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RESUMEN

Esta investigacion permitio estudiar la proactividad en los empleados del Centro
Estatal de Coordinacion — Ministerio de Infraestructura, la cual se realiz6 en Maturin.
Estado Monagas, durante el periodo 2002-2003. Esta cualidad es de suma
importancia en toda organizacion; y su objetivo es lograr trabajadores tanto
responsables como creativos, para asi obtener una mayor productividad dentro de la
misma. Las técnicas empleadas para realizar este estudio fueron la revision
documental, observacion directa, entrevista estructurada y el cuestionario que
const6 de dieciséis (16) preguntas abiertas y cerradas aplicado a cincuenta y seis
(56) empleados que representan la totalidad de la poblacién. Los datos se tabularon
manualmente para su posterior andlisis cuantitativo y cualitativo. Se utilizé la
modalidad indagacion de campo a un nivel descriptivo. Con esta informacion se
establecieron conclusiones de las cuales se puede destacar que en la institucion
estudiada un significativo nimero de los encuestados conocen algo referido al
término proactividad, en funcion de esos resultados se llegd a una serie de
recomendaciones que pueden ayudar a mejorar la situacion, entre ellas se tienen:
Los directivos de este centro deben procurar que sus empleados tengan
conocimiento pleno con todo aquello relacionado al referido tema. En este sentido,
es necesario dictar cursos y talleres de actualizacion en forma permanente; para
que éstos sean altamente efectivos, lo que haria posible alcanzar aquellas metas
propuestas.

Xi



INTRODUCCION

En todos los tiempos, ha existido, un creciente interés por las relaciones
gerenciales entre aquellas organizaciones proactivas. Es por ello que al
describir los principios de la naturaleza del hombre se comenzsO por
desarrollar el significado sobre proactividad, relacionada con empleados en
contextos empresariales a nivel mundial; el cual es un término comudn

encontrado ahora en textos de direccién para empresas.

Sin embargo, convertir hoy a los empleados en personas responsables,
hébiles y creativos no ha sido tarea facil; debido a que éstos tienen por
costumbre estar generalmente afectados por el ambiente fisico y social de su

entorno laboral.

En tal sentido, en la actualidad es relevante que como seres humanos
se comience siempre por tomar la iniciativa de las cosas a realizar, fomentar
la responsabilidad y mejorar nuestra conducta por medio de los valores

adquiridos e internalizados durante el proceso de socializacion.

El propdsito general de esta investigacion es estudiar la proactividad en
los empleados del Centro Estatal de Coordinacibn — Ministerio de
Infraestructura — Maturin. Estado Monagas. En ese mismo orden de ideas se
identifico el conocimiento que ellos tienen acerca del tema estudiado, se
identificd la direccion de la comunicacion, también se determinaron las
caracteristicas de su motivacién, se distinguieron los rasgos de la
personalidad de los empleados y por ultimo se detectaron las caracteristicas

generales de la proactividad.



Por otra parte, la indagacion se consideré importante porque servira
como material para consultas bibliograficas a futuros investigadores que

deseen optimizar el desarrollo de este estudio.

La principal fuente de informacion fue a través de la revision
documental donde se usOG como técnica el subrayado, fichaje, citas, entre
otros. También se aplicd un cuestionario de preguntas abiertas y cerradas,
ademas de la entrevista estructurada que se empled a los directivos del
Ministerio; donde finalmente los resultados fueron presentados en cuadros
estadisticos de frecuencia simple con una distribucién absoluta y porcentual
mMAas su respectivo analisis tanto cuantitativo como cualitativo. Para llevar a
cabo este estudio se utilizdé la modalidad indagacion de campo a un nivel

descriptivo. De igual forma se desarrollé el modelo hipotético deductivo.

Este estudio fue dividido en cinco capitulos. El primero, referido al
problema y sus generalidades. Luego el marco tedérico. En el tercer espacio
lo correspondiente al marco metodoldgico. Después la presentacion y
analisis de los resultados y por ultimo las conclusiones y recomendaciones

que debe llevar toda investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El hombre por lo general, se ha agrupado en instituciones para la
basqueda de nuevos conocimientos que luego seran transferidos, disefiados
y dirigidos por sus propias administraciones. Con el Unico fin de lograr el
pleno desarrollo de las sociedades, mejorar la calidad de vida humana;
ademas de formar empleados proactivos en todas las organizaciones. Pero
lo importante es que todo esto se admite como una mejora respecto al
pasado y en consecuencia, se originaron cambios de distintas dimensiones;
desde el derrumbe del sistema tradicional de partidos politicos hasta la

aparicion de una nueva élite publica.

El momento histérico que actualmente atraviesa la humanidad se
caracteriza por un rapido desarrollo que precisa diversas modificaciones, las
cuales contribuyen a emprender acciones urgentes en procura de intensificar
los descubrimientos antes mencionados y modificar aquellos mecanismos
orientados hacia la repeticidén; asi como también perpetuar los elementos

sociales existentes.

De hecho, Venezuela no escapa de esta realidad; es notorio que el pais
esta cargado de prejuicios, confusiones e incomprensiones frente al proceso
administrativo; es por ello imprescindible aplicar los correctivos pertinentes
para aliviar esta situacion. Donde también se observa, que dentro del sector
publico existe poca capacidad gerencial debido a la presencia de empleados

reactivos. Las personas poseedoras de tales cargos, en su mayoria, son



impuestas por el clientelismo politico del gobierno, sin tomar en cuenta el

perfil académico requerido para ejercer dicha actividad.

Con base a la explicacion anterior, éstos individuos se ven afectados
por el “clima organizacional’. Cuando se les trata bien, se sienten optimistas;
sino es asi, se vuelven defensivos o autoprotectores. Ellos construyen sus
vidas emocionales en torno a la conducta de los otros, permitiendo que los

efectos de aquellos los controlen.

En tal sentido, los empleados reactivos se caracterizan por creer que
cada estimulo que el ser humano reciba, causa siempre la misma reaccion,

esto es una forma de determinismo.

En efecto, cada vez que un empleado reactivo renuncia a enfrentar una
situacion porque siente que no puede hacer nada, su circulo de influencia
pierde un poco de amplitud y el uso reiterado de estas evasiones, hace que
la persona tenga una capacidad menor de influir sobre su entorno. Donde
esperan que la realidad o situacion presentada sea solucionada por alguien

s

mas.

Ello trae como consecuencia, que los empleados reactivos en una
organizacibn se vean impulsados por sentimientos, circunstancias y

condiciones del ambiente.

En este orden de ideas, es importante destacar que en Maturin. Estado
Monagas, especificamente en el —Centro Estatal de Coordinacion - Ministerio
de Infraestructura; segun observacion directa y entrevista preliminar no
estructurada realizada al Jefe Encargado de la Division de Recursos
Humanos, fue detectado que varios empleados se muestran reactivos ante la

ejecucion de sus actividades; porque no se toma en cuenta su participacion



al momento de decidir en esa estructura organizativa. Al mismo tiempo son
percibidos como apéticos y se sienten descontentos por el proceso de
reclutamiento y seleccion, adiestramiento, sistemas de remuneraciones y

compensaciones salariales que alli aplican.

Como resultado de la realidad ya descrita, surgié la inquietud y
necesidad de realizar un trabajo de investigacion titulado “Estudio de la
proactividad en los empleados del Centro Estatal de Coordinacion -
Ministerio de Infraestructura — Maturin. Estado Monagas, durante el afio 2002
—2003".

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo General

Estudiar la proactividad en los empleados del Centro Estatal de

Coordinacion - Ministerio de Infraestructura — Maturin. Estado Monagas.
1.2.2 Objetivos Especificos
— ldentificar el conocimiento que tienen los empleados del Centro Estatal

de Coordinacion referido a la proactividad.

— ldentificar las caracteristicas de la comunicacion que fluye entre los

empleados de la institucion.

— Determinar las caracteristicas de la motivacibn que tienen los

empleados en el area estudiada.

— Distinguir las caracteristicas generales de la proactividad presentes en

la organizacion.

— Detectar los rasgos de la personalidad de los empleados a investigar.



1.3 JUSTIFICACION

La proactividad, es el primer y fundamental habito de los individuos,
que en cualquier medio, son altamente efectivos, siempre toman la iniciativa,
ademas de ser responsables de sus propias vidas, donde la conducta es una
funcién de las decisiones conscientes tomadas por éstos mas no de aquellas

condiciones que se les presentan.

En este sentido, la seleccion proactiva de los empleados debe ser
también predictiva; sin obviar aquellos cambios que puedan presentarse en
niveles gerenciales de una organizacion, cuyo lider en este aspecto viene
representado en la persona del Gerente de Recursos Humanos. Este debe
advertir que tipos de problemas presentan los procesos administrativos
utiizados en ésta, apoyandose en el conocimiento que tiene sobre las
estrategias de las empresas, sus productos o servicios y del negocio de la

misma.

Las ideas antes sefialadas; justiican una de las realidades
confrontadas en el area de los recursos humanos de toda organizacion, lo
cual es una preocupacion constante para todos y cada uno de los miembros

involucrados en el sistema administrativo.

Por otra parte, la investigacion se considera relevante porque persigue
determinar las limitaciones referidas a la proactividad que poseen los
empleados del Centro Estatal de Coordinacién - Ministerio de Infraestructura

— Maturin. Estado Monagas.

En sintesis, servird como consulta bibliografica a futuros investigadores
gue aspiren optimizar el desarrollo del tema objeto de estudio en la actividad

gerencial.



1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA

La investigacion estuvo dirigida a estudiar la proactividad en el personal
empleado que labora en el Centro Estatal de Coordinacion - Ministerio de
Infraestructura. Estado Monagas, con sede en la ciudad de Maturin, durante
el aflo 2002-2003.

1.5 DEFINICION DE TERMINOS
-A-

Actitud: Estado mental de disposicion para el despertar de las
necesidades (Gibson, J y otros, 1999, p.548).

Analisis: Examen y division de cualquier cosa en sus componentes

principales (Rosenberg, 1997, p. 57).
-C-

Comunicacién: La comunicacion implica transferencia de informacion y
significado de una persona a otra a través de datos, ideas, pensamientos,

valores, entre otros (Koontz, 1998, p. 535).
-D-

Departamento: Es una division administrativa que se compone por
personas capacitadas profesionalmente para realizar las actividades que
conforman su funcionamiento dentro de una empresa (Stoner, 1997, p.616)



-E-

Eficaz: Ser eficiente implica establecer relacion 6ptima entre cinco
componentes: produccion, eficiencia, satisfaccion, adaptabilidad vy
desarrollo.(Gibson, J y otros, 1999, P.548).

Eficiencia: Virtud y facultad para lograr un efecto determinado (Arias,
1996, p. 200).

Empleado: Es el trabajador en cuya labor predomina el esfuerzo

intelectual y no manual (Garay, 1998, p.13).

Empleados Proactivos: Son aquellos que se mueven por valores
cuidadosamente meditados, seleccionados e internalizados ligados a los
estimulos externos, sean fisicos, sociales o psicolégicos (Covey, 1999, p.
90).

Empleados Reactivos: Son aquellos que se ven impulsados por
sentimientos, por las circunstancias, por las condiciones, por el ambiente
(Ibidem, p. 92).

Estudio: Trabajo que preparan para la ejecucion de un proyecto (Arias,
1.997, p.49).

-M-

Motivacion: Son fuerzas activas e impulsoras traducidas por palabras
como deseo y rechazo donde el individuo quiere poder, estatus, teme al
aislamiento social y las amenazas a su autoestima. Ademas, la motivaciéon
establece una meta determinada, cuya consecuencia representa un gesto de

energia para el ser humano. (Wayne, 1999, p. 152).



Motivo: Es aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera o0, por lo menos, que origina una propensidbn hacia un
comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo un
estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado
internamente en los procesos mentales del individuo (Chiavenato, 1999,
p.68).

-O-

Organizacion: Es la coordinacion planificada de las actividades de un
grupo de personas para procurar el logro de un objetivo o propdsito explicito
y comun, a través de la division del trabajo y funciones; por medio de una

jerarquia de autoridad y responsabilidad (Sikula, 1997, p.515).
-P-

Puesto: Conjunto de tareas, responsabilidades y funciones
regularmente asignadas que requieran el empleo de una persona (Londofio,
1996, p.474).

Proactividad: Significa que como seres humanos no sélo se deben
tomar las iniciativas; si no también somos responsables de nuestras vidas y

la conducta es derivada de las decisiones (Covey, 1996, p. 90).

Proactividad: Responsabilidad que adoptamos ante nuestra libertad y
que nos lleva a empezar proyectos es proceder con iniciativa, evitando
situaciones pasivas o lamentandonos, ante aquello que no podemos cambiar
(Gonzaélez y Olivares, 1999, P. 90).
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-R-

Recursos Financieros: Se refiere al dinero, en forma capital, flujo de caja
(entradas y salidas), créditos, entre otros, que estan disponibles de manera inmediata
para enfrentar los compromisos que adquiere la organizacion (Chiavenato, 1999,
p.91).

Recursos Humanos: Son las personas que ingresan, permanecen y
participan en la organizacion, sin importar cual sera su nivel jerarquico
(Chiavenato, 1999, p.91).

Recursos Materiales: El espacio fisico, los terrenos, los edificios, el
proceso productivo, la tecnologia que orienta, los métodos y procesos de
trabajo orientados hacia la elaboracion de los bienes y servicios producidos
por la organizacion, constituyen los recursos materiales (Chiavenato, 1999,
p.91).



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 GENERALIDADES SOBRE EL ESTUDIO DE LA PROACTIVIDAD

Las organizaciones pertenecen a un contexto social que funciona con

base a la condiciéon del esfuerzo humano.

Dado que por naturaleza se es proactivo y la vida esta en funcion del
condicionamiento, ello se debe a que por decision consciente u omision, se
elige otorgar a dicha particularidad el poder de controlar el comportamiento

humano.

Si la eleccion es contraria a esa, los individuos se vuelven reactivos.
Estas personas se ven a menudo afectadas por el ambiente fisico. Cuando el
tiempo es bueno, estan bien. De lo contrario afecta sus actitudes y

comportamiento.

Las personas reactivas se ven también afectadas por el “clima social
organizacional”. Al tratarlas como debe ser se sienten excelentes, de no

suceder asi se vuelven defensivas o autoprotectoras.
Este tipo de individuos construyen sus vidas

emocionales en torno a la co 14 . de los otros, permitiendo al mismo

tiempo que sus defectos las controien.
Las personas reactivas se ven impulsadas por

sentimientos, circunstancias y condiciones del ambiente.

11
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Ademas, éstas se caracterizan por creer que cada estimulo que el ser
humano reciba, causa siempre la misma reaccioén, esto es una forma de
determinismo. Las personas reactivas asumen que la solucién de cualquier
problema esta afuera, sé6lo se soluciona si cambia el sitio de control externo

(estaré contento cuando tenga casa propia; ascenderia si tuviera mi titulo).
Al respecto, Covey (1996) destaco:

El determinismo psiquico dice basicamente que la culpa es de
los padres. Su educacion, y experiencias infantiles establecieron
lo esencial para esas tendencias. A ello se debe que no le guste
estar rodeado de personas. Asi es como lo educaron sus
progenitores. Usted se siente terriblemente culpable si comete un
error porque en su mas profundo interior recuerda la impresion
emocional recibida cuando usted era muy vulnerable, tierno y
dependiente. (p. 86).

Como seiiala Covey, es normal recordar el castigo, el rechazo, y la
comparacion con los demas, vivencias de la infancia que puedan causar
problemas emocionales cuando uno no se comportaba de acuerdo con lo

esperado.

El determinismo ambiental dice que la culpa es del patron o el jefe (su
esposa, hijo adolescente, situacion econémico y/o politica nacional). Alguien

o algo de su ambiente es responsable.

Es por ello, que hoy dia, las empresas buscan empleados proactivos
con capacidad de aportar ideas y actitudes para orientarse hacia proyectos
creativos. También solicitan que, quienes participan en dichos propdsitos,

generen dinamicas acordes con las cambiantes necesidades del mercado.
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Mientras que en el pasado se requerian personas leales, hoy las
empresas buscan, preferentemente individuos flexibles que se adapten a lo

inesperado y donde la incertidumbre no los paralice.
El mismo autor sefiala:

Los empleados proactivos a diferencia de los reactivos, por el
contrario, creen que para cada estimulo, siempre tienen la
libertad interior de elegir la respuesta, ya sea porque pueden
utilizar con claridad el efecto que tendra su decisién, o la
capacidad de imaginar mas de un curso de accion posible, y
aguella actitud de valorar el significado ético de la decision. (p.
90).

En atencion a lo antes expuesto, se puede decir lo siguiente: por sobre
todo, esta su conciencia de que nadie puede obligarlo a hacer lo que no
quiere, es decir, que asume la “responsabilidad” por lo que deciden, palabra
que Covey descompone ingeniosa y certeramente en “Responder con

Habilidad”.

El empleado que necesita cualquier organizacidon no puede ser alguien
que dependa del entorno para tomar sus decisiones, sino que tenga la
actitud de usar su imaginacion, sentido de la responsabilidad y claridad ética
para realizar las acciones que busquen modificar lo no controlable, es decir,

debe ser una persona proactiva.
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2.2 ASPECTOS RELACIONADOS CON EL COMPORTAMIENTO
PROACTIVO

2.2.1 Las Organizaciones y la Proactividad del Recurso Humano

Generar proactividad tanto en una persona como la dinamica de una
organizacion no es tarea facil; es necesario reunir varios elementos que, en

un orden apropiado, ésta sea llevada a liberarse.

El primer paso es la toma de iniciativa. Esta situacion inicial, que se
logra a partir de un buen nivel informativo, exalta la imaginacion, vitaliza,
entusiasma, evoca suefios y con ellos metas. Todo esto da origen a un ciclo
dinamico como el siguiente: metas + decision + imaginacién + disminucién

del temor + visualizacion positiva + asertividad + constancia + anticipacion.

A partir de una actitud hacia el cambio se proporcionan nuevas ideas,
se tiende a la accion, soluciones y sobre todo, es procurada la dinamica.
Estas son algunas acciones que describen la actuacion de un empleado

proactivo.

Los empleados proactivos influyen y dinamizan su entorno, se
arriesgan, buscan soluciones, crean caminos si es necesario, actian en la

incertidumbre y no se paralizan frente a ella.

Para éstas personas no basta con proponer ideas, es necesario
convertirlas en acciones reales, romper la barrera estatica del imaginar,
soflar hasta orientarse hacia una correcta accion. Se trata de actuar e
imaginar continua y simultaneamente. En tal sentido, se estd abandonando
un modelo reactivo; donde es esperada la realidad ya solucionada por

alguien mas, y en su lugar se comienzan a apersonar factores dinamicos
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tales como: aceptar los errores, trabajar con entusiasmo, mantener una

sélida autoconfianza entre otras cosas.

Un empleado proactivo es por demas asertivo, concentra los mejores
recursos en excelentes oportunidades. Ademas, necesariamente esta
orientado hacia la creatividad. En este marco se hace necesario
acostumbrarse a desafiar lo convencional, no ser conformistas y al mismo
tiempo desarrollar la capacidad de anticiparse a los problemas para plantear

alternativas.

De aqui es necesario definir lo que significa proactividad y empleados
proactivos: primero se planteara que, gracias a la proactividad, los
empleados no son esclavos de aquellas acciones sobre ellos acentuadas,

sino libres ejecutores de su propia conducta.

Basicamente la proactividad consiste en el desarrollo autoconsciente de
proyectos creativos y audaces para generar nuevas oportunidades, se trata
de tomar un suefio o desafio y realizar todas aquellas acciones necesarias

para su cumplimiento.

Una definicion amplia con todos los parametros de la proactividad y

empleados proactivos se encuentra reflejada en el siguiente parrafo:

Si bien la palabra proactividad es ahora muy comun en los textos
de direccion de empresas, se trata de un término que no se
encuentra en la mayoria de los diccionarios. No significa sélo
tomar la iniciativa, sino que como seres humanos, sSomos
responsables de nuestras propias vidas y la conducta es una
funcion de las decisiones, no de nuestras condiciones. Podemos
subordinar los sentimientos a los valores. Tenemos la iniciativa y
la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan. (Ibidem, p.
91).
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En virtud de lo anterior, es importante destacar que empleados muy
proactivos reconocen esa responsabilidad.

No dicen que su conducta es consecuencia de las condiciones, el
condicionamiento o circunstancias, sino que es un producto de su propia

eleccién consciente.

2.2.1.1 ElI por qué las Empresas Desean tener Empleados
Proactivos

La proactividad debe ser constante en cada ambito de una
organizacién, es decir, no se puede dejar correr el riesgo que los procesos

pierdan dindmica.

Con una actitud proactiva, las empresas deberian anticipar los
escenarios posibles de acciones y prever probables soluciones a
inconvenientes que se presenten. De esta manera, la compafia logra una
ventaja competitiva imprescindible: mantener dindmicas similares a las que

va propiciando el mercado y asi fortalecerse dentro del mismo.

Las instituciones buscan, ademas, empleados empaticos que sepan
transformar los antagonismos en energia creadora y tengan capacidad de

entender el valor de la diversidad, las diferencias, entre otros.

La idea es aprovechable esto como una ayuda para progresar, generar
dinamismo y estar preparados frente a cualquier cambio repentino del

entorno laboral.
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2.2.1.2. La proactividad en diversos contextos

La proactividad si ha sido claramente definida, porque existe y se hace
disfrute de ella. Pero también de gran cantidad de adelantos culturales,

cientificos y tecnoldgicos aportados por muchas personas.

Sin embargo, esta intimamente relacionada con los términos arte,
proceso, actitud, aptitud, habilidad, cualidad, descubrimiento; todos ellos
enfocados a aportar algo nuevo a través del desarrollo de ideas con el Unico

objetivo de comunicar un conocimiento.

La proactividad es sin6nimo de innovacion, originalidad, invencion,
visualizacion, intuicion y descubrimiento, es a su vez la habilidad de dar vida

a algo nuevo.

— En un contexto personal, la proactividad significa: Audacia para
tomar nuevos caminos; recrearse constantemente, administrar la vida

propia; ser productivo, competitivo, y autorealizarse.

— En un contexto familiar, la proactividad significa: Planear y ajustar
la vida en comunidad de comun acuerdo; producir el ambiente donde
emergen las individualidades y que cada quien logre satisfacer sus

necesidades.

— En el contexto organizacional: Crear los medios y el entorno propicio
para el desarrollo del capital humano en las empresas; elaborar
condiciones para satisfacer necesidades de los diversos integrantes:
Clientes, proveedores, colaboradores, accionistas, entre otras
personas. También implica crear condiciones propicias e

infraestructuras adecuadas para el desarrollo del pais.
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La proactividad es una actividad que ha permitido al hombre crear los
medios con lo que ha venido avanzando en progreso constante a través de
los siglos. El impulso actual se debe a la importancia de la creatividad como
canalizadora de las capacidades humanas para su difusion en el siglo

XXI.(http://jLuisgarcia.tripod.com/index.htm.).

Es por ello, que en la gran mayoria de los casos se quiere ser
proactivo para enfrentar y resolver los retos que la vida moderna

ofrece.
2.2.1.3 Generacion de Oportunidades sobre la Proactividad

La proactividad pretende someter a debate critico la hipé6tesis de
mayor eficacia comparativa de esta teoria; para la obtencion de

resultados que representen saltos cualitativos.

Es por ello que la proactividad consiste en el desarrollo de
acciones creativas y audaces para la generacion de las mejores
oportunidades posibles, con sometimiento de todo el proceso a la

rigurosa y eficaz refutacion.

Por refutacién se entiende el someter la hipdtesis a una intensa
autocritica y mas dura critica externa, e intentar con el mayor empefio
posible su falsacién; que consiste en contrastar la suposicién con la
realidad mediante la busqueda de mejores pruebas materiales que

puedan rechazarla.

La proactividad se diferencia de otras propuestas competitivas

particularmente en que supone una integracion original del


http://jluisgarcia.tripod.com/index.htm
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racionalismo critico y de la practica siguiente: gestion empresarial
innovadora, representada por organizaciones de estructuras muy

complejas.

Algunos de los campos preferentes para aplicar la proactividad
son el ciberespacio, ordenacion de territorio, medio ambiente,

geografia industrial y generacion de empleos, entre otros.

El desarrollo de la teoria sobre proactividad tal vez podria dar
lugar a instrumentos novedosos de analisis como un tipo de encuestas
denominado consultas proactivas, que por los momentos se ha

aplicado a Internet.

2.2.1.4 Caracteristicas Generales para Propiciar la Proactividad

dentro de las Organizaciones

Es necesario prestar una especial atencion a las caracteristicas de
la proactividad; ésta se diferencia de otras propuestas competitivas
particularmente en que supone integrar hipotéticamente el originar
racionalismo critico y aquella practica sobre la gestion empresarial

innovadora.

Entre las caracteristicas mas relevantes de la proactividad

tenemos las siguientes:
— El objetivo principal del gerente es que los empleados aprendan por Si
mismos a aprender y mejorar eficazmente el conocimiento.

— El gerente no es un mero transmisor de informaciéon: normalmente eso

lo hacen mejor los textos escritos, como manuales y otros. Por el
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contrario fomenta que los empleados desarrollen la capacidad de
generar en forma continua conocimientos creativos, a ser posible
competitivo a escala internacional. En la inmensa mayoria de los casos
no lograran, pero muchos habran empezado a aprender el proceso de

intentarlo.

Se ensefa sobre todo a explorar lo desconocido buscando generar
oportunidades, en un proceso en permanente reformulacion; donde el
gerente y los empleados se enriguecen mutuamente mejorando en
forma rapida a partir de la superacion de numerosos errores que

cometen.

El gerente procura no ensefar principalmente lo que ya sabe, sino lo
nuevo de mayor interés en desarrollo y que esta aprendiendo. Los

empleados aprenden a emprender.

Se fomenta la creatividad y la critica, esta ultima particularmente
valorada cuando se refiere a las hipétesis que defiende el gerente. Se
forma el debate colectivo expresado de forma respetuosa y en el
sincero agradecimiento del comentario constructivo, que se aprecia

como un gran regalo intelectual.

Se fomenta el proceso deductivo para establecimientos de hipétesis
audaces y su sometimiento a la mas rigurosa y eficaz autocritica, critica

y falsacion.

Se practica colectivamente una gestion eficaz del tiempo y se trabaja en
equipo, coordinandose sobre todo a través de un telesistema proactivo
de correo electrénico a dos niveles, uno local para empleados y otro
internacional para gerentes, investigadores como profesionales entre

otros. (http//www.rediris.es/list/inf/proactividad.es.htm1.).



21

En relaciébn a lo anterior se infiere que los gerentes y empleados
proactivos son aquellos que sienten estar comprometidos con la organizacion
y caracterizados por: Inspirar una vision compartida en ésta, a su vez
desplegarla, validando como se integra con los alcances individuales de los
miembros empresariales. Determinan sus valores; desarrollan un proceso de
gerencia estratégica para procurar el plan de accién; ademas de alcanzar los

intereses y estrategias necesarias.

2.3 VARIABLES INVOLUCRADAS EN EL COMPORTAMIENTO
PROACTIVO

2.3.1 La Comunicacién

Implica un intercambio de informacion entre dos o mas partes. Su
funcidbn béasica es compartir hechos, suposiciones, comportamientos,
actitudes, sentimientos, entre otros, con personas, grupos e incluso,
organizaciones. La comunicacién también sirve para crear interdependencia
en los distintos lugares de una empresa, y reforzarlas. Coadyuva a coordinar

tareas y actividades dentro de estas.
Al respecto, Davis y Newstrom (2000) definen la comunicacion asi:

En la transferencia de informacién de una persona a otra. Es un medio
de contacto con los demas por medio de la transmision de ideas,
datos, reflexiones, opiniones y valores. Su propdésito es que el receptor
comprenda el mensaje de acuerdo con lo previsto (p. 53).

Es por ello que la comunicacion debe ser eficaz, para asi ofrecer un
puente de significado entre dos 0 mas empleados y en esta forma puedan
compartir lo que sienten y saben. Gracias a este enlace ambas partes
pueden cruzar sin riesgo el rio de los malos entendidos que en ocasiones

separa a las personas.
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2.3.1.1 Importancia de la Comunicacién dentro de Ilas

Organizaciones

Al crecer la civilizacion y hacerse poderosa, sobrevino la necesidad
de nuevos medios de comunicacion en las organizaciones, c6nsonos con
ese desarrollo. Asi pues, al buscar el hombre su propia trascendencia, utilizé

instrumentos que permitieron la extension de sus sentidos.

De la comunicacion directa, personal, se pasa a una masiva. Esto
quiere decir que cuando las implicaciones del mensaje van mas alla de las
fronteras, se debe recurrir a medios técnicos para ampliar el contenido y la
fuerza de lo que se quiere comunicar. Se pasa de la esfera humana a la
social y masiva. El proceso comunicacional sigue siendo el mismo, lo que
cambia es la forma utilizada. Ya no solamente se piensa en las personas,
sino se requiere de ciertos instrumentos de caracter técnico para ampliar los
contenidos de los mensajes y en consecuencia, elevar el radio de accion y

las posibilidades de lograr mayores efectos.

Las organizaciones no pueden existir sin comunicacion porque es
imposible que los empleados conozcan las actividades realizadas por sus

compafieros de trabajo.

La coordinacion de actividades es dificil en estas condiciones, lo que
provocaria seria el colapso de la empresa. De aqui se hace necesario que la
comunicacién sea eficaz y asi tienda a alentar un mejor desempefio,

responsabilidad o mayor satisfaccion laboral.
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2.3.1.2 La Comunicacion Eficaz en las Organizaciones

La comunicacion eficaz es importante en cualquier situacion mercantil.
Por tanto, el gerente habra de ser cuidadoso cuando diagnostique como se
comunica con los demas. También querr4 conocer los problemas de la
interaccibn en situaciones especiales, como juntas, entrevistas de

contratacion y evaluaciones de desempefio.

Para lograr el mejoramiento de las interacciones en las empresas se

deben aplicar las siguientes técnicas:
a) El seguimiento

Esta técnica implica suponer de antemano que uno ha sido
incomprendido, y siempre se podra tratar de determinar si efectivamente se

ha captado lo dicho.
b) Laregulacion del flujo de informacion.

Regular la comunicacion puede asegurar un flujo Optimo de la
informacién que reciben los gerentes, con esto se elimina el obstaculo de la

“sobrecarga de informacion”. Esta se amolda en cuanto a calidad y cantidad.
c) El uso de la retroalimentacion.

Es un elemento importante de la comunicacion que proporciona un
canal para la respuesta del receptor y permite detectar si se ha recibido el

mensaje o si produjo el resultado pretendido o esperado.
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d) La empatia.

La empatia es la capacidad de ponerse en el papel de otra persona
para adoptar sus puntos de vista y emociones, lo cual implica estar mas

orientado hacia el receptor que al comunicador.

e) Larepeticion.

La repeticion es un principio aceptado del aprendizaje. Recurrir a esta o
a la redundancia en la comunicacién (especialmente en la de naturaleza
técnica) asegura que si una parte del mensaje no se entiende, otras

porciones lleven la misma informacion.

f) El fomento de la confianza mutua.

Un clima de confianza mutua y lealtad entre los gerentes con sus
empleados puede facilitar la comunicacion; de este modo, los subordinados
juzgan por si solos la calidad de su relacién percibida con superiores.
Desarrollar ambientes confiables vuelve menos critico el seguimiento de

cada interaccion.

g) La programacion temporal eficaz.

Los empleados estdn expuestos a humerosos mensajes diarios y ante
la imposibilidad de asimilarlos todos, muchos no son decodificados ni se
reciben. Los gerentes tienen que darse cuenta de lo siguiente: mientras ellos
buscan comunicarse con el receptor, éste recibe al mismo tiempo otras

informaciones.

A causa de este problema, muchas organizaciones programan “retiros”

cuando elaboran politicas o cambios importantes. De manera cotidiana la



25

comunicacién eficaz se puede facilitar si se escoge bien el momento
oportuno para hacer los anuncios importantes; las barreras sefaladas
anteriormente suelen suscitarse a causa de la mala eleccion del mismo, lo

cual origina distorsiones y juicios de valor.
h) La simplificacion del lenguaje.

El lenguaje complejo se ha sefialado como una barrera importante para
la comunicacién eficaz. Los agentes deben recordar que la interaccion
perfecta incluye la transmision de la comprension, ademas de ésta, si el

receptor no comprende, entonces no ha habido ninguna interrelacion.
i) La escucha eficaz.

Para mejorar la comunicacion, los gerentes no sélo deben buscar ser
comprendidos, sino también comprender; esto implica saber escuchar. Un
método para propiciar que alguien exprese sus sentimientos, deseos y

emociones verdaderas, es el de entender lo que quiere decir.
En conclusién, Gibson, Jy otros, (1999) dicen que:

Seria dificil encontrar algin aspecto de la tarea de un gerente o
empleado en el que no intervenga la comunicacion; si todos en la
organizacion compartieran los mismos puntos de vista, la interaccion
fuese facil. Pero las cosas no son asi: cada integrante llega a la
empresa con su propia personalidad, antecedentes, experiencias y
marco de referencias. (p. 548).

De aqui es necesario mejorar la comunicacion en las organizaciones;
donde los gerentes y empleados que aspiren convertirse en buenos emisores
deben lograr dos tareas distintas. En primer lugar, aclarar sus mensajes, 0
sea, la informacion por transmitir. Seguidamente, despejar su propia

comprension para entender a los demas; en otras palabras, se tienen que
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convertir en excelentes codificadores y descodificadores no sélo por ser

comprendidos, sino también para interpretar.

Del mismo modo es sabido que la eficacia de la comunicacion se
refuerza cuando tanto el transmisor como el receptor utilizan Ila

retroalimentacion y exposicion.
2.3.2 La Motivacién Humana

La motivacion es uno de los factores internos que requiere mayor
atencion. Sin un minimo conocimiento es imposible saber el origen de un
comportamiento, definirla no ha sido facil por ser utilizada en diferentes

sentidos.

De manera amplia, motivo es aquello que estimula a una persona para
actuar en determinada forma o, por lo menos, que origina propension hacia
comportamientos especificos. Este impulso a actuar puede provocarlo un
estimulo externo (que proviene del ambiente) puede ser generado también

internamente en los procesos mentales del individuo.

En lo que atafie a motivacién, las personas son diferentes: Las
necesidades varian de un individuo a otro donde producen diversos patrones
de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad individual para

alcanzar los objetivos también son distintos. Ademas varian con el tiempo.

No obstante esas diferencias, surgidas del proceso que dinamiza el
comportamiento es mas o0 menos semejante en todas las personas. En otras
palabras, aunque sean distintos los patrones de conducta, en esencia el

desarrollo es igual para todos los individuos.
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n este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento

humano:

— El comportamiento es causado. Existe una causalidad del mismo.
Tanto la herencia como el ambiente influye de manera decisiva en el
comportamiento de las personas, el cual se origina en estimulos

internos o externos.

— ElI comportamiento es motivado. En toda conducta humana existe
una finalidad. La misma no es casual ni aleatoria; siempre esta dirigida

u orientada hacia algun obijetivo.

— ElI comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo
comportamiento existe un ‘impulso’, ‘deseo’, ‘necesidad’, ‘tendencia’,

expresiones que sirven para indicar los ‘motivos’ del mismao.

Al respecto Krech y otros citado por Chiavenato, (1999) explican que:
“Los actos del ser humano son guiados por su conocimiento (lo que piensa,

sabe y prevé)”. (p. 68).

En relacion a lo anterior se dice que actuar en una u otra manera
corresponde al campo de la motivacion. Esta se explica en funcion de
conceptos como fuerzas activas e impulsoras traducidas por palabras en este

caso deseo y rechazo.

El individuo anhela poder, estatus, rechaza aislarse socialmente y las
amenazas a su autoestima. Ademds, la motivacién establece una meta
determinada, cuya consecucion representa un gasto de energia para el ser

humano.
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2.3.2.1 Ciclo Motivacional

Este comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza
dinamica y persistente que origina comportamiento. Cada vez aparecida la
carencia, rompe el estado de equilibrio del organismo produciendo un estado
de tensidn, insatisfaccién, inconformismo, desequilibrio, entre otros factores
que llevan al individuo a desarrollar conductas o acciones capaces de

descargar la presion y liberarlo de la incomodidad o inestabilidad emocional.

Si el comportamiento es eficaz la persona satisfara la necesidad y por

ende, se sentird en optimas condiciones.

A medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y reproduccién
(refuerzos), los comportamientos seran gradualmente méas eficaces en la
satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez que se haya complacido el
anhelo deja de ser motivador de comportamiento, puesto que ya no causa

tensiéon o inconformidad.

Algunas veces la necesidad no puede satisfacerse en el ciclo
motivacional, y podria originar frustracion o, en algunos casos,
compensacion (transferencia hacia algun objeto, persona, situacion, entre

otros).
De igual forma el mismo autor, (1999) sefala:

Que cuando se presenta la frustracion de la necesidad en el ciclo
motivacional, la tensién provocada por el surgimiento de la necesidad
encuentra una barrera u obstaculo que impide su liberacion; al no
hallar la salida normal, la tensidén represada en el organismo busca
una via indirecta de salida, bien sea mediante lo psicolégico
(agresividad, descontento, tension emocional, apatia, indiferencia,
entre otros) o bien mediante lo fisiolégico (tension nerviosa, insomnio,
repercusiones cardiacas o digestivas). (p. 71)
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Se deduce que otras ocasiones, aungue la necesidad no se satisfaga,
tampoco existe frustracion porque puede transferirse o compensarse. Esto
ocurre cuando la satisfaccion de una nueva carencia logra reducir y calmar la

intensidad de un anhelo que no puede complacerse.
2.3.2.2 Impulsos Motivacionales

Los individuos tienden a desarrollar ciertos impulsos motivacionales
como producto del entorno cultural en el que viven, estos influyen en la

concepcion de su trabajo y la forma como conducen sus vidas.

Del mismo modo estos impulsos reflejan elementos de la cultura en que

éstos crecieron: de su familia, escuela, iglesia y libros.
2.3.2.3 Tipos de Impulsos Motivacionales
a) Motivacién de logro

La motivacién de logro es el impulso que poseen algunas personas de

perseguir y alcanzar metas.

Un individuo con este impulso desea lograr sus objetivos y ascender en
la escala del éxito. El cumplimiento es concebido como algo importante en si

mismo, no sélo por las retribuciones que lo acompafa.

Varias caracteristicas definen a los empleados orientados al logro.
Trabajan mas arduamente cuando perciben que serdn objeto de
reconocimiento personal por sus esfuerzos, también a la vez enfrentan un
moderado riesgo de fracaso al tener retroalimentacién sobre su desempefio

pasado y les gusta ser los responsables en resolver problemas.
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Los gerentes, tienden a esperar que sus empleados también se
orienten a la obtencion de logros. En ocasiones estas elevadas expectativas
dificultan a los administradores orientados al éxito proceder a una efectiva
delegacién, y a los empleados “promedio” satisfacer las demandas de

Sus superiores.

Con base a las explicaciones anteriores, existe una serie de
sugerencias especificas para desarrollar alta necesidad positiva de

realizacion y asi no haya ningun temor al éxito.

De aqui es relevante que el gerente ponga en practica y se anime a:

— Organizar aquellas tareas del puesto de tal manera que los empleados
reciban una retroalimentacion periddica de su desemperiio,
permitiéndole esto llevar a cabo las modificaciones o conexiones

pertinentes.

— Sefalar modelos de relacion para los empleados, e identificar y publicar
las hazafias de héroes con éxito, personas prosperos, o ganadores

para ser utilizados como ejemplo.

— Trabajar con los empleados para que mejoren su propia imagen. La
gente de necesidad al logro alta se quiere a si misma; busca retos y
responsabilidades moderadas.

— Introducir realismo en todos los aspectos relacionados con el trabajo:
las oportunidades de ascenso, recompensa, trasferencias, desarrollo y
participacion en equipo. Los empleados deben pensar de manera

realista como positiva acerca de como pueden alcanzar sus metas.
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b) Motivacién afiliativa

La motivacion afiliativa es el impulso a relacionarse socialmente con los
demas. La comparacion entre empleados motivados por el logro y afiliacion
ilustra la influencia de ambos patrones en el comportamiento. Las personas
orientadas al logro trabajan con mayor intensidad cuando sus superiores les
ofrecen detalladas evaluaciones de su conducta laboral. En cambio los
trabajadores con motivos de afiliaciéon laboran mejor cuando se elogian sus

actitudes favorables y su cooperacion.

Los individuos motivados por la obtencion de logros seleccionan a
asistentes dotados de capacidad, sin mayor consideracion por sus
sentimientos personales hacia ellos; quienes se sienten motivados por la
afiliacion tienden a buscar amigos que los rodeen. La cercania de éstos les

brinda satisfacciones intensas.

Los gerentes con intensas necesidades de afiliacion pueden tener
dificultades para ser administradores eficaces. Aunque el pronunciado interés
en relaciones sociales positivas suele resultar en entornos laborales
cooperativos en los que empleados disfrutan verdaderamente del trabajo en

comdan.
c) Motivacién hacia la competencia

La motivacion hacia la competencia es el impulso a ser bien en algo, lo
que permitird al individuo desempefiar un trabajo de alta calidad. Los
empleados motivados por este tipo buscan el dominio de sus labores, se
enorgullecen, desarrollan y hacen uso de habilidades para la resolucion de
problemas, se esfuerzan por ser creativos cuando enfrentan obstaculos en

su trabajo.



32

Mas importante es aun el hecho de que obtendran beneficios de sus
experiencias; ademas se empefian en el permanente mejoramiento de
habilidades. En general tienden a desempefiar capazmente las labores
asignadas, dada la satisfaccion interna que experimentan como producto de
trabajos bien realizados y la estimacion obtenida de quienes observan sus

acciones (como compafieros, clientes y superiores).

La motivacion hacia la competencia se diferencia de la del logro; porque
los individuos orientados hacia esta disfrutan el cumplimiento de sus
actividades y pasan al siguiente objetivo. Se inclinan méas a interesarse en
metas cuantificables, las que le sirven como puntos de referencia para medir
su éxito. Los empleados orientados a la pugna, en cambio, conceden mayor
valor al nivel de sus capacidades y son demasiados sensibles a metas

orientadas hacia la capacidad de productos y servicios.

Los empleados motivados por la competencia también esperan de sus
colaboradores un trabajo de alta calidad y pueden mostrarse impacientes si
quienes laboran con ellos o para los mismos realizan una actividad

deficiente.

d) Motivacién por el poder

La motivacion por el poder es el impulso a influir en los demas y
modificar situaciones. Las personas motivadas por este impulso desean
tener impacto en sus organizaciones estando dispuestas a correr riesgos
para conseguirlos. Una vez obtenida la facultad que desean, pueden usarla

constructiva o destructivamente.

Las personas motivadas por el poder son excelentes administradores si

sus impulsos se dirigen al imperio institucional, mas no al personal. Los
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empleados con esta necesidad buscan estatus por medios legitimos,
ascienden a puestos de liderazgos gracias al exitoso desempeiio y por lo

tanto seran aceptados por los demas.

Sin embargo, cuando los impulsos de un empleado se dirigen a la
obtencion de poder personal, éste individuo tenderd a ser un lider

organizacional sin éxito.
En relacion Davis y Newstrom,(2000) argumentan que:

El conocimiento de las diferencias entre los cuatro impulsos
motivacionales requiere que los gerentes comprendan las actitudes de
trabajo de cada empleado. Con base a ello, les es posible tratar a
cada trabajador de manera distinta segun el impulso motivacional
dominante que identifican en él. Por ejemplo, al asignarle un puesto a
una persona motivada por la obtencion de logro se le pueden explicar
los retos que ello comporta. A un individuo motivado por la
competencia, se le podria asignar un puesto similar con énfasis en los
requerimientos de labores de alta calidad. (p. 130).

De lo anterior puede decirse que las personas son portadoras de
habilidades, capacidades, conocimientos, motivacion para el trabajo,
comunicabilidad, entre otros, no debe olvidarse que los empleados también
transmiten caracteristicas de personalidad, expectativas, objetivos

individuales e historias particulares.

Por lo tanto, cabe destacar que el hombre es proactivo y su
comportamiento se orienta hacia la satisfacciéon de sus necesidades, lograr
objetivos y aspiraciones. Por esto reacciona; pero también responde frente al

ambiente bien sea en el trabajo o fuera de él.

Los empleados pueden revelarse frente a las normas, politicas y los
procedimientos de la organizacion o colaboran con ellos dependiendo del
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liderazgo que adopte el supervisor. En general, el comportamiento en las
empresas esta determinado por las practicas organizativas mas la conducta
proactiva (encaminado hacia objetivos personales) de los miembros de la

compafia.
2.4 LA PERSONALIDAD

Los estudios realizados por diferentes autores han conducido a la
elaboracion de diversas definiciones de personalidad, a continuacién se

presentan algunas de ellas:

Gordon Allport citado por Gibson, J y otros (1999) dijo que la
personalidad “es la organizacion dinamica, dentro del individuo, de aquellos
sistemas psicofisicos que determinan sus ajustes singulares a su

ambiente”.(p.90)

En fin, personalidad es la suma total de aquellas formas en que un
individuo reacciona e interactia con otros. Como conclusion ésta se refiere a
un concepto dinamico que describe el crecimiento y desarrollo del sistema

psicolégico de la persona.
En este orden de ideas Gonzalez y Olivares, (1999) dicen lo siguiente:

La personalidad de cada empleado, en gran medida determinara la
percepcion, la motivacion, el aprendizaje y, finalmente, la creatividad
que demuestre en lo que realiza (desempefio) y en como lo hace
(calidad y actitud de servicio). Esto ocasiona que el bien o servicio que
cada trabajador elabora sea unico y diferente del que ejecutan los
demds, y generando asi ¢por qué no decirlo?. Su legado a la
institucion. (p. 30)

De aqui la importancia de tener claro el significado sobre lo que es

personalidad y la manera como se podra incidir en ella, comprendiendo que
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estos procesos distinguen a un individuo de otros. Ademas tienen su origen

tanto en aquellos rasgos heredados como en los adquiridos.

2.4.1 Caracteristicas de la Personalidad

Son aquellos rasgos duraderos que describen el comportamiento de un
individuo. Es por ello que los primeros trabajos sobre la estructura de la
personalidad giraban alrededor de los intentos de identificar y etiquetar sus
caracteristicas las cuales son: timidez, agresividad, sumisién, pereza,
ambicion, lealtad y temor. Cuando estas aparecen en muchas situaciones, se
llaman rasgos de la personalidad. Cuanto mas consistentes sean €stos y con
la frecuencia que se presenten en diversas ocasiones, serian muy

importantes para describir al individuo.

a) Fuentes o caracteristicas primarias

Se ha encontrado que estas caracteristicas son fuentes generalmente
firmes y constantes de comportamiento y, permitirdn la prediccion hacia la
conducta de una persona en situaciones especificas, al sopesarlas segun su

aplicabilidad situacional.

También existe el indicador de tipos Myer-Briggs. Este consiste
esencialmente en una prueba de personalidad de cien preguntas que
pretenden averiguar la forma como la gente suele sentirse o actuar en

situaciones particulares.

b) El modelo de los cinco grandes

En afios recientes un impresionante cuerpo de evidencias ha apoyado
el hecho de que cinco dimensiones basicas de la personalidad superan a las

demas. Estos factores son:
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- Extroversion: Sociable, platicador, asertivo.
- Afabilidad: Buen caracter, cooperativo y confiado.
- Rectitud: Responsable, confiable, persistente y orientado al logro.

- Estabilidad Emocional: Calmado, entusiasta, seguro (positivo) frente a

tenso, nervioso, deprimido e inseguro (negativo).

- Apertura a la experiencia: Imaginativo, con sensibilidad artistica e

intelectual.

Ademas de proporcionar un marco unificador para la personalidad, la
investigacion sobre los cinco grandes también ha encontrado importantes

relaciones entre las dimensiones personales y el desempefio en el trabajo.

2.4.2 Principales Atributos de la Personalidad

a) Sitio de control interno

Algunas personas creen que son los amos de su propio destino. Otras
se ven asi mismas como esclavos de esto, y aseguran que lo sucedido en la
vida es efecto de la suerte o el azar. Aquellas que conforman el primer tipo,
dicen controlar su destino se denominan internos, mientras que los ultimos
mantienen lo siguiente: su vida esta controlada por fuerzas extrinsecas,

reciben el nombre de externos.

Un gran volumen de investigaciones que comparan los internos con
aquellos externos han demostrado que los individuos calificados altos en lo
referente a exteriorizacion estan menos satisfechos con su trabajo, tienen
porcentaje de ausentismo mas elevado, se muestran muy enajenados en el
medio de labores y parecen menos involucrados con su labor que los

internos.
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Es interesante el impacto del sitio de control sobre el ausentismo. Los
internos creen que la salud esta sustancialmente bajo su propio control por
medio de habitos correctos, de manera que se responsabilizan por esta,
ademas poseen mejores formas de cuidado. Esto lleva a menores

incidencias de enfermedad y, por lo tanto, a una menor desercion laboral.

Por una parte, los internos tienden a tomar acciones, por lo que podria
esperarse la renuncia con mayor facilidad al puesto. También tienen mucho
éxito y estan mas satisfechos con el trabajo, factores que van asociados con
una menor rotacion individual. Estos buscan informacion de manera mas
activa antes de tomar una decision, estdn motivados para lograr sus

objetivos y realizan intentos por controlar su ambiente.

Sin embargo, los externos son mas complacientes y dispuestos a seguir
instrucciones. Por tanto, los internos se desempefian bien en tareas

complicadas.

Ademas, los internos son mas aptos para puestos que requieren
iniciativa e independencia de accidn. En contraste, los externos se
desempeian bien en labores que estén estructuradas y sean rutinarias,
donde el éxito depende mucho del cumplimiento de las instrucciones giradas

por otras personas.

b) Autoestima

Grado de gusto o disgusto que los individuos sienten por ellos mismos.

La investigacion de la autoestima ofrece algunos puntos de vista
interesantes respecto al comportamiento organizacional. Por ejemplo, esta

relacionada directamente con las expectativas del éxito. Las personas de
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niveles altos creen tener mas de la habilidad que necesitan para tener

triunfos en el trabajo.

Los individuos con una alta autoestima tienden a enfrentar mas riesgos
en la seleccion de puestos, y es muy probable que elijan labores no

convencionales a lo hecho por personas con ausencia de esta.

c) Autocontrol

Este se refiere a la habilidad de un individuo para ajustar su
comportamiento a factores situacionales externos. Las personas con mucho
autocontrol muestran una adaptacion considerable para concordar su
conducta a factores sensibles a las sefiales externas y pueden comportarse

de manera diferente en distintas situaciones.

Las personas con gran autocontrol son capaces de presentar fuertes
contradicciones entre su personalidad publica y la forma de ser privada.
Aquellas de bajo control no pueden disfrazarse de esta manera. Tiende a

mostrar su verdadera disposicion y actitudes en cada ocasion.

d) Disposicion para asumir riesgos

Las personas son diferentes en su disposicién de asumir riesgos. Se ha
demostrado que esta propension a correr peligros tiene un impacto en el
tiempo que requieren los administradores para tomar una decisién y en la

cantidad de informacién necesitada antes de hacer cualquier seleccion.

A pesar de ser generalmente correcto llegar a la conclusion de que los
administradores de organizaciones tienen aversion a los riesgos, todavia hay
diferencias individuales en esta dimensién. Como resultado, tiene sentido

reconocerlas e incluso que existe una buena correspondencia entre el
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alineamiento de la disposicion para asumir peligros y los requerimientos de

puestos especificos.
Los autores antes mencionados sefialan:

Que la personalidad es una manifestacion del comportamiento del

individuo ante distintas situaciones, la cual depende del rol que ocupa

éste y de como lo haya asimilado: esto convierte a la personalidad no

s6lo en un producto terminado sino también en un proceso donde

intervienen de manera dinamica aspectos culturales, sociales,
psicolégicos y biolégicos. (p. 45).

Al mismo tiempo se puede decir que el sentido de la vida es encontrado

en las actividades desempefiadas por la persona, por ello es importante que

el empleado vea en su actividad la oportunidad de realizar su mision; una

obra personal que solo él podra realizar en esta vida.
2.5 IDENTIFICACION DE LA EMPRESA
Resefia historica

Para el afio 1876, especificamente el 6 de Julio, se da el ejecutese a la
Ley de Reforma de la Administracion Federal, en donde se planteaba la
creacion del Ministerio de Obras Publicas (M.O.P.). Este se funda como el
gran elemento del desarrollo en el curso de su existencia, pues le
correspondian todas las materias relativas al ornato y obras de utilidad
publica. EI mismo inicia sus labores con un gran equipo de especialistas
venezolanos, no obstante el nimero de obras fue impresionante para ese
tiempo, porque en Venezuela como en naciones mas desarrolladas, habia

una escasa cifra de técnicos.

Desde 1877, el M.O.P., estimuld las inversiones del sector publico y

toda la economia nacional, construyendo hospitales, escuelas, liceos,
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universidades y toda aquella infraestructura necesaria para el desarrollo del

pais.

En 1976, durante el periodo constitucional del presidente Carlos Andrés
Pérez, el M.O.P. pasa a asociarse con el nuevo Ministerio de Transporte y
Comunicaciones (M.T.C.), pero entonces existia el Ministerio de
Comunicaciones, desempefiandose como institucion dedicada al desarrollo y
mantenimiento de los medios de comunicacion, agregandose luego todas las

funciones del crecimiento y cuido de las vias de transporte.

Durante este mismo lapso de tiempo nace también el Ministerio del
Ambiente y Recursos Renovables e igualmente el Ministerio de Desarrollo
Urbano (MINDUR).

En el mes de Agosto de 1999 se toma la decision de unir al Ministerio
de Transporte y Comunicaciones (M.T.C.), conjuntamente con el Ministerio
de Desarrollo Urbano (MINDUR) para mejorar ain mas el proceso de
ordenacion y desarrollo urbanistico del pais, dependiendo de las
necesidades de la poblacion, naciendo asi el Ministerio de Infraestructura
(MINFRA), creado por Gaceta Oficial N° 36775 de fecha 30/08/1999, por la
reforma de la Ley de Administracién Central, el cual entré en vigencia el 1 de
Enero del 2000.

2.5.1 Descripcién de la Empresa

El Ministerio de Infraestructura le compete la formulacion, planificacion y
realizacion sobre las actividades del ejecutivo nacional, en materia de vias
terrestres de comunicacion, circulacion, transito, transporte terrestre,

acuatico, aéreo, puertos, muelles; ademas de otras obras, instalaciones,
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servicios conexos, aer6dromos, aeropuertos, terminales de pasajeros, en

coordinacion tanto con los estados como municipios cuando asi corresponda.

También ejecuta los proyectos y realizacion de las obras para el
aprovechamiento de aquellos recursos hidricos, regulacion y control de las
telecomunicaciones en general, servicios telefonicos, la politica habitacional,
financiamiento a la vivienda; asi como la coordinacién del crédito
suministrado por el Estado para el financiamiento de la misma; la
organizaciéon de los asentamientos de la comunidad, el equipamiento urbano

y el uso de la tierra urbana.

Sin menoscabo de la autoridad del poder municipal; el establecimiento
de normas y procedimientos técnicos para el mantenimiento de
construcciones y el desarrollo urbano; mas las edificaciones e igualmente
para la elaboracién y cuido de las obras de infraestructura vial y todo lo

demas que establezcan las leyes y reglamentos.

Mision de la empresa

Planificar, coordinar, controlar y evaluar las actividades concernientes a
los procesos en materia de vias terrestres, transito, transporte,
financiamiento a la vivienda, la ordenacion, equipamiento urbano para la
construccion, mantenimiento de las obras de infraestructura vial, entre otras.,

atribuciones pertinentes al Ministerio.

Vision de la empresa

Hacer de MINFRA, el organismo donde se cumpla con la programacion
de las obras asignadas a ingenieros, arquitectos, urbanismos y la correcta

administracion de los recursos destinados al Ministerio.
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2.5.2 Estructura Organizativa

La estructura organizativa del Ministerio de Infraestructura esta

conformada de la siguiente manera:

Por el despacho del Director Regional, el cual cumple las siguientes

funciones:

— Supervisar y controlar técnicamente el avance fisico-financiero de la
construccion, mantenimiento y conservacion de las obras de
infraestructura, de acuerdo con los lineamientos emanados del nivel

central.

— Participar en el proceso de la planificacion y programacion de las obras

de infraestructuras a ser ejecutadas en su jurisdiccion.

— Velar por que la ejecucion de las obras de infraestructura en su entidad
general se lleven a cabo de acuerdo con lo planificado por el nivel

central.

— Velar por el cumplimiento de las normas y procedimientos técnicos
establecidos para obras de ingenieria, arquitectura y urbanismo, en su

correspondiente entidad federal.

— Coordinar el proceso de seguimiento de los contratos de obras de

infraestructura que se lleven a cabo en su respectiva jurisdiccion.

El Director a la vez tiene relaciones externas con las Gobernaciones,
Alcaldias y organizaciones gubernamentales; ademas de organismos

adscritos y tutelados como INAVI, FONTUR, entre otros.
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< Funciones de la Asesoria Juridica:

— Asesorar y asistir juridicamente al Ministerio y emitir dictamenes sobre
asuntos sometidos a su consideracion por el Ministro, Director General,

Directores Generales Sectoriales y demas Directores.

— Asesorar y asistir al Ministro y Directores en relacion con los recursos
jerarquicos y la revision interpuestos por los administrados en
cumplimiento de lo previsto en la Ley Organica de Procedimientos

Administrativos.

— Coordinar las relaciones del Ministerio con la Procuraduria General de
la Republica.

— Participar en la redaccién de los proyectos de leyes, reglamentos,
decretos y resoluciones y en la de otros documentos relacionados con

los diferentes servicios del Ministerio.

— Preparar y revisar los documentos relativos a los contratos y demas

juridicos en que deba intervenir al Ministerio.

— Clasificar y hacer publicar un resumen de los dictdmenes, estudios y

demas informes escritos que elabore y se estime conveniente publicar.

— Asesorar a la Oficina Ministerial de Personal en las reclamaciones
laborales y en los problemas que se susciten por la interpretacion y

alcance de los contratos colectivos.

— Compilar Leyes, Decretos, Reglamentos, Resoluciones y demas actos
juridicos que se refieren al Despacho, asi como seleccionar y
sistematizar la doctrina y jurisprudencia que verse sobre materias de su

competencia.

— Las demas funciones que le sefalen las leyes, reglamentos y

resoluciones.
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El Director Regional tiene a su cargo siete (7) divisiones, entre ellas

tenemos:

1. La Division de Administracion y Servicios, la cual realiza las

siguientes funciones:

— Formular el anteproyecto de presupuesto anual del Centro Estatal de
Coordinacion, el cual debe guardar relacion con el plan Operativo

Anual.

— Ejecutar las actividades financieras, contables, administrativas y

presupuestarias del Centro Estatal de Coordinacion.

— Ejecutar las actividades relacionadas con el pago del personal de

acuerdo con los lineamientos del nivel central.

— Mantener actualizado el registro de los bienes patrimoniales
pertenecientes al Centro Estatal de Coordinacion, de acuerdo con lo
establecido en las normas emanadas de la Contraloria General de la

Republica.

— Velar por el cumplimiento en el Centro Estatal de Coordinacion, de las
normas de seguridad integral dictadas por el Ministerio de

Infraestructura.

— Asistir al director en la aplicacion de las normas y procedimientos
establecidos por los organismos oficiales, en las materias de su

competencia.
2. La Divisién de Atencion al Ciudadano: sus funciones son:

— Atender e informar adecuadamente al ciudadano sobre los tramites a
seguir en las diferentes gestiones que deben realizar en el Centro

Estatal de Coordinacion.
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— Atender y canalizar las necesidades de las comunidades en lo que

compete al area de infraestructura.

— Canalizar y brindar respuestas oportunas a las quejas y reclamos de los
ciudadanos en el ambito de competencia de este Ministerio.

— Informar a la comunidad sobre las actividades que realiza este

Ministerio en la entidad federal.

3. La Division de Etica y Control Integral de Gestién; esta tiene como

funcion:

— Velar porque los trabajadores del Centro Estatal de Coordinacion
cumplan con los principios, valores y normas éticas establecidas por el

Ministerio.

— Informar al Director sobre aquellos hechos de irregularidades

detectadas en el Centro Estatal de Coordinacion.

— Velar por el seguimiento de las medidas correctivas aplicadas como
resultado de las modificaciones y desviaciones sobre el avance fisico-
financiero de las obras de infraestructura, de acuerdo con lo pautado

por el nivel central.

— Coordinar con las delegaciones regionales del poder ciudadano lo

concerniente a las atribuciones que le confiere la ley.
4 La Division de Recursos Humanos, realiza las siguientes funciones:

— Proponer las necesidades de adiestramiento de los trabajadores como
insumo a los programas de adiestramiento y desarrollo del personal

adscrito al Centro Estatal de Coordinacion.

— Mantener actualizado el archivo de personal del Centro de Estatal de

Coordinacion.
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— Tramitar y controlar lo relativo a las asignaciones y deducciones de la

ley que afectan el pago de remuneraciones.

— Prestar la atencion médico-odontolégica asistencial y psicologica del
personal activo, jubilado y pensionado del Centro Estatal de

Coordinacion.

— Velar por la aplicacion de las sanciones disciplinarias impuestas a los
funcionarios del Centro Estatal de Coordinacion.

5. La Divisién de Planificacion y Servicios de Infraestructura: Sus

funciones son:

— Conducir y hacer cumplir las politicas y estrategias establecidas por el

nivel central en materia de su competencia.

— Efectuar el seguimiento del cumplimiento de los planes y proyectos que
se ejecuten en su jurisdiccion de acuerdo con lo pautado en el

Viceministerio de Planificacion.

— Participar en la formulacion del plan de ordenamiento urbanistico,

conjuntamente con los entes involucrados en el proceso.

6.La Division de Servicio (Organismos Adscritos y Tutelados): Esta

cumple con las siguientes funciones:

— Supervisar la prestacion de los servicios de infraestructura a nivel

estadal relacionado con transporte y comunicaciones.

— Interactuar con los organismos adscritos y tutelados en el area de su

competencia.

— Asistir al Director en las actividades relacionadas con los servicios de

infraestructura en el ambito regional.
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— Suministrar informacién al Director de las actividades relativas a los

servicios de infraestructura a nivel estadal.

7. La Division de Gestion de Infraestructura, también realiza funciones

como:.

— Velar por el cumplimiento de las normas y procedimientos

técnicos para obras de ingenieria, arquitectura y urbanismo.

— Controlar y avaluar el avance fisico de las obras de infraestructura, de

acuerdo con los lineamientos emanados por el nivel central.

— Brindar apoyo técnico a las gobernaciones y alcaldias en materia de
infraestructura, de acuerdo a los lineamientos emanados del nivel

central.

— Brindar al nivel central del Ministerio el apoyo que le sea requerido en
materia de supervision, control e inspeccion de obras, proyectos y

servicios en su jurisdiccion.

— Participar en la deteccion de necesidades de los requerimientos y

procesos de formulacion de los Planes Operativos Urbanisticos.

— Hacer el seguimiento y control de las obras transferidas a los entes
regionales y locales, asi como también las concesionadas segun los

lineamientos emanados del nivel central.
2.5.3 Objetivos de la Empresa
2.5.3.1 Objetivo General

Cumplir de manera urbanistica con formulacion de politicas,
planificacién, coordinacién, ejecucién, control, supervision y evaluacion de

los desarrollos de los pueblos y ciudades a nivel nacional, ademas de las
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construcciones publicas para el sector educativo, médico asistencial,

deportivo, seguridad, defensa y cultura.

2.5.3.2 Objetivos Especificos

— Mantener informada la Oficina de Relaciones Publicas del Ministerio
sobre los planes que se adelantan en la direccién para su divulgacion

nacional.

— Planificar los estudios, los proyectos, la construccion y mantenimientos
de carretera y transporte terrestre, urbana, interurbanas y rurales, asi

como en sus areas verdes.

— Organizar las visitas en la entidad federal de altos funcionarios del

Ministerio y otros entes gubernamentales.

— Regular y controlar la circulacion, transito y transporte terrestre, asi

como la regulacién y control de la havegacion y trasporte aéreo.

— Elaborar y permitir a los diversos medios de comunicacion social
informaciones sobre las actividades realizadas por el Centro Estatal de

Coordinacion.

— Formular normas técnicas para la construccion y mantenimiento de las
obras de infraestructura vial y para el manejo de administracion de los

terminales de pasajeros a los diversos tipos de transporte.

— Mantener relaciones con los organismos publicos en la Entidad Federal,

con los entes privados y con la Iglesia.

— Regular y controlar los medios de comunicacion social, audiovisuales a

cargo de particulares, tales como la radiodifusion y la television.
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— Regular y controlar los medios de comunicacién social, audiovisuales a
cargo de particulares y prestacion de los servicios de teléfonos y
telégrafos. Reglamento Interno del Centro Estatal de Coordinacion —

Ministerio de Infraestructura. Direccion — Monagas. Maturin, 1.999



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion se realizo a través de un estudio de campo, que tiene
por objeto no soélo observar sino recolectar datos directamente del area
estudiada, es decir, permitid al investigador estar en contacto con los
empleados del Centro Estatal de Coordinacién - Ministerio de Infraestructura

— Maturin. Estado Monagas.
Al respecto Barrios (2001), seiala:

Se entiende por Investigacion de Campo, el analisis sistematico de

problemas en la realidad, con el proposito bien sea de describirlos,

interpretarlos, entender su naturaleza, factores constituyentes, explicar

sus causas, efectos y predecir su ocurrencia, haciendo uso de

métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas; mas
aquellos enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo. (p. 5).

Se infiere que es indispensable aclarar que la investigacion de campo

consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde

ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna.
3.2 NIVEL DE LA INVESTIGACION

El nivel de investigacion fue ¢ 64 , descriptivo, éste consiste en que el
investigador conozca, observe, maneje y describa los aspectos mas
relevantes de la situacion que se esta estudiando, ademas ofrece también

aquella posibilidad de medir con precision la naturaleza del problema.
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Tamayo y Tamayo (2001), define la investigacion descriptiva como

aquella que:

Comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, y la composicién o procesos de los fenbmenos. El
enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre cOmo una
persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el presente. La
investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de hecho, y su
caracteristica fundamental es la de presentarnos una interpretacion
correcta. (p.46).

Como puede observarse, el tipo de investigacion permite obtener
informacion precisa sobre un hecho real, como también es evidente que sus
resultados pueden ser utilizados para cualquier tipo de trabajo y servicio en
el ambito social, lo que permitird hacer algunas reflexiones tedricas sobre la

base de lo dado.
3.3 UNIVERSO O POBLACION

El universo o poblacion estuvo conformado por 56 individuos que
constituyen el personal empleado del Centro Estatal de Coordinacion -

Ministerio de Infraestructura — Maturin. Estado Monagas.

Al respecto Balestrini, (1998), expresa que se entiende por universo o
poblacién “cualquier conjunto de elementos de los que se quiere conocer 0

investigar algunas de sus caracteristicas”. (p. 126).

De acuerdo con la explicacion, se utilizé el total de la poblacién por
considerarse una cifra relativamente pequefa; el cual se especifica a

continuacion:
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Cargo

Cantidad

Director

Ingeniero Civil

Arquitecto

Administrador

Inspector de Obras

Médico

Habilitado

Dibujante Arquitectonico

Dibujantes

Asistente de Contabilidad

Contador

Secretarias

Asistente Administrativo

Analista de Personal

Topografos

Jefe de Almacén

Jefe de Compras

Analista de Presupuesto

Asistente de Habilitaduria

Asistente de Ingenieria

Jefe de Bienes Nacionales

Registrador de Bienes

TOTAL

FINnk(A Rk RRoNN o R RN NN w0k w|o |-

Fuente: Suministrada por la Division de Recursos Humanos del Centro

Estatal de Coordinacion - Ministerio de Infraestructura — Maturin.

Estado Monagas.

3.4 TECNICAS DE INVESTIGACION

Para la realizacion del estudio se realizaron las siguientes técnicas:

— La revision documental, la cual fue considerada como el punto de

partida para analizar las fuentes bibliograficas importantes para el
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desarrollo del estudio por cuanto proporciona los fundamentos teoricos

necesarios para comprender el tema a indagar.

— La observacién directa no participante; la cual permiti6 conocer

informacion facilitada por los empleados de la organizacion.

— El cuestionario, fue utilizado como un instrumento de investigacion para
la recopilacion de datos mediante las respuestas dadas por los

empleados.

— Entrevista estructurada aplicada a los directivos de la institucion, esto
con la finalidad de obtener datos relacionados con los rasgos y
caracteristicas presentadas por los empleados adscritos a su

departamento.
3.5 PROCEDIMIENTOS DE ANALISIS

El procedimiento para la recoleccion de la informacion se realizo
mediante visitas hechas al Centro Estatal de Coordinacién - Ministerio de
Infraestructura — Maturin. Estado Monagas, para llevar a cabo la observacion
directa que consiste en la participacion abierta e inmediata del investigador y
asi obtener aquellos datos necesarios por parte del personal empleado,
también se aplicé el cuestionario y la entrevista estructurada; porque es una
forma de recoger informacion y no requiere de la presencia del encuestador

para su realizacion.

Una vez obtenidos los datos, se ordenaron, clasificaron y tabularon a
través de un proceso manual por medio de cuadros con cifras absolutas y

porcentuales.

Los resultados de los datos fueron analizados en forma cualitativa y

cuantitativa.



54

— Andlisis cualitativo: abarca todas aquellas informaciones tomadas sobre
la base de las opiniones dadas por los empleados.

— Anadlisis cuantitativo: mas bien de tipo numérico en comparaciéon al
anterior, éste indica el andlisis de los elementos tomados, es decir,
cada una de las variables convirtiéndolas en cifras que reflejan el

significado de los resultados.



CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

CUADRO N° 1
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA AL NIVEL
ACADEMICO QUE TIENEN LOS EMPLEADOS DEL CENTRO ESTATAL
DE COORDINACION DE
MINFRA — MONAGAS, 2002

Nivel Académico Frecuencia Porcentaje (%)
Primaria Completa 06 11
Secundaria Completa 20 36
Técnico Superior 11 19
Universitaria Completa 16 28
Postgrado 01 02
Otros 02 04
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

De los encuestados, el 36% manifestaron ser bachilleres; seguido por
los profesionales universitarios con un 28%, otro 19% correspondio al nivel
técnico superior y el resto de la poblacion se ubico en 11% pertenecientes a

primaria completa. Finalmente 4% referido a otros estudios.

El Centro Estatal de Coordinacién del Ministerio de Infraestructura
posee un personal empleado en s 70 /oria de nivel académico acorde con
las exigentes labores de esta institucion. Sin obviar que existen sus casos
excepcionales como es el del Analista de Presupuesto I, el cual ocupa dicho
cargo no apto para su grado de instruccion; pero sucede que tiene muchos
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afios de servicio en la empresa, es responsable, eficiente y muy proactivo

demostrado esto con sus actuaciones diarias.

En contraste, parte de esos empleados preparados y especializados
que alli laboran ejercen actividades inferiores a las que deberian, por ejemplo
el Asistente de Personal. Esto como consecuencia de no tener la suficiente
experiencia laboral requerida para ejecutar las actividades inherentes al
cargo que desempefia; ademas por su nivel de estudio devenga un salario

por encima del jefe de personal.

Este organismo publico debe ser mas metodico a la hora de reclutar y
seleccionar personal para futuras contrataciones; por cuanto los directivos
deben escoger a los candidatos con un nivel adecuado para ejercer los
diferentes cargos, a fin de adaptarse a las exigencias del mundo moderno
para asi tratar que el empleado se sienta motivado y satisfecho para

desempeniar en forma eficaz sus funciones.
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CUADRO N° 2
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA AL
CONOCIMIENTO SOBRE EL SIGNIFICADO DEL TERMINO
PROACTIVIDAD QUE TIENEN LOS EMPLEADOS DEL
CENTRO ESTATAL DE COORDINACION DE
MINFRA - MONAGAS,2002

Conocimiento que tienen los Frecuencia Porcentaje (%)
empleados sobre el significado del
termino proactividad

Mucho 15 26
Algo 30 54
Poco 7 13
Nada 4 07
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

En el cuadro N° 2 el mayor porcentaje 54% pertenecio a los empleados
que conocian algo sobre el significado de proactividad, el 26% respondio
mucho acerca del término. Otro 13% manifestd manejarlo muy poco y un

07% afirmdé no entender absolutamente nada.

De acuerdo a los conocimientos personales, los empleados proactivos
deben ser creativos y utilizar nuevas formas para dar soluciones a los
problemas existentes en el Ministerio donde se desempefian. Es por ello que
siempre deben fomentar el sentido de la proactividad dentro del lugar de

trabajo como fuera de él.

De lo antes expuesto, se infiere que los empleados a pesar de conocer
algo acerca del término, afirmaron que era aquella capacidad que tienen las
personas para Sser capaces, responsables, creativas, ingeniosas,

comunicativas, con facultad para tomar decisiones y resolver los problemas
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presentados. Esta situacion genera una serie de fortalezas y oportunidades
para lograr el excelente funcionamiento del Ministerio; debido a que éstos se

muestran enrumbados hacia el éxito tanto empresarial como personal.

CUADRO N° 3
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A Si
LOS ENCUESTADOS TIENEN CONOCIMIENTO SOBRE
EL TERMINO EMPLEADOS PROACTIVOS
MINFRA - MONAGAS, 2002

Conocimiento que tienen los Frecuencia Porcentaje (%)
trabajadores sobre el término
empleados proactivos

Si 53 95
No 03 05
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

En este cuadro se observa que, el 95% de los encuestados dicen tener
conocimientos sobre el término empleados proactivos y el porcentaje

restante respondioé no conocerlo.

En el marco tedrico se describe que empleados proactivos son aquellos
capaces de reconocer sus propios errores, siempre toman la iniciativa y a su
vez se mueven por valores cuidadosamente meditados, seleccionados e
internalizados ligados a los estimulos externos, sean fisicos, sociales o

psicoldgicos.

De hecho, el mayor porcentaje de los encuestados coincidieron en
afirmar que empleados proactivos son aquellos con gran capacidad para
solventar situaciones e inconvenientes en forma inmediata; siempre estan

dispuestos a las ideas de otros, rompen con los paradigmas establecidos
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buscando asi nuevos retos. Pero también aportan constantemente

respuestas a las interrogantes.

Se infiere que la mayoria de los trabajadores si conocen el significado
del vocablo empleados proactivos, ello conduce a mejorar el desarrollo de las
actividades programadas por este organismo; donde finalmente se lograran

satisfacer metas y objetivos propuestos.
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CUADRO N° 4
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA
S| LOS EMPLEADOS DEL CENTRO ESTATAL DE
COORDINACION SE CONSIDERAN PROACTIVOS
MINFRA - MONAGAS,2002

Los empleados son proactivos Frecuencia Porcentaje (%)
Mucho 29 52
Algo 22 39
Poco 03 05
Nada 02 04
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

Segun la poblacién se evidencia que el 52% respondié ser muy
proactivo, un 39% sefald considerarse algo proactivo, otro 05% opiné ser

poco proactivo y un 04% nada proactivo.

Es fundamental que los empleados de todas las empresas sean
proactivos; porque a partir de esa actitud hacia el cambio se proporcionan

nuevas ideas y conocimientos.

Sin embargo, convertir hoy a los empleados en personas responsables,
hébiles y creativos no ha sido tarea facil; debido a que éstos tienen por
costumbre estar generalmente afectados por el ambiente fisico y social de su

entorno laboral.

De alli se deduce que es necesario convertir a todos los empleados del
Centro Estatal de Coordinacion del Ministerio de Infraestructura en personas
que influyan y dinamicen su entorno, especialmente aquellos que indicaron

ser poco o nada proactivos. Verificando, en una escala de puntuacion;
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referida a la evaluacion del desempefio el alcance de su capacidad para ser

una persona responsable dentro del organismo.

CUADRO N° 5
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A
SI LA PROACTIVIDAD ES FUNDAMENTAL PARA EL
EXCELENTE FUNCIONAMIENTO DEL CENTRO
ESTATAL DE COORDINACION DE
MINFRA - MONAGAS,2002

Es fundamental la Proactividad para el Frecuencia Porcentaje
excelente funcionamiento de MINFRA (%)
Totalmente de acuerdo 40 71
De acuerdo 12 21
Indiferente 00 00
Medianamente de acuerdo 02 04
En total desacuerdo 02 04
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado a en Septiembre 2002.

Segun los resultados del cuadro N° 5, el 71% de los empleados
manifestd estar en total acuerdo con la proactividad para el excelente
funcionamiento del centro, un 21% respondié estar de acuerdo, un 04%
concluyo considerarla en un mediano acuerdo y otro 04% sefialé no estar de

acuerdo.

Hoy en dia, las empresas buscan implementar la proactividad; para asi
lograr tener empleados con capacidad de aportar ideas y actitudes donde

puedan orientarse hacia proyectos creativos.

De los antes expuesto se infiere la imperiosa necesidad de tener en el

Centro Estatal de Coordinacion del Ministerio de Infraestructura personas
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leales, flexibles y capaces de adaptarse a lo inesperado con el objetivo
fundamental de establecer estrechas relaciones entre el excelente
funcionamiento del mismo y la proactividad como herramienta necesaria para

lograr tal efecto.

CUADRO N° 6
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A LA
IMPORTANCIA PARA EL CENTRO ESTATAL DE COORDINACION
TENER EMPLEADOS PROACTIVOS.
MINFRA - MONAGAS,2002

Es importante para MINFRA tener  Frecuencia Porcentaje (%)
empleados proactivos

Muy importante 47 84
Importante 02 04

Poco Importante 04 07

Nada Importante 03 05

Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

En este cuadro puede observarse que el 84% respondié que era muy
importante para este Ministerio tener empleados proactivos, un 07% contesto

importante, un 05% poco importante y finalmente un 04% nada importante.

Cabe destacar que empleados proactivos reconocen sus
responsabilidades y nunca dicen que su conducta es consecuencia de las
condiciones, el condicionamiento o circunstancias; sino que es un producto

de su propia eleccién consciente.

Tener empleados proactivos, implica que las empresas puedan
anticipar por medio de ellos los escenarios posibles de acciones y prever

probables soluciones a inconvenientes que se presenten. De esta manera, la
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organizaciéon logra una ventaja competitiva imprescindible: mantener
dindmicas similares a las que va generando el mercado laboral y asi

fortalecerse dentro del mismo.

Por lo anterior se deduce que las instituciones buscan empleados
proactivos, empaticos y transformadores de antagonismos en energia

creadora con capacidad para entender el valor de la diversidad.
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CUADRO N° 7
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A LA
IMPORTANCIA QUE TIENE LA PROACTIVIDAD PARA LOS
EMPLEADOS DEL CENTRO ESTATAL DE COORDINACION DE
MINFRA - MONAGAS,2002

Importancia que tiene la proactividad Frecuencia Porcentaje (%)
para los empleados

Alta 32 57
Mediana 16 29
Baja 04 07
Ninguna 04 07
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

Segun los resultados del presente cuadro, un 75% de los empleados
seflalé que la proactividad tiene demasiada relevancia para ellos, un 29%

respondié tener mediana importancia, un 07% baja y otro 07% ninguna.

Basicamente la proactividad consiste en el desarrollo autoconsciente de

proyectos creativos y audaces para generar nuevas oportunidades.

De lo antes expuesto se infiere que los empleados conocen la
importancia de la proactividad, la cual parte en tomar un suefio o desafio y
realizar todas aquellas acciones necesarias para su cumplimiento. Al mismo
tiempo debe ser constante en cada ambito de una organizacion, es decir, no
se puede dejar correr el riesgo que los procesos pierdan dinamica y se

atrasen.

Es por ello necesario para progresar, generar dinamismo y estar

preparados frente a cualquier cambio repentino del entorno laboral.
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CUADRO N° 8
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A LA
FRECUENCIA CON QUE EL EMPLEADO PROACTIVO
DEBE SER COMUNICATIVO
MINFRA - MONAGAS,2002

Frecuencia con que el empleado Frecuencia Porcentaje (%)
proactivo debe ser comunicativo

Siempre 40 72
Casi siempre 08 14
Algunas veces 04 07
Nunca 04 07
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

De acuerdo a la distribucion de los porcentajes referida a la frecuencia
con que el empleado proactivo debe ser comunicativo, la tendencia fue la
siguiente: el 72% opin6 siempre, otro 14% casi siempre, un 07% algunas

veces y un 07% nunca.

Los empleados de todas las organizaciones siempre deben ser
comunicativos; porque de no ser asi es imposible que éstos conozcan las
actividades realizadas por sus compaferos de trabajo y lo sucedido en su
medio externo y mucho menos podran aplicar sus habilidades proactivas

como consecuencia de las falta de comunicacion.

En relacion a lo anterior, es necesario tener en cuenta tres elementos
para la perfecta comunicacion, los cuales son: dato, informacién y

comunicacion.

En tal sentido la comunicacion tiene que ser eficaz para desarrollar un

mejor desempefio proactivo, responsabilidad o mayor satisfaccion laboral. Es



66

por ello, necesario que los empleados comprendan mejor sus labores y se

sientan mas involucrados en ellas.

De igual forma, en ciertos casos, incluso renunciaran voluntariamente a
algunos de sus antiguos privilegios al advertir la necesidad de hacer un

sacrificio.

CUADRO N° 9
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA AL
CONOCIMIENTO QUE TIENEN LOS EMPLEADOS DE LA
FORMA COMO SE DA LA COMUNICACION DENTRO
DEL CENTRO ESTATAL DE COORDINACION DE
MINFRA - MONAGAS,2002

Conocimiento que tienen los empleados Frecuencia Porcentaje (%)
de como se da la comunicacion dentro

de MINFRA

De abajo hacia arriba 07 13

De arriba hacia abajo 28 50

En forma horizontal 10 18

En forma transversal 00 00
Todas las anteriores 11 19

Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

La informacién de este cuadro indica que el 50% de los empleados, su
comunicacién es en forma descendente, un 19% respondié en todas sus
direcciones, un 18% en forma transversal y por ultimo 13% en forma

ascendente.

La estructura de toda empresa deberia propiciar la comunicacion en
direcciones distintas: hacia arriba, para abajo, horizontal y transversal.

Porque a través de la interaccion se fomenta a grandes rasgos la
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proactividad del recurso humano; convirtiéndolos en personas capaces,

eficientes y sobre todo innovadoras.

Los resultados antes expuestos permiten deducir que en el Centro
Estatal de Coordinacion del Ministerio de Infraestructura la comunicacién
fluye en sus diversas formas; pero predomina la interaccién descendente, lo
que impide escuchar las opiniones y sugerencias de los subordinados. Esto
traeria como consecuencia no poder establecer excelentes relaciones
interpersonales tanto dentro como fuera de éste. Donde no se podran crear
los medios y el entorno propicio hacia el desarrollo del personal empleado;

en relacion a la aplicacion de la proactividad.



68

CUADRO N° 10
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A LAS
BARRERAS QUE INTERFIEREN EN SU COMUNICACION
COMO EMPLEADO PROACTIVO DE
MINFRA - MONAGAS,2002

Barreras que interfieren en su Frecuencia Porcentaje
comunicacion como empleado proactivo (%)
Sus emociones 07 13
Sus valore humanos 07 13
Deficientes habitos de escucha 02 04
El ruido 04 07
La distancia 04 07
Los muros 03 05
Significado incorrecto del mensaje.

14 25
Diferencias de percepcién 12 21
Tono, volumen y gestos no verbales 03 05
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

En esta informacidn se puede constatar que el 25% de los encuestados
interpretan el significado de un mensaje recibido en forma incorrecta, 21% lo
distorsiona por sus diferencias de percepciéon, 13% las emociones, 13% los
valores humanos, 07% el ruido, 07% la distancia, 05% los muros, 05% tono,

volumen y gestos no verbales.

Realmente existen barreras que impiden comunicaciones eficaces entre
ellas tenemos: el marco de referencia, escucha selectiva, juicios de valor,
credibilidad de la fuente, problemas semanticos, filtracion, lenguaje especial

del grupo, diferencias de estatus, comportamiento proxémico, presiones de
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tiempo y sobrecarga de interaccion. Estas fuentes de interferencias se dan

tanto en la empresa como en las relaciones interpersonales.

Los resultados anteriores permiten deducir que aun cuando el proceso
basico de comunicacion es relativamente sencillo, las deficiencias de la
interaccidon son evidentes en el Centro Estatal de Coordinacion del Ministerio
de Infraestructura; sus empleados presentan diferencias de percepcion. Esto
trae como consecuencia que los trabajadores no se puedan convertir en
personas proactivas por siempre interpretar mal los mensajes; tanto

transmitidos como recibidos.

Es por ello, que la excelente comunicacion es imprescindible para un

empleado proactivo.
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CUADRO N° 11
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A LA
IMPORTANCIA QUE TIENE LA COMUNICACION
PARA UN EMPLEADO PROACTIVO
MINFRA - MONAGAS,2002

Importancia que tiene la Frecuencia Porcentaje (%)
comunicacion para un empleado

proactivo

- La comunicacién es muy importante 06 11

para el empleado proactivo porque de
esta manera se le facilitan las relaciones
con sus compafieros y a su vez con el
patrono.

- La persona comunicativa no tiene 15 27
problemas para tomar decisiones.

- La comunicacion permite solucionar los 35 62
problemas presentes y evitar futuros
inconvenientes.

Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

Estas cifras porcentuales reflejan que el 62% del personal empleado
considera que la comunicacién permite solventar situaciones de riesgo y por
supuesto problemas futuros, un 27% opiné lo siguiente: La persona
comunicativa no presenta problemas al tomar decisiones, y 11% que la

interaccion establece estrechas relaciones con el resto de los individuos.

La comunicacion es un intercambio de informacién entre dos o mas
personas. Su funcion dentro de las organizaciones es crear interdependencia
en sus distintas partes para luego reforzarlas. También coadyuva a coordinar

tareas y actividades en éstas.

En relacion a lo anterior se concluye, que el personal empleado esta

claro en afirmar que la comunicacibn en las organizaciones es
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imprescindible, porque de no ser asi es imposible establecer relaciones
interpersonales. De aqui es necesario su eficacia y en esa forma tienda a

procurar un excelente desempefio laboral.

CUADRO N° 12
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A Si LA
MOTIVACION ES IMPORTANTE PARA UN EMPLEADO
PROACTIVO EN RELACION A EL EFICAZ
DESEMPENO DE SUS LABORES ASIGNADAS
MINFRA - MONAGAS,2002

Es importante la motivacién para un Frecuencia Porcentaje (%)
empleado proactivo

Si 46 82
No 10 18
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

En el presente cuadro se observa que un 82% opin6 que la motivacion
es un factor importante para empleados proactivos, relacionado esto al
excelente desarrollo de sus labores; mientras que el 18% respondié no ser

relevante.

Es por ello que la motivacion humana es uno de los factores internos
urgido de mayor atencion por parte del gerente de la organizacion porque sin
un minimo conocimiento es imposible que éste conozca el origen del

comportamiento de un empleado.

Se infiere que, el personal estd consciente de la importancia de la
motivacion; las personas son diferentes y las necesidades varian de un
individuo a otro; lo cual produce diversos patrones de comportamiento. Los
valores sociales, necesidades, diferencias y la capacidad individual para
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alcanzar objetivos también son distintos, ademas de variar con el tiempo. En
este aspecto, estar motivado se asocia con el sistema de cognicion del

individuo.

Todo empleado proactivo esta siempre motivado; en relacién al eficaz
desempefo de sus labores asignadas y bajo ninguna circunstancias se

muestran paralizados.



73

CUADRO N° 13
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A CUAL DE
ESTAS PREMISAS EXPLICAN SU COMPORTAMIENTO COMO
EMPLEADO DEL CENTRO ESTATAL DE COORDINACION DE
MINFRA - MONAGAS, 2002

Cuél de estas premisas explican su Frecuencia Porcentaje
comportamiento como empleado de (%)
MINFRA

Su comportamiento es causado por 06 11

estimulos externos y/o internos.

Su comportamiento es motivado por un 05 09
deseo

Su comportamiento esta orientado hacia 39 69
objetivos.

Todas las anteriores. 06 11
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

El cuadro N° 13 refleja que un 69% de los empleados respondié que su
comportamiento esta orientado hacia objetivos, 11% todos los anteriores,

11% por estimulos internos y/o externos y un 09% motivado por un deseo.

Actuar en una u otra forma corresponde al campo de la motivacion.
Esta se explica en funcion de conceptos como fuerzas activas e impulsoras

traducidas por palabras en este caso deseo y rechazo.

Lo anterior demuestra que el comportamiento de los empleados esta
orientado hacia objetivos y en toda conducta existe un impulso, deseo,
necesidad, expresiones y tendencias que sirven para indicar los motivos del
mismo, lo que seria beneficioso para lograr empleados proactivos dentro del

Ministerio.
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CUADRO N° 14
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A CUAL DE
ESTOS INCENTIVOS UTILIZA EL CENTRO ESTATAL DE
COORDINACION PARA MANTENERLO MOTIVADO
MINFRA - MONAGAS,2002

Cudl de estos incentivos utiliza MINFRA  Frecuencia Porcentaje

para mantenerlo motivado (%)
Reconocimiento personal. 10 18
Aumento salarial. 09 16
Cursos y talleres. 28 50
Ninguno de los anteriores. 09 16
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

Como puede observarse en este cuadro, el 50% de los empleados
afirmé que el Ministerio implementa cursos y talleres como incentivos para
mantenerlos motivados, un 18% respondié el uso de reconocimientos
personales, 16% sefald aumentos salariales y otro 16% ninguno de los

anteriores.

Toda organizacion debe implementar mecanismos que le permitan
mantener siempre motivado a su personal, y de esta manera puedan lograr
tanto los objetivos y metas empresariales propuestos; como la satisfaccion

de aquellas necesidades individuales.

De alli se evidencia que el Centro Estatal de Coordinacion del Ministerio
de Infraestructura no utiliza incentivos que estén acordes con las
necesidades de sus empleados; esto ocasiona un estado de desequilibrio del
organismo produciendo tension, insatisfaccion, inconformismo, entre otros
factores tales como: desarrollar conductas para descargar la presion y

liberarse de la incomodidad. Donde lo Unico que implementa son cursos y
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talleres para mantener motivado a su personal lo que seria provechoso para

la eficacia y eficiencia relacionada a sus actividades ordenadas.

Por lo tanto, esto genera que el trabajador pase a ser un individuo
reactivo; donde deja de lado todo su empefio y esfuerzo por hacer que las
cosas sucedan prefiriendo que se las procuren. Esto trae consecuencias
negativas a la institucién; por no poder aplicar la proactividad en sus

empleados como debe ser.
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CUADRO N° 15
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA A
CUAL DE LOS SIGUIENTES FACTORES SON
DETERMINANTES EN SU PERSONALIDAD
MINFRA - MONAGAS,2002

Cudl de los siguientes factores son Frecuencia Porcentaje
determinantes en su personalidad
(%)
Su estatura fisica 00 00
Su temperamento 12 21
Su cultura 29 52
Su familia 15 27
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

En el presente cuadro se observa que un 52% afirm6 que la cultura es
determinante en su personalidad, 27% considero su familia, y 21% respondio

su temperamento.

La personalidad de un adulto ahora se considera, generalmente, como
el resultado de factores hereditarios y ambientales, moderada por las

condiciones situacionales.

En fin, personalidad es la suma total de aquellas formas en que un
individuo reacciona e interactia con otros. Como conclusion ésta se refiere a
un concepto dinamico que describe el crecimiento y desarrollo del sistema

psicoldgico de la persona.

Los resultados antes expuestos permiten inferir que la formacion de la
personalidad de los empleados esta ligada al medio donde actian, a su
condicionamiento temprano, a las normas de familia, amigos, grupos sociales

y otras influencias experimentadas. Todos estos factores son determinantes
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para que una empresa logre convertir a todos sus trabajadores en personas

proactivas.

CUADRO N° 16
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDA
A CUAL DE ESTOS RASGOS SON CARACTERISTICOS
DE SU PERSONALIDAD
MINFRA - MONAGAS,2002

Cual de estos rasgos son caracteristicos Frecuencia Porcentaje (%)
de su personalidad

Sociable 04 07
Responsable 31 55
Calmado 01 02
Nervioso 01 02
Imaginativo 00 00
Todos los anteriores 19 34
Total 56 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Septiembre 2002.

La informacién de este cuadro indica que el 55% de los empleados se
consideran personas responsables, un 34% todos los anteriores y el 07%

empleados sociables desde todo punto de vista.

Los rasgos de la personalidad son factores duraderos que describen el
comportamiento de un individuo. Como también es obligatorio identificar o
etiquetar sus caracteristicas las cuales son: timidez, agresividad, pereza,
ambicidn, lealtad y temor. Cuando estas aparecen en muchas situaciones, se
llaman cualidades de la persona. Lo cual, seria muy importante para explicar

la proactividad del empleado.

De alli se infiere que el Centro Estatal de Coordinacién del Ministerio de

Infraestructura posee un personal empleado inclinado mas que todo a
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fomentar el sentido de la rectitud; siendo entonces responsables, confiables,
persistentes y sobre todo orientados al logro. Ademas proporcionan un
marco unificador para la personalidad; donde las investigaciones han
encontrado importantes relaciones entre las dimensiones personales y el

desempeiio en el trabajo.

Todos estos lineamientos sirven de base para lograr el excelente

desarrollo de la proactividad de los empleados del Ministerio.



MINFRA - MONAGAS,2002

CUADRO N° 17
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERIDAA LOS
RASGOS Y CARACTERISTICAS DE PROACTIVIDAD

QUE PRESENTAN LOS EMPLEADOS
SEGUN LOS DIRECTIVOS DE

79

P . Casi Algunas

Rasgos y Carac_terlstlcas Siempre Siempre Vgeces Nunca Total

a estudiar Fa| % |Fa| % | Fa| % |Fa| % | Fa| %
Tienen iniciativa propia 03 | 60 | - - 02 | 40 - - 5 1100
Toman decisiones - - 03| 60 | 02 | 40 - - 5 |100
Evitan ser pasivos 02 | 40 |01 ] 20 | 02 | 40 - - 5 |100
Se lamentan constantemente - - 02| 40 | 02 | 40 | 01 | 20 5 |100
Innovadores — creativos - - 03| 60 | 02 | 40 - - 5 | 100
Comunicativos 03 | 60 | 02 | 40 - - - - 5 | 100
Motivados 01 | 20 | 02| 40 | 02 | 40 - - 5 |100
Afables 02 | 40 | 03| 60 - - - - 5 |100
Ingeniosos 01 | 20 |02 | 40 | 02 | 40 - - 5 |100
Responsables 03 | 60 | 02| 40 - - - - 5 |100
Habiles 02 | 40 | 03| 60 - - - - 5 |100
Activos 01 | 20 | 04 | 80 - - - - 5 |100
Entusiastas 02 | 40 | 03 | 60 - - - - 5 |100
Buscan soluciones 02 | 40 | 03 | 60 - - - - 5 | 100

Fuente: Entrevista estructurada aplicada en Septiembre 2002.

Se constatd que los directivos, reconocieron que los empleados

adscritos a sus Departamentos siempre tienen

comunicativos y sobre todo muy responsables.

iniciativa propia, son

Los gerentes manifestaron que los empleados subordinados a ellos casi

siempre toman decisiones, se muestran creativos e innovadores, son afables,

habiles, entusiastas, activos y generalmente buscan soluciones a los

inconvenientes presentados.

En este orden de ideas, los jefes expresaron que los empleados

colocados bajo su mando algunas veces son ingeniosos; evitan ser pasivos,

muy pocas veces se lamentan y en escasas oportunidades estan motivados.
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De los resultados anteriores, se infiere que los directivos del Ministerio
de Infraestructura opinaron que los empleados que estan bajo su
responsabilidad presentan ciertos rasgos y caracteristicas; las cuales
describen a una persona proactiva, lo que seria beneficioso para el excelente
y eficaz funcionamiento del Centro Estatal de Coordinacion. Maturin Estado

Monagas.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Después de haber realizado el estudio de la Proactividad en los
Empleados del Centro Estatal de Coordinacién - Ministerio de Infraestructura

— Maturin. Estado Monagas se concluyo lo siguiente:

— Un alto porcentaje de los encuestados conocen algo sobre el significado

del término proactividad.

— El personal empleado de la institucion en un 52% se inclina sobre todas
las cosas a fomentar la proactividad siendo entonces responsables,

capaces, confiables, persistentes y sobre todo orientados al logro.

— La proactividad solamente no es relevante para MINFRA como
organismo publico sino para todas las empresas existentes; porque a
través de su implementacion se podra progresar, generar dinamismo y

estar preparado frente a cualquier cambio repentino del entorno laboral.

— El mayor niumero de los trabajadores estan de acuerdo en que el

empleado proactivo debe ser comunicativo.

— Se pudo detectar que la form 104 ominante de comunicacién dentro

del Ministerio es de arriba hacia abajo (descendente).

— El personal empleado del Ministerio en su mayor porcentaje opin6é que
la comunicacion efectiva permite solucionar los problemas presentes y

futuros.

81
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— Los empleados afirmaron que su nivel proactivo se encuentra
entorpecido generalmente por el tipo de comunicacion utilizada; ésta
presenta barreras tales como: diferencias de percepcion, significado
incorrecto del mensaje, emociones, valores humanos, el ruido y la

distancia.

— La motivacion es considerada por casi todos los trabajadores como
factor imprescindible para un empleado proactivo relacionado al eficaz
desempeiio de sus labores.

— Los gerentes del Ministerio no procuran implementar mecanismo de
incentivos que vayan acorde con las necesidades de sus empleados
tanto personales como organizacionales. Esto trae como consecuencia
negativa que la proactividad del personal empleado se vea

obstaculizada en cuanto a su aplicaciéon y ejecucion.

— Es necesario que los jefes o gerentes del Ministerio le presten especial
atencion a la motivacion de los empleados; porque asi podran conocer
el origen de su conducta y en esta forma lograr el eficaz desempefio de

las labores asignadas.

— En sintesis, se puede afirmar segun la informacion suministrada por los
directivos del Ministerio que los empleados ubicados bajo su
conduccién presentan ciertos rasgos y caracteristicas; las cuales
describen a una persona proactiva siendo entonces comunicativos, con
iniciativa propia, capacidad para tomar decisiones, responsables,

ingeniosos, innovadores y creativos.
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5.2 RECOMENDACIONES

Como consecuencia de las conclusiones, se presentan las siguientes

recomendaciones:

— Los directivos del Centro Estatal de Coordinacion deben procurar que
sus empleados tengan conocimiento pleno con todo aquello relacionado
a la proactividad. Para tal efecto se deben dictar cursos y talleres de
actualizacion permanente y de esta manera lograr que los trabajadores

sean altamente efectivos.

— Los gerentes del Ministerio deben estimular la proactividad en aquellos
empleados que son poco o nada eficaces en su actuacion dentro de la
institucion.

— Tanto los gerentes como empleados proactivos deben estar
comprometidos con la organizacién y caracterizados por: Inspirar una
vision compartida en esta, determinar sus valores personales y
desarrollar un proceso de gerencia estratégica; asi como también
procurar el plan de accion para alcanzar los intereses y estrategias

necesarias.

— Es importante que la comunicacion fluya en forma ascendente; para asi
agilizar los procesos y evitar posibles obstaculos pero ello se lograria
haciendo uso de las sugerencias y opiniones entre los jefes y
subordinados.

— La comunicacion en el Centro Estatal de Coordinacién del Ministerio de

Infraestructura; tiene que ser eficaz. Pero es necesario que todos los
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empleados y gerentes conozcan mejor sus labores y se vean mas

involucrados en ellas.



BIBLIOGRAFIA

ARIAS, F. Administracion de recursos humanos. (13 era. ed.). México:
Limusa, 1.997.

ARIAS, F. El proyecto de investigacion. (2da. ed.). Venezuela: Episteme,
1.997.

BALESTRINI, M. Como se elabora el proyecto de investigacion. Venezuela:

Consultores Asociados, 1.998.

BARRIOS, M. Manual de trabajo de grado de especializaciéon y maestria y

tesis doctorales. Caracas: Fedupel, 2001.

CHIAVENATO, |. Administracion de recursos humanos. (9na.ed.). México:
Mc Graw-Hill, 1.999.

COVEY, S. Los 7 hébitos de la gente altamente efectiva. (2da. ed.). Espafia:
Piados, 1.996.

DAVIS Y NEWSTROM. Comportamiento humano en el trabajo. (10ma. ed.).

México: Interamericana, 2.000.

GARAY, J. Ley Orgénica del Trabajo. (13ma. ed.). Venezuela: Ciafre, 1.998.

85



86

GARCIA, J. (2002). Proactividad — Creatividad — La ingenieria del
pensamiento [Documento en lineal. Disponible:

http://{Luisgarcia.tripod.com/index.htm.

GIBSON, J y otros. Las Organizaciones. (9na. ed.). Estados Unidos:

Addison-Wesley Iberamericana, 1.999.

GONZALEZ y OLIVARES. Comportamiento organizacional: un

enfoque latinoamericano. México: Compafiia Continental, 1.999.

KOONTZ y O'DONNELL. Administracién. (5ta. ed.). México: Mc Graw-

Hill Interamericana, 1.998.

LONDONO, C. Diccionario especializado de gerencia y recursos humanos.

(3era. ed.). Espafia: Océano / Centruen, 1996.

MINISTERIO DE INFRAESTRUCTURA. Reglamento Interno del

Centro Estatal de Coordinaciéon — Ministerio de Infraestructura. Direccién-

Monagas. Maturin, 1.999.

REDIRIS. (2002). Foro sobre generacion de oportunidades
[Documento en linea]. Disponible:

http://www.rediris.es/list/inf/proactividad.es.htm.1.

ROSENBERG, J. Diccionario especializado de recursos humanos en

empresas. (12da. ed.).México: Limusa, 1.997.


http://jluisgarcia.tripod.com/index.htm

87

SIKULA, J. Administracién. (13era. ed.). México: Limusa, 1.997.

STONER, J. Administracién. (6ta. ed.). México: Prentice Hall
Hispanoamericana, 1.997.

TAMAYO Y TAMAYO, M. El proceso de investigacion cientifica.

México: Limusa, 2.001.

WAYNE, M. Administracién de recursos humanos. (9na. ed.). México:
Mc Graw-Hill, 1.999.




ANEXOS



1.- ¢ Cual es su nivel académico?
a) Primaria completa
b) Secundaria completa
c) Técnico Superior
d) Universitaria Completa
e) Postgrado
f) Otros

2.- Como empleado del Ministerio de Infraestructura ¢ Conoce usted el
significado del término proactividad?
a) Mucho
b) Algo
c) Poco
d) Nada
Explique

3.- ¢, Sabe usted lo que son empleados proactivos?
a) Si
b) No

Argumente su respuesta




4.- ¢ Es usted proactivo?
a) Mucho
b) Algo
c) Poco
d) Nada

¢Por qué?

5.- ¢Considera usted que la proactividad es fundamental para el
excelente funcionamiento del Ministerio?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Indiferente
d) Medianamente de acuerdo
e) En total desacuerdo

6.- ¢Es importante que el Ministerio de Infraestructura tenga
empleados proactivos?
a) Muy importante
b) Importante
c) Poco Importante

d) Nada Importante



7.- ¢ Qué importancia tiene para usted la proactividad como empleado

del Ministerio de Infraestructura?

a) Alta
b) Mediana
c) Baja

d) Ninguna

8.- El empleado proactivo debe ser comunicativo:

a) Siempre
b) Casi siempre
c) Algunas veces

d) Nunca

9.- ¢ Sabe usted como se da la comunicacion dentro del Ministerio?

a) De abajo hacia arriba
b) De arriba hacia abajo
c) En forma horizontal

d) En forma transversal

e) Todas las anteriores



10.- Usted como empleado proactivo ¢Cual de estas

interfieren en su comunicacién?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)
i)

Sus emociones

Sus valores humanos

Deficientes hébitos de escucha

El ruido

La distancia

Los muros

Significado incorrecto del mensaje

Diferencias de percepcién

Tono, volumen y gestos no verbales

barreras

11.- ¢;Qué importancia tiene la comunicacion para un empleado

proactivo?

12.- Estar siempre motivado ¢Es imprescindible para un empleado

proactivo en relacion a el eficaz desempefio de sus labores asignadas?
a) Si b) No

¢Por qué?




13.- Usted como empleado del Ministerio diga ¢Cual de estas

premisas explican su comportamiento?

a) Su comportamiento es causado por estimulos externos

y/o internos

b) Su comportamiento es motivado por un deseo

c) Su comportamiento esta orientado hacia objetivos

d) Todas las anteriores

14.- ¢ Cual de estos incentivos utiliza el Ministerio para mantenerlo

motivado?

a) Reconocimiento personal
b) Aumento salarial
c) Otros

d) Ninguno de los anteriores

15.- ¢Cudl de los siguientes factores son determinantes en su

personalidad?

a) Estatura fisica
b) Temperamento
c) Su cultura
d) Su familia



16.- ¢ Cual de estos rasgos son caracteristicos de su personalidad?
a) Sociable _

b) Responsable

c) Calmado

d) Nervioso

e) Imaginativo

f) Todos los anteriores



UNIVERSIDAD DE ORIENTE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
NUCLEO MONAGAS — MATURIN

ENTREVISTA ESTRUCTURADA A LOS DIRECTIVOS

INSTRUCCIONES: Responda en forma clara y objetiva. Marcando una
sola respuesta e indicandola con la letra equis (X). No es necesario revelar
su identidad.

s ¢Con gué frecuencia el personal empleado que esta adscrito a su
Departamento presentan los siguientes rasgos y caracteristicas?

ALTERNATIVAS ITEMS

Siempre | Casi Siempre | Algunas veces | Nunca

Tienen iniciativa propia

Toman decisiones

Evitan ser pasivos

Se lamentan constantemente

Innovadores — creativos

Comunicativos

Motivados

Afables

Ingeniosos

Responsables

Habiles

Activos

Entusiastas

Buscan soluciones

Fuente: Aplicada en Septiembre 2002.

Gracias.
Bachiller:
William Rolando.
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