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RESUMEN EJECUTIVO

Todos los empleados de una empresa juegan un papel muy importante dentro de sus
sistema, por tal razon la organizacion debe estar preocupada por ellos, brindandoles
todo tipo de beneficios que puedan satisfacer las necesidades del individuo; Maslow y
Herzberg, nos plantean niveles de necesidades, en los cuales, hemos basado nuestro

estudio.

El objeto de este estudio es proporcionar a los gerentes un marco de consulta para
tomar decisiones con respecto a la manera como estan manejando los satisfactores y su
repercusion en el comportamiento del empleado en la empresa. El gerente observara
los diferentes resultados por medio de cuadros, que le ayudaran, de una manera mas

rapida, con ideas para su futura decision.

El estudio consiste en una descripcion cuyo fin es conocer cual es la situacion con
respecto a la motivacion, de una muestra de empleados y gerentes en empresas de
Servicios de la ciudad de Guayaquil. La metodologia utilizada es un estudio de casos
mediante una investigacion Cientifica del tipo descriptiva con la utilizacion de
encuestas de opinion, y analisis numéricos de los resultados. Las conclusiones
obtenidas nos dan una idea clara de puntos importantes a intensificar en el tratamiento
de los Recursos Humanos tales como la necesidad de Reconocimiento y posibilidades
de Promocion. Ademas nos deja clara una herramienta til que puede ser aplicada a

cualquier tipo de empresa, para determinar su situacion actual en este campo.
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I

INTRODUCCION

I.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

El proposito de esta investigacion es el de conocer cuales son los

factores primordiales que motivan a los empleados en algunas empresas

de servicio en la ciudad de Guayaquil.

L1 OBJETIVOS

I.1.1 General

+ Determinar como se encuentran las necesidades del individuo

segin Maslow y Herzberg en relacion con la satisfaccion del

empleado en la empresa.

* Elaborar un medio de consulta para toma de decisiones.

1.1.2 Especifico

+ Evaluar cual nivel de las necesidades segun Maslow y Herzberg

es el mas afectado en los casos estudiados y su repercusion en

el desarrollo de la empresa.



1.2

* Comparacion de la percepcion del empleado con la del gerente.

JUSTIFICACION

Con la informacion obtenida de este estudio se conocera claramente
cuales son los niveles de necesidades del empleado en el interior de las
empresas estudiadas y en que grado se presenta cada uno, de esta
manera los gerentes conoceran la situacion de la organizacion y podran

tomar las medidas necesarias.

También los gerentes de las empresas donde se realicen las encuestas
conoceran los factores motivacionales de sus empleados y si el método

de administracion que estan usando es el apropiado.

Mediante este estudio se obtendra una herramienta de facil manejo para

los gerentes que les ayudara en la toma de decisiones.

Gracias a esta investigacion se podra tener una idea de la verdadera
situacion interna de la empresa y dara la pauta para el desarrollo de
otros estudios en otras areas que no sea la de servicio, para que sirva de

una herramienta de apoyo para los gerentes.
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ANTECEDENTES

Los recursos humanos son la fuerza motriz de una empresa. Sin ellos la

organizacion no seria tal, ni tendria rumbo o camino que seguir.

Una forma de medir la eficiencia de una organizacion es determinando
el nivel de satisfaccion de sus empleados. Esto implica un amplio
conocimiento de los factores que los seres humanos consideran
esenciales para su desarrollo. De aqui se origina el concepto de

motivacion dentro de la empresa.

A lo largo del tiempo las empresas se interesan cada vez mas en la
motivacion del empleado y su desenvolvimiento dentro de la
organizacion; esto ha ayudado al crecimiento de las mismas debido a un

sistema de funcionamiento mas eficaz.

En nuestro medio se desarrollan innumerables herramientas para tratar
de conocer la percepcion de los empleados en las empresas. Las
compaiiias consultoras en especial ofrecen este servicio, sin embargo no
existe un estudio que generalize las percepciones dentro de un grupo de
empresas pertenecientes a un sector o a una localidad. Esto suena muy
interesante en vista de que al tener acceso a un grupo mas numeroso, se
pueden obtener resultados que interesen a mas de una clase o grupo de

lectores a la vez.



IL. MARCO TEORICO

La empresa, que es una organizacion social con objetivos propios y motivada
econdmicamente (Chiavenato 1988), recibe insumos de la sociedad en forma de
personas, materiales, dinero e informacion, y transforma esos recursos en
salidas de productos, servicios y recompensas a los miembros de la
organizacion suficientemente grandes para mantener su participacion; el dinero
y el mercado constituyen el mecanismo de reciclaje de recursos entre la
empresa y el ambiente. La misma especie de analisis puede hacerse en relacion

a todos los tipos de organizaciones sociales.

Igualmente, las personas son enfocadas como micro  sistemas
(Chiavenato,1988), con objetivos individuales propios y motivadas de modo
diferente. Ellas también reciben insumos de la organizacion, en la forma de
alicientes, recompensas o castigos e informaciones, perciben y procesan estos
aspectos y producen comportamientos y actitudes, desempefiando sus tareas

generalmente dentro de las organizaciones.

En una determinada empresa rigen modelos de comportamiento organizacional
de acuerdo a la filosofia, las metas explicitas o implicitas, la calidad del
liderazgo, la indole de las organizaciones formales e informales y la influencia

del ambiente social. Estos sistemas se combinan en un sistema operativo que



interactua con actitudes personales y factores situacionales para producir

motivacion en los empleados.

El comportamiento de las personas en una organizacion depende de factores
internos (consecuentes de sus caracteristicas de personalidad, como capacidad
de aprendizaje, de motivacion, de percepcion de los ambientes interno y
externo, de actitudes, de emociones, de valores, etc.) y externos (consecuentes
de las caracteristicas organizacionales, tales como sistemas de recompensas y
castigos, de factores sociales, de politicas, de la cohesion grupal existente,

etc.).

Entre los factores externos (o ambientales) que influyen en el comportamiento
de las personas se pueden incluir: las presiones del jefe, las influencias de los
compaiieros de trabajo, los cambios en la tecnologia utilizada por la
organizacion, las demandas y presiones de la familia, los programas de
entrenamiento y desarrollo empleados por la organizacion, las condiciones

ambientales (tanto fisicas, como sociales), entre otros.

La motivacion de la persona (Davis y Newstrom, 1991) juega un papel muy
importante. No es posible comprender las relaciones con y entre las personas
sin un conocimiento minimo de la motivacion de su comportamiento. Es dificil
definir el concepto de motivacion que se ha utilizado en diferentes sentidos.
De modo general, motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada forma o, por lo menos, que dé origen a una propension, a un

comportamiento especifico (Stoner y Wankel, 1989). Ese impulso a la accion



puede ser provocado por un estimulo externo (que proviene del ambiente) y
puede también ser generado internamente en los procesos de raciocinio del

individuo.

Cada modelo de comportamiento varia de acuerdo a la persona, de acuerdo

con el tiempo, las necesidades y los deseos.

Una necesidad rompe el estado de equilibrio del organismo (Chiavenato,
1988), causando un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y
desequilibrio. Ese estado conduce al individuo a un comportamiento o accion,
capaz de descargar la tension o de librarlo de la falta de comodidad y de
equilibrio.  Si el comportamiento fuese eficaz, el individuo encontraria la
satisfaccion de la necesidad y, por lo tanto, la descarga de la tension provocada
por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve al estado de equilibrio

anterior, a su forma de ajuste al ambiente.

Las necesidades o motivos no son estaticos; por el contrario, son fuerzas
dinamicas y persistentes que provocan comportamientos (Chiavenato, 1988).
Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos se vuelven
gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades. Por otra
parte, una necesidad satisfecha no es motivadora de comportamiento, ya que

no causa tension o incomodidad.

La satisfaccion de algunas necesidades es temporal, o sea, la motivacion

humana es ciclica y orientada por las diferentes necesidades, ya sean



psicologicas, fisiologicas o sociales. El comportamiento es casi que un proceso

de resolucion de problemas, de satisfaccion de necesidades, cuyas causas

pueden ser especificas o genéricas.

Jerarquia de necesidades segiin Maslow (Chiavenato, 1988).

Maslow concibié esa jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura

que demuestra sus necesidades en el transcurso de la vida. En la medida en

que el hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas elevadas toman el

predominio del comportamiento.

La jerarquia de las necesidades de Maslow es la siguiente:

a) Necesidades Fisiologicas (aire, comida, reposo, abrigo, etc.)

b) Necesidades de Seguridad (proteccion contra peligro y privacion)

¢) Necesidades Sociales (amistad, ingreso a grupos, etc.)

d) Necesidades de estimacion (reputacion, reconocimiento, auto-respeto,

amor, etc.)

¢) Necesidades de Auto-realizacion (realizacion del potencial, utilizacion

plena de talento individual, etc.)
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Maslow cree que la mayor parte de las personas en las sociedades con un alto

nivel de vida tienen sus necesidades de los tres primeros niveles (fisiologicas,

de seguridad y sociales) regularmente satisfechas, sin mucho esfuerzo y sin

mucho efecto motivacional.

En lineas generales, la teoria de Maslow presenta los siguientes aspectos:

W

Una necesidad satisfecha no es motivadora de comportamiento. Apenas las
necesidades no satisfechas, influyen sobre el comportamiento, dirigiéndolo

hacia objetivos individuales.

El individuo nace con un cierto contenido de necesidades fisiologicas, que
son necesidades innatas o hereditarias. De inicio, el comportamiento se
enfoca exclusivamente hacia la satisfaccion de necesidades tales como el

hambre, la sed, el ciclo suefio-actividad, el sexo, etc.

A partir de ahi, el individuo ingresa en una larga trayectoria de aprendizaje
de nuevos patrones de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad,
enfocadas hacia la proteccion contra el peligro, contra las amenazas y
contra la privacion. Las necesidades fisiologicas y las de seguridad
constituyen las necesidades primarias del individuo, enfocadas hacia la

conservacion personal.
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4 A medida que el individuo pasa a controlar sus necesidades fisiologicas y

n

de seguridad, surgen lenta y gradualmente las necesidades secundarias:
sociales, de estima y de auto realizacion. Sin embargo, cuando el individuo
alcanza la satisfaccion de las necesidades sociales, surgen las necesidades
de estima, y solo cuando éstas son alcanzadas, surgen las necesidades de
auto-realizacion.  Esto significa que las necesidades de estima son
complementarias a las necesidades sociales, mientras que las de auto-
realizacién son complementarias a las de estima. Los niveles mas elevados
de necesidad solamente surgen cuando los niveles mas bajos estan
relativamente controlados y son alcanzados por el individuo. No todos los
individuos logran llegar al nivel de las necesidades de auto-realizacion o a

un nivel de necesidades de estima. Es una conquista individual.

Las necesidades mas elevadas surgen no solamente en la medida en que las
mas bajas van siendo satisfechas, sino que predominan las mas bajas de
acuerdo con la jerarquia de las necesidades trazadas por Maslow. El
comportamiento del individuo es influido simultaneamente por un gran
namero de necesidades; sin embargo las necesidades mas elevadas tienen

una activacion predominante en relacion con las necesidades mas bajas.

Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional relativamente
rapido (comer, dormir, etc.), mientras que las necesidades mas elevadas
requieren un ciclo motivacional extremadamente largo. Sin embargo, si
alguna necesidad mas baja deja de satisfacerse durante mucho tiempo, se

vuelve imperativa, neutralizando el efecto de las necesidades mas elevadas.
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La privacion de una necesidad mas baja hace que las energias del individuo

se desvien hacia la lucha por la satisfaccion.

Modelo de factores de higiene-motivacion de Herzberg

Hasta el momento se ha hablado de los niveles de necesidades segun Maslow,
el cual fundamenta su teoria en la motivacion de las diferentes necesidades
humanas. Para estudiar el comportamiento del individuo en el trabajo se
revisara el enfoque segiin Herzberg (Chiavenato, 1988), el cual fundamenta su

teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo.

En un estudio realizado Herzberg y otros comprobaron la evidencia de que
deben considerarse dos factores distintos en la satisfaccion del cargo. Un
conjunto de factores al que denomino satisfacciones, provoca satisfaccion con
el cargo y con las aparentes mejorias en el desempefio. Esos factores
generalmente hacen parte integral del desempefio del cargo y estan
relacionados con las necesidades mas elevadas de jerarquia de Maslow. Los
factores satisfactorios o motivadores son : realizacion, reconocimiento,

responsabilidad, crecimiento y trabajo en si.

El otro conjunto de factores que denomind higiénicos o insatisfactorios tiende
actuar en una direccion negativa. Si esos factores se situan en un nivel por
debajo del adecuado en términos de expectativas de los empleados, podran

causar insatisfaccion. Mejorando esos factores o las condiciones se puede
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remover la insatisfaccion. Aun mas elevando las condiciones por encima de ese
nivel adecuado, no se obtiene ninguna satisfaccion y ningun desempefio
elevado asociado con ella. Mientras los valores satisfactorios son intrinsecos,
los insatisfactorios son periféricos y extrinsecos en relacion con el cargo en si.
Atn siendo optimos, esos factores apenas evitan la insatisfaccion, pero cuando

son precarios, provocan insatisfaccion.

Esos factores Higiénicos o insatisfactorios estan relacionados con los tres
niveles inferiores de la jerarquia de Maslow.e incluyen: condiciones de trabajo
y comodidad, politicas de administracion y de organizacion, relaciones con el
supervisor, competencia técnica del supervisor, salarios, seguridad en el cargo,

relaciones con los colegas.

Herzberg considera que tanto el ambiente externo como el trabajo en si son
factores importantes en la motivacion humano. Pero, apenas si el ambiente en
que el empleado trabaja y las circunstancias externas que los rodean han sido
realzados por la gran mayoria de las organizaciones. En resumen, sobresalen
mas las condiciones que lo rodean y lo que recibe externamente en cambio de

su trabajo, que el trabajo propiamente dicho.

En la practica el enfoque de Herzberg enfatiza aquellos factores que,
tradicionalmente, son descuidados y despreciados por las organizaciones en
favor de los factores insatisfactorios, en los intentos por aumentar el

desempefio y la satisfaccion del personal.
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Hasta cierto punto, las conclusiones de Herzberg coinciden con la teoria de
Maslow, en que los niveles mas bajos de necesidades humanas tienen
relativamente pequefio efecto motivacional cuando el nivel de vida es alto. Los
enfoques de Maslow y de Herzberg presentan algunos puntos de concordancia
que permiten una configuracion mas amplia y rica respecto de la motivacion del
comportamiento humano. No obstante, presentan también importantes
diferencias. Como se podra notar en el diagrama adjunto. Mientras que
Maslow afirma que cualquier necesidad puede ser motivadora de
comportamiento, si es relativamente insatisfecha, Herzberg destaca que apenas
las necesidades mas elevadas actian como motivadoras, y que un trabajador
puede simultaneamente tener insatisfechos las necesidades motivadoras y las
higiénicas. Se puede asegurar que las necesidades mas elevadas son
motivadoras porque las necesidades mas bajas estan relativamente satisfechas.
Pero Herzberg presenta alguna evidencia de que, aun en servicios de bajo nivel,
donde las necesidades mas bajas son menos satisfechas, las necesidades

elevadas son percibidas por los empleados como motivadoras.



JERARQUIA DE LAS

NECESIDADES SEGUN MASLOW MRDELOHE e

El Trabajo en si

Necesidades de Responsabilidad
autorealizacion Progreso

Crecimiento

Necesidades de Realizacidn
ego [estima) Reconocimiento

Status

Relaciones interpersonales
Supervision
Colegas y subordinados

Necesidades
sociales

Supervision técnica
Politicas admin. y empres.
Seguridad en el cargo

Necesidades de
seguridad

Condiciones fisicas
Necesidades de trabajo
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I11. METODOLOGIA

En base a los objetivos planteados, debemos encontrar y justificar las
metodologia a utilizarse. Nuestra Investigacion Cientifica es del tipo
descriptiva, por lo tanto nuestro proposito es el de determinar las propiedades
importantes del grupo en cuestion. El medio elegido para la recoleccion de
datos son las encuestas de opinion, cuya funcion es la de medir el
comportamiento o la reaccion de las personas en base de variables

determinadas.

Durante la realizacion del estudio, se desarrollaron cuatro herramientas

primordiales que describimos a continuacion :

1. Buscar una aproximacion teorica de las percepciones que motivaron el
estudio, esto se logro a través de las teorias de Maslow y Herzberg.

2 En base al fundamento anterior, se procedio a la definicion de las variables
que se deseaban medir.

3. Para traducir la percepcion del encuestado respecto a estas variables, se
procedio a la elaboracion de cuestionarios y cuadros que relacionan cada
pregunta con una o mas variables.

4. Por ultimo se procedio al ordenamiento, cuantificacion y analisis de los
resultados obtenidos, utilizando para ello las herramientas disponibles como
computadoras y presentandolos en graficos y cuadros especificos para cada

Ccaso.
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I1. 1 DEFINICION DE VARIABLES

Las variables que a continuacion se van a mencionar fueron

tomadas de acuerdo al planteamiento de Herzberg, del individuo

dentro de una organizacion, basadas en los niveles de jerarquia

segun Maslow.

1.

VIDA PERSONAL
Definicion
Nivel econémico y social del empleado fuera de la empresa.

Forma de Percepcion

Medicion de nivel econémico de vida de la persona traducido
en base a pertenencias y otros factores.

Nivel de satisfaccion personal con su forma de vida.

SALARIO

Definicion

Remuneracion otorgada a cambio del tiempo y esfuerzo en
una organizacion.

Forma de Percepcion

Medicion de nivel comparativo de sueldos con empresas y

cargos similares
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3. CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO
Definicion
Entorno fisico que rodea a los miembros de la organizacion.

Forma de Percepcion

Medicién de niveles de “confort” general del lugar de trabajo.

4. SEGURIDAD
Definicion
Tranquilidad procedente de la ausencia de peligro dentro de
la empresa.

Forma de Percepcion

Medicién de nivel de estabilidad en su puesto que considera

existe en la empresa.

5. POLITICAS ADMINISTRATIVAS Y
EMPRESARIALES
Definicion
Conjunto de normas y disposiciones bajo las cuales se
desenvuelve la empresa.

Forma de Percepcion

Medicién de eficiencia administrativa.

Niveles de libertad operativa del empleado.
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6. SUPERVISION
Definicion
Nivel de seguimiento y control de las actividades de los
empleados de la organizacion.

Forma de Percepcion

Medicion del nivel de control que tiene el empleado en sus

labores.

7. RELACIONES CON SUBORDINADOS
Definicion
Interaccion entre una persona y sus dependientes en una
organizacion.

Forma de Percepcion

Medicion de la calidad de trabajo ejecutada por los

subordinados.

8. RELACIONES CON IGUALES
Definicion
Interaccion entre una persona y sus similares en una
organizacion.

Forma de Percepcion

Medicion del nivel de cumplimiento del trabajo ejecutado por

el departamento.
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9. RELACIONES CON SUPERIORES
Definicion
Interaccion entre una persona y sus superiores en una
organizacion.

Forma de Percepcion

Medicién del nivel de apertura del empleado hacia sus
superiores.
Existencia de canales de comunicacion entre el empleado y

sus superiores.

10.STATUS
Definicion
Rango que ocupa un individuo respecto a otros en la
organizacion.

Forma de Percepcion

Medicion del conocimiento de la importancia del puesto

dentro de la organizacion.

11.RECONOCIMIENTO
Definicion
Afirmacién de un logro o hecho importante por parte de los
demas miembros de la organizacion.

Forma de Percepcion
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Medicion de nivel de informacion interna de los logros dentro

de la organizacion

12.PROMOCION
Definicion
Cambio de un empleado a una posicion con mayor
responsabilidad y a nivel mas alto.

Forma de Percepcion

Medicion de frecuencia de promociones en la empresa.

13.RESPONSABILIDAD
Definicion
Obligacion de un empleado ante su empleador de desempefiar
correctamente funciones acorde a la naturaleza de su puesto.

Forma de Percepcion

Medicién de nivel de delegacion de responsabilidad en la

empresa.

14. TRABAJO EN SI MISMO
Definicion
Actividades relacionadas con la naturaleza del trabajo.

Forma de Percepcion

Medicion de nivel de interés con el trabajo.

Medicion del nivel de aprecio del empleado hacia la empresa.
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15.LOGRO
Definicion
Cumplimiento exitoso de alguna meta, mision o tarea dentro
de la organizacion

Forma de Percepcion

Medicion de nivel de auto confianza del empleado.

Medicion del nivel de libertad operativa del empleado.
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111.3 ELABORACION DE ENCUESTAS

Una vez que hemos obtenido las variables principales que
queremos medir, nuestro siguiente paso €s definir la herramienta

a utilizarse para este efecto.

Se decidio la elaboracion de encuestas de opinion con el
caracter personal y disefladas para ser contestadas sin la
presencia de un encuestador. Cada una de las preguntas
formuladas en esta encuesta se basa en las formas de percepcion

encontradas en la seccion anterior para cada variable.

Las encuestas fueron distribuidas en ocho empresas de Servicios
de las cuales, tres se dedican al mantenimiento e instalaciones de
sistemas de computo, otras tres realizan construcciones y
montajes de sistemas de control industriales y dos prestan
servicios de Telecomunicaciones. Un factor en comun de las
ocho empresas de servicos es que tratan con tecnologia

Electronica de punta.

Los nombres de las ocho empresas se guardan en reserva a

pedido de las mismas.

Para tener concordancia con los objetivos, se plantean dos

modelos de encuestas, una dirigida para los empleados y otra



24

disefiada para ser contestada por los gerentes de personal o

Generales de acuerdo al caso.

En cada encuesta se agrega informacion adicional que nos sirve
para la clasificacion y posterior analisis de resultados. Las
preguntas estan hechas de manera clara y comprensible, y de tal
forma que no incomoden al encuestado, ademas cada una de

ellas se refiere a un solo aspecto o relacion logica.

El contenido de las preguntas que forman la encuesta, varia de
acuerdo a los aspectos que se quieren medir. Se utilizan
preguntas del tipo Cerradas en las cuales presentamos a los
sujetos las posibilidades de respuesta y ellos deben

circunscribirse a éstas.

Se trata de que cada pregunta corresponda a cada variable que
se quiere medir, aunque en ocasiones , como veremos luego,
una pregunta puede afectar a mas de una variable. Por ultimo
anotamos que para efectos de analisis estadistico se han
codificado las respuestas de los sujetos a las preguntas del

cuestionario.

Las encuestas las encontramos en el Anexo No.1
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IIL.4 MATRIZ DE CORRESPONDENCIA

Teniendo a la mano las preguntas que conforman la encuesta,
nuestro  siguiente paso es elaborar una matriz  de
correspondencia por encuesta para determinar en que grado se

afecta cada variable con la respectiva pregunta.

Lo que se hace en esta Matriz de Correspondencia, s asignar
una escala ascendente de valores numéricos a la importancia de

cada pregunta sobre todas las variables. Utilizamos la escala:

2 = minimo,
4 = medio,
6 = maximo.

Esto nos ayudara a visualizar la interrelacion entre las preguntas
y variables y de esta forma entender mejor los resultados que se

presenten.
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MATRIZ DE CORRESPONDENCIA
PREGUNTAS PARA EMPLEADOS

”"\«.\YARIABLES Vida | Sal. |Cond.|Segu| Pol. | Sup. | Rel. | Rel. | Rel. Stat. |Reco.|Prom.|Resp.| Trab. |Logro
PREGUNTANo. — Fis. Adm. Sub. | Igu. | Sup.

O|R (NN B LDIN| -
N
Al | |N

N|iB O DD

nNio|o
[ 4 B
»

10

11 6

12 2 2 6

13 2 6 4 4

14 4 6

15 4 6
16 2 2 2 6

6
17 2 6 4
18 2 2 4 4

ESCALA 2-4-6

MATRIZ DE CORRESPONDENCIA
PREGUNTAS PARA GERENTE

———__ VARIABLES| Vida | Sal. Cond.| Segu| Pol. | Sup. | Rel. | Rel. | Rel. Stat. |Reco.|Prom.|Resp.| Trab. |Logro
PREGUNTA No. —__| Per. Fis. Adm. Sub. | Igu. | Sup.
1 6 6
2 6 2 2 4
3 2 4 6 4
4 2 6 4
5 6
6 4 6 4
 § 4 6
8 4 6
9 6 2 2 2
10 6 2
1 4 6 6 2
12 6
13 2 4 6 6 4
14 2 6
15 4 6 6 4
16 2 2 4 6

ESCALA 2-4-6
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IV. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE RESULTADOS

Se tomaron muestras de ocho empresas de Servicios de la ciudad de Guayaquil,

lo que nos arrojo como totales :

e 105 Trabajadores encuestados

¢ 8 Gerentes encuestados.

Una vez recopilados los datos, procedemos a la realizacion del analisis de
resultados basandonos en dos aspectos. Primero examinaremos la tendencia del
total de encuestados, determinaremos cuales son las variables criticas y cuales
son las necesidades que han sido satisfechas. Compararemos la percepcion de
los Empleados versus la de los Gerentes. Por Gltimo presentaremos un analisis
diferenciando las respuestas por diversas caracteristicas comunes a los

encuestados.

En el Anexo No. 2 se describe con detalle la metodologia utilizada para la
cuantificacion y presentacion de los resultados para la percepcion general de los

empleados y de los gerentes.
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IV.1 PERCEPCION GENERAL DE EMPLEADOS

Procesando la informacion como se explica en el Anexo No. 2
obtenemos el siguiente cuadro donde se grafica, a juicio de los
empleados, en que grado en base 10 se encuentran satisfechos

con respecto a cada variable

DATOS COMPARATIVOS DE VARIABLES
EMPLEADOS

[@ Seriel ‘

VALOR PROMEDIO Sobre 10

7—‘.°_w'°'c- a @ ¢ 5§ 8 o 2
SEEEREEEREERERE B
ﬁg’ﬁ%‘.ﬁ'zcﬁaﬁ-ﬁ§§=94
SETEE TR FE A
£ 5§ Zate € T o
> S o

o

[ =

Q

o

VARABLES

En este cuadro podemos notar cuales son las variables que los

empleados consideran, en promedio, las mayor y menormente
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atendidas en sus empresas. Notamos que la variable mas
insatisfecha es la de Promocion , junto con el Salario y la Vida
Personal, mientras que los Niveles mas altos se logran en el

Logro y la Responsabilidad.

Esto nos da una idea de que el trabajador no se siente contento
con su salario ni con su nivel de vida, y tampoco ve en el sector
de Servicios una gran posibilidad de reconocimiento 'y
Promocion. Por otra parte esta muy comprometido con su

trabajo e identificado con el servicio que presta.
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IV.2 PERCEPCION DE GERENTES

En este punto se presenta un analisis similar al anterior donde
observaremos la percepcion de los Gerentes sobre las mismas
variables. En el anexo No. 2 se muestran los calculos realizados
para mostrar el siguiente grafico que da una calificacion sobre

10 a cada variable :

VALORES PROMEDIO Sobre 10

DATOS COMPARATIVOS DE VARIABLES
GERENTES

——O‘U‘cn.' g e s g o
s 2 § 3£ 8328 323848658
s & 2 2 < 2 3 3 @ g 8
chg,mzwgi-q—;?ﬁcgis-'
s 33.3%-?5'5’“ g&m'_
8 5 3 0 & E © @
> © o

e

o

o

O

VARIABLES

La variables mas bajas para los Gerentes son la Supervision, el
Salario y el Reconocimiento, mientras que las mas altas son el

Status, la Responsabilidad y las relaciones con Compaiieros.
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Aqui podemos ver como los empresarios son concientes de que
el nivel salarial en sus empresas es bajo en comparacion al
medio, cosa igual ocurre con las aspiraciones que percibe para
sus empleados. Estos resultados corresponden a una muestra de
empresas de Servicio, es muy probable que de realizarse la

muestra en otro espacio, esta percepcion sera diferente.

Por otra parte, los gerentes perciben un alto sentimiento de
identificacion con la empresa. Ellos sienten que sus empleados
estan muy orgullosos de pertenecer a sus empresas. este punto
se confirma con el alto sentimiento de responsabilidad que ve el

gerente asignado a sus empleados.
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IV. 3 ANALISIS COMPARATIVO

A continuacién se presenta un cuadro comparativo donde
observamos la percepcion de los Empleados y los Gerentes

sobre las mismas variables

PROMEDIOS sobre 10

|m Empleados
Ll Gerentei |

: £

i 3 S8i- SR 2RI Z8 &
- ® T £ £ = L 4o @ e & o
5 R BE S 3833 ESE §E
ﬁ ‘7,‘:(.9:::"’.388:-85)

2 5 4, 20 2g ® 5 E g £
8 n & 8 8 5 = 8 g =
© gwe:&g 00_8
bl S 5 ® e o
S © o

el

£,

o

(&)

VARIABLES

En este cuadro podemos observar algunas diferencias entre la
percepcion del Gerente y de los Empleados sobre temas

parecidos.
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Una de las variables en la que hay mayor discordancia es la
Supervision. El siguiente cuadro es el resultado de la pregunta 9
para los empleados, y a continuacion aparecen los resultados de

la pregunta 9 para Gerentes:

Qué tan efectivas considera que sén las Normas de Control de

trabajo, tanto en cantidad como en intensidad

Totalmente ~ No contesta  Regulares ‘
9% 4% 9%

[ No contesta

@ Nulas |
[ Regulares ‘

Medianamente

] Medianamente l
33% @ Altamente

Altamente
45%

3 Totalmente ‘

Cuantas personas por supervisor en prome dio hay enla
‘ compaiiia
| Mas de 10 204 [WiNeconiesial
13% 25% ‘ @1 } ‘

D2a4 i
‘U5a7
i m8al0 ‘ ‘

] | mMasden |
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En este punto, podemos notar que los empleados consideran en
un alto porcentaje efectivas las normas 'y politicas de
Supervision, es decir sienten que su trabajo es controlado y
guiado por alguien y no estan solos contra la corriente. Como
vemos, por la apreciacion de los gerentes, esto lo logran con
muy pOCOS SUPervisores por personas, en su mayoria de 5 a 7
personas por supervisor. Esto nos indica que este puede ser un
estandard acpetable de cantidad de supervision, acompaiiado de
normas y politicas que permitan el efectivo desarrollo de los

objetivos.

Otra variable muy afectada es la de Promocion. A continuacion
presentamos los resultados de la pregunta 14 de Empleados y la

13 de Gerentes:

Con que frecuencia se realizan promociones en su empresa

Muy frecuente Casi siempreNo °°"tesﬁmca

Rara vez
39%

6% a% o 17% No contesta T
@ Nunca
[ Rara vez
Normalmente [ Normalmente
33% ‘

m Muy frecuente

llﬂ Casi siempre




Muy altas Pocas
13% 13%

Altas
25%

49%

Que perspectivas de ascensos existen en su empresa.

No contesta

@ Ninguna
O Pocas

@ Algunas
W Altas

O Muy altas

Aqui notamos claramente la diferencia de pensamiento. Mientras

que los empleados en su gran mayoria piensan que €s muy raro

conseguir una promocion, los Gerentes otorgan a esta

posibilidad un nivel medio tendiendo a alto. Esto nos indica

claramente que el sentimiento general de los empleados en este

sector es el de resignarse a permanecer mucho tiempo en el

mismo puesto.

Los niveles salariales y de Vida personal, que tiene en mente el

Gerente difieren mucho de lo que sus empleados piensan.

Veamos a continuacion los resultados de la primera pregunta en



ambas

36

encuestas:

En que nivel considera usted que el salario que recibe llena

sus espectativas de vida

Alto Muy Bajo
6% 1%

Bajo
23%

Mediano
70%

@ No contesta
@ Muy Bajo
[ Bajo

3 Mediano
m Alto

o Muy Alto

Como calificara el nivel de ingresos promedio de sus

Alto
25%

empleados

Mediano
75%

ontesta

B Muy Bajo
0O Bajo
1 Mediano
W Alto

@ Muy Alto

-

Si bien es cierto ambos mantienen una tendencia tipo mediana,

los Gerentes consideran la existencia de grupos con alto nivel de

ingresos, mientras que una buena parte de los empleados

considera la existencia de salarios muy bajos .
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Dos variables tuvieron una aceptacion bastante similar por parte
de los dos grupos, estas son Relaciones con Compaiieros y
Responsabilidad, lo cual nos indica que en estos campos los
esfuerzos hechos por la gerencia han llegado plenamente a los

empleados.
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IV.4 ANALISIS POR CARACTERISTICAS

Uno de los objetivos primordiales de este estudio, es el de mostrar los niveles de
necesidades mas afectados de los empleados y su repercusion en el desarrollo de la
empresa. Para poder aclarar lo anterior, necesitamos efectuar un analisis por
caracteristicas que nos permita encontrar en que campos especificos estan

ocurriendo nuestros problemas.

Al momento de realizar las encuestas, se decidi6 conocer de cada encuestado
algunas caracteristicas importantes para su posterior clasificacion. Para este fin
escogimos dos grupos primordiales de caracteristicas. Las primeras personales,
que son caracteristicas propias de cada individuo, y las segundas institucionales,
que son caracteristicas propias de la empresa donde trabaja. Las caracteristicas

escogidas son :

Caracteristicas Personales :
e Edad,
e Sexo,
e Educacion,

e Aifios de trabajo en la empresa.

Caracteristicas Institucionales :
¢ Antigiiedad de la empresa,

e Cantidad de empleados,
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e Existencia de departamento de Personal.

Dentro de las caracteristicas personales escogimos edad, sexo y educacion por ser
las mas comunes y a la vez las mas diferenciadoras entre grupos humanos. Se
escogié también la antigiiedad dentro de la empresa puesto que estamos tratando
precisamente de factores motivacionales dentro de ella y este caso es un campo

muy atractivo de analizar.

En cuanto a las caracteristicas Institucionales, se las escogio en base a que la
antiguedad de la empresa y la cantidad de empleados son factores externos del
individuo que definen su pensamiento de la institucion. El hecho de preguntar
sobre la existencia de un departamento de personal, fue atractivo desde el punto
de vista de poder medirque tan efectivos son estos departamentos para la

percepcion de los empleados.

A continuacion se presentan las clasificaciones, comenzando primero con las

caracteristicas personales para finalizar con las institucionales.

IV.4.1 POR EDAD

En esta clasificacion se han dividido en dos grupos, los empleados entre 18
y 27 afios, y los que son mayores de 27 hasta 42 afios, como se puede

observar en los siguientes graficos:
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Pregunta 4

Entre 18 y 27 aiios

Las normas de seguridad existentes, En que grado garantizan

su trabajo en la empresa

Ninguno Poco

Total
otalmente 2% o

No contesta ! ‘

Parcialmente
18%

& Ninguno
O Poco
O Parcialmente

W Bastante
| [ Totalmente

Bastante
52%

Mayores de 27 hasta 42 aiios

— ~

Las normas de seguridad existentes, En que grado garantizan

su trabajo en la empresa

Totalmente Ninguno
e - ;;i/: NO aes{a [
@ Ninguno ‘
0 Poco ‘ !
[ Parcialmente | |
m Bastante ‘
Bastarte Parcialmente { O Totalmente J

40% 16%
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En cuanto a las normas de seguridad que las empresas ofrecen a sus
empleados, los jovenes en un 72% y los mayores en un 58% opinan que
son bastante y totalmente satisfactorias. Ademas cabe anotar que entre los
dos grupos 14% mas de empleados mayores opinan que son poco

satisfactorias en comparacion con los empleados jovenes.

Pregunta 8

Entre 18 y 27 aiios

A que nivel de autonomia ubicaria usted a su departamento

dentro de la empresa

Muy Alto Bajo
12% 6% Mediano -
20% E1No contesta |

O Bajo
[ Mediano
W Alto

[

| [ Muy Alto

[ Alto
62%
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Mayores de 27 hasta 42 aiios

A que nivel de autonomia ubicaria usted a su departamento

dentro de la empresa
‘ Muy Bajo
Muy Alto No contest%x% Bajo

E1 No contesta

16% 2% 2%
Mediano B Muy Bajo
33% [ Bajo
3 [ Mediano
‘mAlo
Alto [ Muy Alto
45% - 1

Como se puede observar el 74% de los empleados jovenes consideran a su
departamento con un alto y muy alto nivel de autonomia contra un 61%
de los empleados mayores porque el 33% consideran que es de mediano

nivel.
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Pregunta 10

Entre 18 y 27 aiios

Usted tiene subordinados a su cargo. De ser positiva su
respuesta, en que grado considera ud. que sus actuales
subordinados cooperan al éxito de su departamento

Totalmente
Bastante 6%

Sk 1 No contesta

@ Ninguno

O Poco
No contesta | [ Parcialmente
52% | Bastante
Parcialmente
e . (] Totalmente
2% Ninguno
8%

Mayores de 27 hasta 42 aiios

Usted tiene subordinados a su cargo. De ser positiva su
respuesta, en que grado considera ud. que sus actuales
subordinados cooperan al éxito de su departamento

Totalmente
10% —
No contesta " N cotitests
37% Ni
Bastante E Ninguno
27% O Poco

[ Parcialmente

B Bastante
Parcialmente Poco N [ Totalmente |

4% 8% 14%

Los empleados jovenes en un 52% no contestaron la pregunta y los
mayores en un 37%. Lo cual permite observar el nivel de supervision para

cada grupo.
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Pregunta 12

Entre 18 y 27 aiios

|
|
Que tan adecuado es su superior para el cargo especifico que
esta desempeiiando

Excelente h;/lo Rezg;)hr Bueno
L ’ 10% @ No contesta

= Malo
O Regular
[ Bueno
m Muy bueno ‘
a Excelente ‘

Muy bueno ‘

68% ;

Mayores de 27 hasta 42 aios

Que tan adecuado es su superior para el cargo especifico que

esta desempenando

Regular

Excelente 8% —————j
29% Bueno '@ No contesta

= Malo
O Regular
[ Bueno
H Muy bueno
| @ Excelente |
Muy bueno o N
39%

De los empleados jovenes el 86% califica a su superior entre excelente y
muy bueno y apenas el 10% lo califica como bueno, mientras que en los
empleados mayores el 24% lo califica como bueno a su superior. Lo cual
nos indica que la relacion con los superiores es mejor en empleados

jovenes que en los mayores.
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Pregunta 14

Entre 18 y 27 aiios

Con que frecuencia se realizan promociones en su empresa

Casi siempre
4%
Muy frecuente No contesta  ninca
% % 10% @ No cortesta
; HE Nunca
O Rara vez

Normalmente 3 Normalmente
40% B Muy frecuente

[ Casi siempre

Mayores de 27 hasta 42 aiios

Con que frecuencia se realizan promociones en su empresa

Muy frecuente  Casi siempre -
8% 2% 24% 1 No contesta

Normalmente N

27% O Rara vez

[ Normalmente
B Muy frecuente

Los empleados jovenes en un 40% opinaron que normalmente se realizan
promociones y en un 10% que nunca se realizan, mientras que los
empleados mayores lo hicieron en un 27% y en un 24% respectivamente.
Lo cual nos indica que se realizan mas promociones con empleados

jovenes que con mayores.
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IV.4.2 POR SEXO

Para esta clasificacion se tienen dos grupos hombres y mujeres:

Pregunta 2

Hombre

En qué grado esti usted de acuerdo con la politica salarial de

su empresa en comparacion a empresas similares

Totalmente Nr:gozno Poco = e
Bastante 1% 11% No contesta
29%
E Ninguno
O Poco
0 Parciaimente
W Bastante
0 Totalmente
Parcialmente
58%

Mujer

En qué grado esta usted de acuerdo con la politica salarial de
su empresa en comparacién a empresas similares

Bastante haging Poco
12% 3% ——a K
9% No contesta
@ Ninguno
0 Poco
o Parcialmente
| Bastante

@ Totalmente

Parcialmente
76%
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Como se puede observar los hombres estan mas de acuerdo con la politica

salarial que las mujeres.

Pregunta 3

Hombre

o

En qué grado considera que es adecuado su sitio de trabajo de

acuerdo a las actividades que desempefia

Totalmente Poco
15% 6%

a No contesta

E Ninguno

O Poco

Parcialmente | 0 Parcialmente
43% | Bastante

Bastante £ Totalmente
36% S -

|
|
I . I

En qué grado considera que es adecuado su sitio de trabajo de

acuerdo a las actividades que desempena

Poco [
6% Parcialmente - = : ‘
19% ‘ B No contesta

Totalmente
18%

& Ninguno

‘DPoco

O Parciaimente

M Bastante
’ [ Totalmente

Bastante
57%
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Como podemos observar los hombres en un 36% considera que el sitio de

trabajo es adecuado y las mujeres en un 57% considera que el sitio de

trabajo es bastante adecuado. Por tanto las mujeres estan mas satisfechas

con el lugar donde desempeiian sus actividades que los hombres.

Pregunta 13

Hombre

Qué tan satisfecho esti usted con su Status actual en la

empresa, en comparacion con otras empresas similares

No contesta  Poco

Totalmente

15% 1% 10% S

‘ENO contesta
Parcialmente | g Ninguno
21% e
0 Parcialmente
|| Bastante
Bastante ﬂalme_me\
53%

Mujer
Qué tan satisfecho estd usted con su Status actual en la
empresa, en comparacion con otras empresas similares
Totalmente Poco
30/0 30/0
E No contesta
Bastante l
@ Ninguno
33% | °
0 Poco
[ Parcialmente
| Bastante
Parcialmente o Totalmente
61% —
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De acuerdo a los graficos se observa que el hombre en un 53% esta
bastante satisfecho con su status actual a diferencia de la mujer que apenas
esta un 33% bastante satisfecha con el status actual. Lo cual indica que los

hombres se sienten en mejor status comparado con el de las mujeres.
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IV.4.3 POR EDUCACION

Para este analisis se han seleccionado dos niveles de educacion, la superior

y educacion secundaria.
Pregunta 4

Instruccion Superior

Las normas de seguridad existentes, En qué grado garantizan

Ninguno
Totalmente 2%

16%

Bastante
52%

Instruccion Secundaria

su trabajo en la empresa

Parcialmente
14%

o No conteé?
E Ninguno

[0 Poco

01 Parcialmente
'm Bastante

[ Totalmente

Las normas de seguridad existentes, En qué grado garantizan

su trabajo en la empresa

Ninguno
7%

Totalmente
22%

Poco
20%

Bastante
31%

Parcialmente
20%

'EI No contesta ‘
& Ninguno ;

| O Poco ‘

| O Parcialmente

| m Bastante

‘ 0 Totalmente
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Como se puede observar los empleados de instruccion superior estan en un
52% bastante de acuerdo con las normas de seguridad. Mientras que los de
instruccion superior estan en un 31%. Esto indica que los empleados de
instruccion superior se sienten mas satisfechos con las normas de seguridad

que los de instruccion secundaria.

Pregunta 13

Instruccién Superior

Qué tan satisfecho esti usted con su Status actual en la

empresa, en comparacion con otras empresas similares

Totalmente Poco

11% 9% = =
B No contesta

B Ninguno
O Poco

[ Parcialmente
Parcialmente

39%

M Bastante
[ Totalmente }

Bastante
1%
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Instruccion Secundaria

—

Qué tan satisfecho estd usted con su Status actual en la

empresa, en comparacion con otras empresas similares

No contesta
Totalmente 2% Poco

12% 5%

Parcialmente l\b contesta
0y
24% & Ninguno
0 Poco

[ Parcialmente ‘

‘ | Bastante

Totalmente
Bastante —D — J

57%

Como se puede observar el 41% de los empleados de instruccion superior
esta bastante satisfecho con su status actual, mientras que los empleados
de instruccion secundaria esta en un 57%. Lo cual permite determinar que
los empleados de instruccion secundaria se sienten mas satisfechos con su

status en la empresa que los de instruccion superior.
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IV.4.4 POR ANOS DEL EMPLEADO DENTRO DE LA EMPRESA

Para esta clasificacion se han tomado en cuenta a los empleados que
tengan dos afios 0 menos en la empresa y los empleados que tengan mas de

dos hasta quince afios, para lo cual se han dispuesto los siguientes graficos.

Pregunta 6

Menos de 2 ainios

Cuén de acuerdo esta con el tipo de contratos que se efectidan

en la empresa

No contesta pyeq

5% S5 =
E No contesta
| B Ninguno

Totalmente
18%

5%

1 Poco

[ Parcialmente

Parcialmente

40% | m Bastante

Bastante ‘ETotalmentS

32%
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Mas de 2 hasta 15 aiios

Cuin de acuerdo esta con el tipo de contratos que se efectian

en la empresa

No contesta
Totalmente 1% ’
16% Ninguno . R
7%  No contesta
Bastante Poco W Ninguno
18% 13% 0 Poco
[ Parcialmente
m Bastante
[ Totalmente
Parcialmente
35%

Como se puede observar en los graficos anteriores el 50% de los
empleados que tienen menos de dos afios laborando en una empresa estan
de acuerdo bastante y totalmente con el tipo de contratos que se efectian y
en las empresas donde los empleados tienen entre 2 y 15 afios laborando
apenas el 34% de ellos esta totalmente y bastante de acuerdo. Este quiere
decir que los empleados menos antiguo estan en mayor grado de acuerdo

con las politicas de la empresa que los mas antiguos.



Pregunta 9

Menos de 2 afios

Qué tan efectivas considera que son las Normas de Control de

trabajo, tanto en cantidad como en intensidad

Totalmente No contesta pRegylares

8% 3% 8% '@ No contesta
B Nulas |
O Regulares

Medianamente | Medianamente
27%

W Altamente

Altamente
54%

[ Totalmente

Mas de 2 hasta 15 aios

‘ Qué tan efectivas considera que son las Normas de Control de

trabajo, tanto en cantidad como en intensidad

Totaimente ~ Nocontesta  pogjares

9% 4% 9% '@ No contesta
&= Nulas
0O Regulares

Altamente 0 Medianamente

36%

| Altamente

Medianamente 'O Totalmente |
42%

L R —

En lo que tiene que ver con las normas de control el 62% de los empleados
que tienen menos de dos afios laborando en la empresa consideran que son
efectivas mientras que los que llevan entre 2 y 25 afios lo hacen el 45% de
los empleados. Esto demuestra que se realiza mejor control en los

empleados de menor antigtiedad.



56

Pregunta 10

Menos de 2 aiios

Usted tiene subordinados a su cargo?. De ser positiva su
respuesta, en qué grado considera ud. que sus actuales
subordinados cooperan al éxito de su departamento

Totalmente
8% =S
Bastante @ No contesta
20%
B Ninguno
O Poco
No contesta Parcialmente
Parcialmente 51% -
- @ Bastante
Poco [ Totalmente
3% = 1" =

Mais de 2 hasta 15 aiios

Usted tiene subordinados a su cargo?. De ser positiva su
respuesta, en qué grado considera ud. que sus actuales
subordinados cooperan al éxito de su departamento

Totalmente
9% ) -
Hprosta £ No contesta
35% .
Bastante @ Ninguno
29% O Poco
[ Parcialmente
H Bastante
i Totalmente
Parcialmente Poco Ninguno E—(
11% 99, 7%

En las empresas que los empleados tienen menos de dos afios de

antigiiedad, el 51% de ellos no tiene subordinados a su cargo. Mientras
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que en las empresas que los empleados tienen mas de dos afios de

antigiiedad, el 35% de ellos no tiene subordinados a su cargo.

Pregunta 17

Menos de 2 afios

Qué tanto le agradan las labores que usted desempenay el
entorno general en el que se desenvuelve

Totalmente e C;;t e Parcialmente
2% : ik No contesta \
‘D E Ninguno
' O Poco

1 Parcialmente
W Bastante
o Totalmente

Bastante
57%

Mais de 2 hasta 15 aiios

| _— e R —
Qué tanto le agradan las labores que usted desempena y el
entorno general en el que se desenvuelve

Parcialmente
13%

@ No contest;
B Ninguno

|

Totalmente
49%

|0 Poco
‘ [ Parcialmente
W Bastante

Bastante
38%

1 Totalmente
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El 49% de los empleados que tienen entre dos y 15 afios en la empresa le
agradan totalmente las labores que desempefia dentro de ella, y los que
tiene menos de dos afios en un 23%. Como se puede observar los
empleados que se sienten totalmente satisfechos con su trabajo son mas en
los de mayor antigiiedad, sin embargo la tendencia indica que en ambos
grupos la mayoria esta contenta en alto grado con las actividades que

desempeifian.
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IV.4.5 POR ANTIGUEDAD DE LA EMPRESA

Para esta clasificacion se han dividido también en dos grupos para su
comparacion; en los empleados de las empresas que tienen 10 afios o

menos y los empleados de las empresas que tienen mas de 10 afios. De tal

manera se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 1

Menos de 10 aiios

En que nivel considera usted que el salario que recibe llena

sus espectativas de vida

Alto
6% Bajo No contesta
31% @ Muy Bajo
O Bajo
£ Mediano
HAlto
O Muy Alto

Mediano
63%
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Mas de 10 aiios

En que nivel considera usted que el salario que recibe llena

sus espectativas de vida

o My Bdo B NI
2% 16% No contesta

B Muy Bajo
O Bajo

1 Mediano

M Alto

m Muy Alto

Mediano
7%

Los empleados en las empresas menores de 10 afios en un 63% consideran
que el salario llena medianamente las expectativas de vida y en un 30%
consideran que lo hace en un nivel bajo, en cambio para las empresas mas
antiguas consideran un 77% de los empleados que medianamente el salario
llena las expectativas y en un 16% consideran que es bajo. Esto indica que

el nivel salarial es mejor en empresas que tienen mayor antigiiedad.
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Pregunta 5

Menos de 10 aiios

Cuan frecuente es la rotacion de personal en su empresa

No contesta
2%
Muy frecuente Casisiempre  Nunca o
16% lia 4% @ No contesta
Rara vez & Nunca
33% O Rara vez
1 Normalmente
B Muy frecuente
Normalmente [ Casi siempre
43%

Mas de 10 aifios

Cuin frecuente es la rotacién de personal en su empresa

v No contesta Nunca
Casi siempre 2% Raravez

1% 4% 16% No contesta
E Nunca
O Rara vez
Muy frecuente @ Normalmente
29% m Muy frecuente
Normalmente @ Casi sienprf _
38%

En las empresas mas antiguas los empleados en un 67% consideran que
hay mayor rotacion de personal que en las empresas mas jovenes (en un
59%) como se puede observar en los graficos. Esto permite observar que

el nivel de seguridad del empleado es mayor en empresas mas jovenes.
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Pregunta 10

Menos de 10 aiios

Usted tiene subordinados a su cargo. De ser positiva su
respuesta, en que grado considera ud. que sus actuales
subordinados cooperan al éxito de su departamento

Totalmente
12% No contesta No_co;ues?a
38% )
Bastante B Ninguno
22% O Poco

[ Parcialmente |

M Bastante
Parcialmente p Ninguno Mte-

0co
12% 8% 8%

Mas de 10 aiios

Usted tiene subordinados a su cargo. De ser positiva su
respuesta, en que grado considera ud. que sus actuales
subordinados cooperan al éxito de su departamento

Totalmente
— 5% o
Bastante [ No contesta
25% :
@ Ninguno
O Poco

No contesta | [ Parcialmente
49%

@ Bastante

Parcialmer?,e
4% O Ni

gy oeung

13%

£l Totalmente

Los empleados de las empresas mas jovenes en un 38% no tienen

subordinados a su cargo y en las empresa mas antiguas en un 49%. Por
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medio de estos resultados se puede notar que existe mayor control de

supervision en las empresas mas jovenes.

Pregunta 17

Menos de 10 aiios

Que tanto le agradan las labores que usted desempeiia y el
entorno general en el que se desenvuelve

No contesta  Parcialmente
Totalmente 2% 8%

31% | @ No contesta
B Ninguno
0O Poco

3 Parcialmente |

| Bastante ‘ |

Totalmente
Bastante |- e

59%

Mas de 10 afios

‘ Que tanto le agradan las labores que usted desempeia y el

‘ entorno general en el que se desenvuelve

Parcialmente
Totalmente 23% 15 No contesta
38% ’
E Ninguno
|
O Poco |
1 Parcialmente
m Bastante ‘
[ Totalmente
Bastante * T
39%

En las empresas jovenes los empleados en un 90% le agradan bastante y en

su totalidad las labores que desempefia y en las empresas mas antiguas en
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un 77%. Lo cual permite observar que existe mayor compromiso con el

trabajo en las empresas jovenes que en las mas antiguas.
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IV.4.6 POR CANTIDAD DE EMPLEADOS EN LA EMPRESA

Para este analisis se ha considerado un promedio de 80 empleados y se han
dividido en dos grupos, las empresas que tienen mas de 80 empleados y las
que tienen 80 o menos.

Pregunta 9

Menor a 80 empleados

Qué tan efectivas considera que son las Normas de Control de

trabajo, tanto en cantidad como en intensidad

Totalmente No contesta

Regulares
8% 3% 18% [ No contesta
E Nulas
Altamente
Regulares
33% Erage

[]1Medianamente
@ Altamente

‘ Medianamente ET otalinente

38%
Mas de 80 empleados

Qué tan efectivas considera que s6n las Normas de Control de

trabajo, tanto en cantidad como en intensidad

Totalmente No contesta

Regulares

9% 5% 39 ; @ No contesta

Nulas
Medianamente a

30% [0 Regulares
[ Medianamente

W Altamente

Altamente
53%

[ Totalmente
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Como se puede observar en las empresas de menor personal el 41% de los
empleados considera que las normas de control son altamente y totalmente
efectivas, y en las empresas de mayor personal el 62% del personal opina
que las normas de control de trabajo son altamente y totalmente efectivas.

En las empresas de mayor personal existe mayor control.



Pregunta 14

Menos de 80 empleados

67

21%

Normalmente

8%

No contesta

Muy frecuente Casi siempre 3%
3%

Nunca
20%

Con que frecuencia se realizan promociones en su empresa

No contesta

H Nunca

O Rara vez

& Normalmente
H Muy frecuente

[ Casi siempre

Mais de 80 empleados

Normalmente
40%

Casi siempre
3%
Muy frecuente No contesta
5% 2%

Nunca
15%

Con que frecuencia se realizan promociones en su empresa

Rara vez
35%

No contesta '

B Nunca
O Raravez
[ Normalmente

m Muy frecuente

[ Casi siempre

|

En las empresas de menor personal el 45% manifestd que rara vez se

realizaban promociones y en las empresas de mayor personal lo hizo un

35% y ademas un 40% manifestd que normalmente se realizaban

promociones. Este resultado indica que en las empresas de mayor personal

existen mas promociones para los empleados.
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Pregunta 16

Menos de 80 empleados

En que grado considera que la cantidad de trabajo que realiza, ‘

concuerda con la naturaleza de su puesto en la empresa

Totalmente Poco
‘ 5% 5% e
@ No contesta

Parcialmente & Ninguno
38% 0 Poco
01 Parcialmente
mBastante |
Bastante
52%

|
|0 Totalmente |

Mis de 80 empleados

En que grado considera que la cantidad de trabajo que realiza, ‘

concuerda con la naturaleza de su puesto en la empresa

No contesta Poco

| Totalmente 2% 3% Parcialmente s |
‘ 27% 20% @ No contesta | |
‘ O Poco | |
[ Parcialmente ‘
W Bastante
'@ Totalmente ‘

Bastante \
48% ‘

- o

En las empresas de menor cantidad de personal el 57% de los empleados
consideran que la cantidad de trabajo concuerda con la naturaleza de su
puesto totalmente y bastante mientras que en las empresas de mayor

cantidad de empleados el 75% de ellos tienen la misma consideracion. Esto
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quiere decir que en las empresas de mayor personal, este se encuentra

satisfecho con el trabajo que realiza.
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IV.4.4 EXISTENCIA DE DEPARTAMENTO PERSONAL

Para esta clasificacion simplemente se tomara en cuenta la existencia 0 no

de un departamento de personal en la empresa:

Pregunta 1

Departamento De Personal (SI)

Alto
4%

Mediano
79%

En qué nivel considera usted que el salrio que recibe llena sus

espectativas de vida

-

Bajo
17% No contesta
@ Muy Bajo
O Bajo

1 Mediano
mAlto

@ Muy Alto

Departamento De Personal (No)

Alto

En qué nivel considera usted que el salario que recibe llena sus

espectativas de vida

Muy Bajo

No cm
@ Muy Bajo
[ Bajo

£ Mediano
W Alto

@ Muy Alto
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En las empresas en que existe departamento de personal el 79% de lo
empleados considera que el nivel de salario es mediano y en las empresas en
que no existe departamento de personal el 54% de los empleados considera
que el nivel de salario es mediano. Por tanto en las empresas donde existe

departamento de personal el nivel de salario es mejor.

Pregunta 3

Departamento De Personal (Si)

En qué grado considera que es adecuado su sitio de trabajo de

acuerdo a las actividades que desempeiia

Totalmente Poco
16% 4% Parcialmente —
23% £ No contesta
‘0 Poco ‘
0 Parcialmente
| Bastante 1
| @ Totalmente

Bastante
57%
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Departamento De Personal (No)

En qué grado considera que es adecuado su sitio de trabajo de

acuerdo a las actividades que desempeia

Totalmente
20%

0 Poco

Parcialmente
34%

W Bastante

Bastante L
37%

El 57% de los empleados en las empresas que poseen departamentos de
personal consideran que el sitio de trabajo es bastante adecuado, asi mismo
en las empresas en que no existe departamento de personal es el 37% de los
empleados bajo la misma consideracion. Esto quiere decir que en las
empresas donde existe departamento de personal los empleados se sienten

mas satisfechos con el sitio de trabajo donde se desenvuelven.

@ No contesta | |
@ Ninguno
0 Parcialmente

@ Totalmente |




Pregunta 7

78

Departamento De Personal (Si)

Qué tan eficiente administrativamente hablando considera

Totalmente
14%

Bastante
58%

No contesta
3%

Departamento De Personal (No)

Totalmente
14%

Bastante
29%

Poco

6%

usted que es su empresa

Parcialmente

19%

@ No contest;;
E Ninguno

0 Poco

O Parcialmente
MW Bastante |

[ Totalmente B

que es su empresa

Poco

9%

Parcialmente LD Totalmente

48%

Qué tan eficiente administrativamente hablando considera usted

B No conteét;
B Ninguno

|0 Poco

[ Parcialmente
‘1 M Bastante

En lo que tiene que ver con la eficiencia administrativa del sistema en las

que hay departamento de personal el 58% consideran que es bastante

eficiente, en las empresas que no tienen departamento de personal el 29%
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considera que es bastante eficiente. Lo cual muestra que en las empresas
donde hay departamento de personal la eficiencia administrativa es

notablemente mejor.

Pregunta 14

Departamento De Personal (Si)

Con qué frecuencia se realizan promociones en su empresa

Casi siempre
Muy frecuente 4%  Nocontesta ..
9% 9% 1% @ No contesta
| B Nunca
[0 Rara vez
Rara vez S
319% W Muy frecuente
Norr;\azlggente [ Casi siempre

Departamento De Personal (No)

Con qué frecuencia se realizan promociones en su empresa

Normalmente Nunca
17% 29%

No contesta

@ Nunca

O Rara vez

1 Normaimente
W Muy frecuente

[ Casi siempre

Rara vez
54%
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Como se puede observar en las empresas donde existe departamento de
personal el 42% menciona que se realizan promociones normalmente en la
empresa, en las empresas donde no hay departamento de personal el 54%
del personal dice que rara vez se realizan promociones y el 29% que nunca.
Es notable que en las empresas donde existe departamento de personal

existen mas promociones.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

o]

2

Los niveles de Salario y vida personal de los empleados de las Empresas de
Servicios encuestadas, estan muy por debajo de sus propias aspiraciones, esto
genera en ellos una permanente inquietud por la busqueda de nuevas

oportunidades que a la larga genera importantes costos a la empresa.

Los empleados no tienen mayores aspiraciones de ascensos en este tipo de
compaiiias, ya sea por su constitucion o por la naturaleza del servicio que
prestan, asi mismo el nivel de Reconocimiento que perciben hacia logros dentro

de la empresa es muy bajo.

Uno de los factores mas importantes en este tipo de empresas, es la
identificacion plena que consigue por parte de sus empleados, lo que se refleja a
través de sentimientos de gusto hacia el trabajo y sus responsabilidades. aqui
recibe distincion especial las buenas condiciones fisicas de Trabajo que los

rodean.

Los Gerentes consideran que los Salarios son el punto mas bajo en la
motivacion de sus empresas, también reconocen la falta de comunicacion interna

sobre actividades relevantes de sus empleados dentro o fuera de la empresa.

Al igual que sus empleados, el empresario quiere transmitir fuertemente el

mensaje de identificacion con la mision, metas y objetivos de la Empresa, a
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través de un compromiso estricto con sus empleados y de importantes

Responsabilidades asignadas.

Al comparar las percepciones de los dos grupos de opinion, se encuentran
diferencias radicales dentro de las cuales destaca el nivel de Promocion o
ascensos que el Gerente piensa que es alto, mientras que los empleados son

conscientes de que es muy pobre.

Si bien es cierto que los Gerentes estan de acuerdo que el nivel salarial es bajo,
el desacuerdo con este nivel es mucho mas acentuado por parte de los

empleados.

Los Gerentes deben trabajar mas a fondo para combatir los sentimientos
conformistas de sus empleados, porque a la larga en una empresa de Servicios,

esto podria traer problemas de Inefectividad.

Esta investigacion tiene como proposito el de ser una guia o herramienta para
los empresarios que desean determinar la naturaleza de sus problemas de
personal Para su aplicacion dentro de una empresa o sector especifico, podria
ser acompafiado de un listado de sugerencias, también puede ser aplicado

exclusivamente a departamentos especificos de alguna empresa con problemas.

De lo analizado, el hecho de que la empresa brinde perspectivas de crecimiento

interno a sus empleados es percibida por ellos de manera muy pobre. Asi se
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nota una diferencia entre los empleados de edad entre 27 y 42 afios, los cuales
piensan que es menor la oportunidad de crecimiento dentro de la empresa, y los
que se encuentran entre 18 y 27 afios. De la misma manera encontramos que en
las empresas con mas de 80 empleados es mayor la percepcion de promocion
interna. Quizés se deba revisar la estructura organizacional y crear o mejorar el

programa de crecimiento de cada empleado de acuerdo al puesto que ocupe.

La antigiiedad de la empresa, en la presente investigacion, juega un papel
importante en el nivel salarial que se les ofrece a los empleados, como se puede

observar en los resultados obtenidos.

Los empleados encuestados piensan que a medida que el personal dentro de la
empresa se incrementa mayor son las normas de control que se implementan, y

esto es saludable para todo tipo de empresa.

Para este tipo de empresas se encontrd que los hombres se encuentran mas
satisfechos con su status dentro de la empresa que las mujeres. Asi mismo los
empleados cuya instruccion es de nivel secundario se encuentran mas

satisfechos que los de instruccion superior.

Es importante la existencia de un departamento de personal; en las empresas
donde existe, los empleados se sienten mas seguros en cuanto al nivel de salario
y a las promociones que se les puede ofrecer, asi mismo perciben que dichas

empresas, son mas eficientes que las otras.
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Se encontré también que los empleados que son nuevos en las empresas
(menos de 2 afios) no se sienten tan a gusto con el trabajo que realizan
comparado con los empleados que tienen mayor antigiiedad en la empresa. Sera

que falta o se debe mejorar el programa de induccion?.

Es importante notar el interés despertado dentro de las empresas encuestadas.
La mayoria de ellas solicité una copia de los resultados obtenidos. Esto refeleja
el interés de la gerencia en la busqueda y aplicacion de herramientas efectivas

para en contrar areas dificiles y proveer soluciones.

Al inicio de la investigacion, se plantearon muchas inquietudes y expectativas
sobre la el alcance de la herramienta a desarrollar. Debemos reconocer en este
punto la importancia de la teoria existente sobre Investigacion Cientifica, la cual
nos sirvié de base real para el desarrollo de este estudio. la presentacion y el
analisis logrado de los resultados, llevando datos de la vida real a valores

numéricos, superaron largamente las expectativas iniciales.

Recomendamos que en lo posterior se realicen estudios de investigacion que
puedan tratar separadamente algunas de las diferencias y problematicas aqui
planteadas, para que junto con este estudio, sirvan de guia importante para los

gerentes.
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ENCUESTA DE OPINION
EMPLEADOS

Sector en que trabaja $
Cargo que ocupa §
Anos de antiguedad 3
Sexo 3
Instruccion 5
Aiio de nacimiento 3

La informacién que se obtenga de esta encuesta sera utilizada con fines académicos
para la Escuela Superior Politécnica del Litoral. De ninguna manera esta informacion
sera utilizada por los directivos de su empresa.

1. - En qué nivel considera usted que el salario que recibe llena sus expectativas de vida.

MUY ALTO ALTO MEDIANO BAJO MUY BAJO
' c D) D c D ')

s — ~ p S ~—

2.- En qué grado esta usted de acuerdo con la politica salarial de su empresa en comparacion a
empresas similares

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO

o — — —
( ) ( ) ( ) ) (
~— S N ~— ~

3.- En qué grado considera que es adecuado su sitio de trabajo de acuerdo a las actividades que
desempeiia.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO
D) ') _ [ ')

N~ ~—— — o S

4.- Las normas de seguridad existentes, en qué grado garantizan su trabajo en la empresa.

— o

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO
) ( ) D) ') ‘@)

——— L SR =X o e

5.- Cuin frecuente es la rotacién de personal en su empresa.

CASISIEMPRE MUY FRECUENTE NORMALMENTE RARA VEZ NUNCA
D) ') ') ') ')

— ~——~ N N

6.- Cuin de acuerdo estid con el tipo de contratos que se efectiian en la empresa.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO

) ( ) ( ) ( ) )

p FEEL s e ra— ~ —

7.- Qué tan eficiente administrativamente hablando considera usted que es su empresa.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO
') c D & -\’: ‘<) C 3

8 .- A qué nivel de autonomia ubicaria usted a su departamento dentro de la empresa.

MUY ALTO ALTO MEDIANO BAJO MUY BAJO
c D ( D E ‘& D
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9.- Qué tan efectivas considera que son las normas de control de trabajo, tanto en cantidad como
en intensidad

TOTALMENTE ALTAMENTE MEDIANAMENTE REGULARES NULAS
O O O O O

10 .- ;Usted tiene subordinados a su cargo? De ser positiva su respuesta, En qué grado considera
usted que sus actuales subordinados cooperan al éxito de su departamento.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO
D) ¢ . D c ') ')

\ S e’ — i S

11.- Cémo calificaria usted la cantidad de cooperacién y calidad de trabajo de sus compaiieros.

EXCELENTE MUY BUENA BUENA REGULAR MALA
- - - <D .

12.- Qué tan adecuado es su superior para el cargo especifico que esta desempeiiando.

EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
- D - D G

13.- Qué tan satisfecho esta ud. con su status actual en la empresa, en comparacién con otras
empresas similares.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO

— P — —— Y
) [¢ \ ( ) € ) ( )
e = — N N

(

14.- Con qué frecuencia se realizan promociones en su empresa.

CASISIEMPRE MUY FRECUENTE NORMALMENTE RARA VEZ NUNCA
') (G ') C D & z}

- ~— ~— —

15.- Cual es el nivel informativo de los sucesos de la empresa a través de algin tipo de
publicacién o similar.

MUY ALTO ALTO MEDIANO BAJO MUY BAJO
"h\l C D C D ') t_,A\

S N - ~— ~

16.- En qué grado considera que la cantidad de trabajo que realiza, concuerda con la naturaleza
de su puesto en la empresa.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO
TN P == P N
( ) ( ) C ) ( )

- / S N S ~—

(

17.- Qué tanto le agradan las labores que usted desempeiia y el entorno general en el que se

desenvuelve.
TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO

( ) ( ) ( ) ( p) C )

~— ST ~ i e

18.- Qué tan satisfecho se siente usted con su trabajo y el papel del mismo dentro de la empresa
y de la comunidad.

< D ) ( P) D D

N~ o , - ~—— ~———

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO



85

ENCUESTA DE MOTIVACION EMPRESARIAL
GERENTE

Que tipo de asociacién es

A que tipo de grupo empresarial pertenece
Cantidad de empleados

Existe un departamento de Personal

Que tiempo tiene

Afo de constitucién de la empresa

Las ideas que serin expuestas a continuaciéon, deben ser un reflejo libre de los sentimientos
de 1a persona que las exprese. De ninguna forma deberin tratar de reflejar lo que sus
empleados piensan al respecto.

1.- Como calificaria el nivel de ingresos promedio de sus empleados.

MUY ALTO ALTO MEDIANO BAJO MUY BAJO

( ) oy ') ') ( )

S ~—~ S N ~—

2.- Que tan apropiado, para un 6ptimo desarrollo, considera usted que son los lugares de trabajo
en su empresa.
TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO
= & ) &Y (ﬂ \>

o S R i LS —

3.- Que tan efectivas, considera usted que son las normas de seguridad en su empresa.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO

( ) C D ( )
S e - L -

4.- Cuan frecuente es la rotacién de personal en su empresa.

CASISIEMPRE MUY FRECUENTE NORMALMENTE RARA VEZ NUNCA

C

N—— \ S S Ne”’ S

5.- Que tan eficiente administrativamente hablando considera que es su empresa.

TOTALMENTE BASTANTE PARCIALMENTE POCO NINGUNO

( ) € ( )

6.- Que tan efectiva considera usted es la politica de contratacion de su empresa.

TOTALMENTE ALTAMENTE MEDIANAMENTE REGULAR NULA
') G ') D)

7.-Que nivel de autonomia tienen los departamentos dentro de la empresa.

MUY ALTO ALTO MEDIANO BAJO MUY BAJO
&3 O - -

8.- Con que frecuencia se realizan auditorias internas.

CASISIEMPRE MUY FRECUENTE NORMALMENTE RARA VEZ NUNCA

( ) ( ) ( ) ( ) )
~ . S—’ N S—’ ~—
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9.-Cuantas personas por supervisor en promedio hay en la compafiia

MAS DE 10 8A10 5A7 2A4 1

¢ p) C ) ( ) ( ) (
S—— S SN— ~— S—’

10 .- Cual es el Grado de cooperacion que percibe usted existe entre sus empleados.

MUY ALTO ALTO MEDIANO BAJO MUY BAJO
- - - -, -

11.- Que tan eficaz es la relacién entre los empleados y sus jefes inmediatos.

MUY EFICAZ ALTA MEDIANA BAJA MUY BAJA
O - 3 - cD

12.- Que tanta relevancia tiene su empresa dentro del medio.

MUY RELEVANTE ALTA MEDIANA BAJA MUY BAJA
') ') c D ‘)

~— —— — N SN~

13.- Que perspectivas de ascensos existen en su empresa.

MUY ALTAS ALTAS ALGUNAS POCAS NINGUNA
‘D ') D C D c )
S’ S— SN N SO

14.- Con que frecuencia se realizan reconocimientos piblicos a los empleados.

CASISIEMPRE MUY FRECUENTE NORMALMENTE RARA V NUNCA
C D ') (_’:) D) ')

15.- Que tanto se delegan responsabilidades dentro de la empresa.

MUCHAS BASTANTES ALGUNAS POCAS NINGUNA
N e AN S TN
& 2 D D () )

16.- En que grado se encuentran identificados los empleados con su trabajo y con la empresa.

TOTALMENTE ALTAMENTE MEDIANAMENTE REGULAR NULO
> - £ - -

N ~— S N N——
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VIL1 ANEXO #2 : CALCULOS

Una vez recopiladas las encuestas, se procedio al procesamiento de la
informacion. La idea era encontrar una valuacion sobre una escala comun

de todas las variables de interés.

Las herramientas utilizadas para este fin fueron la hoja electronica de

calculo y la matriz de correspondencia previamente obtenida.

El proceso para las encuestas de empleados y gerentes es similar, lo tinico

que varian son los datos.

En primer lugar, se construy0 una matriz en la cual las columnas
correspondian a las preguntas y a los datos del encuestado, las filas eran las
encuestas en si, representadas por un nimero consecutivo. Como ejemplo

veamos la matriz resultante para la encuesta de Gerentes :

GERENTE
DATOS PREGUNTAS
N° | Empleados Existe Tiempo Antiguedad 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 | 11| 12 | 13 15 | 16
Dep. Per. del dep. de empresa
1 9 NO L 1989 3 4 3 2 3 3 3 3 2 4 4 3 2 3 4 4
2 192 Sl 18 1967 3 3 2 4 4 3 3 5 5 4 3 1 3 3 3 4
3 141 St 7 1986 3 5 5 2 4 4 1 2 4 5 Rl 5 3 3 4 4
4 72GYE SI 6 MESES 1993 3 3 4 2 4 5 4 |N/C| 3 4 4 4 5 3 5 4
5 80 NO 8 1960 4 4 4 | 3 4 R} 3 3 3 4 3 4 3 2 3 4
6 15 NO 1 199 3 3 4 2 3 4 3 3 2 5 4 3 3 3 Bl 4
7 85 SI 5 1985 3 3 2 3 3 2 4 1 3 1 4 4 4 3 4 4
8 14 SI 1/ 6 MESES 1990 4 5 5 2 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5

SIGNIFICADO: 1=Muy bajo; 2 = Bajo; 3 =Mediano; 4 = Alto; 5= Muy alto; N/C = No contesta
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Con estos datos procedemos a llenar una tabla cuantificadora, que de cada
pregunta nos indica cuantas respuestas hubo en cada nivel de preferencia.
El total para cada pregunta debe ser igual al numero de encuestas

realizadas.

Nuestro siguiente paso es encontrar una calificacion sobre 10 para cada

pregunta. Para lo anterior le damos un valor numérico a cada nivel :

Muy Bajo=2
Bajo =4
Mediano =6
Alto =8
Muy alto = 10

Este valor lo multiplicamos por la frecuencia de respuestas en cada nivel,
considerando como base el numero de encuestas que contestaron esa
pregunta. La suma total de cada uno de los ponderadores nos da la

calificacion sobre 10.

Ejemplo :
Pregunta 5

Cantidad por cada nivel :

N/c = 3; M. bajo = 3; Bajo =25, Mediano = 43, Alto =24; Muy alto =

7
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105 - 3 (no contestadas) = 102 encuestas.

Calificacion de pregunta :

Cal = 2 (3/102) + 4 (25/102) + 6 (43/102) + 8 (24/102) + 10 (7/102)

Cal = 5,86 sobre 10

A continuacion presentamos los cuadros con la cantidad de respuestas por

clase y la calificacion de las preguntas, tanto para los empleados como para

los gerentes:

CANIIDAD DE RESPUESIAS PORAASEY
CAUIRCAMION DE PREGNIAS
EVIPLEADOS
PREGNIA] 1] 2] 3] 4567|8910 n|12|B|1u[5[16]1]B8
Nocorksta | 0| 0| 0| 0|3 8| 2| 1]|4]%|0[0|1[2|1[1][1]0
Mybjo | 1] 2] 0|4|3|3|o0|1]o|n|fo|l1|0]|B|12|0]|0]0
Bejo uln|e|8|s|9|7|a|lo|le6|8|e6|8|a|ula]|o]o
Mdiao |74|66| 8| 17| 3| 0|0|7|5|8|2|185|>B|B|B| 17|
Alto 6|=|m|w|n|z|5|%|8|5|50|5%|9|6|ul2|s5|%
Myaio | 0] 1]18|19] 718/ 15]16] 9|9 ||| 12|3]|9]|2|3%]|3l
TOIAL | 10| 165| 105] 105 105| 105 15| 15| 15| 15| 105 105 105 105 105| 105 105] 105
SOBRE10 | 562| 623| 78| 712 586 69| 744| 758| 713 651| 7.73| 783| 75| 74| 58| 70| 837 823
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CANTIDAD DE RESPUSSIAS PORAASEY
CALIHCAOON DE PREGINIAS

GEHRNIES
PRELNIA| 1 | 2| 3 (4 |(5(6|7|8|9|10/11|12/13/14(15|16
Nocotesta | O | O | O OfOfO)O|1T|O|OfOfOf[OfO|O]|O
Muy bajo ooy0(f0f0f0(0|1)J]0|J0O|O0O|O|]O]O|O0O]|O
Bajo oyo0|2(5(0f1y0|1)2)]0({0|0|1|1[O0]|O0
Mediano 6 (4|1(2|3|2(4(4|3|0|12(2|4(7(2]0
Alto 2(213(1]|54(4|0|]2|6|6|4]|2|0|5]7
Muy alto or12j21]0jo1110j1]1121]0j]21110]1]1
TOIAL 8/8(8(8|8|8(8|8|8|8|8|8|8|8| 8|38
SOBRE10 | 65| 75|75 7 (725|725 7 |571| 55| 85| 75| 8 [675|575|775|825

Luego de esto necesitamos encontrar un valor sobre 10 para cada variable.
Para realizar lo anterior nos valemos primeramente de la matriz de
correspondencia que nos da una relacion a escala entre las variables y las
preguntas. Cogemos la calificacion de la pregunta, la dividimos para 10 y

la multiplicamos por el valor respectivo en la matriz de correspondencia.

Ejemplo :
Pregunta No. 1

Matriz de correspondencia :

Vida personal = 6, Salario = 6
Calificacion de pregunta = 5.619

Valor ponderado :
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Vida personal = 6 (5.619/10) = 3.371, Salario =6 (5.619/10) = 3.371

En cada variable sumamos los valores ponderados obtenidos de cada
pregunta y obtenemos un total. Este total esta sobre la base que es la suma
de las escalas de cada variable en la matriz de correspondencia. Para

llevarlo a base 10, lo multiplicamos por 10 y lo dividimos para su base.

Ejemplo :
Variable : Vida personal

Ponderadores obtenidos por pregunta :

3.371 (preg 1) + 1,425 (preg 4) + 1,173 (preg 5) + 1,45 (preg 13) = 7,419
Base :
6 (preg 1) + 2 (preg 4) + 2 (preg 5) + 2 (preg 13) = 12

Calificacion de variable :

Cal = 7,419 (10 / 12) = 6,182 sobre 10

Con esta informacion, podemos encontrar los valores promedios de cada

variable sobre la base 10.

A continuacion presentamos los cuadros con la valuacion promedio de las

variables tanto para los empleados como para los gerentes:
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VALLACKON PROVEDIO DE LASVARIAHLES
PREGUNTAS PARA EVIL FADOS
~ VARIABLES| Valor Prom | Vida| Sal. | Cond] Segu| Pol. | Sup | Rel | Rel [ Rel. | Stat. | Reco| Prom| Resp.| Trah | Logro
PREGUNTANG | sore10 | Per. Hs Adm Sub | Igu | Sup

1 5619 3371|3371

2 629 3737

3 781 4559|1516 1516| 1516 3082

4 7124|145 286 | 4274 285

5 588 | 1173 3518 2345

6 6990 27%| 41% 13%

7 7437 4462

> 7577 3(B1| 4546

9 7129 146 4277 2861 2851

10 6508 1302|3906

1 778 464

12 789 1566| 1566 4697

13 7250 | 145 435 | 29 29

14 4738 18% 2883

15 586 2354 3531

16 7602 1538 1538 1538 4615 4615

17 8365 1673 5019( 3346

18 829 1646|1646 3291|391 497
TOTAL 7419] 7109|1061 | 121 | 21.27| 13:3] 6757| 464 | 9087| 7512| 8906|3331 | 7907 2021] 1118
SOBRE10 6182| 5924 7578 6724| 66a8| 7.35 | 6757| 7738| 7573 7512] 636 | 5885 ] 7.907] 7.771 | 7988

BCALA246
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VALLACION PROVEDIO DE LAS VARIAHLES
PREGUNTAS PARA GERENITES
~—_VARIABLFS| ValorProm | Vica| Sal |Gond| Segu| Pol | Sup | Rel | Rel | Rel | Stat. | Rexa |Pram| Resp. | Trah | Logro
PREGUNTANG | sobe10 | Per. Hs Adm Sub. | Tgu | Sup.

1 630 39 [ 39

2 750 45 15 | 15 3

3 75 |14 29 [ 435 29

4 700 14 42| 28

5 75 435

6 725 29 | 43 29

7 700 28 | 42

8 571 2286|3429

9 550 33 11| 11 11

10 830 51 17

1 750 3 |45 45 15

12 800 48

13 675 135 27 406 | 406 27
u 575 115 345

15 775 31 465 | 465 | 31

16 825 165 | 165 33 4%
TOTAL 81 [ 39| 74 [1145] B54[13B| 45 | 62 | 56 | 7% | 1065 87 | 7% | 162 ] 765
SCBRE10 675 | 65 | 74 |7156|692|631| 75 | 75| 7 | 7% | 6656| 7.25 | 7.6 | 7.364| 7.65

%




