino plantearse una politica por un lado de mejores y oportunos
incentivos y ello es posible por algunas contradicciones, que son evidenciadas en las preguntas
(9-10-11) con respecto a que probablemente, se les aplica un nivel de incentivos méas bien
arbitrarios o subjetivos a los sujetos, o no tienen que ver con la oportunidad o frecuencia
necesaria, e inclusive de dar mas a unos que a otros, es posible decir mas estricto para unos

que para otros sujetos.

Tabla N°29 Analisis descriptivo de la Dimension Supervision

¢Qué tan clara es su )
compresion de los i Media
resultados que se 0,64 DE
espera que logre
Dimensién usted? (2) 15% cvV 3,98 Media
Supervision
¢ Qué tan de cerca le 3,66 Media 0,920 DE
supervisa su superior 1,20 DE 23,14% CcVv
inmediato? (3)
33% cvV

Efectivamente, en esta dimension se resume las oportunidades de mejora en aspectos
en cuanto al apoyo que se debe dar de parte de los Supervisores / Gerentes a sus respectivos
reportes se debe: por un lado, aun alto sentido de comprension de los resultados que se espera
que se logre con alta media orientada a “estar algo claro en los resultados que se esperan que
logre usted” con alta media y bajo coeficiente de variacién en la pregunta N°2 sin embargo
hay una distancia implicita en el trato directo Supervisor/Gerente y su reporte o supervisado

inmediato y ello se refleja en un media con mayor CV.

La siguiente pregunta en la escala de respuestas de clasificacién ordinal, la cual se

corresponde a “su supervisor realiza de manera intermitente la supervision en las labores” y
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ello efectivamente luciera que el supervisado pudiera exigir mas reconocimiento, mas
incentivos, mé&s reuniones frecuentes y por otro lado, hay un cierto cardcter de no ser
realizado, o en todo caso no hay una confianza del superior en el supervisado, sin que exista
un protocolo formal para ello en la relacion de trabajo, mas se le quiere dar mayor libertad de

accion al individuo.

A los efectos de evaluar la confiabilidad del instrumento, una vez administrado al resto
de los participantes los valores obtenidos indican que como el Alpha de Crombach busca
medir la fiabilidad de una escala de medida o cuestionario y es una media de andlisis de
varianza, esta, siendo el valor arrojando en la tabla de un valor sobre los 0,6111 indicaria que
el instrumento utilizado en la encuesta posee una buena confiabilidad. De acuerdo con
Corbetta (2008) se plantea que ello entra en zona de turbulencia para aceptacion, sin embargo,
en la tabla para clasificar estos valores, se tiene que Ruiz Bolivar (s/f) propone una manera
para establecer los rangos de magnitud del coeficiente, que son: 0,81 a 1,00, muy alta; 0,61 a
0,80, alta; 0,41 a 0,60, moderada; 0,21 a 0,40, baja y 0,01 a 0,20, muy baja. A diferencia de
Hernandez et al. (2006) que sugieren que 0,25 indica una baja confiabilidad, 0,50 es media o
regular, si supera el 0,75 es aceptable y si es mayor de 0,90 es elevada. En consecuencia, se
asume lo propuesto por el autor Ruiz Bolivar. Y el alfa 0.6111 se admite como plausible todo

esto se ve en la tabla N°29.

Tabla N°30 Analisis de la confiabilidad del instrumento administrado B resultados

definitivos

Alpha de Crombach
a (alfa) 0,6111
k ( numero de ite 41
vi ( varianza cadg 10,5961
vt (varianza total)| 26,2391
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2. Discusion de Resultados

Los distintos elementos abordados parten de entender como los valores forman parte
primordial de la cultura como lo sefiala Schein (1982) como patron de premisas basicas como
un determinado grupo tiene, formal o informalmente a la relacion Gerente/Supervisor-
Supervisado y a la Organizacién como un todo. Por otro lado, es relevante considerar aquellos
elementos que son comunes o no e inclusive son divergentes, 0 generan debates, consensos y
controversias en torno al concepto, Montafia Rey y Torres Reyes (2015) aportan que, todas las

definiciones sobre cultura tienen como elementos comunes ser:

= Conjunto de conocimientos, significados, principios, ideas, normas, valores,
creencias, lenguaje, interpretaciones, expectativas y supuestos bésicos
compartidos (Es un conjunto complejo, coordinado y de formas que son
compartidas por los humanos).

= Directrices / Patrones de comportamiento / forma de pensar y hacer / Actitudes/
Mecanismo de Control / Sociabilizacion espontanea (Es un fendmeno de caracter
social).

= Es particular, distingue a la organizacion de otras / Influye interaccion con el
entorno / Sentido de identidad y unidad / Competir en el mercado (Se forma por
un conjunto de componentes cognoscitivos, intelectuales, psicomotores, afectivos
y relacionales, etc.

= Rol del Lider / Innovacion /Estrategia / Clima Organizacional.

= Tradicionalmente pasados a los nuevos miembros (p. 41).

En este caso, la naturaleza de trabajo siendo un Hotel de cinco estrellas, es un
escenario para identificar como estos elementos estan o no presentes, de alguna manera en los
sendos instrumentos aplicados, en la observacion y experiencia durante el ejercicio planteado
como requisito académico. En consecuencia es evidente, que los valores, expectativas, la

comunicacion, el rol de los Supervisores/Gerentes, los patrones de comportamiento, los
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mecanismos de control y las directrices se han considerado son orientaciones de los valores
considerando lo que son los rectores de Swartz (2012) a manera de orientaciones
fundamentales como: Conservacion, autopromocion, auto transcendencia y apertura al cambio
que fundamentan la estructura de valores individuales y organizacionales que en este caso se
fundamentan en lo aportado por Chatman et al (1989); O"Reilly, C. A.; Chatman, J.; Caldwell,
D. F. (1991); Ginez y Rodriguez (1998) y Montafia Rey y Torres Reyes (2015).

Algunos resultados son relevantes en el hecho de que cultura y valores son consonos en
los resultados del estudio obtenido, de lo que solo los trabajadores respondieron como tal, es
decir esta investigacion fue una perspectiva de los supervisados y haria falta un mayor
entendimiento o consonancia desde la perspectiva de los Gerentes y supervisores en una
mayor cantidad claramente para tener asi un enfoque mas integral. Y esto de acuerdo con
Gordon (1996) que refiere como la cultura de una organizacion describe la parte de su
ambiente interno que incorpora la serie de supuestos, creencias y valores que sus miembros
comparten y que usan para guiar su funcionamiento, en donde interactian supervisados y
supervisores. La congruencia de valores y el apoyo gerencial para el desarrollo del personal,
forma parte de la cultura de la organizacion. Ella se compone de valores, creencias, supuestos,
percepciones, normas y patrones de comportamiento comunes a todos los que trabajan en ella.
(Gibson, Ivancevich, Donnelly.2001).

Ahora bien, al considerar a los individuos en su propia naturaleza de acuerdo a los
resultados obtenidos ante la ambas posiciones de los valores individuales y valores atribuidos
a la organizacion se tiene que con un criterio de no mas de 20% de CV en su respectiva media
para ambas posiciones, tanto en lo individual como atribuido organizacional se tiene que del
total de participantes se tiene que 17 (41%) son congruentes por satisfacer el criterio de
seleccién mientras que 24 (59%) sujetos participantes son incongruentes en los valores tanto
individuales vs los organizacionales por no satisfacer este criterio de inclusion. Ver anexo 2

para mayores detalles.

Al considerar solo la perspectiva individual y organizacional de los valores y

calculando los valores promedios para cada valor se tiene primero en la tabla N°30 y a
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continuacion en el siguiente grafico N°6, en donde se observa que hay una brecha entre la
percepcion de los valores para si y esos mismos valores atribuidos a la empresa, sobre todo los
ultimos 8 valores, los cuales tienen puntuaciones con tendencia a menor promedio y mayor
variabilidad en sus respectivas respuestas, ello puede ser atribuible a lo dado en respuestas
referente a los valores que estan haciendo ruido en dadas circunstancias laborales generales en
la organizacion, pero asoman una tendencia decreciente e inversa para las situaciones.
Teniendo como punto importante las menos valoradas ya que la informalidad y la agresividad

no reflejan para nada aspectos positivos si se ejecutan.

Tabla N°31 Valores para Ud. y para el Eurobuilding H&S

Valor | Denominacién del Valor Media para Ccv Media para Ccv
N° uD. EH&S
Vo4 Predictibilidad 4,0000 24% 3,7805 30%
V10 Cautela 4,2195 25% 3,6341 30%
Compartir informacion

V19 | libremente 3,8780 27% 3,7561 31%
V26 Apacibilidad 3,6829 28% 3,5122 32%
V43 | Amistad en el trabajo 3,9512 28% 3,5854 35%
V48 | Trabajo prolongado 3,6829 29% 3,3415 40%
V25 | Informalidad

2,7805 38% 2,5610 49%
V29 | Agresividad 1,9756 65% 2,1220 62%

De manera gréfica se representaron todos los datos anteriormente indicados para que

se puedan dilucidar.
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Gréfico N°7 Promedio de valores para usted y para el Eurobuilding H&S

Con referencia a los valores Organizacionales propiamente dichos tenemos que en la

tabla N°31 se indican los siguientes resultados tanto para Ud. como para la organizacion,

referidos a los Valores Organizacionales especificos.

Tabla N°32 Valores Organizacionales

VALORES ORGANIZACIONALES

ANALISIS DE LOS SUJETOS (PARA

ANALISIS DE LOS SUJETOS.
(PARA EUROBUILDING HOTELS

VALORES USTED) VALORES & SUITES CARACAS)
Media DE cv Media DE cv
V11 4,9756 0,1562 3% V09 4,7805 0,5250 11%
V18 4,7805 0,4750 10% V11 4,6341 0,6984 15%
Va6 4,7073 0,6420 14% Va6 4,6098 0,7028 15%
V55 4,7317 0,6717 14% V58 4,5610 0,8077 18%
V58 4,4634 0,8396 19% V18 4,4878 0,8978 20%
V09 4,4146 0,9741 22% V55 4,3659 0,8876 20%

Y a continuacidn se tiene la grafica correspondiente de solo las respectivas medias para

los valores organizacionales con el criterio de mayor media y menor coeficiente de variacion,
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sin considerar los otros datos de la tabla para dilucidar de manera analitica el criterio de que la
variabilidad marca el limite. En ese caso el Valor 09 (Servicio) luce como con una variabilidad
por encima del limite del 20% o menos para Ud. ello refleja que no todos estan claros en lo
que es el servicio, para quien y para cuando. Y en el caso de la atribucion para la

Organizacion, practicamente todos esta dentro de la regla o criterio de admisibilidad.

Promedio de Valores Organizacionales

5,0000

4,9000 AN

4,8000 \

4,7000 \'—"—/

4,6000 - /\\

4,5000 - / X
\ \ Para Ud

Puntuaciones de respuestas obtenidos

4,4000 NS P
\ Para la Organizacion
4,3000 \
4,2000 NS —
4,1000
4,0000 T T T T 1
Vi1 V18 Va6 V55 V58 Vo9

Valores Organizacionales especificos

Grafico N°8 Promedio de valores organizacionales

Se puede observar que en la grafica el valor tanto como 58 y 09 tienen una caida
referido a Pertenencia y Servicio respectivamente, lo ven los participantes como mas
importante y sera atribuido a la organizacién mas que para ellos mismos. Sin embargo, hay
una mayor heterogeneidad en las respuestas, sobre todo con el valor Servicio. Luciera que este
valor no esta lo suficientemente claro para los sujetos participantes en el estudio y ello

reafirma la incongruencia o la dificultad que pudiese existir con tal valor.
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Luego se procedio a realizar un analisis de varianzas a los datos tanto individuales
como atribuidos a la organizacion, con muestras de dos variables a medir y con poblaciones

relacionadas, lo cual evidencian al realizar los siguientes procedimientos de célculo:
e Se calculd la varianza entre medias muéstrales (varianza entre columnas).

e Se calculd la varianza entre medias muéstrales (varianza dentro columnas).

e Luego la prueba F para verificar si se aprueba la hipétesis o no.
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Tabla N°33 Andlisis de la Varianza para calcularla intra-columnas

79

) Analisis de Varianza
items
X1 Media G. | X1-;GdeARR (M-MG)?

1 4,9268 4,336 0,5908 0,349079224
2 4,7805 4,336 0,4445 0,197569409
3 4,7805 4,336 0,4445|  0,197569409
4 4,7561 4,336 0,4201| 0,176481961
5 4,6585 4,336 0,3225 0,104029849
6 4,7073 4,336 0,3713| 0,137876369
7 4,7805 4,336 0,4445 0,197569409
8 4,8049 4,336 0,4689 0,219846625
9 4,7073 4,336 0,3713| 0,137876369
10 4,5854 4,336 0,2494 0,062183329
11 4,6829 4,336 0,3469| 0,120358225
12 4,6829 4,336 0,3469 0,120358225
13 4,7317 4,336 0,3957 0,156584281
14 4,5610 4,336 0,2250|  0,050614025
15 4,6098 4,336 0,2738 0,074942401
16 4,5854 4,336 0,2494 0,062183329
17 4,5366 4,336 0,2006|  0,040234489
18 4,6341 4,336 0,2981 0,088891241
19 4,5610 4,336 0,2250|  0,050614025
20 4,5366 4,336 0,2006 0,040234489
21 4,4390 4,336 0,1030 0,010614025
22 4,6585 4,336 0,3225| 0,104029849
23 4,5366 4,336 0,2006 0,040234489
24 4,5122 4,336 0,1762| 0,031044721
25 4,4878 4,336 0,1518 0,023044721
26 4,4146 4,336 0,0786 0,006183329
27 4,5366 4,336 0,2006|  0,040234489
28 4,3659 4,336 0,0299 0,000891241
29 4,4878 4,336 0,1518|  0,023044721
30 4,2683 4,336 -0,0677| 0,004584281
31 4,3659 4,336 0,0299 0,000891241
32 4,3902 4,336 0,0542|  0,002942401
33 4,3415 4,336 0,0055 2,98489E-05
34 4,2195 4,336 -0,1165 0,013569409
35 4,4146 4,336 0,0786| 0,006183329
36 4,2927 4,336 -0,0433 0,001876369
37 4,2195 4,336 -0,1165|  0,013569409
38 4,2439 4,336 -0,0921 0,008481961
39 4,2927 4,336 -0,0433 0,001876369
40 4,0488 4,336 -0,2872|  0,082495048
41 4,1707 4,336 -0,1653 0,027313609
42 3,9756 4,336 -0,3604 0,129881128
43 4,2439 4,336 -0,0921| 0,008481961
44 4,3171 4,336 -0,0189 0,000358225
45 3,9268 4,336 -0,4092 0,167420688
46 4,1951 4,336 -0,1409|  0,019846625
47 4,0000 4,336 -0,3360 0,112896
48 4,2195 4,336 -0,1165 0,013569409
49 3,8780 4,336 -0,4580|  0,209719319
50 3,6829 4,336 -0,6531 0,426504566
51 3,9512 4,336 -0,3848 0,148056024
52 3,6829 4,336 -0,6531|  0,426504566
53 2,7805 4,336 -1,5555 2,419618189
54 1,9756 4,336 -2,3604| 5,571442104
4,3360 12,68253034




V entre col 12,68253034
muestra

0,23929303

54-1

12,92182337| varianza entre columnas

Tabla N°34 Andlisis de la Varianza para calcularla entre las columnas

items Analisis de Varianza
X1 Media G. | X1-;GdeARR (M-MG)?

1 4,6341 4,0659 0,5682 0,322903905
2 4,6098 4,0659 0,5439 0,295779455
3 4,3902 4,0659 0,3243|  0,105198967
4 4,5122 4,0659 0,4463 0,199179336
5 4,4878 4,0659 0,4219| 0,178003726
6 4,3659 4,0659 0,3000 0,089972197
7 4,3415 4,0659 0,2756 0,075935195
8 4,5366 4,0659 0,4707| 0,221544714
9 4,5122 4,0659 0,4463 0,199179336
10 4,4390 4,0659 0,3731 0,139221811
11 4,2927 4,0659 0,2268 0,051430496
12 4,3659 4,0659 0,3000 0,089972197
13 3,8780 4,0659 -0,1879 0,035288081
14 4,3902 4,0659 0,3243 0,105198967
15 4,3171 4,0659 0,2512 0,063087962
16 4,5366 4,0659 0,4707| 0,221544714
17 4,2683 4,0659 0,2024 0,040962798
18 4,3415 4,0659 0,2756|  0,075935195
19 4,3171 4,0659 0,2512 0,063087962
20 4,3902 4,0659 0,3243 0,105198967
21 3,9268 4,0659 -0,1391 0,019340668
22 4,0976 4,0659 0,0317 0,001002417
23 4,2683 4,0659 0,2024 0,040962798
24 4,1220 4,0659 0,0561 0,003141739
25 4,2439 4,0659 0,1780 0,031684868
26 4,2927 4,0659 0,2268 0,051430496
27 4,2683 4,0659 0,2024 0,040962798
28 4,0000 4,0659 -0,0659 0,00434281
29 4,0244 4,0659 -0,0415 0,00172306
30 4,3171 4,0659 0,2512 0,063087962
31 3,9268 4,0659 -0,1391]  0,019340668
32 4,2195 4,0659 0,1536 0,023596706
33 3,9024 4,0659 -0,1635|  0,026719491
34 3,9268 4,0659 -0,1391 0,019340668
35 3,9756 4,0659 -0,0903|  0,008152328
36 3,9268 4,0659 -0,1391 0,019340668
37 3,9512 4,0659 -0,1147|  0,013151614
38 4,0488 4,0659 -0,0171 0,000293078
39 4,0732 4,0659 0,0073|  5,28635E-05
40 3,7561 4,0659 -0,3098 0,095977551
41 4,0000 4,0659 -0,0659 0,00434281
42 3,7805 4,0659 -0,2854 0,081460121
43 3,9024 4,0659 -0,1635|  0,026719491
44 3,8537 4,0659 -0,2122 0,045046439
45 3,8293 4,0659 -0,2366]  0,055994565
46 3,7805 4,0659 -0,2854 0,081460121
47 3,6341 4,0659 -0,4318|  0,186411222
48 3,7561 4,0659 -0,3098 0,095977551
49 3,5122 4,0659 -0,5537 0,306589092
50 3,5854 4,0659 -0,4805 0,230913066
51 3,3415 4,0659 -0,7244 0,524808366
52 2,5610 4,0659 -1,5049 2,26479742
53 2,1220 4,0659 -1,9439 3,778936861
4,0538 10,8457284
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V entre col 10,8457284
muestra 54-1

0,20463638

Relacién entre los valores de varianza dentro de las columnas:

0,443929409
2

0,2219647

De acuerdo con Levine (312-313), para obtener el valor F y comparar los dos

estimados de la varianza de la poblacion y calcular su razon se tiene que:

F= Primer estimado de la varianza de la poblacion basado entre las medias muéstrales
Segundo estimado de la varianza de la poblacién basado en la varianza de las muestras

F=  Varianza entre columnas Entonces se tiene el siguiente resultado que implica
Varianza dentro las columnas

no considerar validez para la comprobaciéon de la
hipétesis nula de que si hay relacién. Entre Cultura 'y
Desarrollo Personal con apoyo Gerencial.

Prueba F=58,21566837 teniendo este valor muy
superior a 1 indica que no hay razonabilidad alguna

para comprobar la hipdtesis.

En vista de estos resultados, se procede a evaluar las relaciones entre las diferentes
medias consideradas como resultados de los sujetos participantes al estudio (41) y por ello se
realiza mediante la correlacion de Pearson, dado que son variables de razén, y por otro lado se
calculo el coeficiente muestral de determinacion, (Levine, 1981) en tal sentido se indica en
una tabla siguiente N°34, los valores que serviran de base para tal actividad. El procedimiento
es la media de valores organizacionales para Ud. (Chatman, et al, 1991) que se calcul6 con la
respuesta de los sujetos. Y luego la media de valores organizacionales atribuidos a la

organizacion, por los sujetos participantes del estudio. Es importante sefialar que en la tabla
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estan incluidos tanto los valores individuales aportados por (Chatman et al, 1991) como los
valores propios de la Organizacion del estudio, lo cual hace un total de 60 preguntas (54 de

valores organizacionales en dos planos y 6 que son los valores de la empresa).

Tabla N°35 La media de las respuestas por sujeto para los instrumentos utilizados

Intrumento A Intrumento B
Sujeto

Valores Ind. VaI:rHegs(:ara Media
1 3,7 2,43 2,55
2 4,3 4,22 3,45
3 4,45 4,67 4,36
4 4,02 4,57 4,00
5 39 3,72 3,27
6 4,82 4,32 3,91
7 4,28 3,6 3,45
8 4,6 4,37 4,27
9 4,82 4,83 4,55
10 4,6 4,68 3,91
11 4,45 3,82 3,18
12 4,67 4,27 3,45
13 3,85 3,87 3,64
14 4,32 4,02 3,55
15 4,32 43 4,27
16 4,08 3,88 3,64
17 4,82 2,92 3,36
18 4,53 3,93 4,55
19 4,45 3,47 3,18
20 4,27 4,65 3,91
21 4,22 393 3,64
22 3,55 4,12 3,27
23 4,67 4,65 4,00
24 4,17 4,15 3,64
25 4,5 4,17 3,55
26 4,2 4,3 3,82
27 4,45 3,9 4,45
28 4,43 4,1 4,00
29 4,47 4,5 4,00
30 3,97 4 3,64
31 4,12 3,15 2,82
32 3,97 4,37 3,82
33 4,38 3,58 3,36
34 4,67 4,63 4,27
35 4,35 4,18 3,36
36 4,62 3,97 3,36
37 4,48 4,35 4,00
38 4,55 4,67 4,27
39 4,63 4,38 2,82
40 4,68 4,25 3,91
41 4,88 4,92 3,73
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Tabla N°36 Correlacion de Pearson entre la media de los instrumentos por sujeto

Correlacién entre la media
de los valores Ind. Del Inst
A concontra la media del
Desarrollo del Personal con
Apoyo Gerencial

0,38274315

En este recuadro se tiene una baja
correlacion, positiva, la cual, de acuerdo
con lo previsto, en la tabla para clasificar
estos valores, se tiene que Ruiz Bolivar
(s/f) propone una manera para establecer
los rangos de magnitud del coeficiente, que
son: 0,81 a 1,00, muy alta; 0,61 a 0,80,
alta; 0,41 a 0,60, moderada; 0,21 a 0,40,
baja y 0,01 a 0,20, muy baja. A diferencia
de Herndndez et &l. (2006) que sugieren
que 0,25 indica una baja confiabilidad,
0,50 es media o regular, si supera el 0,75 es
aceptable y si es mayor de 0,90 es elevada.
En consecuencia, se asume lo propuesto
por el autor Ruiz Bolivar y Hernandez S. et
al (2006) y la correlacion de 0,38274315
efectivamente indica precariedad en la

relacion.

Correlacién entre la media
de los valores atribuidos a la
Org. ellnst A con contra
la media del Desarrollo del
Personal con Apoyo
Gerencial

-0,0200971

En este recuadro se tiene una muy baja
correlacion, inversa, negativa, la cual, de
acuerdo con lo previsto, por Ruiz Bolivar
(s/f) la cataloga de menos de muy baja.
Hernandez S. et al. (2006) sugiere que 0,25
0 menos indica una baja confiabilidad. Y
ello significa que para las consideraciones
pertinentes no hay vinculos entre los
valores especificos de la organizacion vy el
Desarrollo del personal con el apoyo

Gerencial.

En definitiva, entonces no se confirma la hip6tesis planteada para esta investigacion

sobre que

Ho Existe relacion entre cultura organizacional y la congruencia de valores con el

Desarrollo del Personal mediante el Apoyo Gerencial

H1 No Existe relacion entre cultura organizacional y la congruencia de valores con el

Desarrollo del Personal mediante el Apoyo Gerencial
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CAPITULO VI

Conclusiones y recomendaciones

A) Conclusiones

Las empresas hoteleras deben ofrecer una atencion al cliente totalmente personalizada,
ya que si esto no fuera parte sus prioridades como hotel, sin duda empezaria a afectar a los
consumidores actuales, los cuales poseen gran variedad de opciones para lograr encontrar lo
que desean obtener, como servicio con cierta gama de exigencias en un mercado muy

competitivo y en continuo desarrollo.

De no ser bien atendidos o recibidos se podrian marchar, hablamos de estrategias de
mercadeo ligadas a las necesidades de la organizacion para su estabilidad y proceso de
crecimiento. Por lo que para dar respuesta a los objetivos que en un principio se plantearon en
la investigacion, se consiguid analizar la relacion de la cultura organizacional y el desarrollo
del personal con el apoyo gerencial en el Eurobuilding Hotels & Suites Caracas en el afio
2019. Lo cual llevo a caracterizar a los participantes del hotel, ya fuera por sus datos
demogréaficos, por areas, departamentos, nivel de estudio y género, para asi luego poder
analizar la cultura organizacional en materia de valores individuales y organizacionales
correspondientes en esta organizacion, en conjunto a lo que fuera determinar el desarrollo del
personal de la organizacién con el apoyo gerencial, para asi poder sefialar la relacion que no se

encontrd y que realmente no existe entre las variables.

Desde la vision que puede ofrecer las relaciones industriales y su interdisciplinariedad
profesional, se identificaron cosas no previstas como la motivacién al reconocimiento que
debe de ser otorgada a los individuos por su aporte, al momento que estos aplican sus

habilidades y competencias en el trabajo; para asi cumplir con las necesidades de la
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organizacién, como en su proceso de crecimiento claramente de los colaboradores, ya que, son
en efecto manifestaciones derivadas de la esencia cultural y de la preocupacion o interés de la

organizacion por el individuo.

Todo ello es realmente un problema de actualidad en el mundo organizacional, que
puede afectar a sus trabajadores y que estos consigan esa integracion o desenvolvimiento en el
puesto o area de trabajo pertinente en la organizacion en este caso un hotel de lujo 5 estrellas
reconocido nacional como internacionalmente, como un simbolo de estatus se podria decir,
pero que detras de sus cortinas puede pasar por momentos dificiles, los cuales son posibles de
captar y remediar Unicamente mediante a estudios de este tipo que se busque saber el estatus
de sus condiciones laborales y opiniones de su personal interno, para que estos estudios
ayuden a encontrar una mejor eficiencia eficacia y una efectividad adecuada en un sector tan

complejo como lo es el sector hotelero.

Lo que llevo a la pregunta de investigacion ¢Cual es esa relacion que existe entre la
cultura organizacional y el desarrollo del personal dado el apoyo Gerencial en el Eurobuilding
Hotels & Suites Caracas en el afio 2019. Es posible decir que en razon a los resultados
obtenidos en este estudio de investigacion sobre la relacion de la cultura de la cual son parte
los trabajadores y su desarrollo personal llevado a cabo por los gerentes, claramente junto a
cada uno de colaboradores de esta organizacion, es necesario reconocer que ambas partes —
Organizacién y Colaboradores— son de suma importancia para que asi exista un buen
funcionamiento en la organizacion. Por lo leido y reflexionado la cultura en general es
totalmente aprendida por los individuos mas no es solo heredada, pues esta, es un proceso de
aprendizaje continuo de valores, creencias, simbolos, habitos y politicas de trabajo, que de
acuerdo con los diversos ciclos de una empresa puede ser de reforzamiento o inclusive de
nuevos e intensos aprendizajes, esto juega un papel fundamental en la identidad que puede
formar el individuo y a su vez es importante para los empleadores ya que poseen una gran
responsabilidad, el sector hotelero, este juega un papel fundamental en el ambito turistico,
econdmico, social y por ende de inversién en Venezuela. Esto se puede observar en los
resultados de los sujetos, no se enfrentan a situaciones o condiciones de trabajo tranquilas por

la naturaleza del trabajo, méas bien poseen una dinamica de respuesta rapida en el area o cargo
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que se vayan a desempefiar a los efectos de satisfacer las necesidades de huéspedes como con
los estandares establecidos en la organizacion, lo cual pone bajo estrés a los individuos y
refiriéndonos a lo observado en su comunicacidn se podria decir que existe un problema de
comunicacion entre supervisados y sus respectivos gerentes y/o Supervisores aunado a el
fortalecimiento de la relacién que estos deben de tener, que en los resultados obtenidos salio
algo débil como de caracter formal y directa eficaz.

Pudiera lucir que es por el bajo reconocimiento que reciben los sujetos, por el hecho de
su trabajo y desempefio en este, que estos no logran esa identidad total con la organizacién y
bajas expectativas de a donde puedan llegar en la organizacién o a donde esta los impulsa,
volviendo el trabajo de los gerentes retador, menos preciso y creando que los estimulos tanto
para los individuos como estos gerentes y/o supervisores no sean discernibles en el estudio,
volviendo a los individuos sujetos que solo llegan a la organizacion cumplen su trabajo y se
van, dejando los vinculos de confianza como de inclusion a un lado y no reflejando que los
empleados tiendan a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus habilidades
y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre que tan
bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos intelectuales
Optimos.

Sin embargo, esta adicionalmente el proceso de recoleccion de la informacién que
mediante a estadigrafos de posicion con la media, de variabilidad, con coeficientes de
variacion y luego la correlacion de Pearson entre las variables que forman parte del estudio. Se
realizd el analisis tanto de varianza como de la prueba F, con esto se logro establecer que los
resultados no verificaban la hip6tesis de investigacién planteada, de igual manera al realizar la
correlacion entre los valores individuales y el Desarrollo del Personal con el Apoyo Gerencial
el resultado fue bajo y de poco nivel de asociacion, asi como el de los valores organizacionales
particulares a la Organizacion y el Desarrollo del Personal con el Apoyo Gerencial teniendo
como resultado una relacion inversa, negativa y muy baja. En consecuencia, no hay ningln
vinculo entre las variables planteadas, y quizas ello se deba a dificultades en el ambiente
laboral, no consideradas hasta ahora que pudiesen haber intervenido en los resultados

obtenidos.
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B) RECOMENDACIONES

Para futuras investigaciones:

Tomar en cuenta consideraciones como salario de los sujetos en la organizacion con la

finalidad de poder observar si existe algin comportamiento distinto al estudio hecho.

Tener en consideracion el coaching como un factor influyente en la organizacion y
compararlo con otras variables para asi observar el comportamiento que tenga en la

organizacion o muestra a medir.

También se podria analizar la variable de desarrollo del personal con el apoyo
gerencial como una variable distinta como del desarrollo del personal con sus niveles

de rotacion alta

El desarrollo del personal con conductas inapropiadas en el trabajo por parte de los
trabajadores, entonces continuar con esa evaluacion que parte de este estudio. En
definitiva, el buscar constatar el desarrollo de recursos y de las capacidades y
competencias de los sujetos de estudio y la data que es arrojada en este estudio sirva

para ser utilizada en la incorporacion de planes de carrera futuros.

Para la academia:

Ver una materia o una electiva en referencia a la organizacion de empresas en el area

de hospitalidad.

Aprovechar los informes de pasantias en el area de hospitalidad, para que estos sirvan

como fuente de informacion en futuras propuestas de investigaciones.
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e Los estudios de investigacion o tesis deben de ser mejor orientados, para asi promover

una transformacion del estudiante.
Para la empresa:
e En vista a los hallazgos de esta investigacion se plantea sistematizar los tipos de
comunicacion interna; uso adecuado de dispositivos e instrumentos existentes en los

tipos de comunicacion.

e Asi como se plantea también realizar charlas periddicas sobre el tema de comunicacion

interna en la organizacion.

e El establecimiento metas mas concretas de trabajo para poder lograr un menor indice

de rotacién en el personal.

e También tener en cuenta que la capacitacion ofrecida al personal puede crear una

mejor identidad con la organizacion.
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ANEXOS N°1

Tabla de valores individuales y de valores organizacionales

VALORES DEFINICIONES NUMERO

Flexibilidad Acomodarse con facilidad al dictamen de otros. 1

Adaptabilidad Ajustarse a circunstancias del medio. 2

Estabilidad Permanencia de un punto de vista o conviccion. 3

Predictibilidad Constancia en las conductas que identifican futuros comportamientos. 4

Innovacién Introduccion de nuevas ideas y comportamientos en el trabajo. 5

Rapidez en el | Habilidad para tomar venta en circunstancias particulares. 6

aprovechamiento de

oportunidades

Voluntad para | Capacidad y decisién para probar nuevas cosas. 7

experimentar

Riesgo Capacidad de aventurarse a nuevas situaciones. 8

Servicio Dedicacion esmerada a satisfacer y exceder constantemente las expectativas 9
de nuestros clientes.

Cautela Ser precavido en la ejecucion de un compromiso. 10

Respeto Constituye la base de nuestras relaciones humanas e implica la tolerancia a 11
la diversidad, asi como la apertura para la comprension mutua.

Autonomia Condicién de independencia para la toma de decisiones. 12

Orientacion a las | Ajustarse a las reglas y pautas establecidas. 13

normas

Capacidad de analisis Fuerza de trabajo honesto y moral de acero. 14

Atencion a los detalles | Tendencia a resaltar los pormenores de una situacion. 15

Precision Capacidad de desarrollar con exactitud una determinada tarea. 16

Orientacion al equipo Respetar los parametros y normas compartidos por el grupo de trabajo. 17

Integridad Fortaleza del caracter para vencer obstaculos demostrando rectitud, 18
honestidad y alto sentido de compromiso.

Compartir informacion | Disposicion a ofrecer ideas sin ningun tipo de restriccion. 19

libremente

Cultura homogeénea Compartir ideas, valores y conductas dentro de un entorno. 20
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Orientacion a la gente Importancia que se le atribuye al factor humano dentro de una interaccion. 21

Justicia Rectitud y equidad en el reconocimiento de los derechos y deberes de los 22
demas.

Respeto por los | Considerar las ideas y opiniones de los demas. 23

derechos individuales

Tolerancia Consentir o soportar puntos de vista y comportamientos distintos a los 24
propios.

Informalidad Comportamientos particulares que no estan previstos o contenidos en las 25
normas.

Apacibilidad Afrontar una situacién pausadamente. 26

Autocontrol Capacidad de mantenerse tranquilo bajo una determinada situacion. 27

Apoyo Prestar asistencia a las personas cuando estas lo necesitan. 28

Agresividad Demostrar actitudes de ataque como consecuencia de alguna situacion no 29
deseada.

Toma de decisiones Habilidad para elegir una alternativa de una manera rapida y segura. 30

Orientacion a la accion | Capacidad de mantenerse como una persona enérgica, activa y diligente. 31

Iniciativa Habilidad y disposicion de emprender nuevas acciones sin coaccion y por 32
cuenta propia.

Reflexion Considerar nueva o detenidamente una cosa 0 accion. 33

Orientacién al logro Necesidad de resultados y de superar obstaculos. 34

Exigencia Demandar estandares de desempefio elevados. 35

Responsabilidad Cumplir directamente con el compromiso de las tareas asignadas. 36

individual

Altas expectativas de | Deseo que las acciones planeadas produzcan resultados favorables. 37

desempefio

Compensacion por buen | Equidad en la remuneracion teniendo en cuenta el resultado de la ejecucion. 38

desempefio

Seguridad en el empleo | Certeza de poder contar con un trabajo seguro. 39

Reconocimiento por | Equidad en el trato teniendo en cuenta los resultados. 40

buen desempefio

Bajo nivel de conflicto | Disminuir las tensiones como consecuencia de diferencias en las relaciones 41
de trabajo.

Confrontacion  directa | Resolucion de diferencias a través del contraste. 42

de los conflictos

Amistad en el trabajo Promocion de sanas relaciones afectivas en el &mbito laboral. 43

Inclusion en el contexto | Capacidad de ajuste ante las demandas del entorno. 44

Trabajar en | Aceptar la ayuda y cooperacion de otros. 45

colaboracion con otros

Constancia Dia tras dia demostramos pasién por nuestro trabajo y buscamos la 46

excelencia a través de cada una de nuestras acciones.
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Entusiasmo  por el | Identificacion y emocion por el trabajo que se realiza. 47

trabajo

Trabajo prolongado Dedicar un mayor tiempo de ser necesario al cumplimiento de las 48
actividades establecidas.

No estar limitado por | Margen de libertad para actuar con autonomia. 49

excesivas reglas

Distincion de otros Resaltar cualidades personales que lo diferencien de los demas. 50

Buena reputacion Posibilidad de formar una buena imagen ante los demas. 51

Responsabilidad social | Responder adecuadamente a las demandas de la comunidad con el cual se 52
interactla.

Orientaciobn  a  los | La preocupacién fundamental es el logro del producto final. 53

resultados

Orientacién filosofica Claridad en el modo de ser y actuar dentro de la organizacion. 54

Crecimiento Perseguimos el crecimiento sostenido tanto econdmico como humano, 55
garantizando la prosperidad de nuestro negocio.

Competitividad Utilizar habilidades y destrezas para garantizar que los resultados sean 56
Optimos de acuerdo con el mercado.

Alta organizacion Coordinar y ordenar las actividades a realizar, segun politicas, normas y 57
procedimientos establecidos.

Pertenencia Eres parte de la Organizacion, sientes orgullo y respeto por formar parte de ella. 58

Enfasis en la calidad Destaca dichos productos o servicios y la capacidad de este para satisfacer 59
las necesidades.

Oportunidades de | Proyecciones laborales en relacién con una intensa preparacion académica y 60

crecimiento profesional

a la obtencion de formacién profesional mediante la cual adopta nuevas
ideas o formas de pensamiento.

Tabla de valores de Eurobuilding Hotel & Suites.

Valor Escala de valores organizacionales
SERVICIO N° 9
RESPETO N° 11
INTEGRIDAD N° 18
CONSTANCIA N° 46
CRECIMIENTO N° 55
PERTENENCIA N° 58

Fuente: Eurobuilding Hotel & Suites.
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Tabla Escala de respuesta del instrumento de valores individuales y organizacionales.

Escala de respuesta:
Dénde: M= M uy importante (5)

= Importante (4)

1= Importancia intermedia (3)
Al= Algo importante (2)
NI= Ninguna importancia (1)

Tabla de items de desarrollo laboral.

Items

D1 (Sabe lo que se espera de usted en el trabajo?

D2 (Qué tan clara es su compresion de los resultados que se espera que logre usted?

D3 (Qué tan de cerca le supervisa su superior inmediato?

D4 (Qué@anbienBabefisted@o@ueBuBerentefiensa@eBulirabajo?

D5 (Qué tan franco y sincero le dice suerenteffo@uediensa@l@deBulirabajo?

D6 (En los ultimos 6 meses su gerente le ha indicado en que areas especificas debe de mejorar?

D7 (Cuando fue la ultima vez que su superior inmediato tuvo una entrevista formal para hablar acerca de la
calidad integral de su trabajo?

D8 (. Que tanto le gustaria tener entrevistas regulares con su gerente, acerca de la calidad global de su trabajo
y su progreso?

D9 (Hasta qué grado le ayuda su gerente a mejorar la calidad global de su trabajo?

D10 | ;Creellisted@ueltecibe@l@econocimiento@uednerece@l@desempefioleBulirabajodeparte@eBul
supervisor?

D11 | ;Quelan@propiadosBonfos@stimulos@uelteciboaratacer@l@rabajodofnejor@ueBedueda?
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Tabla de escala de respuesta instrumento de desarrollo del personal.

Ejemplo de respuesta:

Donde:

TOTALMENTE

PARCIALMENTE

ALGO

CASI NADA

R IN|W&~O1

NADA

100




UCAB UNIVERSIDAD CATOLICA
ANDRES BELLO

A continuacién, se presentan dos (2) cuestionarios (A y B) que forman parte de un
trabajo de investigacion universitaria, los mismos persiguen medir aspectos relacionados con:

valores individuales y valores organizacionales (A) y desarrollo del personal (B).

Cada cuestionario posee instrucciones particulares que deben ser leidas con detenimiento antes

de ser contestados.

Se agradece contestar los cuestionarios de manera completa en cada una de sus partes,
fundamentando sus respuestas en lo que piensa y observa actualmente y no en lo que deberia
ser.

Toda la informacion aqui recolectada se manejara bajo estricta confidencialidad y no
sera utilizada para otros fines distintos a los planteados en la investigacion.

Para facilitar el analisis de los cuestionarios suministrados, le agradecemos llenar en la
siguiente pagina una serie de datos, marcando con una “X” o colocando la informacion

solicitada. Favor no escribir su nombre, ni colocar ninguna sefial que lo identifique.

Devolver lo antes posible, gracias por su atencion.
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CUESTIONARIO A:
VALORES INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES

A continuacion, se presenta un repertorio de valores con sus correspondientes
definiciones, asi como dos escalas de puntuacion iguales (izquierda y derecha) en un formato
que va desde una menor importancia (1) a una mayor importancia (5). Sefiale del lado
izquierdo con una “X” en la casilla correspondiente EL GRADO DE IMPORTANCIA
QUE TIENEN PARA USTED los valores presentados, entendiendo los valores como
“creencias relativamente estables de que un modo de conducta o estado final es preferible a
otro contrario y opuesto”.

Sefiale también del lado derecho con una “X” en la casilla correspondiente EL
GRADO DE IMPORTANCIA QUE TIENEN PARA EUROBUILDING HOTELS &
SUITES CARACAS los valores presentados, de acuerdo a lo que usted considere que mas se
ajustan a lo establecido por la organizacion.

FUNDAMENTE SU RESPUESTA EN LO QUE PIENSA U OBSERVA
ACTUALMENTE USTED Y NO EN LO QUE DEBERIA SER. Por favor. Aseglrese que
todos los items sean ubicados en las escalas presentadas.

Gracias por su sinceridad y colaboracion.

Ejemplo de respuesta:
Donde: MI= Muy importante (5)
I= Importante (4)
1= Importancia intermedia (3)
Al= Algo importante (2)
NI= Ninguna importancia (1)

Para Eurobuilding
Para Usted Hotels & Suites Caracas.
Ml Il | Al | NI MI |1 |1l |Al |NI
5 3 |2 1 VALORES DEFINICION 5 4 13 |2 1
Coraje Demostrar valor y constancia en | X
el trabajo.
Proactividad Actuar anticipadamente a los X
acontecimientos.

102




Para Eurobuilding

Items Para Usted Hotels & Suites ltems
Caracas.
ML 1| 1T Al NI ML 1| 1T |AI|NI
5 (413 ]|2 |1 |VALORES DEFINICION 5 (413]2 |1
V01 Flexibilidad Acomodarse con facilidad al V01
dictamen de otros.
V02 Adaptabilidad Ajustarse a circunstancias del V02
medio.
V03 Estabilidad Permanencia de un punto de vista V03
0 conviccion
V04 Predictibilidad Constancia en las conductas que V04
identifican futuros
comportamientos
V05 Innovacion Introduccion de nuevas ideas y V05
comportamientos en el trabajo
V06 Rapidez en el | Habilidad para tomar venta en V06
aprovechamiento | circunstancias particulares
de
oportunidades
V07 Voluntad para | Capacidad y decision para probar V07
experimentar nuevas cosas
V08 Riesgo Capacidad de aventurarse a V08
nuevas situaciones
V09 Servicio Dedicacion esmerada a satisfacer V09
y exceder constantemente las
expectativas de nuestros clientes.
V10 Cautela Ser precavido en la ejecucion de V10

un compromiso
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V11 Respeto Constituye la base de nuestras V11
relaciones humanas e implica la
tolerancia a la diversidad, asi
como la apertura para la
comprension mutua.
V12 Autonomia Condicion de independencia para V12
la toma de decisiones
V13 Orientacion a las | Ajustarse a las reglas y pautas V13
normas establecidas
V14 Capacidad  de | Fuerza de trabajo honesto y V14
analisis moral de acero
V15 Atencion a los | Tendencia a  resaltar  los V15
detalles pormenores de una situacion
V16 Precision Capacidad de desarrollar con V16
exactitud una determinada tarea
V17 Orientacion  al | Respetar los  parametros vy V17
equipo normas compartidos por el grupo
de trabajo.
V18 Integridad Fortaleza del caracter para V18
vencer obstaculos demostrando
rectitud, honestidad y alto sentido
de compromiso.
V19 Compartir Disposicion a ofrecer ideas sin V19
informacion ningun tipo de restriccion.
libremente
V20 Cultura Compartir ideas, valores vy V20
homogénea conductas dentro de un entorno
V21 Orientacion a la | Importancia que se le atribuye al V21

gente

factor humano dentro de una

interaccion.
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V22 Justicia Rectitud y equidad en el V22
reconocimiento de los derechos y
deberes de los demas
V23 Respeto por los | Considerar las ideas y opiniones V23
derechos de los demés
individuales
V24 Tolerancia Consentir o soportar puntos de V24
vista y comportamientos distintos
a los propios.
V25 Informalidad Comportamientos  particulares V25
gque no estdn  previstos 0
contenidos en las normas.
V26 Apacibilidad Afrontar una situacion V26
pausadamente
V27 Autocontrol Capacidad de mantenerse V27
tranquilo bajo una determinada
situacion.
V28 Apoyo Prestar asistencia a las personas V28
cuando estas lo necesitan
V29 Agresividad Demostrar actitudes de ataque V29
como consecuencia de alguna
situacion no deseada.
V30 Toma de | Habilidad para elegir una V30
decisiones alternativa de una manera rapida
y segura.
V31l Orientacion a la | Capacidad de mantenerse como V31
accion una persona enérgica, activa y
diligente.
V32 Iniciativa Habilidad y disposicion de V32

emprender nuevas acciones sin

coaccion y por cuenta propia.

105




V33 Reflexion Considerar nueva 0 V33
detenidamente una cosa o accion.
V34 Orientacion  al | Necesidad de resultados y de V34
logro superar obstaculos.
V35 Exigencia Demandar estandares de V35
desemperio elevados
V36 Responsabilidad | Cumplir directamente con el V36
individual compromiso de las tareas
asignadas.
V37 Altas Deseo que las acciones planeadas V37
expectativas de | produzcan resultados favorables.
desempefio
V38 Compensacién Equidad en la remuneracion V38
por buen | teniendo en cuenta el resultado de
desempefio la ejecucion
V39 Seguridad en el | Certeza de poder contar con un V39
empleo trabajo seguro.
V40 Reconocimiento | Equidad en el trato teniendo en V40
por buen | cuenta los resultados.
desempefio
V41l Bajo nivel de | Disminuir las tensiones como V41
conflicto consecuencia de diferencias en las
relaciones de trabajo.
V42 Confrontacion Resolucion de diferencias a través V42
directa de los | del contraste
conflictos
V43 Amistad en el | Promocion de sanas relaciones V43
trabajo afectivas en el ambito laboral.
V44 Inclusiébn en el | Capacidad de ajuste ante las V44

contexto

demandas del entorno.
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V45 Trabajar en | Aceptar la ayuda y cooperacion V45
colaboracion con | de otros
otros
V46 Constancia Dia tras dia demostramos pasion V46
por nuestro trabajo y buscamos la
excelencia a través de cada una de
nuestras acciones
V47 Entusiasmo por | Identificacion y emocion por el V47
el trabajo trabajo que se realiza.
V48 Trabajo Dedicar un mayor tiempo de ser V48
prolongado necesario al cumplimiento de las
actividades establecidas.
V49 No estar limitado | Margen de libertad para actuar V49
por excesivas | con autonomia
reglas
V50 Distincion de | Resaltar cualidades personales V50
otros gue lo diferencien de los demas.
V51 Buena Posibilidad de formar una buena V51
reputacion imagen ante los demas.
V52 Responsabilidad | Responder adecuadamente a las V52
social demandas de la comunidad con el
cual se interactta.
V53 Orientacion a los | La preocupacion fundamental es V53
resultados el logro del producto final
V54 Orientacion Claridad en el modo de ser y V54
filosofica actuar dentro de la organizacion.
V55 Crecimiento Perseguimos el  crecimiento V55

sostenido tanto econdmico como
humano, garantizando la

prosperidad de nuestro negocio.
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V56 Competitividad | Utilizar habilidades y destrezas V56
para  garantizar  que los
resultados sean Optimos de
acuerdo con el mercado.
V57 Alta Coordinar 'y ordenar las V57
organizacion actividades a realizar, segun
politicas, normas y
procedimientos establecidos.
V58 Pertenencia Eres parte de la organizacion, V58
sientes orgullo y respeto por
formar parte de ella.
V59 Enfasis en la| Destaca dichos productos o V59
calidad servicios y la capacidad del
mismo para satisfacer las
necesidades.
V60 Oportunidades Proyecciones laborales con V60

de crecimiento

profesional

relacion a una intensa
preparacion académica y a la
obtencién de formacion
profesional mediante la cual
adopta nuevas ideas o formas de

pensamiento.

Gracias
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CUESTIONARIO B:
DESARROLLO DEL PERSONAL.

El presente cuestionario tiene como finalidad, conocer el nivel de desarrollo del
personal de esta empresa durante su trabajo. Los resultados obtenidos contribuiran en gran
medida a determinar en qué factores se estan presentando fallas o malestar &reas de mejora, y
por consiguiente tomar las medidas que sean necesarias para corregir y mejorar dichas
situaciones, o en todo caso aquellas que son positivas reforzarlas o mantenerlas en beneficio

de los trabajadores y de la empresa, ya que todos somos valiosos.

A continuacidn, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su contexto
laboral, asi como una escala de puntuacién en un formato de respuesta que va de (5) a (1)

segun su opinidn sobre la declaracion que se le plantea.

Senale con una “X” en la casilla correspondiente la alternativa con la cual usted mejor

se identifique. Utilice en cada caso solo una alternativa.

FUNDAMENTE SU RESPUESTA EN LO QUE PIENSA U OBSERVA
ACTUALMENTE Y NO EN LO QUE DEBERIA SER.

Ejemplo de respuesta:
Donde: 5 TOTALMENTE
4 PARCIALMENTE
3 ALGO
2 CASI NADA
1 NADA
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ltems

Sefiale por favor con una X en el recuadro que le corresponde, luego de leer el renglon de la pregunta

correspondiente

D1 ¢Sabe lo que se Se exactamente Se algo de lo que Indiferente a lo Poco interés en lo No hay interés

espera de usted en el | lo que se espera se espera (4) que se espera (3) que se espera (2) para nada en lo
trabajo? (5) que se espera (1)

D2 ¢Qué tan clara es su Estoy stper Estoy algo claro en Tengo varias La comprension No comprendo

compresion de los claroen la los resultados que dudas que de los resultados que hacer (1)
resultados que se comprension de se espera que logre afectan la no se ven (2)
espera gque logre los resultados 4) comprension (3)
usted? que se esperan
(5)

D3 ¢Qué tan de cerca le | Realmente me Muy poco me De manera Algunas veces me El me supervisa
supervisa su superior | da la libertad de supervisa tanto en intermitente me supervisa 'y en todas las fases
inmediato? hacer las cosas algunas fases como supervisa en mis algunas veces en de mis labores (1)

en la totalidad en la totalidad de labores (3) fases de mis
de mis labores mis labores (4) labores (2)
(5)

D4 ¢Qué tan bien sabe | No tengo acceso Tengo acceso e En realidad, me Con alta Siempre se lo que
usted lo que su ni idea a lo que idea a lo que él es indistinto frecuencia se lo él piensa y de la
gerente piensa de su | €l piensa de mi piensa de mi saber lo que se que él piensa de idea que tiene de

trabajo? trabajo (1) trabajo (2) piensa de mi mi trabajo (4) mi trabajo (5)

trabajo (3)
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D5

¢Qué tan franco y
sincero le dice su
gerente lo que piensa
el de su trabajo?

Siempre es
altamente franco
y sincero acerca

de lo que él

piensa de mi
trabajo (5)

Siempre es algo
franco y sincero
acerca de lo que él
piensa de mi
trabajo (4)

Algunas veces
es franco y
sincero acerca
de lo que él
piensa de mi
trabajo (3)

Muy pocas veces
es franco y
sincero acerca de
lo que él piensa
de mi trabajo (2)

Nunca es franco y
sincero acerca de
lo que el piensa
de mi trabajo (1)

D6

¢En los ultimos 6
meses su gerente le
ha indicado en qué

areas especificas

debe de mejorar?

Nunca he tenido
una indicacién
acerca de las
areas especificas
que debo de
mejorar en mi
trabajo (1)

Pocas veces he
tenido una
indicacion acerca
de las areas
especificas que
debo de mejorar en
mi trabajo (2)

De manera
intermitente he
tenido una
indicacion
acerca de las
areas especificas
que debo de
mejorar en mi
trabajo (3)

Con mucha
frecuencia he
tenido una
indicacién acerca
de las areas
especificas que
debo de mejorar
en mi trabajo (4)

Permanentemente
tengo
indicaciones
acerca de las
areas especificas
que debo de
mejorar en mi
trabajo (5)

D7

¢Cuando fue la
ultima vez que su
superior inmediato
tuvo una entrevista
formal para hablar
acerca de la calidad
integral de su
trabajo?

Al menos una
vez al mes
tenemos una
entrevista para
hablar acerca de
la calidad
integral de mi
trabajo (5)

Al menos una vez
trimestral tenemos
una entrevista para
hablar acerca de la
calidad integral de
mi trabajo (4)

Al menos una
vez semestral
tenemos una
entrevista para
hablar acerca de
la calidad
integral de mi
trabajo (3)

Al menos una vez
al afo
tenemos una
entrevista para
hablar acerca de
la calidad integral
de mi trabajo (2)

Nunca ha tenido
una entrevista
para hablar acerca
de la calidad
integral de mi
trabajo (1)

D8

¢Que tanto le
gustaria tener
entrevistas regulares
con su gerente,
acerca de la calidad
global de su trabajo
y Su progreso?

Me agrada
demasiado la
idea y que sea

con la
frecuencia que
se estime precisa

()

Me agrada algo la
idea que ello sea
con la frecuencia
que se estime
precisa (4)

Ni me agrada ni
me desagrada la
idea que ello sea
con la
frecuencia que
se estime precisa

(©)

Me desagrada la
idea que ello sea
con la frecuencia
que se estime
precisa (2)

Me es muy
desagradable la
idea aun con la

frecuencia que se
estime precisa (1)




D9 ¢Hasta qué grado le | Mi Gerente no Con muy baja Algunas veces si Mi Gerente me da Mi Gerente se
ayuda su gerente a considera frecuencia Mi y otras no Mi ayuda de manera desvive por
mejorar la calidad | ayudarme nunca Gerente considera Gerente considerable en ayudarme en mis

global de su trabajo? | en mis labores ayudarme en mis considera mis labores (4) labores (5)
1) labores (2) ayudarme en
mis labores (3)
D10 ¢Cree usted que Todo el Tiempo Algunas veces Mi A vecessiy Mi Gerente no Mi Gerente nunca
recibe el Mi Gerente esta Gerente esta otras no Mi esta pendiente de esta pendiente de
reconocimiento que pendiente de pendiente de darme Gerente me darme un darme un
merece el darme un un reconocimiento otorga un reconocimiento reconocimiento
desempefio de su reconocimiento sobre como hago reconocimiento sobre como hago sobre como hago
trabajo por parte de sobre como mi trabajo y sus sobre como mi trabajo y sus mi trabajo y sus
su supervisor? hago mi trabajo resultados (4) hago mi trabajo resultados (2) resultados (1)
y sus resultados y sus resultados
(5) @)
D11 | ;Qué tan apropiados Nunca los Algunas veces los Los estimulos Muchas veces los Todo el tiempo
son los estimulos | estimulos que da estimulos que da que da Mi estimulos que da los estimulos que

que recibe para hacer

Mi Gerente son

Mi Gerente son los

Gerente no son

Mi Gerente son

da Mi Gerente

el trabajo lo mejor los mas apropiados segun sistematicos ni sistematicos y los son sistematicos y
que se pueda? apropiados las politicas de la son los méas mas apropiados los mas
segun las Empresa (2) apropiados segun las politicas apropiados segun
politicas de la segun las de la Empresa (4) las politicas de la
Empresa (1) politicas de la Empresa (5)
Empresa (3)

Gracias....
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b)

PREGUNTAS EN RELACION A LA PRUEBA PILOTO.

SENALE CON UNA (X) SU OPCION, POR FAVOR:

¢COMO CONSIDERA USTED LAS PREGUNTAS? SENALE CON UNA SOLA (X) EN CADA
NIVEL A) Y B)

COMPLEJAS SENCILLAS
OPORTUNAS INCESESARIAS

¢ENTENDIO LAS PREGUNTAS? SENALE CON UNA (X)

DE INMEDIATO TARDE ALGO TARDE MUCHO

¢LAS PREGUNTAS REFLEJAN LO QUE USTED ENTIENDE POR VALORES? SENALE CON
UNA (X)
SI NO

EN CASO DE NO INDIQUE SU POSICION:

¢EL CUESTIONARIO FUE? SENALE CON UNA (X)

CORTO LARGO MUY LARGO
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e (LASPREGUNTAS EN EL CUESTIONARIO B, SE ENTENDIERON? SENALE CON UNA (X)

TODAS ALGUNAS NINGUNAS

En caso de marcar alguna, por favor indique cuales a continuacién sefialando su ndmero:

e S| TIENE ALGUNA OBSERVACION QUE HACER INDIQUELA A CONTINUACION, Por

favor.

Gracias.....cooveeeeeennnnn.
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DATOS DEMOGRAFICOS DEL RESPONDIENTE

SENALE CON UNA (X) EN EL RECUADRO QUE CORRESPONDA A SU RESPUESTA.

SEXO:
M [ ]
F [ ]
EDAD:
18— 23 24— 29 H 30-35 B
36— 41 42 — 47 48 — 53
54 — MAS
ESTADO CIVIL: SOLTERO
DIVORCIADO
CASADO
VIUDO
OTRO

AREA DE TRABAJO O DEPARTAMENTO:

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA (ANOS):

1-4 5-9 10-14 [ ]
1418 MAS DE 18

NIVEL DE EDUCACION:

BACHILLER. oTROo ||
BACHILLER TECNICO.
TSU INCOMPLETO. CUAL:

TSU COMPLETO.

UNIVERSITARIO INCOMPLETO.
UNIVERSITARIO COMPLETO.
UNIVERSITARIO CON ESPECIALIDAD.
UNIVERSITARIO CON MAESTRIA.
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ANEXO N° 2

TABLA MATRIZ PARA CALIFICAR LA CONGUENCIA DE VALORES
INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES
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S F.-U.:
L.o1l.mF.-

Oscar Rojas .-
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