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RESUMEN

El presente Trabajo de Grado tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
Satisfaccion Laboral y la Congruencia de los Valores Organizacionales e Individuales,
segun el Modelo de Valores de Richard Barrett, en los colaboradores adscritos a la
Empresa C1C Consulting Services, C.A del sector tecnoldgico. La investigacion se llevd
a cabo como un estudio no experimental, transversal, de tipo descriptivo-correlacional.
Para lograr dicho objetivo, se adaptd el instrumento “Auditoria de Valores” de Barrett
(1998), al cual se le incorporaron los valores definidos por la empresa. El grado de
Satisfaccion Laboral presente en los trabajadores se midié con el Instrumento de
Satisfaccion Laboral de Melia y Peir6 (1998), Se consider6 la poblacion como muestra,
la cual estuvo conformada por 33 trabajadores de los departamentos de direccion,
administracion y consultoria en las sedes de Valencia y Caracas. El procesamiento de los
datos se hizo por medio del Programa SPSS vy el andlisis de los mismos a través de
técnicas de estadistica descriptiva y el coeficiente de Pearson. De igual manera, se
utilizaron las herramientas de diagnoéstico y los niveles de consciencia propuestos en el
modelo de Gestion por Valores de Barrett, para el anélisis de los datos concernientes a
los valores. Los resultados obtenidos indicaron que existen cinco congruencias entre los
Valores Individuales y los Valores Organizacionales, a saber: Compromiso, Respeto,
Responsabilidad, Alto Desempefio y Trabajo en Equipo, de los cuales cuatro pertenecen
a los valores establecidos por la empresa. A su vez los trabajadores indicaron estar
“Bastantes Satisfechos” (5,12) con la organizacion. El resultado de la correlacién
determind que existe relacion positiva baja entre ambas variables (r= 0,114) por lo que se
acepta la hipotesis establecida de que a mayor Congruencia entre los Valores
Organizacionales e Individuales, mayor sera la Satisfaccion Laboral de los trabajadores;
pero no se pueden explicar los niveles de Satisfaccion Laboral considerando Gnicamente

la Congruencia de los Valores.

Palabras Clave: valores, gestion por valores, alineacion de valores, identificacion de

valores, satisfaccion laboral.



INTRODUCCION

El presente Trabajo de Grado plantea el estudio sobre la relacion entre la
Satisfaccion Laboral y la Congruencia de los Valores Organizacionales e Individuales, en
un grupo de trabajadores adscritos a las dos sedes que la Empresa C1C Consulting

Services, C.A del sector tecnologico, ubicada en el Municipio Sucre del Edo. Miranda.

Como se mencion0 anteriormente, para la recoleccion de la informacion requerida
por el estudio se utilizdé la metodologia del modelo de Gestion Basada en Valores de
Richard Barrett, con una adaptacion del instrumento “Auditoria de Valores” del mismo
autor; asi como la version S10/12 del Instrumento de Satisfaccion Laboral disefiado por
los autores Melia y Peird (1998). La investigacion se basd en un conjunto de teorias que
sirvieron de base para darle sustento, respuesta y forma a los datos obtenidos los cuales
se presentan en diferentes apartados, a saber:

En el Capitulo I, relativo al Planteamiento del Problema se expone de forma amplia
y detallada la caracterizacion del problema en cuestion, desde los aspectos generales hasta
los mas especificos que permiten tener una vision macro del tema abordado, es decir, la
importancia de los valores en los distintos ambitos de la vida de una persona,
especificamente en las organizaciones, entendiendo también que estos individuos
responderan con determinadas actitudes positivas 0 negativas, comprendidas como
Satisfaccion Laboral. En ese sentido, se explica y se hace referencia al planteamiento que
permite realizar la formulacion del problema de investigacion y los objetivos, tanto

general y como los especificos.

En el Capitulo 11, se desarrollan las bases y términos tedricos que sirven de sustento
para el analisis y comprension de las variables estudiadas, Satisfaccion Laboral y Valores.

Ademas, se explica de forma detallada el modelo de los Niveles de Conciencia de Richard

Xi



Barrett (1998) y el modelo de Satisfaccion Laboral propuesto por Melia y Peird (1998),

los cuales fueron la base de la presente investigacion.

En el Capitulo Ill, referido al Marco Referencial se brinda una explicacion y
descripcion sobre la situacion de la Empresa C1C Consulting Services, C.A, su mision,

vision y valores para situar al lector en el contexto en el cual se trabajé.

De igual manera, en el Capitulo IV, se expone la Metodologia que se utilizé para
llevar a cabo la investigacion, la cual fue un estudio no experimental, transversal, de tipo

descriptivo-correlacional.

En el Capitulo V se encuentran los Analisis correspondientes a los resultados
obtenidos luego de la aplicacion de los instrumentos en cuestion sobre los Valores y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores.

Del mismo modo, en el Capitulo VI, se presenta la Discusion de los Resultados
obtenidos basando dichos analisis en los planteamientos tedricos presentes en el Marco

Tedrico de esta investigacion.

Seguidamente se presenta el Capitulo VII donde se platean las Conclusiones y
Recomendaciones basadas en los resultados que se han obtenido. Se presentan algunas
recomendaciones para estudios posteriores que pretendan abordar la problemaética

planteada.

Por altimo, se encuentran, por un lado, las Referencias Bibliograficas que sirvieron
como sustento de la informacion para el presente Trabajo de Grado; y por el otro, todo lo

gue constituye los Anexos, en donde se reflejan los cuestionarios utilizados.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Todo ser humano pasa, a lo largo de sus afios de vida, por un proceso de evolucion
y adaptacion a lo que son normas y parametros de estilo de vida, que posteriormente, de
una u otra forma, guian su actuar. Este conjunto de actividades son concebidas como
valores y se pautan en funcion de lo que esta aprobado por una determinada cultura,
entendiendo que estos patrones de comportamiento difieren, ya que en cada grupo social

son aprobadas sin estar escritas, distintas formas de proceder (Olmos, 2002).

Asi mismo, como lo establece Olmos (2002), a medida que evoluciona el mundo
también lo hacen las conductas que tienen los individuos, ya que se ven influenciadas por

leyes morales, religiosas, éticas, intelectuales, entre otras.

De igual forma, la sociedad, movida por los constantes avances en materia
tecnoldgica, acontecimientos a nivel social y politico, preocupaciones econdémicas, entre
otros multiples aspectos, se ve envuelta en una pérdida de valores fundamentales que
interfieren en la convivencia arménica de sus individuos (Valbuena, Morillo, Salas,
2006).

En ese sentido, es primordial comprender que los valores no son tema Unicamente
de la sociedad, ya que terminan trasladandose también a diversos ambitos de la vida de
un individuo. Como lo es especificamente el caso de las organizaciones, en donde se
evidencian aspectos relacionados a los valores y a la cultura organizacional en general, la
cual es considerada como una presion heterébnoma que se ejerce sobre los integrantes de

la organizacion a través de la adopcion de determinadas creencias, valores, directrices,
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comportamientos y marcos de actuacion de las determinadas interacciones laborales que

puedan tener lugar (Garay, 2009).

Segun Rodriguez y Rojas (2013), las organizaciones son concebidas como sistemas
activos, y, como cualquier otro sistema, funcionan mejor cuando todos sus aspectos estan
en la misma direccién. Tal como es el caso de la cultura y valores organizacionales, ya
que estos son vitales para una organizacion que persigue como parte de sus metas, que
sus trabajadores estén cohesionados, compartan sus objetivos, estén motivados,

coordinados, sean leales, capaces y mas eficientes.

De igual forma, se debe considerar que las organizaciones no viven en ambientes
aislados donde el contexto se mantiene de forma permanente. Por el contrario, se
enfrentan a un mercado inestable y de constante cambio, a una exigencia cada vez mas
alta de los clientes y a la creciente dificultad de adquirir los recursos necesarios para sus

procesos de produccion (Pérez, 2013).

Es primordial entonces asegurarse de que las empresas cuenten con valores claros
y bien definidos, que ademas sean fehacientemente compartidos, ya que estas
caracteristicas le atribuiran a la misma una personalidad fuerte, diferenciadora y un
sentimiento de pertenenciaa los trabajadores, sintiéndose asi, miembros de una
comunidad que trabaja para conseguir las mismas metas y los mismos objetivos
(Bastardo, 2014).

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, Valbuena et al. (2006) definen los valores
como un conjunto de creencias, sentimientos y normas que se encargan de regir el
comportamiento de los individuos que hacen vida en una sociedad, comunidad o incluso

en una organizacion, donde ademas se toman en cuenta los aspectos éticos y moralistas.
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Asi, dado el caracter dindmico de la organizacion en interaccion permanente con el
ambiente, el autor Barrett (1998) establece que la clave para garantizar la conquista del
éxito, no solo en el presente sino a largo plazo en una organizacion, es atender a los
principios de transformacion, para poder asi adaptarse al entorno en el que se
desenvuelva. En ese sentido, el mismo autor evidencia como la transformacion
organizacional viene Unicamente como consecuencia de la transformacion de sus
trabajadores. Asimismo, para que este proceso pueda tener cabida deberd involucrar al
lider, quien tendré la tarea de moldear a la organizacion para vivir de acuerdo a los valores
que esten en relacion al bien comdn de todos los que la integran. Es fundamental que se
trate de convertir a la organizacion en un organismo que pueda facilmente expresar los

valores colectivos de todo el personal que labora en ella.

En este orden de ideas, las empresas deben prestar especial atencion al tema de los
valores, ya que si no cuentan con un sistema claramente estructurado de valores se
presentara una crisis, la cual puede ser en el dmbito social o financiero, trayendo
consecuencias devastadoras para la organizacion. Incluso, teniendo el sistema definido es
importante prestarle atencion, ya que se debe seguir con rigurosidad, sino los problemas
a mediano y largo plazo tanto a micro como a macro nivel seran inevitables (Ortega y
Minguez, 2001).

Barrett en el afio 1998, establecio el propdésito de los valores como una adopcion de
un codigo de conducta, que genere unién entre los trabajadores, que esté vinculado con
la mision y vision de la organizacion. Asimismo, a través de la libertad responsable, todos
tienen la posibilidad de tomar decisiones en la empresa, sin embargo, los valores crean
pardmetros claros sobre los cuales deberian guiarse los trabajadores al actuar, por lo cual,
cuando los valores son compartidos le otorgan niveles importantes de confianza a las

personas gque conforman la institucion.

En el mismo sentido, la clave para generar una cultura organizacional fuerte es
lograr la congruencia entre los valores y los comportamientos en todos los niveles de la
organizacion, siendo, del mismo modo, primordial que los valores sean vividos por las
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figuras de poder dentro de la organizacion, para poder establecer, desde su posicion,

ejemplos claves (Barrett, 1998).

Segun lo que establece Silva (2014), los valores son uno de los indicadores a
considerar al momento de tomar decisiones debido a que ellos definen el caracter de una
organizacion, otorgandole sentido, propdsito e identidad, ademéas de establecer
especificamente los puntos de partida para los lineamientos, practicas, procedimientos y
politicas por los que se debera regir. Del mismo modo, como lo establecen Garcia y
Dolan (1997), se otorga un margen de maniobra razonable para la accion en momentos
de dificultad o sencillamente de innovacidn y cambio para considerar valores economico-

pragmaticos, emocionales y ético-sociales.

De igual manera, se establece que los valores son propuestas sociales que le otorgan
a la organizacion la posibilidad de identificar oportunidades y a partir de ello poder, no
solo sobrevivir, sino tener mas y mejores iniciativas en el tiempo, llegando asi a cumplir
sus objetivos. Es por ello que la organizacion debe orientar su sistema de valores hacia
una idea de colectividad, en donde todos puedan compartir el mismo norte y guiar su

actuacion basado en normas preestablecidas (Garay, 2009).

Siguiendo con las nociones mencionadas anteriormente, como lo plantean
Valbuena et al. (2006), los valores en la organizacion ademas de crear un sentido, otorgan
identificacion y refuerzan el comportamiento a través de propuestas sociales que le
permiten sobrevivir, de acuerdo a las exigencias del entorno y lograr los fines que tenian
prestablecidos. Por ello, la organizacion debe establecer cuéles son los valores que regiran
a los trabajadores, ya que esto permite a todos sus miembros orientar su comportamiento
y Valores Individuales para lograr una vida social exitosa a través de las normas bajo
valores colectivos. Estos mismos autores plantean que en el caso de que la relacién
interpersonal que prevalezca en el grupo de la organizacion, se aleje de los valores
colectivos aceptados y compartidos, se dard comienzo a una desintegracion general, lo
cual va a afectar tanto la realizacion personal de los trabajadores como la consecucion de

los fines colectivos de toda la organizacion.
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Asi mismo, Valbuena et al. (2006) expresan que es imprescindible que los valores
estén sujetos a la realizacion de metas y objetivos previamente definidos por la
organizacion de acuerdo a su vision y mision inicial, tomando en cuenta también todo
aquello que surja como consecuencia de la dinamica. Sin embargo, lo que debera
predominar es la alineacion congruente de los Valores Individuales con los ya

establecidos para la colectividad, es decir, los VValores Organizacionales.

En ese sentido, para el analisis de los Valores individuales y su Congruencia con
los Valores Organizacionales el Modelo de Richard Barrett (1998) es pertinente, puesto
que el autor cuenta con bases tedricas relacionadas a los valores presentes en las personas
y en las organizaciones. Asi mismo, este modelo propone un método para lograr niveles
altos de creatividad y productividad del personal, plasmando de una forma visual y

coherente el nivel de conciencia de un individuo o colectivo y su potencial crecimiento.

Asi mismo, ElI Modelo de Richard Barret (1998) es basicamente una adaptacion
con mejoras del Modelo de Maslow, la piramide que jerarquiza las necesidades humanas.
Barrett se encargd de extender y evolucionar en su aplicacion partiendo de los individuos
hacia los grupos, las organizaciones, y finalmente enlazando todo con la sociedad. Asi,
este es un modelo holistico que permite entender y trabajar la evolucién de las
organizaciones hacia modelos de futuro mas coherentes, donde se tomen verdaderamente
en cuenta el ecosistema interno y el externo, entendiendo que es igual de importante
trabajar con las personas y sus grupos dentro y fuera de la organizacion. Todo ello sin
perder de vista la necesidad de generar prosperidad, entendida como prosperidad
financiera, valor sostenido en el largo plazo, valor para los empleados, accionistas y

stakeholders, y también contribucion social.

En los altimos afios el estudio de los valores ha ido cobrando relevancia dentro de
la gerencia organizacional debido a que la concepcidn de que los proyectos, medidas y
acciones que se establezcan en funcion de los valores daran como resultado las metas

planteadas por la organizacion, ha ido ganando fuerza y es cada vez mas aceptada. De
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igual manera, esta variable tiene una gran importancia debido a su capacidad para regular
0 determinar el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion y para
generar una conexién de los miembros con la misién y objetivos de la empresa (Pérez,
2013).

Por su parte, Suarez, Leiva y Negron (2010) destacan que los valores dentro de las
organizaciones son los que determinan el rumbo de la misma a través de las actitudes y
préacticas que se establezcan, ademas son un factor destacado dentro de la vision de la

organizacion ya que sirven de guia e inspiracion para alcanzar los objetivos deseados.

Cada uno de los seres humanos cuenta con multiples actitudes, sin embargo, existen
también un nimero limitado de actitudes que estan estrechamente relacionadas con lo que
al trabajo se refiere. Estas actitudes indican evaluaciones positivas 0 negativas que los
empleados emanan acerca de ciertos aspectos de su ambiente laboral. Es asi como
diversas investigaciones que han surgido en el ambito del comportamiento
organizacional, dan lugar a tres actitudes fundamentales: Satisfaccion Laboral,

involucramiento en el trabajo y compromiso organizacional (Robbins y Judge, 2009).

En este sentido, ya que la Satisfaccion Laboral se presenta como una actitud
organizacional, es fundamental comprender que esta Ultima es concebida como una
evaluacion, juicio u opinion que se presenta hacia objetos, personas o hechos en general.
Del mismo modo, la Satisfaccion Laboral seria esa, anteriormente dicha, evaluacion,
opinién o juicio, pero especificamente del trabajador de acuerdo al desempefio laboral de
ellos mismos y de las circunstancias que lo rodean, como lo son el ambiente, compafieros,

supervisores y condiciones en general (Robbins y Judge, 2009).

Asi mismo, Ruiz (2009) considera que el éxito total de una organizacion se basa en
el hecho de establecer de forma especifica y detallada lo correspondiente a los objetivos
planteados por la organizacién y a conocer con detenimiento a sus trabajadores teniendo

ademas como obijetivo final el poder lograr, de la mejor forma, las metas que se establecen
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previamente de acuerdo a necesidades detectada por la empresa. Es por ello que, el autor
seflala como se hace indispensable poder establecer un proceso que integre al mismo
tiempo al talento humano y a la organizacion, generando la incorporacion y conocimiento
de un sistema de Valores Organizacionales que los conduzcan a la plena satisfaccion de

sus expectativas laborales.

De acuerdo a lo antes expuesto por el autor Ruiz (2009), es fundamental para la
organizacion y para el posterior cumplimiento de sus objetivos contar con personas que
sientan Satisfaccion Laboral, la cual es abordada como una de las mas importantes
actitudes que puede presentar un individuo frente al trabajo, siendo ademéas una
herramienta que sirve de insumo para predecir el comportamiento tanto en el &mbito
laboral como en el personal considerando que es el conjunto de sentimientos o actitudes
favorables o, por el contrario, desfavorables, con que los trabajadores perciben sus
puestos de trabajo, destacando cdmo dicha actitud esta basada en las creencias y valores

que el trabajador desarrolla en su propio trabajo.

La Satisfaccion Laboral brinda la oportunidad a los trabajadores de expresar lo que
opinan con respecto al funcionamiento estratégico de la organizaciéon y con lo que
respecta a sus sentimientos intrapersonales. Del mismo modo, al hablar de la alta
satisfaccion, se refiere directamente a la retencion de los empleados en la organizacion y
lo que se constituye como la creacion de “circulos de éxito”; por otro lado, la
insatisfaccion estd orientada a la generacion de “ciclos de fracaso”, los cuales provocan
rotaciones y deterioro de la calidad que tiene el servicio que presta la organizacién desde

sus diferentes areas y desde la organizacion en general (Robbins y Judge, 2009).

Esta variable antes mencionada, es un tema de interés para las organizaciones, ya
que permite conocer las opiniones de los trabajadores respecto a como funciona la
organizacion y principalmente a como se sienten dentro de ella. Cuando se realizan
estudios en este ambito, se logra obtener informacion valiosa respecto al sentir de sus
colaboradores, lo que dara paso a que se puedan mejorar, corregir y/o reforzar aquellas
actividades que asi lo requieran. Todo lo anterior, es imprescindible para una
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organizacion, puesto que la satisfaccion en el trabajo, se traduce en bienestar colectivo ya
que mejora las relaciones interpersonales y mantiene un adecuado ambiente laboral (Ruiz,
2009).

Adicionalmente, éste mismo autor, expone como las caracteristicas personales
asociadas a la Satisfaccion Laboral no deben ser imprescindiblemente observables, ya
que también pueden reflejar los valores de los sujetos respecto a su vida laboral. Los
individuos manifiestan determinadas actitudes basadas en las creencias y valores que
desarrollan en su propio trabajo y se expresa a través de los afectos y emociones, en la
medida que las personas satisfacen sus necesidades individuales y profesionales como
empleados (Ruiz, 2009).

Del mismo modo, la Satisfaccion Laboral es un punto ineluctable a ser considerado
en diversas investigaciones relacionadas a la calidad de una organizacion, ya que esta
sumamente vinculada al desarrollo y al bienestar de los trabajadores como seres humanos,
siendo esta variable un componente de la calidad de vida y, también, porque un trabajador
satisfecho tendra un comportamiento méas pro-organizacional que uno menos satisfecho,
lo cual es imprescindible para poder generar mejores ambientes de trabajo (Kalleberg,
1977, c.p Galaz 2002).

Adicional, de acuerdo a Galaz (2002) citando a Smith (1992), establece que la
satisfaccion en el ambiente donde las personas laboran es una herramienta fundamental
para identificar posteriormente areas organizacionales que necesitan atencion. También
se establece que los trabajadores satisfechos, en comparacion a aquellos que no lo estan,
tienden a ser méas adaptables, cooperadores y a estar mas dispuestos a aceptar cambios.
Asi mismo, de acuerdo a la realidad que se engloba en la actualidad, caracterizada por
una dindmica economica y tecnoldgica intensa, las organizaciones deben adaptarse
continuamente a estos ambientes y, por lo tanto, el cultivo de las anteriores caracteristicas
de los trabajadores satisfechos, representa, a largo plazo, una ventaja econémica para

ellas.
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En este sentido, previo a la presente investigacion, han tenido lugar otras
aproximaciones referentes al tema de los Valores individuales y los Valores
Organizacionales, asi como lo que respecta a la variable Satisfaccion Laboral tanto a nivel

internacional como nacional, tal como se expone a continuacion:

El trabajado de pregrado “Alineacion de Valores Individuales y Organizacionales
en una Empresa Automotriz de acuerdo al Modelo De Richard Barrett” realizado por las
estudiantes de Relaciones Industriales, Hernandez y Gallo en el afio 2016, en el cual se
persiguié como objetivo general determinar la alineacion entre los Valores Individuales,
Organizacionales y Deseables de una Empresa del sector automotriz, analizando
previamente todo lo relacionado con sus valores, visién y mision, para tener lineamientos

al momento de establecer la version del Cuestionario de Richard Barrett.

Asi mismo, en el afio 2012, Dussan llevé a cabo una investigacion titulada
“Alineacion de los Valores Individuales y Corporativos y Propuesta de Intervencion en
la ciudad de Barranquilla, Colombia” donde se tenia por objetivo determinar los valores
del grupo de directivos de la empresa Triple A de la ciudad de Barranquilla, su relacion
y alineacion con los valores corporativos y realizar una propuesta de intervencion de estos
para incorporarlos en el direccionamiento estratégico de la empresa en los afios 2013 —
2015.

Por otro lado, en la tesis de pregrado de Villa (2005) denominada “Relacion entre
el Compromiso y Satisfaccion Laboral en una Empresa del Sector Financiero” se
establecio dicha relacién en quinientos individuos, de cargos gerenciales y no gerenciales,
ubicados en las unidades centrales de la organizacion. Del mismo modo, se utilizaron dos
cuestionarios (uno para cada variable), el primero titulado Commitment in the Workplace,
donde se estudia al compromiso normativo, afectivo y de continuidad y el segundo, el
Instrumento de Satisfaccion Laboral propuesto por Melia y Peird (1998), en el cual se
mide la Satisfaccion con la supervision, con el ambiente fisico de trabajo y con las

prestaciones recibidas. Ambos se respondieron con una escala tipo Likert.
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De igual forma, en el 2001, Nijst y Taboada realizaron el trabajo de pregrado
denominado “Estudio de la Congruencia entre los Valores Eticos Individuales y
Organizacionales y su Relacion con la Satisfaccion Laboral” en el cual se llevd a cabo
una investigacion de tipo no experimental, es decir, de observacion de estas variables en
su contexto natural, en el Ministerio de Interior y Justicia, luego de la fusion entre el
Ministerio de Relaciones Interiores y el Ministerio de Justicia de la Republica Bolivariana
de Venezuela. Se selecciono la muestra de 72 individuos de forma aleatoria, aplicandoles
un cuestionario divido en tres partes, en la primera se establecieron los valores éticos de
los trabajadores, en la segunda los valores de la organizacion de acuerdo al modelo de
Chatman y en la Ultima parte se midio la Satisfaccion Laboral de acuerdo a la Teoria de

Herzberg.

Asimismo, Morales (2005) en una investigacion a nivel de postgrado realizada en
Universidad Rafael Belloso Chacin estudié la “Asociacion existente entre Valores
Organizacionales y Satisfaccion Laboral en el sector universitario”, la cual fue de caracter
descriptivo, de campo, no experimental transeccional y correlacional. La investigacion
se realizé al personal administrativo y obtuvo como resultado una alta correlacion entre

las variables estudiadas.

Por su arte, Andrade, Barboza, Souza y Moreira llevaron a cabo una investigacion
en 2015 denominada “Valores humanos y Satisfaccion Laboral de docentes y servidores
técnico-administrativos de una universidad publica” donde analizaron en qué medida los
valores predecian el nivel de satisfaccion de los trabajadores. Para ello, participaron 192
profesionales, predominantemente docentes (60,9%), hombres (55,2%), con edades
comprendidas entre 23 y 67 afios. Su estudio determind que las cinco dimensiones de
Satisfaccion Laboral estudiadas (con los colegas, con el salario, con el jefe, con las
promociones, con la naturaleza del trabajo) podian predecirse por uno 0 mas valores de
la lista del Cuestionario de Valores Humanos Basicos que se le dio a cada uno de los

encuestados.
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En ese sentido, dado la revision presentada, se registran pocas investigaciones de
referencia sobre la relacion entre Satisfaccion Laboral y los Valores en empresas del
sector tecnoldgico como actividad principal. Ademas, este es un tipo de empresa que por
lo general cuenta con poco personal, dedicado a la produccion de bienes y servicios con
alto valor agregado, enfocado, casi en su totalidad, en los resultados, dejando a un lado la
forma, es decir, su foco esta dirigido en el hacer y no en el cémo hacerlo. Por lo cual
supone un verdadero interés conocer los niveles de relacion, involucramiento,
compromiso e incluso satisfaccion que una organizacion que pertenece a este sector puede

ofrecerles a sus trabajadores dadas sus peculiares caracteristicas.

Siendo estos topicos tan fundamentales, es necesario analizarlos a profundidad,
contemplando cada una de sus dimensiones, por lo cual surge el interés de iniciar una
investigacion en este campo para describir, en cuanto a estos aspectos, a los trabajadores
de este sector. Es asi como, la presente investigacion se realiz6 en una empresa del sector
tecnoldgico, la cual persigue el aprovechamiento de resultados de investigacién que
generen un avance tecnoldgico, asi como la obtencién de nuevos productos, procesos o

servicios, o, en tal caso, la mejora sustancial de los ya existentes.

Asimismo, en el contexto que acontece directamente a la presente investigacion, es
decir, el venezolano, en los Gltimos afios como consecuencia de multiples situaciones que
generan vertientes significativamente negativas, el deterioro de la sociedad es inminente,

asi como lo establece Montoya (2017):

En Venezuela estamos viviendo una época en que la incertidumbre,
los cambios, las restricciones, el deterioro en los valores, formacién
educativa y los problemas de diversa indole que atafien a la sociedad
venezolana, hace que sea mas compleja y dificil la subsistencia a

través del trabajo de los ciudadanos en el pais (pag. 2).
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Por otro lado, el autor Crespo (2017), considera que, como consecuencia del
deterioro en la sociedad, en especial en los Gltimos afios, Venezuela se ha enfrentado a
una intensa crisis econdmica y politica que, a su vez, se retroalimenta con la constante
pérdida de valores, la cual se podria, en algunos casos, justificar por la incesante
necesidad de sobrevivir en un ambiente hostil. Dicha situacion se hace constar en los
modos de convivencia que asumen los venezolanos, los cuales estan bajo la influencia de

la deshumanizacion por la pérdida del respeto y el trato al otro.

En ese sentido, uno de los méas grandes desafios de la gerencia venezolana, recae en
el hecho de generar agrupaciones humanas tan eficientes y eficaces como sea posible,
pero asumiendo el reto de que simultaneamente produzcan un minimo de efectos

colaterales indeseables y un méximo de satisfaccion en los trabajadores (Montoya 2017).

Los valores, funcionan como herramientas y como enfoques gerenciales, razén por
la cual ocupan un lugar relevante en las teorias y practicas de la administracion en los
ultimos afios, en Venezuela y en el mundo entero. Esto es consecuencia directa del hecho
de que las empresas han reconocido la importancia de apreciar el talento humano como
factor organizacional de impulso y crecimiento sostenido, ademas de comprender que los
empleados de una organizacidn son personas comunes que tienen valores y principios que
vienen implantados por la sociedad y el nucleo familiar, los cuales se van a sustentar
como base para el cumplimiento de necesidades, asi como su desarrollo personal y
profesional (Codina, 2004).

Anudado a lo anterior y considerando lo planteado por autores antes expuestos
sobre la situacion en Venezuela, resulta interesante estudiar como los valores dentro de
la organizacion podrian servir como estrategia gerencial para conseguir el alcance, de
forma Optima, de los objetivos empresariales. Entendiendo que la organizacion debera
sobreponerse a las adversidades que el contexto le ofrece, teniendo en cuenta ademas la
satisfaccion de los trabajadores que en ella laboran, ya que es imprescindible satisfacer

sus necesidades y requerimientos para lograr que sean mucho mas productivas.
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Debido a todo lo explicado, se evidencia que para una organizacion que busca ser
eficiente, efectiva, con resultados que apunten hacia la consecucion de objetivos y metas
previamente establecidas, es importante considerar como pueden verse afectados los
trabajadores, quienes son su pilar de ejecucion. En ese sentido, es significativo para la
organizacion dar a conocer el conjunto de valores que la rigen, porque estos deben ser
conocidos y digeridos por quienes laboran en ella, ya que son guias de accidén que
conducen el comportamiento hacia diferentes situaciones que podrian, o no, contribuir
con el logro de metas. Entonces, se hace necesario que exista Congruencia entre el sistema
de Valores de la Organizacion y aquellos Valores Individuales de los trabajadores,
basicamente que estén direccionados hacia el mismo foco, generando asi espacios de
satisfaccion, es decir, de actitud positiva dentro de sus jornadas laborales que se traduzca
luego en un compromiso hacia la empresa y sus distintos objetivos finales. De acuerdo a

todo lo anteriormente expuesto, surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Existe relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Congruencia de los Valores
Organizacionales e Individuales, segin el Modelo de Valores de Richard Barrett, en
los colaboradores adscritos a las sedes de Valencia y Caracas de la Empresa C1C

Consulting Services, CA del sector de tecnologia?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General:

Determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Congruencia de los

Valores Organizacionales e Individuales, segun el Modelo de Valores de Richard Barrett,

en los colaboradores adscritos a las sedes de Valencia y Caracas de la Empresa C1C

Consulting Services, C.A del sector de tecnologia.

Objetivos Especificos:

Determinar los Valores Individuales, segin el Modelo de Valores de Richard
Barrett, de los colaboradores adscritos a las sedes de Valencia y Caracas de la

Empresa C1C Consulting Services, C.A del sector tecnologico.

Determinar los Valores Organizacionales, segtin el Modelo de Valores de Richard
Barrett, presentes en los colaboradores adscritos a las sedes de Valencia y Caracas
de la Empresa C1C Consulting Services, C.A del sector tecnoldgico.

Establecer el nivel de Congruencia entre los Valores Individuales y los Valores
Organizacionales, segun el Modelo de Valores de Richard Barrett, en los
colaboradores adscritos a las sedes de Valencia y Caracas de la Empresa C1C

Consulting Services, C.A del sector tecnoldgico.

Determinar la Satisfaccion Laboral de los colaboradores adscritos a las sedes de
Valencia y Caracas de la Empresa C1C Consulting Services, C.A del sector

tecnoldgico.

Caracterizar a la poblacién estudiada segin las distintas variables

sociodemogréaficas examinadas en la investigacion.

Establecer las variaciones de la relacion entre la Satisfaccién Laboral de los

colaboradores y los niveles de Congruencia los Valores Organizacionales e
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Individuales y los, segln el Modelo de Valores de Richard Barrett, con respecto

a las variables sociodemograficas consideradas en el estudio.

Hipotesis de Trabajo:
A mayor Congruencia entre los Valores Individuales y Organizacionales, mayor

sera la Satisfaccion Laboral de los trabajadores; de manera que se establece una relacion

positiva y directa entre ambas variables.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

En este capitulo se procedera a desarrollar las bases y términos tedricos que sirven

de sustento para el andlisis y comprension del problema planteado en el capitulo anterior.

Antecedentes

Al realizarse la basqueda de informacion al momento de elaborar el presente trabajo
de grado se encontraron algunas investigaciones en el mismo campo de estudio, de las
variables a considerar, es decir, la Satisfaccion Laboral y los Valores, las cuales se

detallan a continuacioén:

En primer lugar, el trabajo de pregrado de Hernandez y Gallo (2016) “Alineacion
de Valores Individuales y Organizacionales en una Empresa Automotriz de acuerdo al
Modelo De Richard Barrett”, en el cual se persiguié como objetivo general determinar la
alineacion entre los Valores Individuales, Organizacionales y Deseables de una Empresa
del sector automotriz, analizando previamente todo lo relacionado con sus valores, visién
y mision, para tener lineamientos al momento de establecer la version del Cuestionario
de Richard Barrett. De igual forma, en la investigacion se consider6 como Unidad de
Anélisis a los trabajadores de diferentes niveles dentro de la estructura organizativa de las
dos sedes ubicadas en el area Metropolitana de Caracas de una Empresa del sector
automotriz; tomando en cuenta que la poblacion del estudio estuvo especificamente
distribuida en trabajadores fijos de la Sede Corporativa (73 trabajadores) y la Sede Post
Venta (63 trabajadores) de la Empresa en cuestion, la cual se tomo en su totalidad para

realizar la investigacion.
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Asi mismo, luego de realizar una adaptacion del Modelo de Richard Barrett,
modificandolo de acuerdo a los valores de la Empresa, se lograron obtener como
principales resultados, que en dicha entidad de trabajo no existen valores compartidos
fuertemente identificados en los trabajadores, debido a que el analisis de los datos
arrojados considero que no existe alineacion entre los Valores Individuales y los Valores
Organizacionales, dado que no se encontrd coincidencia alguna entre dichos valores
seleccionados. Lo anterior responde, en este caso, a una crisis financiera que atraveso la
Empresa al momento del estudio, la que trajo consigo que dicha institucion se
caracterizara por valores potencialmente limitantes, es decir, valores negativos. Por el
contrario, en lo que se refiere a los valores organizacionales y los valores deseables se
presentd una congruencia entre dos de los valores seleccionados; dicha alineacion hace
que sea facil y viable para las organizaciones realizar una transformacion en cuanto a los
valores que se encuentran presentes en la cultura actual hacia aquellos que son deseables,
ya que para los trabajadores de la empresa resultara méas facil aceptar y adaptarse al
cambio que se esta implantando en la organizacion. En ese sentido, es importante
mencionar que dichos resultados fueron atipicos en cuanto a lo que comunmente suele
verse en las organizaciones donde se realizan este tipo de estudios basandose en el
Modelo de Richard Barrett, sin embargo, estos resultados responden a la realidad de la

empresa en cuestion.

Asi mismo, en el afio 2012, Dussan llevé a cabo una investigacion titulada
“Alineacion de los Valores Individuales y Corporativos y Propuesta de Intervencion en
la ciudad de Barranquilla, Colombia” donde se tenia por objetivo determinar los valores
del grupo de directivos de la empresa Triple A de la ciudad de Barranquilla, su relacion
y alineacion con los valores corporativos y realizar una propuesta de intervencion de estos

para incorporarlos en el direccionamiento estratégico de la empresa afios 2013 — 2015.

En ese orden de ideas, para la investigacion, a criterio del autor, se dispuso a evaluar
un grupo de directivos de la empresa Triple A, mediante la construccion y aplicacion de
un instrumento (cuestionario dividido en 2 partes principales, la primera de Valores
Individuales y la segunda, los corporativos) elaborados con preguntas de respuesta

combinada abierta-cerrada. El instrumento con el que se realiz6 el estudio fue
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completamente elaborado por el investigador; la primera parte de respuesta cerrada bajo
esquema Likert, con alternativas de respuesta que oscilan entre el nivel (1) totalmente en
desacuerdo, hasta el (7) totalmente en acuerdo. La segunda parte, dividida en 5 secciones,
elaborada con preguntas de respuesta combinada abierta-cerrada, mediante una
indagacion de conceptos y posiciones personales que los participantes consideren de
items planteados puntualmente. Es fundamental considerar, que, de la poblacion total de
directivos, de 41 trabajadores, se tomd en cuenta para la muestra sélo a 37 personas, ya

que algunas, por condiciones ajenas al estudio, no podian ser parte.

De igual forma, analizando los resultados obtenidos, se estableci6 una estructura de
valores en el personal directivo de la Triple A, que tienen un caracter colectivista guiados
por la Benevolencia (dimension Auto-trascendencia) y la conformidad (dimension
Autobeneficio), expresados por la busqueda del bienestar de los demas y el respeto a las
normas institucionales; seguido por el Logro (Auto-beneficio), la Auto-Direccion
(Apertura al cambio), siendo el valor menos relevante es el Hedonismo; quedando asi
constituida la jerarquia de valores de quienes ejercen funcién directiva, perfil que se
refleja en las motivaciones y las demandas institucionales que establece una interrelacion
entre las necesidades del individuo y la organizacion. Se determiné que los directivos de
Triple A tienen alineados sus valores personales con los valores corporativos, en donde
la tipologia de valor predominante es la Benevolencia, que contiene los valores
individuales honesto, Util-servicial, responsable y leal, los cuales fueron asociados
directamente a los valores corporativos: transparencia, servicio, compromiso y trabajo en
equipo. Adicionalmente, la benevolencia esta también directamente relacionada con la

razon de ser de la organizacion, como empresa de servicios.

Por otro lado, en la tesis de pregrado de Villa (2005) denominada “Relacion entre
el Compromiso y Satisfaccion Laboral en una Empresa del Sector Financiero” se
establecio dicha relacién en quinientos individuos, de cargos gerenciales y no gerenciales,
ubicados en las unidades centrales de la organizacion. Del mismo modo, se utilizaron dos
cuestionarios (uno para cada variable), el primero titulado Commitment in the Workplace,
donde se estudia al compromiso normativo, afectivo y de continuidad y el segundo, el

Instrumento de Satisfaccion Laboral propuesto por Melia y Peird (1998), en el cual se
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mide la Satisfaccion con la supervision, con el ambiente fisico de trabajo y con las
prestaciones recibidas. Ambos se respondieron con una escala tipo Likert. En dicha
investigacion la Unidad de Analisis estuvo constituida por los empleados con cargo
gerencial y no gerencial de la Empresa en cuestion; sin embargo, ya que existen 1928
como total de los trabajadores, no se utilizd la poblacién, sino que se llevo a cabo un

muestreo donde se obtuvo como resultado el evaluar sélo a 135 sujetos del total.

Siguiendo este orden de ideas, de acuerdo a los resultados obtenidos, se observa
una correlacion positiva y muy debil entre las variables estudiadas, con un nivel de
significacion del 56.9% lo que deja constancia de que existio, aparentemente, una relacién
directamente proporcional. Sin embargo, solo en la mitad de los casos se cumple este
supuesto, por lo que no se pudo hacer generalizaciones, ya que no es aplicable para toda

la muestra en cuestion.

Asi mismo, en el 2001, Nijst y Taboada realizaron el trabajo de pregrado
denominado “Estudio de la Congruencia entre los Valores Eticos Individuales y
Organizacionales y su Relacion con la Satisfaccion Laboral” en el cual se llevd a cabo
una investigacion de tipo no experimental, es decir, de observacion de estas variables en
su contexto natural en el Ministerio de Interior y Justicia, luego de la fusién entre el
Ministerio de Relaciones Interiores y el Ministerio de Justicia de la Republica Bolivariana
de Venezuela. Para llevar a cabo este estudio se consideré como unidad de analisis a los
trabajadores que laboraban en la Direccién General de Recursos Humanos del Ministerio
del Interior y Justicia, los cuales estaban distribuidos en 7 divisiones alternas. Se
selecciond de la poblacion a estudiar, una muestra de 72 individuos de forma aleatoria,
aplicandoles un cuestionario divido en tres partes, en la primera se establecieron los
valores éticos de los trabajadores, en la segunda los valores de la organizacion de acuerdo
al modelo de Chatman y en la Gltima parte se midi6 la Satisfaccion Laboral de acuerdo a

la Teoria de Herzberg.

Del mismo modo, para analizar la congruencia entre las variables, los autores se
dispusieron a calcular el Coeficiente de Pearson, obteniendo un resultado de 0,237 al

correlacionar la congruencia de los valores éticos y el factor motivacional, siendo este el
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factor que determina la satisfaccion en el trabajo, indicando que la relacion no es muy
significativa. Por otro lado, cuando se hizo la correlacién entre los valores éticos y el
factor higiénico, el cual no produce satisfaccion, el resultado obtenido fue de 0,459, es
decir, con un poco mas de significancia que el anterior; todo lo anterior deja constancia
de que, si existe relacion entre las variables, aunque la misma no sea tan significativa. Asi
mismo, en el caso de la congruencia de valores, la proporcion de personas con alta
congruencia fue de 39 y para una media congruencia 33 personas; en la Satisfaccion
Laboral se observo una proporcion de 34 personas que reflejan una alta Satisfaccion
Laboral y una proporcién de 38 personas que presentan una media satisfaccion tanto en

el factor motivacional como en el higiénico.

Asimismo, Morales (2005) en una investigacion a nivel de postgrado realizada en
Universidad Rafael Belloso Chacin estudié la “Asociacion existente entre Valores
Organizacionales y Satisfaccion Laboral en el sector universitario , la cual fue de
cardcter descriptivo, de campo, no experimental transeccional correlacional. La
investigacion se realizo al personal administrativo y obtuvo como resultado una alta
correlacion entre las variables estudiadas, con un r de Pearson de 0,73. Del mismo modo,
la poblacién estuvo conformada por 2.509 sujetos y la muestra por 95.6 sujetos para la
Universidad del Zulia y 105 sujetos para URBE. Para la recoleccion de datos se utilizaron
dos cuestionarios, contentivos de 25 items para Valores Organizacionales y 32 para
Satisfaccion laboral, dirigidos al personal administrativo de ambas universidades. Dicho
instrumento fue validado por diez expertos, alcanzando un indice de confiabilidad de 0.83
para Valores Organizacionales y 0.93 para Satisfaccion Laboral. El analisis de los datos
se realizo a través de la estadistica descriptiva, mediante la distribucion frecuencial y
porcentual por indicador, subdimensién, dimensidn y variables a través de los programas
SPSS version 10.0 y Excel. Se logré determinar la relacion existente entre Valores
Organizacionales y Satisfaccion Laboral del personal administrativo, a través del

coeficiente de correlaciéon de Pearson r= 0.73, donde se evidencia una alta correlacion.

Por su parte, Andrade, Barboza, Souza y Moreira llevaron a cabo una
investigacion en 2015 denominada “Valores humanos y Satisfaccion Laboral de docentes
y servidores técnico-administrativos de una universidad publica” donde analizaron en qué

medida los valores predecian el nivel de satisfaccion de los trabajadores. Para ello,
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participaron 192 profesionales, predominantemente docentes (60,9%), hombres (55,2%),
con edades comprendidas entre 23 y 67 afios. Los participantes respondieron a un
protocolo que consta de dos escalas: Escala de Satisfaccion Laboral (EST-R) y
Cuestionario de valores basicos. (QVB), asi como una hoja de datos sociodemograficos.
Los resultados mostraron que la dimension de liderazgo es una fuente de mayor
satisfaccion entre las dos categorias profesionales, mientras que la mayor fuente de
insatisfaccion entre los técnicos administrativos es con la dimension Promociones. Se
observo que la Satisfaccion Laboral de docentes y técnicos tiene diferentes antecedentes
axiologicos, como la dimension Colegas, predicha por el valor Emocion en la muestra de

docentes, y por el valor Estabilidad personal entre técnicos.

Las Organizaciones

El concepto de organizacién ha ido evolucionando en los Gltimos afios. No es lo
mismo referirse a las organizaciones a principios de los 1900 que referirse a ella en los
afios 50’s o en la actualidad. De igual manera las mismas estan presentes de manera

permanente en nuestras vidas (Blanco y Villafafie, 2009).

Hodge, William y Gales (1993), definen la organizacion de la siguiente manera:
“Dos o mas personas que trabajan en colaboracion y en conjunto dentro de unos limites
identificables para alcanzar una meta y objetivo comun”. Se destaca de este concepto que
las organizaciones estan conformadas por personas, las cuales se comparten un conjunto

de actividades para alcanzar unos objetivos establecidos.

Por su parte Scott (2005), concibe a las organizaciones como: “tipos distintivos
de estructuras sociales, pues funcionan como instrumentos con fines especiales orientados

a la consecucion de objetivos especificos” (p. 440-441).
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Ambos autores destacan el caracter social que compone a las organizaciones,
donde su base, las personas, actdan en conjunto a traves de una serie de procesos y
actividades con el fin de lograr unos objetivos y metas planteadas. A partir de ello se
puede destacar que son estructuras complejas, que, al estar compuestas por individuos
con caracteristicas diferentes, necesitan la intervencion de estrategias para poder

funcionar correctamente.

Chiavenato (2009), plantea que las organizaciones son como seres vivos, nacen se
desarrollan y pueden morir, y a medida que van alcanzando el éxito o los objetivos que
se proponen se van expandiendo o cuando mucho sobreviviendo a su entorno. Parsons
(1960) destaca, por su parte, que dentro de una sociedad el principal motor para que las
cosas sucedan y se logren objetivos que estan mas alla de los limites individuales son las

organizaciones.

De igual manera, las organizaciones tienen un caracter heterogéneo, las mismas
pueden ser industrias, bancos, hospitales, tiendas, entre otros; pueden ser de caracter
privado o publico y pueden ser pequefias, medianas o de gran tamafio. La sociedad esta
repleta de organizaciones y las personas dependen y desarrollan gran parte de sus vidas
dentro de ellas (Chiavenato, 2009)

Las organizaciones y su administracion han ido desarrollandose a lo largo de los
afios para adaptarse al ambiente que las rodea. Villarreal (2013) realiza el siguiente

esfuerzo para profundizar el ellas:

e Enfoque Clasico: se enfatiz6 tanto la racionalidad como el hacer que
las organizaciones y los trabajadores fuesen lo mas eficientes posible.
Las dos teorias principales son: la administracion cientifica y la
administracion general.

e Enfoque Cuantitativo: consiste en la aplicacion de la estadistica, de
modelos de optimizacion y de informacion, de simulacion por

computacion y otras técnicas cuantitativas a actividades de
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administracion. En las décadas de los 80 y 90’s la revolucion en la
calidad se extendio por todos los sectores y del mundo, siendo la
administracion de la calidad total un area de las que utilizan estas
técnicas cuantitativas. Es una filosofia de administracion
comprometida con la mejora continua para responder a las necesidades
y expectativas del cliente.

e Enfoque Conductual: es la rama de la administracion que investiga
las acciones de la gente en el trabajo. Cuando se manejan personas, es
decir, motivar, ordenar, dar confianza, trabajar con un equipo, manejo
de conflictos, etc., surge de la investigacion del Comportamiento
Organizacional. La contribucion méas importante al campo del CO
provino de los estudios de Hawthorne, de la Western Electric Company
Works, en Cicero, Illinois.

e Enfoque Contemporaneo: En los enfoques anteriores, los estudios se
centraban en las preocupaciones de los administradores hacia el interior
de la organizacién. En este enfoque se definen dos perspectivas: la de
sistemas y la de contingencias.

El enfoque sistémico reconoce que las organizaciones no estan
aisladas. Dependen del entorno para obtener sus recursos y para que
éste absorba sus productos.

El enfoque de contingencias (algunas veces llamado enfoque de
situaciones o situacional) plantea que las organizaciones no son iguales,
enfrentan situaciones distintas (contingencias) y requieren diferentes
formas de direccién (p.102-104).

De igual manera, Kast y Rosenzweig (1972) cp. Camarena (2016) establecen que
el caracter sistemico de las organizaciones logra describir la complejidad, el cambio
constante y la incertidumbre a las que se enfrentan en la actualidad.

Las organizaciones se dieron cuenta de que lo que realmente marca la diferencia
entre cada una es la competitividad y el valor agregado que sus individuos le generas, es
por ello que cada vez mas los estudios sobre las mismas estuvieron orientadas hacia las

personas que la conforman de manera que se pudiera comprender la dindmica que se vive
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dentro de ellas, qué aspectos inciden en el desempefio de los trabajadores, entre otros
aspectos que les ayudaran a determinar las estrategias mas adecuadas para dirigir a su
equipo y alcanzar los objetivos establecidos (Chiavenato, 2009).

Barrett (1998), hace mencion de las caracteristicas que tienen las organizaciones
cuya gerencia contribuye a longevidad de la organizacion y prosperidad financiera:

e Una fuerte cultura basada en valores positivos.

e Un compromiso duradero con el aprendizaje y la auto-innovacion.

e Adaptacion continla basada en la retroalimentacion proveniente de
los ambientes externos e internos.

e Alianzas estratégicas con socios internos y externos, clientes y
proveedores.

e Disposicion para arriesgarse y experimentar

e Una manera equilibrada de medir el performance basado en
valores. Incluyendo areas como: supervivencia de la empresa,
efectividad organizacional, colaboracion con clientes vy
proveedores, aprendizaje y autodesarrollo constantes, cohesion
interna y satisfaccion de las necesidades humanas del personal y

contribucion a la comunidad y sociedad (p.16-17).

De igual manera, el autor recalca que para que las organizaciones puedan
evolucionar y crecer deben enfocar sus esfuerzos en conocerse a profundidad y ser cada

vez mas innovadoras (Barrett, 1998).

Asimismo, Chiavenato (2006) plantea una categorizacion de las organizaciones de

acuerdo a diferentes aspectos:

1. Organizaciones segun sus Fines: Segun el principal motivo que tienen para

realizar sus actividades. Se dividen en:

Organizaciones con fines de lucro: Son aquellas que buscan de forma general conseguir

una determinada ganancia o utilidad para sus propietarios o accionistas.

36



Organizaciones sin fines de lucro: Se encargan de cumplir un determinado rol o funcion

en la sociedad sin que eso signifique generar una ganancia o utilidad por ello.

2. Organizaciones segun su Formalidad: Segun sus estructuras y sistemas oficiales
y definidos para la toma de decisiones, la comunicacién y el control. Se dividen

en.

Organizaciones Formales: Son aquellas organizaciones en las cuales se presentan
estructuras y sistemas oficiales y muy bien definidos para la toma de decisiones, la
comunicacion y el control, lo que en un total llevarda al cumplimiento adecuado de

objetivos.

Organizaciones Informales: Este tipo de organizaciones consiste en medios no oficiales
pero gque influyen en la comunicacion, la toma de decisiones y el control que son parte de

la forma habitual de hacer las cosas en una organizacion.

3. Organizaciones segun su Grado de Centralizacion: Segun la medida en que la

autoridad se delega. Se dividen en:

Organizaciones Centralizadas: Se refiere a las organizaciones en las que la autoridad
se concentra en la parte superior de la estructura y es poca la autoridad, en la toma de

decisiones, que se delega a los niveles inferiores de la misma.

Organizaciones Descentralizadas: Se refiere a las organizaciones en las que la autoridad
en cuanto a la toma de decisiones se delega en la cadena de mando hasta donde sea
posible. Es mas comun en organizaciones que funcionan bajo un ambiente complejo e

impredecible.

Del mismo modo, segin CEEI (2018), en la actualidad, han surgido un muevo tipo
de organizaciones que responden a las multiples modificaciones que ha sufrido el mundo

de las industrias en la Ultima década, estas son:
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Empresas de Base Tecnologica: o su abreviatura EBT, es aquella que tiene por
objetivo la explotacion de resultados de investigacion que generen un avance tecnolégico,
asi como la obtencion de nuevos productos, procesos o servicios, o, en tal caso, la mejora
sustancial de los ya existentes. Estas, por lo general son empresas que operan en sectores
conocidos como de “alta tecnologia”, lo que significa que tienen una inversion superior
al promedio conocido (CEEI, 2018).

Este tipo de organizacion, de acuerdo a su naturaleza, evidencia tasas més altas de
crecimiento, empleo y exportacion, contando entonces con empleos de una calidad mucho
mejor a lo que ofrecen las acostumbradas empresas industriales y de servicios de corte
tradicional. Sin embargo, se deben enfrentar a dificultades dadas por los problemas de
incertidumbre derivados de la explotacion de nuevas tecnologias y del comportamiento
del mercado de productos / servicios innovadores. Este tipo de empresas se basan en lo
relacionado directamente con la aplicacion sistematica de conocimientos cientificos y
tecnoldgicos con la utilizacion de técnicas modernas y sofisticadas, son ademas
organizaciones productoras de bienes y servicios, que persiguen el objetivo de disefiar,
desarrollar y producir de nuevos productos y/o procesos de fabricacion innovadores, a

través de la aplicacion sistematica de conocimientos técnicos y cientificos (Querol, 2016).

Caracteristicas de las Organizaciones ETB de acuerdo a Querol (2016):

« Cuando se comparan con las grandes corporaciones, estas terminan siendo
empresas muy pequefias que tienen poco personal y que ademas se dedican a producir

bienes y servicios con alto valor agregado.

« Este tipo de empresas suelen generar identificacion con su fundador o pocos
fundadores y son totalmente independientes en cuanto que no forman parte 0 son

subsidiarias de otras empresas de mayor tamafio.

* La principal motivacion para su creacion fue la posibilidad de explotar una idea

tecnoldgicamente innovadora.
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* Fuente de generacion de empleo, como consecuencia a su tendencia al rapido
crecimiento, ademas tienen un increible impacto en otras areas de interés econémico;

ademas de ser, por si mismas, prolificas creadoras de nuevos puestos de trabajo.

 Papel en la innovacion, estas empresas comienzan su proceso evolucionario
respondiendo a necesidades del mercado, en éste estado las innovaciones se dan méas en

productos que en procesos.

Por lo que se evidencia que las organizaciones, sin importar el sector al que presten
sus servicios, deben tener en cuenta que la Gnica forma de poder lograr una verdadera
ventaja competitiva en relacion al mercado es a través de su gente, es decir, del talento
humano. Por lo cual deben que reevaluar la cultura organizacional que esté presente y

coémo a través de ella se puede impactar en los resultados esperados (Geraiss, 2010).

Cultura Organizacional

En una organizacion colocar a una persona dentro de su puesto de trabajo ya no es
suficiente, hay que saberlos usar de manera correcta para que produzcan los resultados
esperados, aumentando su productividad. Para ello las organizaciones establecen
direcciones, actitudes, comportamientos y metas que orientaran a sus trabajadores. Es
primordial que la organizacion tenga claro qué quiere y hacia dénde se dirige, ya que de
esta manera las personas podran intervenir positivamente en su trayectoria. Conocer la
mision y vision de la empresa es primordial, pero adecuarse a la cultura que la

organizacion imparte es lo que marca la diferencia (Chiavenato, 2009).

En este sentido, Chiavenato, desarrolla la siguiente definicion de cultura

organizacional:

Se refiere a la forma de vivir de la organizacion en todos sus

aspectos, es el conjunto de habitos y creencias establecidos por las
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normas, los valores, las actitudes y las expectativas que comparten

todos los miembros de la organizacion (p.177).

Por su parte Gomez y Rodriguez (2001) plantean la siguiente aproximacion

teorica:

La cultura organizacional puede conceptualizarse como un conjunto
unico de caracteristicas que hace posible distinguir una organizacion
de otra, que informa acerca de como las personas en la organizacion
deben comportarse a través del establecimiento de un sistema de
normas y valores, que se transmite de una generacién a otra, de un
miembro a otro, mediante un proceso de socializacion/aprendizaje
que incluye, entre otros, ritos, ceremonias, mitos, leyendas y

acciones de reforzamiento y castigo. (p.1).

La cultura representa una percepcion que tienen los trabajadores de la
organizacion, por lo que, a pesar de sus diferencias, deberian describirla de manera similar
sin importar el nivel organizacional que tengan ni la antigiiedad. De igual manera, esto
no impide el desarrollo de diversas subculturas, propias de grupos determinados por fuera
de la cultura dominante, es decir, aquella que distingue a la organizacién frente a otras
(Robbins, Decenzo y Coulter, 2013).

La cultura pone en manifiesto las caracteristicas de la organizacion, se genera y
se desarrolla en su seno como mecanismo para hacer frente al entorno que la rodea y se
ve reflejada en todas las practicas y costumbres. De esa manera se teje una estructura de
signos junto a un sistema de significados que une a todos los individuos dentro de unos
objetivos y bajo el mismo comportamiento. Sirve de conductor entre lo que fue y lo que
es laempresa en la actualidad, y ayuda a mantener a la organizacion unida permaneciendo

en el mercado (Chiavenato, 2009).
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Los trabajadores aprenden y adquieren esta cultura a través de los rituales,
historias, lenguajes y simbologia, y esta condiciona e influyen la manera de planificacion,
orden, control y direccion que usan los gerentes en la organizacion (Camarena, 2016). De
esta manera se puede establecer que la funcién de la cultura organizacional es regir el
proceder de los individuos hacia la forma de accion que garantice el logro y la

consecucion de sus objetivos (Trelles 2001, cp. Rodriguez 2004).

Schein (1998) dentro de sus investigaciones determina tres componentes
fundamentales de cada cultura, los mismo son: los artefactos, los valores compartidos y

los supuestos basicos. El autor los desarrolla de la siguiente manera:

e Artefactos: constituyen el primer nivel de la cultura, el mas
superficial, visible, y perceptible los elementos concretos que ve,
oye y siente una persona cuando se encuentra con una organizacion,
incluye los productos, servicios y estandares de comportamiento de
los miembros de una organizacion. Los simbolos, las historias, los
héroes, los lemas y las ceremonias anuales son ejemplos de
artefactos.

e Valores compartidos: constituye el segundo nivel de la cultura.
Son valores destacados gue se toman importantes para las personas,
los cuales definen las razones de hacer lo que hacen. Sirven como
justificaciones aceptadas por todos los miembros.

e Supuestos basicos: constituyen el nivel mas intimo, profundo y
oculto de la cultura organizacional. Son las creencias
inconsistentes,  percepciones, sentimientos y presupuestos
dominantes en las personas la cultura percibe la manera de hacer
las cosas en la organizacién muchas veces a través del presupuesto

no escrito ni hablado (p. 27).

Después de lo anteriormente expuesto, se evidencia que la cultura actia como un
iceberg, hay aspectos de ellas que se ven a simple vista y se pueden reconocer facilmente,

las pautas y comportamientos, pero tras esas conductas o aspectos reconocibles hay todo
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un mundo oculto que da sentido al accionar de las personas en la organizacion, que se
verian reflejados en los valores compartidos y supuestos basicos de la organizacion. Estos
elementos son los més dificiles de interpretar, asi como de modificar o cambiar
(Chiavenato, 2009).

Cabe destacar que los trabajadores adquieren la cultura a través de diversos
medios, Robbins, et al (2013) destaca la historia, los rituales, el lenguaje y los simbolos
materiales. Con respecto a la historia se puede referir a cuentos o narrativas sobre
experiencias en donde el director o duefio de la empresa haya estado presente (reacciones
hacia diversas actitudes, la creacion y desarrollo de la organizacién, reduccion de
personal, entre otros.) o pueden referirse a experiencias previas de otros trabajadores en
la organizacion (adaptandose a la cultura, realizando el proceso de socializacion).

A su vez, el lenguaje se refiere a aquellos términos especificos que utiliza las
personas dentro de la organizacion para describir a sus equipos de trabajo, a los clientes,
productos, ente otros. Por su parte, los rituales abarcan aquellas actividades que se repiten
de manera constante donde se ven reflejados los valores de la organizacion, su fin es
reforzar la presencia de los mismos en sus trabajadores, en este aspecto las organizaciones
suelen establecer canticos para motivar y unir a sus trabajadores. Finalmente, los simbolos
materiales dependen de la infraestructura y otros recursos que posea la empresa para
beneficiar a sus trabajadores, la manera en que se distribuyen las oficinas y los beneficios
otorgados a su alta gerencia pueden resaltar como ejemplos de este medio (Robbins, et
al, 2013).

La cultura representa un factor de éxito o fracaso para las organizaciones, si s
muy rigida impediré el desarrollo y crecimiento de la misma, por el contrario, si se
establece una cultura mas flexible puede impulsar a la organizacion. Para que ello ocurra
los cambios deben irse dando en el primer nivel (artefactos) e ir progresivamente

desarrollandose en los otros niveles (Chiavenato, 2009).
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Asi mismo, las organizaciones actualmente se enfrentan a conflictos en la cultura
organizacional, ya que las conductas de las personas que laboran dentro de una
determinada organizacion van en contra de los Valores que prevalecen en los distintos
niveles organizacionales. A partir de ello se identifica como el comportamiento en contra
de los Valores es la principal causa de la ineficiencia operacional y de la deficiente calidad
(Bottorf, 1997).

Valores Organizacionales

Comprender el rol y el impacto que los valores tienen dentro de cualquier
organizacion puede ser de utilidad para la gerencia, ya que permite determinar el origen
de determinadas situaciones, escoger y exhortar a realizar acciones que permitan

mejorarlas o conservarlas a fin de asegurar la eficiencia (Naime, Monroy, Guaita, 2012).

Segun los siguientes autores, los valores pueden definirse como:

Hoebel (1973) cp. Dussan (2012): establece que los valores son las
bases donde se establece la cultura, representan patrones de
comportamiento, individuales y colectivos y reflejan las creencias que
se tiene lo que es bueno y aceptado y aquello que es malo y debe

rechazarse.

Barrett (1998): son reglas de vida, creencias profundas que determinan
que una cierta manera de ser o un cierto resultado es preferible a otro.
(p.107).

En tal sentido y para efecto de la presente investigacion ésta definicion del autor
Barrett (1998) es la que se considerd para la definicion de la Variables Valores en el

Marco Metodologico.

Dussan (2012): La conviccién profunda del ser humano que determina
su manera de ser y por lo tanto su conducta, es también una conviccion

que algo es digno de aprecio. Todos expresamos nuestros valores en
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comportamientos y opiniones que se manifiestan de manera espontanea
y por ello se vuelve importante el analizar la relacion entre los valores

personales y los que promulga una organizacion.

Segun los autores citados anteriormente, los valores representan una evaluacion
personal que realizan los individuos sobre distintos aspectos, basado en rasgos personales,

considerando si algo es correcto o0 no y por ende conveniente para ellos.

De igual forma, Robbins, et al (2013) establece que los valores poseen atributos de
contenido y de intensidad, siendo el primero el que establece si una conducta es

importante y el segundo el que establece qué tan importante es.

Dussan (2012) tomando como referencia los estudios de Schwartz establece una

serie de caracteristicas propias de los valores:

Los valores son creencias vinculadas a las emociones y a las

cogniciones.

e Los valores son un constructo motivacional, es decir, son metas
deseadas que las personas intentan lograr.

e Los valores trascienden las acciones y situaciones especificas. Son
metas abstractas.

e La naturaleza abstracta de los valores los distingue de conceptos
tales como las normas y actitudes, las cudles se refieren a acciones,
objetos o situaciones especificas.

e Los valores guian la seleccion o evaluacion de las acciones, las
politicas, las personas, y los eventos. En otras palabras, los valores
sirven como estandares o criterios.

e Los valores se ordenan por la importancia que tienen, respecto de

otros. Los valores de las personas forman un sistema ordenado de

prioridad de valores, que los caracteriza como individuos.
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e Los valores se desarrollan a través de la influencia social, cultural

y de la personalidad misma del individuo. (p.28).

Segun Garcia 'y Dolan (1997), existen dos tipos de valores, los valores finales y los
valores instrumentales. Los valores finales son aquellos que abarcan los valores
personales, es decir, aquello que resulta mas importante para el individuo. Por su parte,
los valores instrumentales se componen de los valores éticos sociales, es decir el
comportamiento que se tiene frente a las personas que nos rodean y los valores de
competencia (las herramientas que se deben tener para competir en la vida).

Dentro de la cultura organizacional los valores tienen gran importancia pues estos
delimitan las acciones y comportamientos que tendran los trabajadores durante la
consecucion de los objetivos de la organizacion (Naime, et al, 2012). Por su parte
Robbins, et al (2013) destaca que la importancia de los valores recae en su utilidad para
comprender las actitudes y motivaciones de los individuos y su influencia en la

percepcion que estos tienen de las cosas.

Las organizaciones, segln su cultura, le dan prioridad a determinados valores los
cuales se desempefiardn como normas que guiaran el actuar de los empleados.
(Chiavenato, 2009). Como plantea Peters (1994) cp. Geraiss (2014) los valores
desarrollan el sentimiento de pertenencia y compromiso entre el empleado y la

organizacion, asi como con sus clientes y socios.

El desarrollo de una Cultura Organizacional fuerte solo podra hacerse en la
medida que todos sus individuos se internalicen los valores, en especial los roles de alto
poder, gerencia y conduccion. En la medida en que exista congruencia en los valores, que
establece la organizacion y el actuar de sus individuos, la cultura se ira fortaleciendo
(Barrett, 1998).

Como lo plantean Garcia y Dolan (1997) cp. Geraiss (2010), los antiguos modelos
de gerencia desarrollada hasta los afios 80 no responden adecuadamente a las necesidades
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actuales. Dentro de este paradigma se ha desarrollado el modelo de gestion basado en
valores, como una evolucion los mecanismos de insercion de las organizaciones en el

contexto mundial. Jarrin (2008) establece la definicion del mismo:

Un modelo de gestion gerencial abarcador y complementario, basado en
paradigmas emergentes que redefinen el ADN corporativo y que actua
sobre estrategias, politicas, procesos y estructura. Desarrolla el potencial
humano a su maximo nivel al alinear Valores Individuales y Corporativos
e incorpora el concepto de ciudadano corporativo para crear riqueza

econdmica y social en un marco de equilibrios y estabilidades. (p.76).

En este modelo presenta como recurso mas escaso para una organizacion al natural.
El mismo comprende que su fuente de capital no solo recae en los recursos econémicos
y bienes que posea, sino que reconoce el valor de sus empleados y su contribucion al

equilibrio, como factor de éxito (Jarrin, 2008).

Del mismo modo, Jarrin (2008) establece como en la actualidad la forma de
gestionar es a través de la gerencia por valores, basada en el capital intelectual en la era
del conocimiento. Se encarga de evidenciar una nueva forma de hacer las cosas, donde se
considere el talento del personal y las habilidades y competencias individuales, las cuales
seran el motor de la generacion de valor para la empresa, impulsando asi un crecimiento

social dentro de la empresa.

Cortina (1996) expresa que los valores deben tener en cuenta los siguientes

elementos fundamentalmente:

1. La empresa es un sistema de valores que afloran mediante una cultura

corporativa.

2. Las empresas deben redefinirse a partir de sus finalidades y por ende, desde los

valores que las identifican.
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3. Los valores son una exigencia de los sistemas abiertos, los cuales permiten la

construccion de una cultura empresarial.

4. Los valores son rentables, reducen costos, posibilitan la identificacion

corporativa y la motivacion eficiente.
5. La cultura de una empresa la diferencia del resto.

6. Se requiere una clara internalizacion de papel directivo identificado con la
empresa y con la capacidad para integrar individuos.

Es imprescindible relacionar estos elementos antes mencionados en las
organizaciones, ya que esto permitira consolidar el comportamiento apropiado en las
mismas, puesto que significara una reconfiguracion del sistema cultural, tomando en
cuenta los valores como elementos fundamentales. Basicamente, el éxito gerencial esta
determinado por la capacidad de combinar lo que se puede hacer (factor conocimiento),
con lo que se quiere (factor emocional) y con lo que se debe hacer (valores) (Guédez,
2001).

En el &mbito de los valores se encuentran distintos modelos que buscan explicar los

valores en las organizaciones, tales como los que se desarrollaran a continuacion:

1. Modelo de Congruencia de Jennifer Chatman, 1989.

Estd basado principalmente en la Teoria Interaccionista, donde se establece que
tanto un individuo como la situacion que lo envuelve puede definir ciertos
comportamientos de esos individuos en el entorno en el que se desarrolla. Basicamente
Chatman (1989) propone la idea de que para que pueda existir congruencia en una
determinada organizacién deben primero estar relacionados o en correspondencia directa
los patrones de Valores Organizacionales y los patrones individuales de los trabajadores
(Nijst y Taboada, 2001).
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Ademas de establecer, de forma diferenciada, lo que significan los Valores
Individuales y los Organizacionales, la autora expone como estos se deben describir en
forma de intensidad a través de la comparacion de los items jerarquizados, de los méas
importantes a los menos importantes y a través de la cristalizacion, medida que utiliza
para evaluar si son o no compartidos por los miembros de la organizacion. Proponiendo

entonces un sistema de valores fuerte y compartido (Nijst y Taboada, 2001).

Con este modelo, de acuerdo a lo que plantean Nijist y Taboada (2001), Chatman
(1989) queria plasmar la congruencia existente entre los Valores Individuales y los
Organizacionales y utilizarlo para predecir aspectos basicos del trabajo como lo es la
Satisfaccion Laboral, compromiso organizacional, permanencia en la organizacion, entre

otros, que son fundamentales para comprender.

Del mismo modo, unos afios mas tarde, en 1999, Chatman desarrollé lo que seria
un Instrumento con Caldwell y O"Reilly (1991), cuyo nombre fue Organizational Culture
Profile (OPC), donde se buscaba principalmente determinar la existencia de congruencia
entre los Valores Individuales y los Organizacionales. Entonces, se recogié un conjunto
de valores que atendieran a tres principios basicos a) que se pudiese utilizar para describir
a cualquier persona u organizacion b) que no tuviese Unicamente caracteristicas de
algunas personas u organizaciones y ¢) que se entendiesen con facilidad por cualquier
persona. EI OPC, contiene entonces una serie de planteamientos con valores que pueden
ser utilizados para medir el grado en el que ciertos valores caracterizan a una organizacion
y también cudl es la preferencia a nivel individual por alguna configuracion de valores en
particular (Nijst y Taboada, 2001).

2. Modelo de Ken Blanchard y Michael O"Connor, 1997.

De acuerdo a Hernandez y Gallo (2016) los autores Blanchard y O"Connor en el
afio 1997 establecieron en su modelo la adecuacion de un proceso de Administracion de
las organizaciones basado en los valores, fundamentales para comprender los procesos

que en ellas se originan. En ese sentido, los autores plantean las siguientes fases:
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Fase I: Aclarar su misién y valores:

La mision de una organizacion es primordial, ya que constituye todo aquello que la
empresa llevard a cabo en su cotidianidad, ademas de ser un insumo para definir las
estrategias y objetivos a largo y corto plazo. Por lo tanto, tenerla definida de una forma
clara, concisa y detallada, que ademas sea conocida y comprendida por todos, es
fundamental para la adecuada consecucion de metas. Ademas, se debe considerar también
el sistema de valores que regird a la organizacion, establecido por la cultura
organizacional que se forje de acuerdo a lo que los fundadores decidan. Ambas son
variables que deben tener congruencia y ser aprobadas por los directivos de la

organizacion.

Del mismo modo, es necesario validar con los trabajadores cual es su nivel de
aceptacién y congruencia con los valores y misién, ya que, los autores, en la
Administracion por Valores, establecen que la importancia y éxito vendra dado
efectivamente por la aplicacion diaria de los valores y la adecuacion a la mision
establecida. Todas estas conductas deben poder apreciarse a nivel transversal, desde el

director hasta la persona con un nivel mas basico.

Fase I1: Comunicacion

Para hacer cumplir los valores y mision prestablecidos se necesita que todos y cada
uno de los miembros de la organizacion estén al tanto de estos aspectos, de qué esta
aceptado y qué no a fin de poder, desde lo individual, impulsar las conductas aceptadas.
Ademas, cada uno, desde sus acciones enmarcadas en los valores y la mision, podia servir

como un ente de transmision.

Fase I11: Alinear

Al momento en el que se quiere reforzar conductas que en la organizacion se desea
se ejecuten de forma natural en cada individuo que forma parte de ella, es fundamental
alinear todos los procesos, asi como las practicas administrativas que tienen lugar y los
valores, sirviendo como una especie de mediador que ayude a lograr la solucionar
conflictos de forma imparcial, llevando a cabo soluciones que beneficien a todos por

igual. Asi mismo, este conflicto planteado se puede visualizar como un método para
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realinear los Valores Individuales y Organizacionales, a través de una sesion de Solucion

de Problemas Orientada a las personas (SPOP) con el objetivo de afianzar la alineacion.

3. Modelo de Richard Barrett, 1998.

Este modelo seré detallado a profundidad, ya que es la teoria seleccionada en la que

se basara el estudio y posterior analisis de la presente investigacion.

Barrett (1998) establece el énfasis que se le da a los valores viene determinado por
dos causas fundamentales, en primer lugar, un cambio de forma general en todo aquello
que rige a la sociedad y, en segundo lugar, el aumento en la conciencia sobre la
determinante relacion entre las cuestiones de orden social y el éxito empresarial. Ademas,
enfatiza el hecho de que existe una creciente de individuos que desean desarrollar sus

carreras en empresas que tengan culturas organizacionales basadas en valores positivos.

De acuerdo a los aspectos sobre la historia que expone Barrett (1998) se puede
considerar que los grupos que suelen ser mas exitosos son todos aquellos que siempre han
desarrollado sistemas de valores que generan seguridad, estabilidad y prosperidad para
todos los integrantes, es decir, cuando se logra llevar el interés propio al bien de todos, se

estara garantizando una cultura exitosa a largo plazo.

En este sentido, se hace necesario contar con un liderazgo basado en valores, ya
que, para que una empresa se pueda posicionar y lograr ser competitiva en un entorno tan
complicado, debe contar con lideres que estén dispuestos a manejar situaciones, que
ademas se preocupe por el interés de los trabajadores, de la sociedad y se su comunidad.
Un lider del siglo XXI debe reconocer que la Unica forma de poder elevar los niveles de
productividad en la realidad a la que se enfrenta sera transformar los Valores
Organizacionales. Entendiendo, ademas, que, para el posterior éxito de la empresa,
primero se debe asegurar que la misma se convierta en un organismo viviente e
independiente que permita reflejar los valores colectivos de todo el personal; es alli donde
radica la funcion del lider, contribuyendo a crear la entidad, dandole a la compaiiia un

sentido de mision y visién (Barrett, 1998).
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Asi mismo, todas las personas, de acuerdo a diferentes aspectos, tienen necesidades
basadas en cuatro tipos fundamentales, las fisicas, emocionales y espirituales, las cuales
ademas corresponden a las nueve motivaciones humanas basicas. En ese sentido las

personas intentaran satisfacer al menos una de ellas (Barrett, 1998).

Tabla N°1

Relacion ente las Necesidades Humanas y las Motivaciones Personales

NECESIDADES MOTIVACIONES
Ser util
Espirituales Dejar una huella

Abrazar una causa

Crecimiento Personal

Mentales _
Motivacion y Logro
_ Diferenciacion
Emocionales i i
De Relacionamiento
. Seguridad
Fisicas N
Fisiologicas

Fuente: Barrett, 1998, p.41

De acuerdo a lo que se sefiala en la tabla n°1, las necesidades espirituales se
satisfacen cuando se llevan a cabo actividades que generen sentimiento de utilidad, que
se genera valor para el mundo a través de la accion impartida, para si mismo o para el
mundo el general. Asi, las necesidades mentales se logran satisfacer en la medida en la
que se atraviesan logros educativos que constituyen un nivel de superacion personal. Las
necesidades emocionales por otro lado, se refieren al establecimiento de buenas
relaciones a nivel intrapersonal e interpersonal. Finalmente, las necesidades fisicas, son

las mas basicas y se logran satisfacer cuando se cuida de la salud y la seguridad.

Asi mismo, de las nueve motivaciones humanas basicas, deben distinguirse las

primeras cinco, las cuales estan asociadas a las necesidades propias de un individuo, ya
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que, en estos casos, la autoestima se obtiene de aspectos externos a la persona, son
factores que vienen dados a partir de las personas que conoce, de los amigos, familiares,
de las relaciones que establece. Sin embargo, los siguientes elementos estarian méas bien
vinculados al efecto que causan los individuos en los demas, de la contribucion que se le

puede hacer al mundo desde cada una de sus acciones (Barrett, 1998).

En el caso de la motivacion debido al crecimiento personal, es concebida como
aquella que se satisface no desde el mundo externo, sino que tiene que ver directamente
con lo que la persona pude lograr desde su interior. Empieza entonces para el individuo
un camino de autorrealizacion, de querer ser mejor, de comprender que es mas relevante
la definicion que cada uno le otorgue a su vida, que la opinion de los demas, obteniendo
asi un mayor grado de responsabilidad, ya que indudablemente hace que se cuestione los
valores anteriores, buscando mas bien los nuevos que contribuyan a un mejoramiento
(Barrett, 1998).

Barrett (1998) plantea que las ultimas tres motivaciones, se traducen en el sentido
que el individuo le da a la vida a través del bien comun, de coémo cada una de sus acciones
se colocan al servicio del otro. Ademas, cuando los esfuerzos son apreciados y afectan a

mundo de forma positiva, se puede decir que estas acciones contribuyen al mundo.

Del mismo modo, de acuerdo a investigaciones que relata Barrett (1998)
en su libro Liberando el Alma de las Empresas, se puede llegar a considerar que cunando
dentro de la organizacion se cuenta con un personal que satisface sus necesidades
humanas en su lugar de trabajado, este aumentara su nivel de productividad. Ya que, si
puede contar con un lugar donde ademas de ejercer labores pueda realizarse en distintos
niveles, sentird que su proposito se cumple. Igualmente, el autor plantea, que ya no basta
con que se satisfagan en el trabajo las necesidades fisicas, emocionales y mentales, sino
que se busca una cultura alineada con los valores de los individuos y que tenga la
capacidad de satisfacer las necesidades espirituales, las cuales representan el motivador

humano mas poderoso.
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Las organizaciones, de acuerdo a lo que expone Barrett (1998) buscan generar en

sus individuos una mentalidad de mision. Para que esto ocurra se deben dar las siguientes

condiciones:

1. Todo el personal de la empresa debe estar relacionado directamente con la

identidad corporativa. Para que este punto pueda darse, es necesario que
exista una cultura organizacional, contando ademéas con una mision y valores
compartidos por todos los miembros que hacen vida en la empresa.

Es tarea de la organizacion otorgar un trabajo en donde las personas puedan
desarrollar sus talentos y que ademas la mision de la empresa conecte con la
mision individual.

La organizacion debe contar con una cultura que permita a los trabajadores
satisfacer todas sus necesidades.

Es fundamental que la organizacion apoye a los trabajadores en pro de su

crecimiento personal, asi como en su desarrollo a nivel profesional.

En ese sentido, Barrett (1998) establece la existencia de ocho niveles de conciencia

que se contemplan a nivel organizacional y a nivel personal. Clasificandolos en niveles

de inferiores y superiores:

Los Niveles Inferiores de la Conciencia: Barrett (1998) establece que estos niveles

estan relacionados directamente con las necesidades establecidas por Maslow,

atribuyéndole valor a las necesidades fisicas, satisfechas cuando el individuo esta

seguro, las emocionales, satisfechas por la persona cuando logra sentirse bien consigo

mismo y cuando genera relaciones de significado con otros. En estos niveles predomina

el temor.

Conciencia de Supervivencia: es descrita como la necesidad humana mas
importante, ya que consiste en los principios basicos para sobrevivir en el
mundo, desde mantenerse en condiciones Optimas, estando ademas limpios
y alimentados hasta la prevencion de situaciones de peligro que amenacen
con destruir al individuo.
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e Conciencia de Relaciones: tiene que ver con la necesidad de relacionarse
con las demas personas, de sentir que se pertenece a un lugar, que existe
identificacion con otros. En el momento en el que se desarrollan vinculos
significativos con quienes se comparte una identidad en comun, se sacia esta
necesidad.

e Conciencia de Autoestima: esta relacionada con la aceptacion que se
pretende lograr de los demaés, a traves la sensacion de respeto que es
transmitida por otros con quienes se comparte una identidad en comun, ya
que es una forma de obtener el valor propio, a través de lo que otros piensan,
de cémo los demaés perciben lo que el individuo en cuestion hace. En estos
casos, se busca aliviar la necesidad de autoestima con aspectos como el
status, la riqueza o la belleza.

e Autorrealizacion: en esta etapa los temores inconscientes han quedado
atras, ahora se puede elegir como responder ante determinadas situaciones,
cambio que es logrado gracias al crecimiento personal y al
autoconocimiento. Asi, cuando una persona esta autorealizada, comprende
que su interés personal estard siempre ligado con el bien comun, lo que
permite que sus acciones estén enmarcadas en esos ideales. EI motor
principal de motivacion de los autorealizados son las necesidades

espirituales.

Los Niveles Superiores de la Conciencia: Barrett (1998) establece que estos
niveles atienden a los necesidades y motivaciones de los estados superiores 0 mas bien
espirituales de la conciencia. Cada uno de los niveles otorga al individuo un sentido de
identidad cada vez superior, asi como un sentido amplio de conexién con el mundo. En

estos niveles predomina el amor y la conexion.

o Conciencia del Alma: es el momento en el que desaparecen tanto el ego
como el alma, ya que dejan de considerar las necesidades mas basicas asociadas
a lo fisico y lo emocional. Es el momento exacto en el que la persona deja de

considerar todo aquello que cree deberia ser y se centra mas bien en todo aquello
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que realmente es, centrandose en integrar el contenido inconsciente de sus
mentes con el conocimiento consiente.

o Conciencia Cdésmica: en esta etapa tanto la creatividad como la intuicion
cobran sentido, ya que es el momento en el que el individuo se conecta de forma
natural con su verdadero ser, logrando ademas integrarlo. Se comienza a trabajar
en la misién de vida de forma permanente y la vida comienza a cobrar un sentido
para si mismos. Este nivel de la conciencia permite a las personas explotar al
maximo cada una de sus potencialidades.

o Conciencia Divina: se comienza a crear en el individuo una conexion
sumamente fuerte con la totalidad de la creacion, es decir, se experimenta una
identificacion la humanidad en general, asimilando que efectivamente, se
generan relaciones de interdependencia con los otros seres vivos. Se hace
necesaria entonces la idea de contribuir con el mundo a través del trabajo que se
realice, que verdaderamente deje una huella.

o Conciencia de Unidad: a partir de este nivel de la conciencia se busca ser
uatil para la sociedad, que cada contribucion genere realmente un impacto
positivo en los deméas. Se dedica la vida al servicio de los demas a niveles

generales.

A partir de lo antes expuesto, Barrett (1998) integra las nueve motivaciones
personales y los ocho niveles de la conciencia. Asi, las motivaciones fisiologicas y de
seguridad se combinaron bajo la conciencia de supervivencia; por su parte, las
motivaciones de realizacion y logro y crecimiento personal se combinaron para generar

la conciencia de autorrealizacion.
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Tabla N°2

Relacion de las necesidades Humanas y las Motivaciones Personales con los Siete
Niveles de la Conciencia.

SIETE NIVELESDE LA CONCIENCIA

NECESIDADES MOTIVACIONES INDIVIDUAL
Seritil Conciencia de Servicio : 7 ; T
Espirituales Dejar una huella Conciencia de Contribucidn 6 Bien Corain

Abrazaruna causa Conciencia de Ilision v l

Creciraiento Personal R
ental Conciencia de Autorrealizacion
Motivacion y Logro T

Diferenciacién Conciencia de Autoestima
Eraocionales Propio interés

De Relacionaraiento Conciencia de las Relaciones
Seguridad
Fisicas Conciencia de Supervivencia

Fisioldgicas

Fuente: Barrett, 1998, p.61

Los Siete Niveles de la Conciencia del Personal: Barrett (1998) establece que
comprender estos Siete Niveles de Conciencia del Personal es fundamental para una
organizacion, ya que significara importantes consecuencias de distintas indoles. Asi, las
organizaciones que no estén dispuestas a transformarse o que no le brinden a sus
trabajadores la posibilidad de realizarse a traves del trabajo, esté colocandose trabas

en la consecucién del éxito.

1. Conciencia de Supervivencia: se basa principalmente en todos aquellos
aspectos que significan para un trabajador sobrevivir, como lo son los valores
de la estabilidad econémica, riqueza, seguridad, autodisciplina y salud. En
este nivel se encuentran las personas cuando sienten temores asociados a su
estabilidad y permanencia en el trabajo, asi como al momento de tomar
decisiones transcendentales. Entre los valores limitantes (negativos) se
encuentran el control y la excesiva cautela.

2. Conciencia de Relaciones: sugiere todo lo relacionado con las relaciones
que tiene el trabajador con los demas, ya sea familiares, amigos o
comparfieros, asi como la capacidad para enfrentar con estas personas
situaciones de conflicto, surgiendo entonces temores asociados a la perdida
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de pertenencia o respeto. Entre los valores limitantes (negativos) se
encuentra la rivalidad e intolerancia.

Conciencia de la Autoestima: estd centrada en la necesidad que tienen los
trabajadores de una organizacion a sentirse reconocidos debido a sus logros
y triunfos a nivel profesional y la forma en la que se recompensan estos
momentos. Son personas, que debido al valor que creen tener, buscan
mejoras salariales que reflejen ese esfuerzo que han tenido en el logro de
objetivos. Entre los valores limitantes (negativos) se encuentra la baja
autoestima y el temor a que oras personas los superen.

Conciencia de Cambio y Evolucidn: tiene que ver con el hecho de que una
persona sienta que existen aspectos de su vida que se deben mejorar, como
resultado de una situacion especifica que le sucedio en algin &mbito de su
vida personal o laboral, y que a partir de ello tome acciones al respecto,
generando asi un crecimiento personal, dejando a un lado los temores que
impedian la autorrealizacion.

Conciencia de Realizacion y Logros Colectivos: en este nivel las personas
dirigen sus acciones en pro del cumplimiento de una meta, todo lo que hacen
va dirigido hacia una causa especifica y que ademas es compartida. Entonces,
todo lo que realizan estd enmarcado en una mision, potenciado por el
compromiso, la creatividad, el entusiasmo, la generosidad y la honestidad
para asi poder encontrarle un sentido a sus vidas a través del trabajo que
realizan, sirviéndole también al bien coman.

Conciencia de Comunidad: a través de este nivel se evidencia la
participacion activa en la propia comunidad a través de valores como el
voluntariado, ayudando a los demas, inspirar como un ejemplo de aspectos
positivos para todos, asi como la calidad de vida y la importante conciencia
ambiental. En este nivel la responsabilidad del trabajador va mucho mas alla
de aquel lugar donde trabaja, sino que también se interesa profundamente
por la comunidad.

Conciencia Global: el nivel que se encarga de reflejar la conexion entre lo
interno de un individuo con lo externo del entorno que lo rodea. Los
trabajadores en este nivel se muestran con total serenidad ante la

incertidumbre, son ademas personas sumamente sabias, compasivas y
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tolerantes con las realidades que deben enfrentar constantemente. Ademas,
en este nivel se preocupan por cuestiones sociales que determinen la justicia,

los derechos humanos y las igualdades para esta y proximas generaciones.

En cuanto a la distribucion de la Conciencia, Barrett (1998) plantea que no es tan
frecuente encontrarse con personas que atiendan a un solo nivel de conciencia, sino que,
por el contrario, los individuos se muestran con caracteristicas que responden a lo que
seria tres o cuatro niveles adyacentes. Pueden ser en los tres inferiores, aquellos que estan
orientados al propio interés; en los tres superiores, aquellos orientados al bien comdn; o
alrededor de lo que se constituye como nivel cuatro, donde se tiene una orientacion
transformacional.

Los Siete Niveles de Conciencia Organizacional: Barrett (1998) establece que
para que una empresa pueda contar con un éxito organizacional perdurable en el tiempo
debe tener la capacidad de generar una cultura que no guarde dependencia con la
personalidad del lider, sino que sea propia y esté basada en las motivaciones colectivas,
asi como en los valores que son compartidos por todos quienes laboral dentro en esa
organizacion. Cuando esto ocurre, la cultura central esté relacionada con el bien comun,
ya que el propio interés de los individuos que integran la organizacion se alinea lo que

se busca de forma general.
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Tabla N°3

Relacion de las necesidades Humanas y las Motivaciones Personales con los Siete
Niveles de la Conciencia

Espirituales

SIETE NIVELESDELA CONCIENCIADEL |  SIETENIVELESDE LA CONCIENCIA
NECESIDADES PERSONAL DELA EMPRESA ORGANIZACIONAL
Conciencia Global Conciencia de Unidad : 7 ;
Conciencia de Coraunidad Conciencia de Inclusion 6

Conciencia de Realizacidn y Logros Colectivos Conciencia de Cohesion Interna

Conciencia de Carabio yEvolucidn Conciencia de Transformacion

Emocionales

Conciencia de Autoestira Conciencia de Autoestivia

Conciencia de las Relaciones Conciencia de las Relaciones

Coneiencia de Supervivencia Conciencia de Supervivencia

Fuente: Barrett, 1998, p.61

1.  Conciencia de Supervivencia: se refiere basicamente a asuntos de indole
meramente financiero y econémico, con excesivas preocupaciones con respecto
a los resultados obtenidos en un periodo de tiempo establecido. Para este nivel
es necesario contar con valores propios de un interés es hacer que el negocio sea
rentable y duradero, a través de la ganancia, el valor para el accionista, la salud
del personal, asi como la seguridad. Los valores potencialmente limitantes
(negativos) son el control, excesiva cautela y explotacion a trabajadores.

2. Conciencia de las Relaciones: para una organizacion, al ser un sistema
abierto, en constante relacion con diversos entes, debe contar con parametros de
comunicacion, pero que ademas los mismo sean de calidad, para que se puedan
dar comunicaciones asertivas entre el personal, asi como con los clientes y
proveedores, para que esto se pueda establecer es fundamental atender a los
valores de comunicacion sincera, cortesia y respeto. Los valores potencialmente
limitantes (negativos) surgen de los temores sobre la perdida de pertenencia o de

respeto, que se podria traducir en manipulacion, rivalidad y competencia interna.
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Asi mismo, cuando las organizaciones se ubican en este nivel son fuertes en
tradicion e imagen y débiles en capacidad empresarial.

3. Conciencia de Autoestima: en este nivel la empresa siente el deseo de ser
mucho mas grande y mejor que sus competidores, buscando entonces mejorar
sus relaciones costo-efectividad. Se enfocan en los procesos y en la potenciacion
de sus métodos de trabajo y entrega de servicios y productos a través de la
calidad, el progreso profesional y la productividad. Entre los valores
potencialmente limitantes (negativos) se encuentran status, burocracia,
arrogancia y complacencia.

4. Conciencia de Transformacion: este nivel se basa en la renovacion
constante de los procesos, asi como en el desarrollo continuo de nuevos
productos y servicios, diferentes al resto y con un valor agregado, para lo cual se
necesita participacion del personal, aprendizaje, innovacion, trabajo en equipo y
compartir el conocimiento. Cuando se transforma, la organizacion cambia desde
la cultura, el castigo por los incentivos, y el temor por la verdad.

5.  Conciencia de Cohesion Interna: se trata de establecer lo que sera
entonces un espiritu de comunidad entre los miembros de una organizacion a
través de la confianza, la honestidad, integridad, conciencia de los valores y
cooperacion, ya que través de estos aspectos se pueden generar mejoras
sustanciales en la empresa, traducidas en compromiso y pasion de los
trabajadores con el logro de las metas establecidas. Cuando se desarrolla una
cultura positiva, es decir, aquella que se encarga de satisfacer las necesidades de
los individuos, es cuando realmente se logra tener cohesion interna.

6. Conciencia de Inclusion: el objetivo de este nivel en profundizar y
fortalecer las relaciones externas. Desde la organizacion se traducen en valores
vinculados con valores como liderazgo, inspirar con el propio ejemplo, coaching
y colaboracién. Para lo externo, los valores son la colaboracion, los clientes y
proveedores, asociaciones, alianzas, compromiso con la comunidad y conciencia
ambiental, todo lo cual les servird de insumo para posicionarse con respecto a
otras empresas.

7. Conciencia de Unidad: esta relacionado con una conexion que debera
existir entre lo interno y lo externo. En la organizacion, debe incluir valores de

vision, sabiduria, tolerancia con los errores y compasion. Para lo externo, los
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valores que se deben profundizar con la justicia social, derechos humanos,

perspectiva global y generaciones futuras.

En cuanto a la Distribucion de los Niveles de Conciencia Organizacional, Barrett
(1998) establece que las organizaciones no suelen operar desde un dnico nivel de
conciencia, sino que distribuyen su actuacién desde los primeros niveles de conciencia:
ganancia y crecimiento (Nivel 1), satisfaccion del cliente (Nivel 2) y productividad,
eficiencia y calidad (Nivel 3). Asi mismo, el autor plantea que las organizaciones mas
exitosas son aquellas que operan a lo largo de todos los niveles de conciencia existentes,
otorgandole especial importancia a los cuatro niveles superiores, aprendizaje e
innovacion (Nivel 4), creacion de un espiritu de comunidad interna (Nivel 5),
colaboracion de los clientes y proveedores (Nivel 6) y ética y responsabilidad social
(Nivel 7).

Richard Barrett en el afio 1998 plantea de acuerdo al Modelo de los Siete Niveles
de Conciencia Organizacional, una serie de herramientas que se constituyen para servir
de guia o apoyo para las empresas, ayudandolas a desarrollar capital cultural, potenciar
la capacidad del recurso humano que poseen, implementar un liderazgo basado en valores
positivos, asi como promover el desarrollo social y ambientalmente responsable. Estas
herramientas Barrett las denomina como CTT (siglas en inglés), es decir, Herramientas
para la Transformacién Organizacional, las cuales pueden ser utilizadas para generar
auditoria de valores organizacionales y de grupos, de valores de liderazgo, de valores de
personal que sale de la empresa, de los valores del personal que ingresa, la percepcién de
los valores organizacionales por parte de los clientes asi como evaluacion de

compatibilidad de valores culturales en fusiones y adquisiciones.

Especificamente, para lo concerniente a la investigacion que se realizd, la Auditoria
de Valores es definida por Barrett (1998) como un instrumento en el que las personas que
integran la organizacién deben elegir los diez valores que mejor los representen como
personas (valores individuales), los diez valores que mejor describen como actla la
organizacion donde prestan servicios (valores organizacionales) y los diez valores que
consideren necesita la organizacion para potenciarse (valores organizacionales

deseables).
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Cada uno de estos valores obtenidos se relaciona con los Siete Niveles de
Conciencia Organizacional, que se clasifica como un valor positivo o potencialmente
limitante, es decir, negativo y clasificandolos como un valor individual, racional,

organizacional o un valor social Barrett (1998).

Barrett (1998) establece importancia de esta Auditoria de valores cuando explica
gue “Es utilizada como una herramienta de diagndstico para evaluar los puntos fuertes y

débiles de las culturas organizacionales y de equipos existentes” (p.74).

Asi mismo, es importante comprender el hecho de que en toda organizacién se hace
fundamental atender la cultura organizacional, asi como los valores que la rigen para
hacer diagndésticos en cuanto a las actitudes que presentan los trabajadores frente a sus

labores, es decir, entender de donde viene su Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion Laboral

Cada uno de los individuos tiene mdltiples actitudes, pero dentro de las
organizaciones se les atribuye una clara y definida atencion a las actitudes relacionadas
con el trabajo, las cuales son percepciones positivas o0 negativas que los empleados tienen
acerca de ciertos aspectos del ambiente laboral donde se desenvuelven. La mayoria de
investigaciones a través de los afios han centrado su interés en tres actitudes:
involucramiento en el trabajo y compromiso organizacional y finalmente, la Satisfaccion
Laboral (Robbins y Judge, 2009).

En la actualidad, la Satisfaccion Laboral es un tépico que engloba las principales
investigaciones que son atendidas por los empresarios. Este punto es fundamental para
estudios organizacionales debido a que cada vez es mas importante tener en cuenta las
fuentes de insatisfaccion laboral para, modificarlas o eliminarlas por completo y de esta
manera evitar problemas posteriores (Hannoun, 2011).
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De acuerdo a lo que establece Hannoun (2011) la Satisfaccion Laboral, puede ser

concebida como la actitud general de la persona hacia su trabajo. En todos y cada uno de

los trabajos que las personas desempefian se deben considerar mucho més que las

actividades que realizan dia a dia, pues ademas de ello, se necesita interaccion con los

pares, colaboradores, y superiores, segun sea el caso, cumplir con las reglas establecidas

en las organizaciones asi como con sus politicas, cumplir también con los estandares que

se esperan en cuanto al desempefio, sobrevivir con las condiciones de trabajo y muchos

otros aspectos que se deberan considerar en todo momento. Con esto lo que se quiere

expresar es que la evaluacion de la satisfaccion de un empleado, es una suma complicada

de varios elementos del trabajo.

El autor Ruiz (2009) refiere distintas definiciones sobre la Satisfaccion Laboral

establecidas por los siguientes autores, a saber:

Locke (1976) plantea que la Satisfaccién Laboral es producto de la
discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que
obtiene realmente, mediada por la importancia que para el tengan estas
consecuencias. Lo anterior se traduciria en que a menor discrepancia
entre lo que quiere y lo que obtiene, mayor seria la satisfaccion.
Robbins (1999) define la Satisfaccion Laboral como la diferencia entre
la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad
que ellos creen que deberian recibir, refiriéndose en términos generales
a una actitud del individuo hacia su empleo, por lo que una persona con
un alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el
trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes
contrarias.

Davis y Newstrom (2003) consideran que los estudios de Satisfaccién
Laboral se encuentran concentrados principalmente en las partes mas
importantes de la organizacion, ya que las actitudes relacionadas con el
trabajo predisponen a que el trabajador se comporte de cierta manera.

Dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto
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Satisfaccion Laboral, se encuentran: la remuneracion, el superior
inmediato, la naturaleza de las tareas realizadas, los comparieros o
equipos de trabajo y las condiciones de trabajo inmediatas, sin pasar
por alto, ademas, factores claves que giran alrededor de la edad, género,
afios de antiguedad, nivel ocupacional y el tamafio de la empresa (p.14-
15).

De acuerdo a lo que establecen los autores citados por Ruiz (2009), es la
Satisfaccion Laboral un concepto que, a pesar de tener multiples aproximaciones,
enfocandose en aspectos diferentes, se basa principalmente en percepciones o actitudes
que los trabajadores tienen con respecto al lugar donde ejercen sus actividades laborales,

contrarrestando aquel estado ideal con el que se tiene en la actualidad.

Por su parte, Peird (1984) establece que la Satisfaccion Laboral es la actitud
general que presentan los trabajadores como consecuencia de muchas actitudes
especificas que se encuentran relacionadas con los aspectos del empleo y de la
organizacion. Es importante destacar que, para efecto de la presente investigacion la
definicion realizada por este autor es la que se considero para la definicion de la Variable

Satisfaccion Laboral en el Marco Metodoldgico.

Segun lo que establece Aamodt (2011) es fundamental comprender que las
actitudes de los trabajadores con respecto a la Satisfaccion Laboral tienen varias etapas.
Es decir, los empleados podrian estar satisfechos con alguna de las facetas del puesto
(como su salario), pero no con otra (como sus compafieros). Las facetas de la Satisfaccion
Laboral sobre las cuales se han abordado estudios son el salario, la supervisién, los
compafieros de trabajo, el trabajo y las oportunidades de ascenso. Sin embargo, existen
otros componentes, con importancia similar, como la satisfaccion con el equipo, las

instalaciones, el lugar de trabajo y las politicas de la compafiia.

La actitud del trabajador frente a su propio trabajo, se basa principalmente en las

creencias y valores que tiene consigo el individuo en cuestion. Estas actitudes son
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determinadas simultdneamente por las caracteristicas que presenta actualmente el puesto
y por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian ser para generar un mejor

lugar para prestar sus servicios laborales. (Hannoun, 2011).

Hannoun en el afio 2011 establece que generalmente los aspectos del empleado que

afectan las percepciones del deberia ser, es decir, lo que el empleado desea, son:

e Las necesidades
e Los valores

e Rasgos personales.

Asi mismo, el autor también evidencia que los aspectos de la situacion del empleo

que afectan las percepciones son:

e Las comparaciones sociales con otros empleados
e Las caracteristicas de empleos anteriores

e Losgrupos de referencia.

Ademas, de acuerdo a Robbins y Judge (2009) se puede establecer dos tipos o

métodos de medicion y andlisis en lo que a satisfaccion se refiere:

e Satisfaccion general: indica, de forma promediada, que puede sentir el
trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo.

e Satisfaccion por facetas: indica, el grado mayor o menor de satisfaccion
frente a facetas especificas de su trabajo: reconocimiento, beneficios,
condiciones del trabajo, supervision recibida, comparfieros del trabajo,

politicas de la empresa.

Robbins y Judge (2009) plantean cuatro respuestas que los individuos

insatisfechos pudiesen tener para la organizacion:

e Salida. EI comportamiento va en la direccion de abandonar de forma

permanente la organizacion, en busca de un puesto nuevo.
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e Voz. Implica tratar de mejorar las condiciones en forma activa y
constructiva, sugiriendo posibilidades de mejora, analisis de los problemas
con los superiores y alguna forma de actividad sindical, que permitan al
trabajador expresar lo que requiere para sentirse satisfecho.

e Lealtad. Requiere esperar de manera pasiva, es decir, sin tomar acciones al
respecto, pero optimista que las condiciones mejoren, incluso abogando a
favor de la organizacion frente situaciones externas que sugieran criticas, con
la confianza de que la gerencia hace las cosas bien.

e Negligencia. Genera que se permita pasivamente que las condiciones
empeoren, demostrando ausentismo o impuntualidad crénicos, poco

esfuerzo y mayor tasa de errores, debido a que no importan los resultados.

Tabla N°4

Respuestas ante la Insatisfaccion

Respuestas
Constructivas Destructivas
Activa VOZ SALIDA
Pasiva LEALTAD NEGLIGENCIA

Fuente: Robbins y Judge (2009)

Asi mismo, Ruiz (2009) cita a Robbins (1994), quien establece que, desde algunas
décadas anteriores, muchos de los encargados de gerenciar al personal tenian la idea
general de que, si los empleados estaban satisfechos con sus puestos, esta satisfaccion se
vincularia directamente con una alta productividad, considerando entonces, que los

trabajadores que se sentian satisfechos eran trabajadores productivos.
En el ambito de los la Satisfaccion Laboral se encuentran distintos modelos que

buscan explicar este tipo de actitudes en las organizaciones, tales como los que se

desarrollaran a continuacion:
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1. Modelo de dos factores de Herzberg, 1959.

Esta teoria es una de las que mas ha influido en el &rea de la Satisfaccion Laboral,
ademas se concibe como la llamada teoria de dos factores o teoria bifactorial. En este
sentido, el autor postulé que existen dos grupos o factores que influyen en la motivacién
y que operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo. Estos factores, son por un

lado los intrinsecos y por otro los extrinsecos (Ruiz, 2009).

Los primeros, es decir, los intrinsecos, hacen referencia a los factores meramente
motivacionales, que estan ligados directamente con los aspectos propios de las situaciones
que se vivan en el trabajo. Asimismo, se refiere a los aspectos relacionados con el cargo
que el individuo desempefia, todas y cada una de sus tareas y deberes preestablecidas de
acuerdo al puesto que ocupan, factores que ademas influyen significativamente en la
satisfaccion a largo plazo y aumento en la productividad, en el logro y en la
responsabilidad con la que enfrentan los retos. En el caso de los factores extrinsecos o
higiénicos, se asocian a los aspectos relacionados directamente de las condiciones que
estan en el contexto interno de la organizacion y que rodean al trabajador en sus labores
cotidianas. Estos ultimos factores, los extrinsecos, estan asociados a la insatisfaccion y
son consecuencia de condiciones fisicas y ambientales tales como salario, entorno fisico,

politicas de la empresa, seguridad en el trabajo y clima laboral (Ruiz, 2009).

Segun lo que plantea Ruiz (2009), Herzberg en el afio 1959 establece que lo opuesto
a la satisfaccién no es la insatisfaccion, sino, la no satisfaccion, es decir, que el hecho de
que se eliminen las caracteristicas insatisfactorias de un puesto de trabajo, no
necesariamente hace que el puesto sea satisfactorio para el trabajador. Asi mismo, se
plantea la insatisfaccién, planteando que lo opuesto a ésta no es la satisfaccion, sino, la

no insatisfaccion.
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De acuerdo a lo anterior los factores que llevan a la satisfaccion con el puesto se les

separa y son distintos a los que conducen a la insatisfaccion con el puesto:

Tabla N°5

Modelo Explicativo de la Teoria de Herzberg

Factores Motivacionales Factores Higiénicos
SATISFACCION DE INSATISFACCION
Factores que cuando son Optimos: Factores que cuando son Optimos:
elevan la satisfaccion evitan la insatisfaccion
Factores que cuando son precarios: Factores que cuando son precarios:
producen la no satisfaccion producen insatisfaccion

Realizacion exitosa del trabajo o _ )
o o ) Condiciones de trabajo y comodidad
Reconocimiento del éxito obtenido )
_ Incremento del salario
Progreso profesional _ )
o - Seguridad en el trabajo
Utilizacion plena de las habilidades

Relaciones con colegas, etc.
personales, etc.

Fuente: Ruiz, 2009, p.25

2. Teoria de la discrepancia de Locke, 1976.

Se parte del hecho de la variable Satisfaccion Laboral se debe estudiar en funcion
de los valores laborales mas importantes, concebidos asi por los trabajadores, los cuales
pueden ser obtenidos a través del propio trabajo desempefiando alguna determinada
funcién. La satisfaccion en el trabajo es basicamente el resultado de la congruencia que
exista entre los valores y necesidades individuales y, los valores que pueden ser
alcanzados a través del desempefio de la labor. Asi mismo, el autor explica como los
valores de una persona estan ordenados en funcién de su importancia, de modo que cada
persona desarrolla una jerarquia de valores, estableciendo la discrepancia o relacion entre

lo que el individuo desea y la percepcién de lo que obtiene Ruiz (2009).
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De acuerdo a Ruiz (2009), para concebir la clarificacion de la discrepancia, Locke

establece tres elementos fundamentales:

La satisfaccion con las dimensiones del trabajo. Se refiere al modo el que
los trabajadores se encargan de evaluar de forma afectiva las maltiples
dimensiones del caracter individual inherentes al trabajo.

Descripcion de las dimensiones. Engloba las percepciones que no se
relacionan con los afectos del individuo sino méas bien que se encuentran en
experiencias relacionadas con las especificaciones del trabajo.

Relevancia de las dimensiones. Establece cual es la importancia que las

dimensiones del trabajo tienen para el individuo.

Ruiz (2009) establece la clasificacion de las dimensiones antes mencionadas en la

teoria de Locke:

Satisfaccion con el trabajo: atraccion hacia aspectos intrinsecos del trabajo.
Satisfaccion con el salario: estudia la manera en la que se distribuyen las
ganancias entre los trabajadores. La satisfaccion con las remuneraciones
depende de la diferencia entre el valor asignado al trabajo que se realiza y el
pago gue finalmente es recibido.

Satisfaccion con las promociones: referida a las oportunidades de
formacion o bases de apoyo para crecer a través de una posterior promocion.
Satisfaccion con el reconocimiento: engloba todo lo que se refiere a las
aprobaciones, elogios, y todo lo que resulte un reconocimiento al trabajo
ejecutado, asi como también las criticas que se efectten respecto al mismo.
Satisfaccion con los beneficios: el otorgamiento de aspectos como
pensiones, seguros médicos, vacaciones, primas.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: incluye condiciones como
flexibilidad de horario, de descansos y ambientes laborales 6ptimos.
Satisfaccion con la supervision: se refiere a las capacidades técnicas y
administrativas, asi como cualidades a nivel interpersonal que exprese su

supervisor.
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e Satisfaccion con los colegas de trabajo: establecida por competencias,
aptitudes y actitudes de los pares, niveles de apoyo y las amistades que
puedan surgir entre los mismos.

e Satisfaccion con la compafiia y la direccion: engloba lo relacionado con
las politicas otorgadas en temas de beneficios y salarios, ya que es la
organizacion quien se encarga de determinar en el trabajo el grado de
responsabilidad, la carga laboral, las oportunidades de promocion, la
cantidad de aumento y las condiciones de trabajo. De hecho, la organizacion
posee mayor control sobre estos factores que el supervisor inmediato del
empleado, por lo que dependera de la empresa el modificar algunos aspectos

en beneficio del trabajador.

Entonces, la satisfaccion en el trabajo es consecuencia del valor que se le atribuya
a cada una de las dimensiones y la congruencia entre lo que se alcanza (percepcion —aqui
ahora) y lo que se esperaba alcanzar (expectativa). De acuerdo a esta teoria, cuando se
habla de Satisfaccion Laboral, la misma estd determinada por la discrepancia que se da
entre lo que la persona deberia recibir y lo que percibe que obtiene, la primera
comparacion que se realiza es a nivel intrapersonal, es decir, aquello cree merecer desde
su propia concepcion y la segunda a nivel interpersonal, de acuerdo a lo que otras

personas consideran que el individuo deberia recibir (Ortiz, 2013).

3. Modelo de las Dimensiones de Melia y Peiro, 1998.

De acuerdo a Villa (2005) Meila y Peird establecen la Satisfaccion Laboral a partir
de la adecuacion de la Teoria de Dimensiones de Locke, donde se considera la relacién

que esta puede tener con los siguientes factores diferenciados:

Satisfaccion con la Supervisién: es aquella en la que el individuo se considera
afectado como consecuencia de las relaciones que este tiene con sus supervisores, donde
se toman en cuenta la forma en la que son juzgados de acuerdo a la realizacion de su tarea,

el nivel e intensidad y frecuencia de su proximidad de la supervisidn, apoyo que reciben,
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asi como la igualdad y justicia que perciben en cuanto al trato que le brinda la propia

organizacion donde laboran.

Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo: se entiende por el aspecto en el
que los individuos se ven afectados por el entorno que los rodea (fisico), donde interviene
el lugar de trabajo, los niveles de limpieza y cdmo es manejada la temperatura del espacio

o0 lugar donde este individuo debe llevar a cabo sus labores.

Satisfaccion con las Prestaciones Recibidas: es aquella que percibe el individuo
de acuerdo al grado en el que la empresa donde el individuo trabaja cumple sin
restricciones el convenio que se fijo, las disipaciones y leyes laborales, incluyendo
también la forma en la que se imparten las negociones sobre diferentes aspectos que

puedan surgir en una relacion laboral.

A continuacion, se presenta informacion fundamental sobre la organizacion en la
cual se realizo el presente estudio y que permite conocer el contexto en el cual se sustenta

y opera la misma.
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CAPITULO 11l

MARCO REFERENCIAL

La organizacion en la que se realizo el estudio, C1C Consulting Services C.A, es
una empresa privada dedicada a prestar servicios de consultoria para la implementacion
de soluciones y multiples proyectos tecnoldgicos a través de la plataforma SAP. La
empresa cuenta con oficinas en las ciudades de Caracas y Valencia, donde brindan sus

servicios a los diversos clientes a nivel nacional e internacional.

A continuacidn, se muestra la mision, vision y valores que caracterizan a la empresa

y sus trabajadores.

Mision: C1C Consulting Services C.A es una empresa consultora que brinda
implementacién y soporte del software de gestion empresarial SAP, a las diferentes
organizaciones privadas del sector industrial o empresarial de Venezuela y el Caribe,
cuenta con el talento humano mejor calificado que genera soluciones efectivas e
inmediatas y sus esfuerzos estan basados en el trabajo en equipo, responsabilidad,
disciplina y calidad de servicios. Renovando constantemente nuestros procesos a las

nuevas realidades ajustandonos a las necesidades del cliente.

Vision: C1C Consulting Services C.A Busca ser vista como la empresa lider en el
mercado nacional e internacional, en la prestacidn de servicios de consultoria SAP de alta

calidad y excelencia, de las soluciones ofrecidas a sus clientes.

Valores: La empresa C1C Consulting Services tiene establecidos los siguientes

valores:

e Responsabilidad: Estar dispuesto a ayudar, es nuestra voluntad de colaborar con

los clientes y de prestar el servicio con prontitud.
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Disciplina: Entrega y dedicacion para la produccion a tiempo de nuestros

productos.

Calidad de Servicio: Nos inclinamos en ofrecer un servicio con los mejores
estandares de calidad, ya que la satisfaccion de nuestro cliente es nuestra
prioridad.

Trabajo en Equipo: Formamos parte de una gran familia en la que reinan

actitudes de apoyo mutuo, compenetracion, generosidad y lealtad.

A su vez de estos valores se derivan otros que la empresa también espera ver en sus

trabajadores:

Adaptacion: hacer frente a situaciones y personas nuevas con flexibilidad y
versatilidad, aceptando los procesos de cambio con actitud positiva y constructiva.

Apoyo: capacidad para dar y recibir feedback sobre el trabajo realizado y

sus resultados.

Aprender de los errores: capacidad del trabajador de utilizar situaciones fallidas

como base para mejorar la realizacién de sus actividades laborales diarias.

Autoaprendizaje: aptitud y actitud del trabajador para adquirir nuevos

conocimientos técnicos y desarrollar habilidades por su cuenta.

Comunicacion: intercambiar informaciéon de manera asertiva con los demas

trabajadores de la organizacion, asi como con los clientes.

Compromiso: esfuerzo permanente dirigido a la consecucion de los objetivos y

metas de la empresa.

Confianza: convencimiento de que la persona puede realizar con éxito una tarea

0 escoger la manera adecuada de resolver un problema.

Constancia: cualidad del trabajador en la que se refleja la perseverancia y

determinacion de alcanzar un objetivo.

Cordialidad: mantener un trato amable y respetuoso con los trabajadores de la

empresa, asi como con los clientes.
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e Etica: actuar coherentemente segin las normas y principios morales establecidos.

¢ Independencia: capacidad de actuar en diferentes casos seglin sus conocimientos

previos, sin necesitar la guiatura de un tercero

¢ Innovacion: habilidad para adaptar los conocimientos e ideas propias a procesos

preestablecidos, generando un cambio.

e Participacion: nivel de intervencion del trabajador en las distintas actividades

laborales y sociales que se desarrollen en la empresa.

e Productividad: cantidad de trabajo realizada por las personas en un determinado

periodo.

e Respeto: tratar con consideracién a las personas sin importar sexo, nivel

econdmico, nivel social, religién, entre otros.

e Solidaridad: capacidad para compartir el conocimiento propio con los

compafieros de trabajo.

Organigrama Sede Caracas

Direccién General Caracas

Talento
Direccion de Negocio Humano
BO/BW

Administracion
Consultores BO/BW

Coordinador
Abap Especialista Consultores Gerente de

Especialistas Funcional MM SD Proyecto
Funcionales

FI/CO

Consultores
Consultores Autdnomos
Abap

Fuente: C1C Consulting Services C.A
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Organigrama Sede Valencia

Direccién General Valencia

Especialista Consultores Gerente de
Funcional MM SD Proyecto

Coordinador Abap|
Especialistas
Funcionales FI/CO

Consultores
Auténomos

Consultores Abap|

Consultores
MM

Fuente: C1C Consulting Services C.A

El departamento de Talento Humano presta servicio a ambas sedes, y se encuentra
ubicada en la sede de Caracas, tal como puede verse en el organigrama de Caracas. Por
otra parte, ni la unidad de Gerencia de Proyectos ni la de Consultoria Autbnoma se
encuentran ocupadas por personal en la actualidad. Por otra parte, de la unidad
organizativa ABAP no se encuentra activa la parte de coordinacién, sin embargo, si
existen Consultores laborando en esa area los cuales fueron considerados para esta

investigacion.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

A continuacion, se expondré toda la metodologia que se realiz6 para la presente
investigacion, la cual supuso, luego de su aplicacion, la identificacion de la respuesta a la
pregunta expuesta con anterioridad en el Capitulo del Planteamiento del Problema.
Adicionalmente, se incluyeron los aspectos que intervinieron en el estudio que se llevaron
a cabo en lo que se refiere al disefio y tipo de investigacion, unidad de analisis, poblacion,
definicion de las variables y la respectiva operacionalizacion de las variables, asi como
también los instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de andlisis de los datos
recolectados, buscando entonces poder obtener resultados, basados en la confiabilidad,
objetividad y validez que den sustento al objetivo de investigacion planteado.

Disefio de Investigacion.

La investigacion que se realizo fue del tipo no experimental, ya que, de acuerdo con
lo que establecen Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en esta modalidad de
investigacion no se manipulan o intervienen deliberadamente las variables para
determinar su efecto sobre otras variables de estudio. En estos casos, los fendbmenos de
interés que se estudian son observados en su contexto regular, bajo condiciones
habituales, para posteriormente analizarlos en funcidn de las necesidades o interés del

estudio.

Asi mismo, en las investigaciones no experimentales, no se busca generar ninguna
situacion en especifico para analizar, sino que el estudio se baso en situaciones que ya
existen dentro de algin ambito, sin ningun tipo de intervencion intencionada. Es
importante entonces sefialar, tomando como referencia lo que explica el autor antes

mencionado, las variables independientes ocurren y no existe una forma de poder
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controlarlas o manipularlas propiamente, ya que su efecto ocurrid previamente, por lo que

se evidencia es su posterior efecto. (Hernandez, et al 2014).

En el caso especifico de la investigacion que se realizd, no se intervino ni manipuld
ninguna de las variables que se tomaron en cuenta para el estudio en cuestion, sino que
mas bien se explico la relacion existente entre las variables al observarlas en sus
condiciones habituales, a partir de donde se establecieron conclusiones y analisis
pertinentes.

Por otra parte, se trata de una investigacion transversal. Este tipo investigacion esta
vinculada con la modalidad de realizar un proceso de investigacion en un solo momento;
es decir, se describe a las variables observadas en un punto especifico dentro de una linea

cronoldgica, sin tomar en cuenta varios periodos.

Tipo de Investigacion.

El estudio se adecud al tipo de investigacién correlacional, ya que su objetivo
principal estuvo orientado a determinar la relacion entre dos o més variables de estudio,
sin importar si es para analizar la causa propiamente o la relacion en modo general.
(Hernéndez, et al 2014).

Adicionalmente, el autor explica como las investigaciones de tipo transeccional
correlacional estan orientadas a recolectar informacion o datos de interés y a partir de ello

poder describir la relacién y poder lograr los objetivos establecidos.

En la investigacion que se llevo a cabo, las variables se analizaron en un solo
momento Yy adicional se busc6 poder determinar la relacion que tiene la congruencia de
los Valores Individuales y Organizacionales con la Satisfaccion Laboral dentro de una

determinada organizacion.
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Unidad de Analisis.

De acuerdo a lo que establece Allan (2011), la unidad de anélisis se refiere a la
entidad que sera a efectos del estudio el objeto especifico en una medicion y se refiere al

qué o quién es objeto de interés en una investigacion.

Para la investigacion que se realizd, la unidad de analisis estuvo comprendida por
los trabajadores de los departamentos de direccion, administracion y consultoria dentro
de la estructura organizativa de C1C Consulting Services C.A, en las sedes de Valencia

y Caracas.

Poblacion.

Se entiende por poblacién la constituida por el conjunto de elementos de la totalidad
de las observaciones pertinentes o de todos los elementos de interés, que poseen al menos
una caracteristica o propiedad comun, que los hace formar parte del mismo grupo que se
debe estudiar para la investigacion y obtener a partir de esta poblacion datos que den paso

a la consecucion de los objetivos planteados al comienzo. (Hernandez, et al 2014).

En tal sentido, para efecto de la presente investigacion, se consider6 como
poblacion a todos los colaboradores dentro los niveles de direccion, administracion y
consultoria de la empresa C1C Consulting Services C.A, en las sedes de Caracas y

Valencia, los cuales fueron un total de 33 colaboradores.

Muestra.

Como lo establecen Hernandez, et al (2014) una muestra es: “subgrupo del universo

o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta”.

Tal como se menciond anteriormente, la empresa C1C Consulting Services, C.A
cuenta con una poblacion de 33 trabajadores activos distribuidos en sus dos sedes:
Caracas y Valencia. Por ser un numero finito reducido, para efectos de la presente
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investigacion se utilizd la poblacion como muestra, es decir, se evalud a todos los

trabajadores dentro los niveles de direccidn, administracion y consultoria que son las

unidades organizativas que se encuentran operativas.

En la siguiente tabla se muestra cémo se encuentran distribuidos los 33

trabajadores de la empresa:

Tabla N°6

Distribucién de la poblacion

Sede

Unidad organizativa

N° de trabajadores

por sede

Caracas

Direccion General
Recursos Humanos
Administracion
Consultores ABAP
Consultores FI
Consultores MM
Consultores BO/BW

16 Trabajadores

Valencia

Direccion General
Administracion
Consultores ABAP
Consultores FI
Consultores MM

Consultores SD

N DN N © P P WO FF N O P N -

17 Trabajadores

Total Poblacién

33 Trabajadores

Fuente: C1C Consulting Services C.A
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Variables del Estudio

1. Variable Valores

1.1 Definicion Conceptual

De acuerdo a Barrett (1998), “son reglas de vida, creencias profundas que
determinan que una cierta manera de ser o un cierto resultado es preferible a otro” (p.107).

1.2 Definicion Operacional:

Respuestas dadas por los colaboradores de la Empresa C1C Consulting Services al
instrumento, basado en el modelo de Richard Barrett, para la determinacion de los Valores

Individuales y los Organizacionales.

1.3 Dimensiones de la VVariable:

Barrett (1998) establece una tipologia de valores basado en su modelo, que a los
efectos de esta investigacion se consideraran como dimensiones de la variable Valores;

las cuales se muestran a continuacion:

e Valores Individuales: hace referencia a todos y cada uno de los valores
inherentes al individuo, que se manifiestan en su comportamiento y creencias,
determinados por circunstancias pacificas de sus procesos de socializacion y
contexto de accion en el que se desenvuelven a lo largo de su vida. Barrett (1998).

e Valores Organizacionales: de acuerdo a lo que establece Barrett (1998) esta
dimensién atiende principalmente a las formas que debera seguir todo personal

adscrito a una organizacién de acuerdo a la misién y vision que la rija.
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1.4 Tabla de Operacionalizacion

Para efectos de esta investigacion, con respecto a la variable Valores, se utilizo

como referencia el cuadro de operacionalizacion de la tesis denominada “Alineacion de

Valores Individuales y Organizacionales en una Empresa Automotriz de acuerdo al

Modelo De Richard Barrett”, cuyos autores fueron Gallo y Hernandez (2016), en el cual

se descompone la variable en dimensiones, sub-dimensiones e indicadores.

Tabla N° 7

Operacionalizacion de la Variable Valores Organizacionales

VARIABLE DIMENSIONES SUB-DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
1.1.1  Necesidades | 1.1.1.1Supervivencia | Por favor, en la
Fisicas 1.1.2.1 Relaciones siguiente lista,
1.1.2  Necesidades | 1.1.2.2 Autoestima marque con una
1.1 Valores Emocionales 1131 “X” los diez (10)
o 1.1.3  Necesidades | Autorrealizacion valores con los que
Individuales. | Mentales 1.1.4.1 Mision usted
1.1.4 necesidades | 1.1.4.2 Contribucién | personalmente esté
Espirituales 1.1.4.3 Servicio de acuerdo.
Valores
1.2.1  Necesidades | 1.2.1.1 Supervivencia | Por favor, en la
Fisicas 1.2.2.1 Relaciones siguiente lista,
1.2.2  Necesidades | 1.2.2.2 Autoestima marque con una
1.2 Valores Emocionales 1231 “X” los diez (10)
o 1.2.3  Necesidades | Autorrealizacion valores con los que
Organizacionales | Mentales 1.2.4.1 Mision usted
1.2.4 necesidades | 1.2.4.2 Contribucion | personalmente esté
Espirituales 1.2.4.3 Servicio de acuerdo.

Fuente: Gallo y Hernandez, 2016, p.63.
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2. Satisfaccién Laboral

2.1 Definicién Conceptual

Se refiere a la actitud general que presenta el trabajador como resultado de muchas
actitudes especificas que se relacionan con los diversos aspectos del empleo y de la

organizacion (Peiro, 1984).

2.2 Definicién operacional:

Puntuacion de las respuestas dadas por los trabajadores de la Empresa C1C
Consulting Services al instrumento de Satisfaccion Laboral elaborado por Meliad y Peird
(1998).

2.3 Dimensiones de la VVariable

De igual forma, Melia y Peir6 (1998) cp Villa (2005) establecen una tipologia de
Satisfaccion Laboral que, para la presente investigacion, se consideraran dimensiones de

la variable y son las siguientes:

e Satisfaccion con la supervision: referida a la evaluacion que realiza el trabajador
con respecto a las relaciones personales con los supervisores, la forma en que los
supervisores juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad y frecuencia
de supervision, el apoyo recibido de los supervisores y la igualdad y justicia de
trato recibida en la empresa.

e Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo: relativo al espacio fisico y
ambiente en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene, salubridad y la temperatura
del lugar de trabajo.

e Satisfaccion con las prestaciones recibida: alude al grado en el que la empresa
cumple los convenios las disposiciones, leyes laborales y la forma en la que se da

la negociacion sobre aspectos laborales.
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2.4 Tabla de Operacionalizacion

A continuacién, se presenta la tabla de operacionalizacion de la variable

Satisfaccion Laboral, partiendo de un concepto que se divide en tres grandes dimensiones

y que contribuye a una definicion completa.

Tabla N° 8

Operacionalizacion de la Variable Satisfaccion

prestaciones recibidas

2.3.3 Forma de negociacién

Variable Dimensiones Indicadores Items
2.1 Satisfaccion con la 2.1.1 Relaciones con
. _ 5,6,7,8,9,10
supervision supervisores
2.2 Satisfaccién con el ambiente | 2.2.1 Entorno fisico y espacio 1234
Satisfaccion fisico del trabajo en el lugar de trabajo T
Laboral : __
2.3.1 Disposiciones
2.3 Satisfaccion con las
2.3.2 Leyes laborales 11,12

3. Variables Demogréficas

Fuente: Villa, 2005, p.36.

Para la presente investigacion se incluyeron como variables demogréficas el sexo,

sede, unidad organizativa y antigtiedad como factores permiten caracterizar a la poblacién

objeto de estudio y enriquecer el estudio.
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Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Para la elaboracion del cuestionario de la variable Valores se realizé una adaptacion
del instrumento “Auditoria de Valores” de Barrett (1998), el cual se encuentra compuesto
por un conjunto de 80 valores, de los cuales los trabajadores seleccionaron los 10 valores
que mejor representaban sus valores individuales y los valores que observaron en la
organizacion. De los 80 valores seleccionados por Barrett se tomaron 60 y se
incorporaron los 20 valores de la Empresa C1C Consulting Services mencionados en el
apartado del Marco Referencial, ya que se pretende identificar los Valores Individuales

y Organizacionales y finalmente establecer el nivel de congruencia de los mismos.

El instrumento contd con dos secciones, una referida a las instrucciones donde se
detallo el objetivo del estudio, asi como la manera de realizar el llenado del instrumento;
y la segunda seccion establecia los datos de identificacion donde el encuestado debia
seleccionar, de las opciones establecidas, las variables demogréficas que lo
caracterizaban. Finalmente, el instrumento dispuso de dos listas de 80 valores, una para
los Valores Individuales y otra para los Valores Organizacionales, de donde se escogieron

los 10 valores que consideraron segun cada una de las opciones.

De acuerdo a Gallo y Hernandez (2016), el instrumento para su estudio cont6 con
una consistencia interna de 0.895, por lo que se puede considerar que el instrumento es

confiable.

Asi mismo, para efectos de la presente investigacion y considerando las
adaptaciones y modificaciones que se realizaron para el instrumento original planteado
por Gallo y Herndndez (2016), se realiz6 una prueba piloto, la cual se les aplico a un
grupo de 10 personas que contaban con caracteristicas similares a las de la poblacién del
estudio en cuestion con el objetivo de encontrar posibles mejoras para el proceso y asi
obtener los mejores resultados, que contribuyesen con el objetivo de la investigacion. De

esta prueba piloto se logré identificar los siguientes puntos:
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v" Tiempo de aplicacion del cuestionario: aceptable, los sujetos se tardaron entre
15 y 20 minutos, sin embargo, no consideran que fue demasiado largo o corto,
sino el tiempo oportuno para las cuestiones planteadas.

v Preguntas sin responder: ninguna, los 10 sujetos respondieron sin problema las
preguntas que se realizaron en el cuestionario.

v Se entiende el cuestionario: totalmente, no se presentd confusion en cuanto a los
items o sus posibles respuestas

v" Recomendaciones: realizarlo en fisico, ya que consideran que seria mas facil para

ellos responderlo en fisico y no online.

Posterior a la realizacion de la prueba piloto y de aplicar el instrumento a la poblacion
objeto de estudio, se procedi¢ a realizar el calculo del Alpha de Cronbach del instrumento
en cuestion que determina la confiablidad del mismo para ésta investigacion. Segln
establecen Hernandez, et al (2014): “La confiabilidad de un instrumento de medicion se
refiere al grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes.” En
ese sentido, los resultados de la prueba arrojaron un Alpha de 0,908 para el Instrumento
de Valores, es decir, es la consistencia interna de los items que componen el instrumento

de medida es alta, ya que el valor esté significativamente cercano a 1.

A continuacion, se muestra en qué niveles del Modelo de Barrett se encuentran los

valores de la organizacion.
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TablaN°9

Valores de la organizacién en el modelo de Barrett.

Nivel Valores
7 Global Etica.
6 Inclusion
5 Cohesion interna Confianza, Compromiso.
. Constancia, Responsabilidad, Disciplina,
4 Transformacion .
Aprender de los errores, Autoaprendizaje.
3 Autoestima Productividad, Tra_bgjo en Equipo, Apoyo,
Participacion.
. Comunicacion, Respeto, Cordialidad,
2 Relaciones L
Solidaridad.
1 Supervivencia Calidad de Servicio, Innovacion, Adaptacion,

Cumplimiento de metas.

En cuanto al instrumento para medir la variable Satisfaccion Laboral, José Luis
Meliad y José Maria Peird elaboraron inicialmente en el afio 1988, en la Universitat de
Valencia, los cuestionarios de Satisfaccion Laboral S10/12, S20/23 y S4/82, después de
una amplia investigacion en la que se estudié detenidamente los fundamentos
psicologicos y laborales de la satisfaccion y la insatisfaccion en las organizaciones
laborales. Asi mismo, estos cuestionarios se disefiaron desde una perspectiva meramente
cientifica, pero siempre orientados hacia la aplicacion practica y profesional,
convirtiéndose asi en la alternativa méas frecuentemente utiliza