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RESUMEN

El Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela tiene como principal funcién captar al personal
que llevara adelante la mision de la referida area a fin de prestar este servicio con un
alto nivel de eficiencia y calidad, logrando asi mantener en 6ptimas condiciones el
Patrimonio Edificado de la Ciudad Universitaria de Caracas. Sin embargo, en el
mismo se evidencian debilidades en relacion al personal, tales como su formacion y
desarrollo profesional, capacitacion, disminucion de posibilidades de evolucion y en
general en su desempefio profesional. De alli surge el interés de las autoras en realizar
esta investigacion cuyo objetivo general consiste en analizar los factores que inciden
en el desempefio de los trabajadores y trabajadoras de la Direccion de Mantenimiento
de la Universidad Central de Venezuela. Metodol6gicamente el estudio se apoyd en
un tipo de investigacion descriptiva, con un disefio de campo. La poblacion estuvo
integrada por 5 miembros del mencionado Departamento a quienes se les aplicd un
instrumento tipo escala de Lickert, a través de la encuesta como técnica. Para el
analisis de los datos se utilizd la estadistica descriptiva, organizandola mediante
cuadros de frecuencia y gréaficos circulares. Como resultado se obtuvo que en la
Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela es necesario
Ilevar a cabo acciones tendentes a la puesta en marcha del desarrollo de factores que
influyan de manera positiva en el comportamiento laboral de sus trabajadores, tales
como motivacion, satisfaccion laboral, reconocimiento por su trabajo, entre otros; por
lo que se recomienda desarrollar estrategias orientadas a este respecto y que a su vez
que contribuyan a reforzar el desempefio de los trabajadores y trabajadoras.

Palabras Descriptoras: Desempefio Laboral. Trabajadores. Direccion de
Mantenimiento. Recursos Humano
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SUMMARY

The Human Resources Department of the Maintenance of the Central University of
Venezuela has main function is to capture the staff that will carry out the mission of
that area in order to provide this service with a high level of efficiency and quality,
thus maintaining in optimal conditions the Built Heritage of the City University of
Caracas. However, at the same weaknesses in relation to staff, such as training and
professional development, training, decreased overall evolution possibilities in their
professional performance are evident. Hence the interest of the authors in this
research whose overall objective is to analyze the factors affecting the part of the
Directorate of Maintenance of the Central University of Venezuela personnel arises.
Methodologically the study was based on a type of descriptive research, with a field
design. The population was composed of five members of this Department who were
applied a Likert-type scale instrument, through the survey as a technique. For data
analysis was used descriptive statistics, organizing through frequency tables and pie
charts. As a result it was found that in the Maintenance of the Central University of
Venezuela is necessary to carry out actions aimed at the implementation of the
development of factors influencing positively on the labor behavior of workers, such
as motivation, satisfaction employment, recognition for his work, among others; so
we recommend developing targeted strategies in this regard and which in turn
contribute to enhance the performance of workers.

Descriptive Words: job performance. Workers. Address Maintenance. Human
Resource
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INTRODUCCION

En las organizaciones de la actualidad, el recurso humano es el motor que le
impulsa hacia el logro de sus objetivos, por lo que su actuacion dentro de la empresa
resulta de gran importancia. De alli que tomar en cuenta los factores inherentes a su
desempefio, resulta un elemento que debe ser estudiado a profundidad por los
gerentes, ya que los mismos tienen un rol significativo en la ejecucion de sus
funciones. Contar con un trabajador motivado y comodo en el cumplimiento de su
labor, satisfecho en cuanto a sus necesidades personales y profesionales, asi como la
posibilidad de que su trabajo sea reconocido de manera publica y/o privada, son
factores que definitivamente pueden llegar a optimizar el desempefio de sus
funciones.

En este contexto, se presenta este trabajo de investigacion, cuyo objetivo consiste
en analizar los factores que inciden en el desempefio del personal adscrito a la
Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela

Bajo esta perspectiva, el trabajo esta estructurado en 5 capitulos. El capitulo I,
denominado El Problema, describe la problematica objeto de estudio. Asi mismo, se
traza el objetivo general y los objetivos especificos como punto de partida para dar
respuesta a las interrogantes planteadas en el problema, asi como la justificacion de la
investigacion en la que se presenta el porqué del estudio, sus aportes, beneficios y
principales beneficiarios.

De igual forma, el capitulo I1, expone contenidos de trabajos que guardan relacion
con el tema de la investigacion, asociados al desempefio laboral, la satisfaccion de
los trabajadores, entre otros. Se presentan una serie de conceptos, teorias y referentes
tedricos que sirven como base a la problematica tema de estudio, con sus respectivos
sustentos bibliograficos y las bases legales. El capitulo IlI, titulado Marco
Metodologico, aborda el desarrollo de la metodologia que indica la estrategia seguida
por las autoras para el despliegue del trabajo. Aspectos como el tipo y disefio de
investigacion, poblacién y muestra, técnica e instrumento de recoleccion de datos,

estrategia utilizada para la validacion y calculo de confiabilidad del mismo, asi como



la técnica desplegada para el analisis y presentacion de los datos, constituyen el
contenido de este capitulo.

En el capitulo IV, se examina la informacién recolectada mediante la aplicacion
de los instrumentos, aplicando técnicas de andlisis cualitativo y cuantitativo, asi como
la estadistica descriptiva y el uso de herramientas Gtiles para el montaje de tablas y
gréficos.

Por su parte, el capitulo V, denominado Conclusiones y Recomendaciones del
estudio, se estructura partiendo de la dindmica presentada en los objetivos especificos

y culmina con las recomendaciones pertinentes a los organismos y entes respectivos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones en la actualidad tienen en el talento humano, su activo mas
importante, de su capacidad y productividad va a depender en un alto porcentaje,
tanto la evolucion como el éxito de cualquier gestion gerencial. Por cuanto estos
desarrollan una variedad de actividades que generan las transformaciones mas
importantes que se registren en las organizaciones empresariales, educativas,
militares y de cualquier indole.

Dentro de esta perspectiva, las grandes organizaciones se han dedicado a la
busqueda de nuevas estrategias para la seleccion e implementacion de planes de
capacitacion de su talento humano, tomando en cuenta que éste sera quien promueva
el trabajo esencial de las mismas. Por lo tanto, puede decirse que una empresa u
organizacion mantiene un buen funcionamiento si el personal que labora en ella esta
adecuadamente ubicado, seleccionado y especializado en las funciones que
desempefia, esto permite garantizar a la organizacion competitividad y eficiencia.

El modelo de capacitacion de personal propuesto por Chiavenato (2004) plantea
que las organizaciones humanas son un conjunto de recursos aplicados a la
consecucion de ciertos fines u objetivos. Estos pueden ser fisicos o materiales,
financieros, humanos, mercadoldgicos, administrativos y su administracion, requiere
conocimientos especificos que constituyen las especializaciones de esta area.

De acuerdo a esto, cada especialidad de la administracion es concebida por el
citado autor como un sistema integrado a su vez por diferentes subsistemas que
especifican la diversidad de funciones vinculadas al mismo. Asi, el referido a los
recursos humanos se subdivide en cinco subsistemas: alimentacion (planificacion,
reclutamiento y seleccion), aplicacion (descripcion y analisis de cargos, evaluacion

del desempefio humano), mantenimiento (compensacion, beneficios sociales, higiene



y seguridad, relaciones laborales), desarrollo (capacitacion y desarrollo de personal,
desarrollo organizacional) y control (base de datos y sistemas de informacion,
auditoria de recursos humanos).

Por su parte, un nuevo enfoque consistente con los postulados de Chiavenato es el
presentado por Wendel (2000), quienes consideran la gestion de recursos humanos

como:

Un sistema abierto conformado por ciertos sub-sistemas claramente
diferenciables: a) planeacion; b) reclutamiento y seleccién; c) orientacién o
induccion, adiestramiento o capacitacion, y desarrollo; d) evaluacion de
desempefio; e) compensaciones (sueldos y salarios, prestaciones legales,
prestaciones extralegales), comunicacién y asesoria; f) relaciones obrero-
patronales; y g) control o auditoria de gestién de recursos humanos. (p.94)

De acuerdo con estos autores, la administracion de personal representa un
compuesto de elementos claramente definidos, ya que cada actividad se interrelaciona
de manera directa con el resto. Un ejemplo de ello son los desafios que enfrentan el
departamento de personal y su nivel de influencia en la seleccién de empleados. El
subsistema de seleccion utilizado por el departamento puede llegar a determinar la
manera como éste evalla al talento humano. Igualmente, los objetivos planteados por
el departamento antes mencionado tienen una importante influencia en los diferentes
subsistemas que lo integran. También las politicas que éste implementa y el contexto
en el cual se encuentra inmerso.

Dentro de esta perspectiva, siendo el propio personal el motor que impulsa a la
organizacion, su desempefio pasa a ser un factor elemental en su avance hacia el logro
de metas propuestas. Factores como la motivacion, la satisfaccion laboral, la
comunicacion, el reconocimiento y otros de igual importancia, juegan un papel de
relevancia en la manera como cada trabajador lleva a cabo sus funciones. En tal
sentido, un trabajador desmotivado puede llegar a sentir frustracion por lo que hace y
el clima de la organizacidon tiende a disminuir, generando en ocasiones escaso
compromiso e identificacion con la empresa. Asi mismo, cuando la poca

comunicacion es lo que caracteriza el desempefio laboral, puede llegar a perderse la



confianza entre los trabajadores, causando esto un desequilibrio en el trabajo en
equipo, la cooperacion y la empatia necesaria para llevar a cabo una tarea.

En este contexto, Dessler (2005), afirma que existen cinco funciones béasicas que
todo gerente realiza: planificacion, organizacién, formacién de un equipo de trabajo,

direccion y control:

La planificacion crea los pasos y criterios, emplea y desarrolla planes; la
organizacion delega autoridad y funciones para los subordinados; la
formacion del equipo de trabajo, recluta y selecciona a nuevos empleados
ademas de seguir y crear normas para el desempefio de las funciones; la
direccion supervisa el trabajo de los subordinados, igualmente que los
motiva, y el control, implanta criterios, verifica el desempefio de los
subordinados toma decisiones cuando es necesario (p.2).

En consecuencia, se puede afirmar que en toda organizacion, la planificacion del
talento humano es fundamental para determinar las necesidades del personal y
asegurarse de que cuentan con el ndmero y tipos de personas necesarias; sin embargo
algunas empresas no atiende de manera adecuada tales condiciones, quedando en
dificultades para obtener el mayor rendimiento laboral.

De igual manera, Baron (2002), explica que el reclutamiento de personal se
entiende como el “proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para
llenar las vacantes” (p.9). Asi, el reclutamiento se inicia con la busqueda y termina
cuando se reciben las solicitudes de empleo, obteniéndose un conjunto de solicitantes,
del cual saldran posteriormente los nuevos empleados.

Tomando en cuenta lo anteriormente sefialado, el reclutamiento es el proceso que
se encarga de captar al personal més calificado. La seleccion filtra a las personas mas
capacitadas para el cargo, mediante diferentes procesos que depuran a los candidatos,
ambos pasos cumplidos cabalmente dan resultados éptimos y la necesidad de
mejorarlos, orienta a la organizacion a incorporar nuevas herramientas que estén a la
vanguardia de la administracion del talento humanao.

Dentro de este orden de ideas, la descripcion de puestos constituye un

instrumento esencial, pues proporciona la informacion basica sobre las funciones y



responsabilidades que incluye cada vacante, a fin de preparar al nuevo empleado en
aspectos y funciones bésicas del puesto y la organizacion, se recurre al entrenamiento
(para tareas basicamente psicomotrices) y al adiestramiento o capacitacion (para
tareas basicamente cognitivas). Estas actividades corresponden, dentro de la fase de
preparacion del empleado en aspectos y funciones béasicas del puesto y la
organizacion, a la orientacion o induccion del mismo y pueden variar en su nivel y
complejidad de acuerdo con los requerimientos del cargo y los conocimientos,

habilidades y destrezas que posee la persona para desempefiarlo.

Sin embargo, Dessler (ob.Cit) expone que

El adiestramiento se utiliza con frecuencia para actividades de desarrollo,

que consisten en la preparacion gradual que hace la organizacion de sus

recursos humanos ya contratados para ser promovidos en el futuro a puestos

de mayor complejidad y jerarquia. En tal sentido, las fuentes de recursos

humanos pueden ser externas, en cuyo caso implican actividades de

reclutamiento, seleccion e induccion; o bien internas, en cuyo caso implican
actividades de desarrollo (formacion, planificacion de carrera, promocién,

transferencia) (p.91).

Tomando como referencia las ideas precedentes, la evaluacion permite conocer el
desempefio de cada empleado respecto a los objetivos del puesto y las metas en
general de la organizacion, y proporciona informacion valiosa para orientar las
actividades de adiestramiento, desarrollo y compensaciones, estas Ultimas
consistentes en las politicas y procedimientos que lleva a cabo la empresa para
retribuir a sus empleados por su trabajo (sueldos y salarios, prestaciones legales,
prestaciones extralegales). Ademas de compensaciones justas, la empresa puede
emplear también técnicas de comunicacion y asesoria para mantener alto el nivel de
desempefio y satisfaccion.

Dentro de esta perspectiva, queda claro que la gestién de recursos humanos debe
abarcar todo ese conjunto de aspectos o funciones, que son indispensables para su
éxito y, por ende, para el éxito de la organizacion en cuanto al cumplimiento de sus

metas y el logro de su misién y vision.



De lo expresado anteriormente puede afirmarse que la gestion del talento humano
es fundamental para determinar las necesidades del personal y asegurarse que
cuentan con el numero y tipos de personas necesarias; sin embargo algunas empresas
no atienden de manera adecuada tales condiciones, quedando en dificultades para
obtener el mayor rendimiento laboral. De alli que la importancia radica en la
seleccion ajustada a las verdaderas necesidades de la empresa, toda vez que estas
deben ser ocupadas con el personal objeto de este reclutamiento, cubriendo las
vacantes disponibles a un nivel funcional.

En consecuencia, en la presente investigacion se analizaran los factores que
inciden en el desempefio del personal adscrito a la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela, maxima casa de estudios que egresa a los
profesionales del pais en las diferentes areas del saber.

Este departamento, tiene como principal funcion captar al personal que llevara
adelante la mision del area de mantenimiento, la cual consiste en prestar este servicio
con un alto nivel de eficiencia, para lograr que el Patrimonio Edificado de la Ciudad
Universitaria de Caracas, (que comprende las Edificaciones, las Redes de Servicios,
el Urbanismo y las areas verdes) se mantengan en 0ptimas condiciones.

No obstante, en la experiencia obtenida en nuestra pasantia de la asignatura
practicas profesionales, se pudo observar ciertas debilidades en relacién al personal
que alli labora, entre las que es importante mencionar: en cuanto a la formacion y
desarrollo profesional de los trabajadores, éstos no son llamados a participar en
programas de capacitacion, lo cual puede disminuir sus posibilidades de desarrollo
dentro de esta institucion e influir de manera determinante en su desempefio
profesional. En tal sentido, es importante destacar que la capacitacion de estos
funcionarios resultaria una importante inversion para el Departamento de Recursos
Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la UCV, ya que fortaleceria sus
habilidades personales y profesionales, haciendo de éste un trabajador con mayor
preparacion para el cargo que desempefia, mas asertivo, con mayor autoconfianza,

entre otros beneficios.



Igualmente, se evidencio que hay desconocimiento por parte de la gerencia acerca
de las necesidades de los trabajadores, lo cual ha incidido directamente en que éstos
se encuentren desmotivados hacia el trabajo, reflejando conductas de apatia,
impuntualidad, reduccidn en la calidad de sus labores, entre otros comportamientos,
por lo que es necesario destacar que siendo la motivacion uno de los factores que
méas inciden en el rendimiento de los trabajadores, esta situacion puede ser
considerada una debilidad de grandes dimensiones en el desarrollo de esta institucion
como organizacién que brinda el importante servicio de mantener el patrimonio de la
Universidad Central de VVenezuela.

Otro de los aspectos que influyen en el desempefio de los trabajadores y que
fueron observados por las autoras, se refiere a la falta de reconocimiento del trabajo
desarrollado por los empleados, quienes suelen manifestar que no se destacan sus
funciones y ninguno de los logros alcanzados, lo que ha generado desgano ya que
consideran que su trabajo no es importante para la institucion, disminuyendo su
productividad y calidad, evidenciando falta de compromiso, disconformidad,
escepticismo, entre otros.

Por otra parte, se observd que muchos de los funcionarios no trabajan en equipo,
lo cual dificulta el logro de objetivos que requieren una labor conjunta, con empatia y
en armonia. Asi mismo, no cumplen con el horario establecido, generando retrasos en
las actividades a ejecutar y molestias entre el personal. Aspectos como el escaso
compromiso con la tarea, falta de participacion, apatia, desanimo, entre otros, son los
principales rasgos que evidenciamos en este grupo de trabajadores, lo cual incide
directamente en su rendimiento laboral y en la calidad del mismo.

De acuerdo a lo antes planteado, se evidencid que el Departamento de Recursos
Humanos tiene responsabilidad en esta situacién, por cuanto la captacién del talento
humano desarrollada por el departamento encargado, dista un poco de sus verdaderas
funciones, reflejando debilidades en su mision, las cuales serdn analizadas en el
presente estudio de investigacion.

Por lo tanto, de mantenerse esta situacion, las consecuencias tanto para el area de

Mantenimiento, como para el Departamento de Recursos Humanos y por ende la



UCV en general, pudieran estar enmarcadas dentro de importantes pardmetros de
ineficiencia y descuido de un patrimonio que ha alcanzado importantes niveles de
relevancia desde el punto de vista historico, social, académico y comunitario, como lo
es el haber sido declarado por la UNESCO, patrimonio arquitecténico de la
humanidad, en el afio 2000, ademas de ser la principal y més antigua casa de estudios
universitarios del pais, cuya sede es fruto del trabajo de connotados profesionales de
la arquitectura y el arte, encabezados por el maestro Carlos Raul Villanueva, quienes
en su momento disefiaron su estructura atendiendo al suefio de formar hombres
nuevos para lograr un mundo mejor.

Es importante entonces destacar la influencia que ejerce la calidad del trabajo
Ilevado a cabo por el personal adscrito al Departamento de Recursos Humanos de la
Direccion de Mantenimiento de esta casa de estudios, tanto en la seleccion del
recurso como en su capacitacion, entrenamiento y mantenimiento, siendo ésta una

importante tarea en torno a la cual es importante reflexionar.
En funcion de ello, se realiza la siguiente formulacion del problema:

¢Cuales son los factores que inciden en el desempefio del personal adscrito a la
Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela?

Igualmente, se exponen las siguientes interrogantes:

¢Coémo es el desempefio laboral en cuanto a la motivacion, satisfaccion laboral,
reconocimiento y adecuacion al ambiente del personal adscrito a la Direccion de
Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela?

¢Inciden factores como motivacién, satisfaccion laboral, reconocimiento y
ambiente de trabajo en el desempefio laboral del personal adscrito a la Direccion de
Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela?

¢Cuales son las necesidades en cuanto a factores como motivacion, satisfaccion
laboral, reconocimiento y ambiente de trabajo en el desempefio laboral que presenta
el personal adscrito a la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de

Venezuela?



Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar los factores que inciden en el desempefio del personal adscrito a la
Direccién de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela

Obijetivos Especificos

- Describir las caracteristicas del desempefio laboral en cuanto a la
motivacion, satisfaccion laboral, reconocimiento y adecuacion al ambiente del
personal adscrito a la Direccién de Mantenimiento de la Universidad Central
de Venezuela.

- Caracterizar los factores como motivacion, satisfaccion laboral,
reconocimiento y ambiente de trabajo que inciden en el desempefio laboral del
personal adscrito a la Direccién de Mantenimiento de la Universidad Central
de Venezuela.

- Determinar las necesidades en cuanto a factores como motivacion,
satisfaccion laboral, reconocimiento y ambiente de trabajo en el desempefio
laboral que presenta el personal adscrito a la Direccion de Mantenimiento de

la Universidad Central de Venezuela.

Justificacion de la investigacion

Desde mediados del siglo XX, las organizaciones han crecido vertiginosamente,
especialmente con lo relacionado a la estructura, produccion y manejo de personal.
Las organizaciones modernas tienen como meta, ser mas dinamicas, por lo que
aplican diversas técnicas para optimizar sus funciones operacionales y comerciales,
dentro de un mercado globalizado, altamente competitivo. Si realmente desean tener

un crecimiento progresivo y constante, como organizacion y ante la competencia,
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deben actualizarse dia a dia, utilizando las innovaciones y las nuevas herramientas de
produccion, direccion, mercadeo y econdmicas en general.

En el funcionamiento de cualquier organizacion, el talento humano tiene especial
significacion, por cuanto constituye el elemento que acciona, combina y utiliza los
demaés recursos para generar el bien o servicio deseado. En este sentido, se puede
decir que los recursos humanos poseen caracteristicas muy especificas que
determinan su importancia dentro de la organizacion.

Mediante la ejecucion de esta investigacion se pretende hacer un analisis de
aquellos factores que inciden en el desempefio del personal adscrito a la Direccion de
Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela especificamente el
departamento de recursos humanos. Siendo el desempefio laboral un elemento
esencial para el cumplimiento de metas y objetivos de las organizaciones, su estudio
permite reflexionar acerca de los diferentes enfoques que lo integran, sus causas,
consecuencias y motivaciones, con la finalidad siempre de alcanzar mejoras como
contribucion a su funcionamiento.

Su justificacion se basa en la posibilidad de ofrecer a través de sus resultados, un
aporte valioso al estudio de los factores que inciden en el desempefio del personal
adscrito a la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela; ya
que al dar a conocer los factores que le afectan, sera posible ejercer acciones de
cambio que contribuyan a optimizar la calidad de funcionamiento, asi como el
cuidado y mantenimiento del patrimonio social, cultural, educativo y mundial que
reposa en la referida casa de estudios.

Entre los aportes mas significativos de este estudio se encuentra la posibilidad de
profundizar de manera tedrico-practica en el tema del desempefio laboral y la
actividad desplegada por el respectivo departamento para la seleccion de un
determinado personal, aportando datos relevantes para su estudio y reflexion; siendo
sus principales beneficiarios tanto los trabajadores como el personal que labora en la
referida casa de estudios, asi como los méas de setenta mil estudiantes que alli hacen

vida académica.
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Por su parte, desde el punto de vista metodoldgico, el estudio permite aplicar una
serie de pasos de manera sucesiva para la caracterizacion, analisis y comprension de
un problema particular, lo que propiciard la profundizacion del estudio del caso
especifico aqui presentado y convertirlo en un material en referencia tangible con el
proposito de alcanzar para él las soluciones necesarias.

Finalmente su desarrollo contribuird a la ciencia como instrumento de
exploraciéon para futuras investigaciones dentro del area de administracion de

recursos humanos y carreras afines.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes son el apoyo de todo proyecto, pues proporcionan una serie de
estudios realizados anteriormente en la misma area o relacionada a ella y son
considerados por su aporte, la base de la investigacion.

En este sentido, Marroquin y Pérez (2011), presentaron en la Universidad de San
Carlos de Guatemala, un trabajo titulado “El Clima Organizacional y su Relacion con
el Desempefio Laboral de los Trabajadores de Burger King. EI mismo fue realizado
como parte de los requisitos para optar al titulo de Psicologa Industrial.

Este trabajo de investigacion tuvo como propdésito analizar la influencia de
factores integrantes del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de
la empresa de comida rapida Burger King.

Como metodologia, se trabajé bajo el tipo de investigacion bibliogréfica
descriptiva, basada en un disefio de campo. Para cumplir con el objetivo de estudio,
se recolectaron datos a través de un cuestionario, el cual fue aplicado a una muestra
integrada por 125 trabajadores de Burger King mayores de 18 afios, de sexo
masculino y femenino. EI muestreo que se utilizo fue probabilistico simple en toda la
muestra, todos los sujetos de la poblacion se iniciaron con la misma probabilidad de
ser elegidos, de esta manera los elementos obtuvieron valores muy aproximados a los
de la poblacion. La representacion tabular presenta las variables y las frecuencias con
que los valores de éstas se encuentran presentes en el estudio, por su parte, la
representacion grafica se hizo mediante la barra agrupada.

Los resultados de esta investigacion determinaron que en la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Burger King se cumple
la interrelacion satisfactoriamente, permitiendo que cada uno de ellos ejecute con

responsabilidad e importancia las tareas que deben de llevar a cabo diariamente.
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Dicho trabajo sirve de apoyo para el desarrollo de la presente investigacion, pues
el mismo profundiza en aspectos como la motivacion, la satisfaccion laboral y el
ambiente de trabajo que inciden directamente en el desempefio de las funciones que
ejercen los trabajadores a nivel organizacional.

De igual manera, Montejo (2009), desarroll6 una investigacion titulada
“Propuesta de un Sistema para la Evaluacion del Desempefio Laboral en una empresa
Manufacturera”. Trabajo de Post-Grado para optar al titulo de Magister en Ciencias
de la Administracion presentado a la Universidad Centro Occidental Lisandro
Alvarado.

Como principal objetivo del estudio, la autora se propuso crear un modelo que
permitiera evaluar a los trabajadores de la empresa Manufacturera FAMA.

Como parte de la metodologia, el trabajo fue llevado a cabo mediante un tipo de
investigacion descriptiva de campo, siendo la poblacion un grupo conformado por 45
trabajadores de la referida empresa. Como instrumento de recoleccion se utiliz6 una
encuesta y los resultados de su aplicacion fueron analizados mediante la estadistica
descriptiva y presentados en graficos de barra.

En este sentido, como resultado se pudo establecer que la evaluacion del
desempefio sirve para dirigir y controlar al personal de manera mas justa y equitativa
asi como comprobar la eficacia de los procesos llevados a cabo para su seleccion.
Concretamente en el caso de esta manufacturera, se evidencié que los mismos poseen
habilidades para planificar, resolver problemas, cumplir metas, anticipar problemas,
entre otros.

Como recomendaciéon la autora sugirid la puesta en practica del modelo
propuesto, el cual permitira llevar a cabo un proceso de evaluacion del desempefio
eficaz en funcion del logro de las metas de la organizacion.

El aporte del estudio descrito anteriormente, se basa en el hecho de profundizar
en el area del desempefio laboral y los elementos o aspectos que influyen en éste,
extrayendo las variables mas importantes que inciden para lograr el éxito.

Dicho trabajo se relaciona con la presente investigacion pues pone de manifiesto

la necesidad que tienen todas las organizaciones de optimizar el desempefio de sus
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trabajadores, en este caso valiéndose de un novedoso sistema de evaluacion que
permitird, entre otras cosas, nutrir el comportamiento laboral de cada trabajador en la
empresa.

Por su parte, Quintero, Africano y Faria (2008), desarrollaron un estudio titulado
“Elementos que influyen en el Desempefio Laboral del personal de la Empresa de
Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago” para optar al titulo de Magister en
Ciencias de Empresa de la Universidad del Zulia, Maracaibo. Su objetivo fue
plantear un analisis de los elementos que tienen incidencia en el desempefio de estos
trabajadores en sus funciones como vigilantes.

En cuanto a su metodologia, la investigacion es de tipo de campo de nivel
descriptivo. La poblacion fue de 82 funcionarios y la muestra de 45 trabajadores. Se
utilizo la técnica de muestreo probabilistica donde todas las unidades de poblacién
tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados. Se aplico un cuestionario para la
recoleccion de la informacion, el cual consté de 36 preguntas con cinco alternativas
de respuesta.

Entre las conclusiones mas destacadas, las autoras determinaron que existen
distintos factores que pueden incidir en el desempefio laboral de estos trabajadores, en
cuyo caso concreto se determind que, aspectos como el trabajo en equipo, la
capacitacion, la satisfaccion en el trabajo, entre otros, han ejercido una importante
influencia en el desempefio de las labores que llevan a cabo, por lo que se recomendd
a los gerentes de dicha empresa, trazarse objetivos dirigidos a optimizar los
mencionados aspectos a fin de alcanzar un mejor rendimiento laboral de sus
empleados.

El aporte de este estudio a la investigacion consiste en la conceptualizacion de
los elementos teoricos referidos al desempefio laboral, su descripcién e importancia
en cuanto a la relacion existente entre éstos y la calidad de trabajo de un determinado

grupo de empleados.
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Bases Teoricas
Administracion de los Recursos humanos

En el contexto de la administracion moderna, el recurso humano se encuentra
integrado por las personas que llevan a cabo un trabajo determinado que le ha sido
encomendado y a su vez guarda una estrecha vinculacién con los objetivos y metas
que persigue la organizacién para la cual labora. Representa su fuente de riqueza de
mas alto valor pues de ellos depende en gran medida la puesta en marcha de las
diferentes tareas que se necesitan para cumplir con las actividades de la empresa.

Dentro de esta perspectiva, para el funcionamiento de cualquier organizacion, el
recurso humano tiene especial significado; es el elemento que acciona, combina y
utiliza los demas recursos para generar el bien o servicio deseado.

En este sentido, se puede decir que los recursos humanos poseen caracteristicas
muy especificas que determinan su importancia en la organizacion y sus diferencias
con el resto de los recursos, por cuanto en ellos se encuentra: conocimientos,
experiencias, habilidades, destrezas, entre otros, y esto lo hace muy importante para

la organizacion, ya que son patrimonio del trabajador en funcion de la empresa.
Siguiendo las ideas anteriores, Arias Galicia (2007) explica:

El esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion si el elemento humano esta dispuesto a proporcionarlo, la
organizacion marchard; en caso contrario, se detendra. De aqui que toda
organizacion debe prestar primordial atencion a sus recursos humanos (p.
32).

En funcién de ello, la persona no solo es considerada como un hacedor de
productos en el cumplimiento de sus funciones, sino que este concepto formula una
vision amplia y completa acerca de todos los elementos que integran al trabajador
como ser humano en sus diferentes facetas. En consecuencia, el talento humano
cumple con un papel protagonico en la evolucion de cada organizacion y por lo tanto
tiene una importante incidencia en la sociedad actual, debido a que en el ejercicio de

sus funciones, el empleado debe ser considerado como el garante del éxito de la
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empresa, por lo que una gerencia eficiente debe ser capaz de optimizar las
condiciones de trabajo y por lo tanto la calidad de vida de sus funcionarios, dejando
clara cada una de las tareas a cumplir por éstos, disminuyendo asi la posibilidad de
confusiones y ambigliedades en su ejercicio profesional.

En este sentido, es cuestion de otorgarle al trabajador el rol protagénico que tiene
dentro de la institucion para la cual labora, todo ello en un clima de motivacion,
calidez y respeto que contribuya a optimizar la calidad del trabajo, evitar el
ausentismo y la pérdida de tiempo y dinero en el entrenamiento de nuevos
trabajadores, haciendo que el servicio prestado se caracterice por altos niveles de
productividad y competitividad.

Dentro de esta perspectiva, es importante destacar el alto costo que tienen los
recursos humanos para la organizacion, asi como la obtencién de los candidatos mas
idéneos en funcidn de los requerimientos y aspiraciones especificas de la empresa.
De alli que su administracion permite optimizar un mejor aprovechamiento del
recurso humano dentro de cualquier organizacion, en beneficio de ella, del individuo
y de la sociedad, debido al rol determinante que tienen en el proceso administrativo y

su incidencia en el éxito o fracaso de la misma.

Sistema de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos es un sistema que interactia en forma
dindmica con el entorno social en el cual se encuentra inmerso. Segun Garcia (2007),
“Es considerado un sistema ya que recibe insumos, es decir, informacion, materiales,
personas, entre otros, para transformarlos y devolverlos en forma de productos,
bienes o servicios” (p.29). De alli que al otorgar este cardcter a la empresa, se
reconoce como un organismo compuesto de maultiples elementos, interconectados de
manera compleja y en forma permanente bajo la influencia de un medio ambiente
determinado, que debe ser orientado hacia las metas de la empresa.

En tal sentido, la administracion de recursos humanos, concebida como sistema, se

encuentra estructurada en subsistemas, integrados a su vez por las distintas funciones

17



que desempefia, tales como: reclutamiento, seleccion, evaluacion, adiestramiento,

proteccion social, promocién, desarrollo, entre otros.

En consecuencia, los subsistemas de recursos humanosen las organizaciones
cuentan con funciones clave bien definidas, disefiados para alcanzar las principales
actividades que componen la administracion de personal. Es por ello que el area o
departamento de recursos humanos debe estar correctamente organizada en funcion
de dar una respuesta eficiente a las necesidades de la organizacion.

La siguiente figura muestra la interconexion existente entre todos los subsistemas:

/ Subsistema \
/ Provisién \

Subsistema
. ., Subsistema
Aplicacion .
Mantenimiento
Interacci
\ on /

Subsistema Subsistema

Desarrollo Control

- /

Figura 1. Subsistemas de Administracion de Recursos Humanos
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A continuacion se describe cada uno de los subsistemas que conforman el Sistema

de Administracion de los Recursos Humanos.

Subsistemas

Subsistema de Provision de Recursos Humanos

La provision de Recursos Humanos es un proceso técnico-administrativo mediante
el cual la empresa busca, examina e incorpora a personas idéneas para un cargo
especifico, lo cual no implica necesariamente contratar a los mejores trabajadores,
considerados asi de manera aislada, sino aquellos que mejor se adecuan a las
exigencias de un puesto y una organizacion concreta, incluyendo los requisitos de
seguridad en el mismo.

Se establecen pardmetros contractuales con caracteristicas especificas. No obstante,
lo més resaltante es que el candidato se incorpore cubriendo una vacante de manera
legalizada.

Una vez ingresado el trabajador, se genera un proceso de induccién en el que se le
provee de un reglamento interno y un manual de la organizacion en el cual se hace
referencia a las politicas de la empresa. Mediante este proceso, queda clara ademas la
cultura organizacional, mision, vision, valores, objetivos, y todo aquello necesario
para su desenvolvimiento dentro de la misma.

Este subsistema comprende las actividades de planificacion de recursos humanos,

reclutamiento y seleccion de personal.

Planeacion de Recursos Humanos

La planeacion de recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir el
movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de ésta y hacia

fuera. Su proposito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible,

donde y cuando se requieran, a fin de alcanzar las metas de la organizacion. La
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planeacion de recursos humanos, también denominada planificacion de la plantilla o
del personal, es un proceso que permite situar el nUmero apropiado de personas
calificadas en el puesto adecuado y en el momento oportuno. Por otra parte, también
puede ser definida como el sistema que permite ajustar la oferta a los fines y metas de
la organizacion.

Al respecto, Bohlander (2000) explica que “La planeacion de Recursos Humanos
es una técnica que permite determinar de manera sistematica la provision y demanda
de empleados que requiere una organizacién” (p.27) De acuerdo a esta cita, se trata
de la gestion encargada de contratar, emplear, capacitar y mantener al capital
humano que requiere la organizacion. No obstante, sus funciones se encuentran
inherentes a las lineas de un departamento y éste a su vez a las 6rdenes de la empresa.

La planeacion se encarga de prever cuales seran la fuerza laboral y los talentos
humanos necesarios para la realizacion de la accion organizacion futura. El problema
de anticipar en la organizacion la cantidad y calidad de las personas necesarias es
sumamente importante. Por su parte, el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacion. Es un sistema de informacién mediante
el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar.

Objetivos

La planificacion o planeacion de recursos humanos se fundamenta en metas u
objetivos especificos que deben ser disefiados para contribuir al logro de los fines de
la organizacion. En tal sentido, entre los objetivos basicos de la planeacion de
recursos humanos destacan:

a. Optimizar el factor humano de la empresa.

b. Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y cuantitativamente.

c. Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con las

necesidades futuras de la empresa.

d. Motivar al factor humano de la empresa.
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e. Mejorar el clima laboral.

f.  Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.

En este contexto, la planeacion ha sido siempre un proceso esencial de la
administracion. El creciente énfasis en la planeacion de recursos humanos se torna
especialmente critico cuando las organizaciones proyectan realizar funciones, crear
nuevas sucursales, recortar personal o clausurar instalaciones de operacion. Estas
ideas son respaldadas por Alles (2005) “La planeaciéon de Recursos Humanos
persigue alinear el area con las metas de la organizacion” (p.91), lo que le da al
trabajador un rol protagénico como recurso vivo dentro de la institucion con la
intuicion y capacitacion necesaria para promover el éxito de ésta. Se trata de asegurar
las necesidades de personal en funcion de secundar los planes generales de la
empresa. No obstante, implica el desarrollo profesional, humano y econdémico del
personal mediante un proceso constante de valoracion, capacitacion, promocion y
seguimiento, ya que es necesario mantener su caracter esencial dentro de la empresa,
entendiendo que éste es el motor que la ayuda a avanzar en el camino hacia sus
objetivos.

Reclutamiento de Personal

El reclutamiento implica un proceso que varia segun la organizacion. EI comienzo
de este proceso depende de la decision de la linea. En consecuencia, el responsable
del reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna actividad si el érgano que
tiene la vacante no toma la decision de llenarla. Dado que ésta es una funcién de staff,
sus actos dependen de una decision de la linea, que se oficializa mediante una especie
de orden de servicio, generalmente denominada “solicitud de empleado” o “solicitud
de personal”. Debe llenarse un documento y entregarlo a la persona que quiere ocupar
una vacante en su departamento o seccion. Los detalles incluidos dependen del grado
de complejidad existente en el area de los recursos humanos: cuanto mayor sea ésta,
menores seran los detalles que el responsable del érgano emisor deba llenar en el

documento.
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De acuerdo a Montes y Gonzalez (2010) EI reclutamiento es un proceso por el
cual las empresas contratan al personal adecuado para ocupar un puesto, el programa
de reclutamiento y seleccion de personal debe estar dentro de la planeacion
estratégica de la empresa para que se encamine a cumplir los objetivos de la empresa.
Dentro de esta perspectiva, las empresas se encuentran en una bisqueda constante del
capital humano idéneo que se acoplen a los requerimientos de tecnologia, calidad y
eficiencia de una organizacion actual, en la que las demandas del entorno presionan

hacia el logro de méas y mejores productos en el mercado.

Para Milkovich y Boudreau (2004), “...el reclutamiento no sélo es importante
para la organizacion, sino que el mismo constituye un proceso de comunicacion de
dos canales” (p.32), es decir, los aspirantes desean obtener una informacién precisa
acerca de como es la organizacion y cémo seria trabajar en ella y las empresas
quieren saber acerca del tipo de empleado que serd el aspirante, una vez que ha sido
contratado.

Igualmente, Chiavenato (2005), plantea que:

Los individuos y las organizaciones conviven en un interminable proceso
dialéctico. Las personas y las organizaciones se hallan comprometidas en un
proceso continuo e interactivo de atraerse unas a otras. De la misma manera
como los individuos atraen y seleccionan las organizaciones, informandose
y formando opiniones acerca de ellas, éstas tratan de atraer individuos y
obtener informaciones acerca de ellos para decidir si hay o no interés en
admitirlos. Desde el punto de vista de la organizacién, el proceso de
atraccion y seleccion no es simple (p. 214).

Segun lo expresado por estos autores, el reclutamiento, por tanto, es un conjunto
de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. En esencia, es un
sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado
de recursos humanos, las oportunidades de empleo que pretende ocupar. Para ser
eficaz, el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer

de modo adecuado el proceso de seleccion.
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Este proceso genera una serie de sistemas de informacion que le van a
proporcionar a la organizacion, detalles acerca del conocimiento y capacidad que
posee cada individuo que forma parte de ella. El reclutamiento efectuado por una
organizacion no nace del capricho de su directriz, sino mas bien, de una necesidad de
personal en un puesto que se encuentra vacante y cuyo espacio hay que llenar, o bien
que ha sido creado para superar una falla dentro del sistema organizativo o para el
mejor desenvolvimiento de la organizacion.

En ideas de Chiavenato (Ob.Cit.) “Para que el reclutamiento sea eficaz debe
atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso
de seleccion” (p.125). De alli que existan medios de reclutamiento como el interno y
el externo. El reclutamiento externo permite examinar candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, y Ssu consecuencia es una
entrada de recursos humanos. En cuanto al reclutamiento Interno, se desarrolla
cuando al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la
reubicacion de sus empleados, el cual puede implicar que haya transferencia de
personal de un departamento a otro, ascensos, programas de desarrollo y/o
profesionalizacion. En este sentido, el reclutamiento interno, es un movimiento
interno de recursos humanos que puede tener ventajas de tipo econémico para la
empresa; evitar evita las frecuentes demoras del reclutamiento externo; mayor indice
de validez y seguridad, ya que el margen de error se reduce considerablemente
debido a que el candidato se encuentra dentro de la empresa. lgualmente, el
reclutamiento interno es una poderosa herramienta para motivar a los empleados, ya
que existe para ellos la posibilidad de progreso en la organizacion, gracias a las

oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un futuro ascenso.

Subsistema de Aplicacion de Recursos Humanos

Se encarga de la especificacion del contenido, métodos y relaciones con los otros
puestos de trabajo para satisfacer requisitos tecnoldgicos, organizacionales, sociales y
personales del ocupante del cargo. Para su ejecucion se estudia y determinan los

requisitos, responsabilidades y las condiciones exigidas para el correcto desempefio
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del cargo. Su principal objetivo consiste en integrar a los nuevos miembros a los
equipos de trabajo que funciones en la empresa, teniendo presente que es importante
que comprendan y compartan los principios y valores que la caracterizan.

Los procesos de aplicacion de personas incluyen los primeros pasos de la
integracién de los nuevos miembros en la organizacion, el disefio del cargo que debe
desempenarse y la evaluacion del desempefio en éste. Esto significa que las personas,
después de reclutadas y seleccionadas, deben ser integradas en la empresa, dirigidas a
sus cargos y evaluadas en cuanto a su desempefio.

Se trata de un proceso de socializacion organizacional que procura establecer,
junto con el nuevo miembro, las bases y premisas de funcionamiento de la
organizacion, y cual sera su colaboracion en este aspecto. Chiavenato (2005) explica
“La organizacion trata de inducir la adaptacion del comportamiento del individuo a

sus necesidades y objetivos imprimiéndole sus caracteristicas con firmeza” (p.92).

La aplicacion de los recursos humanos comprende la descripcion y analisis de

cargos, asi como la evaluacién del desempefio humano.

Disefio y descripcién de los cargos: Representa el modelo que los administradores
emplean para proyectar los cargos individuales y combinarlos en unidades,
departamentos y organizaciones. La descripcion del cargo es un proceso que consiste
en enumerar las tareas o funciones que lo conforman y lo diferencian de los demas
cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o tareas del cargo
y los objetivos del cargo. En cuanto al analisis de cargos, constituye el paso siguiente
al andlisis del cargo. Una vez identificado el contenido de éste ultimo, se analiza el en
relacién con los aspectos extrinsecos, es decir, los requisitos que exige a su ocupante.
Arias (2007) explica que “Los métodos de analisis de cargos son la observacion, la
entrevista, el cuestionario y los métodos mixtos. En general el analisis de cargos
exige tres etapas: planeacion, preparacion y ejecucion” (p.32). En cuanto a la
evaluacion del desempefio, es una apreciacion sistematica del comportamiento de las
personas en los cargos que ocupan. A pesar de ser una responsabilidad de linea o

funcién, en algunas empresas la evaluacion del desempefio puede estar a cargo del
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superior directo. Los principales métodos de la evaluacion del desempefio son las
escalas gréficas, la eleccion forzada, la investigacion de campo, la comparacion por

pares, las frases descriptivas, y los métodos mixtos.

Perfil de un cargo. Para determinar el perfil de un cargo o un puesto de
desempefio, en primer lugar, se define el conocimiento o experiencia del aspirante.
Ademas, dada la complejidad de las caracteristicas de un puesto, producto de la
dindmica de los negocios, es necesario que se determine todas las areas de
conocimiento, experiencia, habilidades, destrezas y actitudes que debe poseer el
aspirante.

En este sentido, Milkovich y Boudreau (2006), recomiendan a los expertos en
recursos humanos que “aprendan todo lo que puedan acerca de los cargos especificos
que estan tratando de cubrir; pero ante todo, deben concentrarse en las destrezas
propias de su especialidad” (p.458).

Ante esta afirmacién, los autores recomiendan definir los puntos claves y de mas
dificil definicion dados por las competencias o caracteristicas personales, asi como
las relaciones dentro de la organizacion. Sobre estos aspectos, recomiendan revisar el
organigrama, analizar su vigencia, asi como proponer las modificaciones necesarias.
Es fundamental detectar las relaciones informales o lineas de puntos en el
organigrama, a fin de definir correctamente de quién depende, a quién supervisa y
quiénes son sus pares.

En segunda etapa, recomiendan los autores antes citados, analizar las
competencias o caracteristicas personales de aquellos que se relacionan directamente

con el puesto y la influencia que esto tenga en la definicion del perfil.

Seleccion de personal

Una seleccion eficiente es importante debido al costo que genera el hecho de
reclutar y contratar empleados. Al respecto, la seleccion de recursos humanos puede
definirse como la escogencia del individuo adecuado para el cargo apropiado, o, en

un sentido méas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los mas apropiados,
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para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el rendimiento del personal. Dichos pasos deben llevarse al pie de la letra
con el fin de evitar errores al momento de realizarse, puesto que si se omite un paso,
se corre el riesgo de no obtener el éxito deseado al momento de realizarlo.

De acuerdo a lo expuesto por Milkovich y Boudreau (2006), “El proceso de
seleccion se conforma de siete pasos que son: Andlisis de las solicitudes, entrevista
preliminar, entrevista de seleccion, pruebas psicoldgicas, pruebas de trabajo,
investigacion laboral y socioecondmica, entrevista final y decision de contratar”
(p-32).

a. Entrevista preliminar: La persona encargada de recibir al candidato le
realiza algunas preguntas sobre su experiencia, estudios y otros aspectos,
mientras observa su apariencia. En este momento, la imagen personal puede
llegar a ser determinante para impactar al empleador, lo que pudiera
garantizarle una importante opcion en la obtencion del puesto.

b. Solicitud de empleo o curriculum vitae: Se obtienen datos sobre su
formacion, experiencia y aspiraciones. Este documento contiene, de manera
resumida, la trayectoria profesional del aspirante, asi como los datos
personales de interés para la empresa.

c. Realizacién de test: Se trata de determinar la capacidad de la persona,
su aptitud, conocimiento, personalidad. Su mision es conseguir cierta
objetividad. Este es el momento en el que la persona encargada de aplicar
dicha prueba, obtiene informacion tedrica acerca de las habilidades y
destrezas que posee en aspirante, generando a Su vez una mayor 0 menor
cercania con el hecho de ser contratado.

d. Contrastacion de las referencias: Si un candidato supera los test, la
empresa contrasta sus referencias para comprobar su nivel de formacién. En
ocasiones se solicitan cartas de recomendacion.

e. Entrevista personal: El entrevistador formula las preguntas de un
cuestionario de cuyas respuestas va tomando nota. Algunas empresas

prefieren las entrevistas estructuradas las de tipo no estructurado.
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Las primeras siguen un formato establecido previamente. Las no estructuradas
son entrevistas mas espontaneas con el objeto de que el candidato termine
revelando aspectos referidos a si mismo.

f. Revision médica: Consiste en la auscultacion fisica del aspirante. Este
aspecto de la seleccion de personal puede arrojar datos acerca del estado de
salud de quien se estd postulando para el cargo. Sus resultados pueden
proporcionar datos al Departamento de Recursos Humanos acerca de las
condiciones del posible trabajador para soportar las demandas de un cargo
especificos, asi como para determinadas situaciones laborales.

g. Decision final: Sefala el final del proceso de seleccion y su resultado
deberia ser un nuevo personal contratado, siempre y cuando confluyan en el
mismo una serie de pasos realizados de manera adecuada, asi como un
candidato idoneo para el puesto. Todo el proceso anterior se encuentra
justificado en funcion de la toma de esta decision.

Si la decision es afirmativa, la empresa hace una oferta al candidato en cuanto a
salario y otros beneficios y condiciones; mientras tanto, éste tiene un breve periodo

de tiempo para estudiar la oferta.

Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos

Este subsistema comprende el conjunto de acciones que permiten aplicar
estrategias para ajustar el aprendizaje de los trabajadores a las necesidades de
formacion inherentes al desarrollo de la actividad laboral de la entidad, asi como de
los procesos de aprendizaje, capacitacion y formacion profesional para el mejor
desempefio de un trabajador en su puesto de trabajo. En la busqueda de una mayor
eficiencia economica y social, la entidad necesita de personal calificado con un
amplio perfil ocupacional. Por su parte, para alcanzar la eficiencia empresarial, es
necesario asegurar que todos los trabajadores desarrollen funciones de manera
Optima, adecuadas a sus capacidades y actitudes, al tiempo que realicen sus tareas de

forma competente en correspondencia con las exigencias del puesto. Con ello la
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formacion representa una garantia de la actuacion que se requiere en el desarrollo del
sistema de recursos humanos que se va disefiando para la empresa.

De acuerdo a ello, en el empefio de que los esfuerzos realizados se materialicen en
el desarrollo de los recursos humanos acorde a las necesidades de la organizacion, se
hace necesario que ésta determine las necesidades de capacitacion de cada trabajador
y programe las acciones necesarias para garantizar la formacion de los mismos
teniendo en cuenta sus planes de desarrollo y la calificacion real de sus trabajadores.

Por tanto, para que el presupuesto dedicado a la formacidn sea mas una inversion
que un gasto, se requiere que la determinacién de las necesidades de capacitacion y
las acciones que se programen, permitan ir estrechando la brecha entre el estado

deseado Y las caracteristicas reales de cada trabajador.

Subsistema de Control de Recursos Humanos

Para que las diversas partes de una organizacion puedan desempefiar su
responsabilidad de linea de mando con relacion al personal, debe haber un subsistema
que se encargue del control. Este proceso actla para ajustar las operaciones a
determinados patrones preestablecidos y funciona de acuerdo con la informacion que
recibe. Se trata en este caso, de la necesidad de un banco de datos y sistemas de
informaciones de Recursos Humanos y de un sistema de auditoria de Recursos
Humanos.
Se puede decir que el proceso de control se desarrolla de manera ciclica y en forma
repetitiva, siendo utilizado para ajustar las operaciones a los estandares
preestablecidos de acuerdo a las necesidades de la empresa. En consecuencia, el
control es un proceso que evoluciona en cuatro etapas: Establecimiento de estandares;
seguimiento o monitoreo; comparacion del desempefio real alcanzado con el estandar
establecido y por Gltimo la puesta en marcha de acciones correctivas.

En funcion de las ideas anteriores, el control es ejercido por diversos medios, los
cuales deben ser llevados a cabo para garantizar la obtencion de mejores resultados;

entre los que cabe mencionar la jerarquia ejercida desde la autoridad; la aplicacion de
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normas y reglas; el establecimiento de objetivos claros, reales y medibles; los
sistemas de informacion verticales; las relaciones laterales, entre otros.

Para Sherwin (2001), la esencia de control es la accion que ajusta las operaciones
a los patrones predeterminados, y su base es la informacidn que los gerentes reciben.
Por su parte, Sherman (1999) creen que el control es la funcion administrativa que
consiste en medir y corregir el desempefio de los subordinados, con el fin de asegurar
que los objetivos de la empresa u los planes delineados para alcanzarlos se realizan.
En este sentido, el control no solo consiste en verificar si todo resulta de acuerdo a los
planes adoptados, las instrucciones dadas y los principios establecidos. Su mision de
retroalimentacion tiene como fin sefialar las fallas y errores a fin de rectificarlos y

evitar que el trabajador vuelva a cometerlos.

Subsistema de Mantenimiento de los Recursos Humanos

El Subsistema de mantenimiento es aquel que determina las compensaciones al
trabajo realizado y por lo tanto, a los resultados alcanzados. Su objetivo es ubicar en
la empresa a los empleados que mejor se adecuen a las necesidades que ésta plantea.
Comprende remuneraciones Yy compensaciones monetarias, beneficios sociales,
higiene y seguridad de trabajo; v, relaciones de trabajo.

a. Remuneraciones y compensaciones monetarias: Son las retribuciones en dinero
0 su equivalente que el empleador paga al empleado en funcion del cargo que este
ejerce en un periodo determinado de tiempo. Como una organizacion es un
conjunto integrado de cargos y funciones, es necesario administrar los salarios y
compensaciones de una forma equitativa y justa dentro de una verdadera
politica salarial.

b. Beneficios Sociales: Los pagos que hacen las organizaciones a sus empleados
no solo son monetarios, una considerable parte de la remuneracion total se
constituye de los beneficios sociales, los cuales se conocen también como
remuneracion indirecta. Generalmente se disefian para atender las necesidades del

empleado en tres areas: en el ejercicio del cargo (gratificaciones, seguro de vida),
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fuera del cargo pero dentro de la organizaciéon (restaurante, transporte, médico)

y fuera de la empresa (recreacion, vacaciones, paseos, actividades comunitarias).

c. Higiene y seguridad de trabajo: Constituyen actividades dirigidas a
preservar y mantener las condiciones fisicas y psicoldgicas del personal en el
propio ambiente de trabajo, procurando protegerlo de los riesgos de salud
derivados del ejercicio de sus funciones (Davis, 1999:28). La Higiene Industrial,
tiene un caracter eminentemente preventivo de la salud del trabajador evitando
enfermedades o dolencias y por lo tanto su ausencia temporal o definitiva. Se
preocupa de las condiciones ambientales de trabajo (iluminacidn, temperatura,
ruido), condiciones de tiempo (duracién de jornada de trabajo, horas extras,
periodos de descanso) y condiciones sociales (organizacion informal, status). Por
su parte, Seguridad de Trabajo consiste en: "El conjunto de medidas técnicas,
educacionales, médicas y psicolégicas empleadas para prevenir accidentes, sea
eliminando las condiciones inseguras del ambiente, sea instruyendo o
convenciendo a las personas de la implantacion de practicas preventivas"
(Mandarés, 2005:115). La seguridad de trabajo se focaliza en la prevencién de
accidentes, incendios y robos. La prevencion de accidentes procura identificar
sus causas Yy removerlas para que no provoquen nuevos accidentes. La
prevencion de incendios, permite clasificar los tipos de incendio y los métodos
mas eficaces para combatirlos. La prevencion de robos incluye esquemas de

vigilancia y controles internos en la empresa.

Relaciones de Trabajo: Comprende las relaciones que mantiene la propia
empresa con las entidades u organizaciones que representan a los intereses de los
empleados. Cuando las relaciones de trabajo no son armoniosas, aparecen los
conflictos de trabajo, que es uno de los aspectos mas criticos de la administracion de

los recursos humanos, cuya solucidn exige negociacién de las partes involucradas.
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Obijetivos del subsistema

a) Contribuir a que el trabajo, expresado en sus resultados, ejerza su
papel de via fundamental para la satisfaccion de las necesidades.

b) Coadyuvar al incremento de los niveles de actividad y de la eficiencia
empresarial.

c) Considerar e integrar, en el marco del sistema general de recursos
humanos, aquellos aspectos de la seguridad del trabajo y su gestion, que
contribuyan a la salud, la satisfaccién y la eficiencia de la fuerza de trabajo en
la empresa.

d) Definir una politica de mejoramiento de las condiciones de trabajo que
posibilite el desarrollo de acciones concretas orientadas hacia la satisfaccion
de las necesidades de los trabajadores, con miras al logro de su maxima

contribucion en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Desempefio laboral

El Desempefio laboral es definido por Bohérquez (citado en Riobueno, 2003),
como “...el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacidon en un tiempo determinado” (p. 23). Igualmente Chiavenato
(2005), expone que “...el desempeiio es el desarrollo de las habilidades y destrezas
del personal gque trabaja dentro de las organizaciones, traducido en un trabajo hecho
con eficacia” (p.13). En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a
depender de su comportamiento, habilidades y destrezas, asi como de los resultados
obtenidos, por cuanto en ello incide una variedad de factores que suelen ser
determinantes.

Por su parte, otro importante aporte que permite la conceptualizacién del
desempefio laboral es dada por Stoner (2005), quien afirma que “El desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,

para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
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anterioridad” (p. 57). De esta definicion se desprende que el desempefio laboral esta
referido a la forma en la que los empleados realizan sus funciones en la empresa, con
el fin de alcanzar las metas propuestas inicialmente por ésta.

Sin embargo, otro concepto fundamental es el expuesto por Milkovich y Boudreau

13

(2006), quienes precisan el desempefio laboral como “...algo definido por ciertos
factores inherentes a cada persona” (p.18), entre las cuales se puede mencionar las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interacttan entre si, con
la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el desempefio
laboral el resultado de la interaccion entre todas estas variables.

En este contexto, uno de los autores de mayor renombre en este ambito como es
Motowidlo (2003), lo concibe como “...el comportamiento puesto de manifiesto por
el trabajador con respecto a las expectativas de la empresa, cumpliendo procesos y/o
funciones especificas en un lapso de tiempo determinado” (p. 23). Ese valor, cuya
denominacion puede que sea positiva 0 negativa, se desarrolla en funcion de las
caracteristicas del desempefio del empleado en la ejecucion de sus labores; siendo
ésta la contribucion que éste hace a la consecucion de las metas de la organizacion.

Sin embargo, algunos autores como McCloy, Oppler y Saer (2000), opinan sobre
el desempefio en términos de los resultados generados por el trabajador (como por
ejemplo, el nimero de clientes conseguidos o la cantidad de productos fabricados).
Desde una perspectiva historica, la conducta del empleado ha sido considerada un
elemento para calificar su desempefio. En algunas organizaciones se emiten juicios
acerca de la eficacia de los trabajadores en funcion de los resultados que alcanzan o
producen. De acuerdo a esto, este concepto esta supeditado a lo que el empleado ha
hecho y su evaluacion consiste en asignar un juicio del valor o la calidad de esa
medida cuantificada del rendimiento.

Sin embargo, se cree que lo correcto es considerar el desempefio como un
conjunto de conductas en el entorno laboral, en lugar de definirlo como el resultado
de las mismas. Desde este punto de vista, los términos productividad, excelencia,
eficiencia o eficacia se referirian a los resultados, mientras que el desempefio se refiere

a los comportamientos dirigidos a la consecucion de dichos resultados.
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Elementos relacionados con el desempefio laboral

a. Rendimiento de tarea o intra-rol: Esta relacionado con las conductas que ponen
de manifiesto los trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones laborales, y
se compone de diferentes aspectos como: dominio de los conocimientos,
habilidades y/o técnicas inherentes al cargo; formacion o capacitacion para
otras funciones o actualizacion para afrontar los cambios y/o demandas
propias de las mismas tareas; aplicacion del conocimiento, tareas y técnicas
para conseguir los objetivos organizacionales, entre otros.

b.Contextual o extra-rol: Se refiere a conductas que la organizacion no exige de

manera formal, pero que son necesarias para su éxito global. Su principal
caracteristica es que pueden ser:

Voluntarias: Nunca estan entre las obligaciones del puesto: El propio individuo es
quien decide comprometerse con su empresa a traves de sus comportamientos.

Positivas: Su principal fin consiste en beneficiar a la organizacion.

Desinteresadas: La motivacién mas importante no estd centrada en el beneficio
personal, aunque no lo excluya. Los trabajadores pueden contribuir de distintas formas en
el ambito laboral, mejorando las circunstancias psicosociales de la organizacion,
cooperando, estableciendo mejores patrones de comunicacion, confianza y otros
aspectos entre sus compafieros o siendo parte importante en la reduccion o resolucion de

conflictos.

Factores que inciden en el desempefio laboral

Tomando en consideracion que las instituciones deben alcanzar las metas
previamente fijadas y para ello es importante aprovechar al maximo los recursos
humanos disponibles, se hace necesario tener presente que existen factores que
pueden afectar su desempefio.

De acuerdo a Diaz (2004), y trayendo a colacion una breve referencia a la historia
del campo de la administracion, en la misma se denota el constante interés por lograr

un eficiente desempefio de los trabajadores
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En el afio 1800 aC se sefialaba el establecimiento del salario minimo y la
necesidad de promover las relaciones humanas en el trabajo. En 1525,
Maquiavelo describe las cualidades deseables de los jefes para lograr
mejores niveles de eficiencia; destaca también James Watts, quien realizaba
reuniones navidefas a sus empleados y les otorgaba gratificaciones con ese
motivo. En 1810, Owen asume la responsabilidad de adiestrar a los
trabajadores; mientras en 1832, Babbage analiza las repercusiones de los
colores sobre la eficiencia de los empleados. En 1871, Jebons estudia los
efectos sobre el trabajador por el empleo de diferentes herramientas y
realiza investigaciones sobre la fatiga (p.9-10).

La cita anterior evidencia la importancia histérica que tiene el desempefio laboral
en el area de la administracion de recursos humanos, al interpretar la compleja
dindmica de la actuacion humana en el trabajo, dando lugar a su vez al nacimiento de
diversas corrientes del pensamiento administrativo tales como la escuela conductista
y la de las relaciones humanas, las cuales fundamentaron las bases del desempefio
laboral en las organizaciones de hoy.

En consecuencia, el desarrollo de los trabajadores en la empresa recibe una
importante influencia de diversos elementos que interactdan con él y que pueden
definir su calidad.

Entre los mas relevantes figuran los siguientes:

La motivacion

Los elementos que mueven a un individuo a trabajar necesariamente no estan
reducidos a un estimulo puramente econémico, ya que las personas trabajan a pesar
de tener sus necesidades econdmicas completamente satisfechas. La motivacion que
lleva al hombre a trabajar abarca desde las recompensas sociales referidas a la
interaccidn, respeto, aprobacidn, estatus y la capacidad para sentirse Util.

En palabras de Sexton (1997) “La motivacion es el proceso de estimular a un
individuo para que realice una accidon que satisfaga alguna de sus necesidades y
alcance alguna meta deseada” (p.162). Por tanto, si la motivacion laboral fuese solo
de indole econdmica, el incremento salarial seria suficiente para estimular a los

empleados a aumentar su productividad.
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Es por ello que Armstrong (1991) expresa que “La motivacion de los recursos
humanos consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que
conduzcan a un alto desempefo” (p. 266). En consecuencia, la ejecucion de un
trabajo en particular, proporciona una manera de satisfacer muchas necesidades y un
sentido de importancia frente a si mismo y frente al contexto social en el cual el
individuo se desarrolla. Es por ello que se podria decir entonces que la motivacion
laboral es la suma de esfuerzos que una persona invierte para alcanzar una meta o
realizar una tarea, en lo cual radica su importancia, ya que ello revela todas aquellas
variables que dificultan el logro de los objetivos inherentes a una actividad, siendo
esta informacién atil para el mejoramiento del desempefio de las personas, lo que
lleva a aumentar el compromiso de ambas partes y contribuir a mejorar el clima
organizacional. En funcion de ello, Robbins (2004) acota que “La motivacion es el
deseo de hacer un esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado a
su vez por la necesidad de satisfacer una necesidad individual” (p. 17).

Al respecto, resulta oportuno hacer mencién de la teoria de las necesidades de
Abraham Maslow, psicélogo que profundizdé sobre la motivacién de los seres
humanos, en torno a lo cual establece una jerarquia de sus necesidades que ha sido
representada graficamente en forma de pirdmide tomando en cuenta sus
requerimientos primarios (base de la piramide) y los de mas alto nivel (punta de la

piramide).

AUTORREALIZACION

- n

ESTIMA

SOCIALES
SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Figura 1. Pirdmide de las necesidades de Maslow
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Segln este autor, todo ser humano aspira a realizar su potencial mediante sus
aptitudes y capacidades para alcanzar una sensacion de plenitud. Identificé entonces
una jerarquia de necesidades que motivan el comportamiento humano; la misma se

compone de las siguientes necesidades en orden ascendente:

Necesidades Fisioldgicas: Hambre, sed, suefio.
Necesidades de Seguridad: Sentirse seguro y protegido.

Necesidades Sociales: Agruparse con otros, ser aceptado, pertenecer al grupo.

A e

Necesidades de Estima: Lograr el respeto, ser competente y obtener
reconocimiento y buena reputacion.
5. Autorrealizacién: Utilizacion plena del talento y realizacién del propio

potencial.

De acuerdo a esta teoria, la motivacion de los trabajadores puede ser vista en
funcion de sus necesidades primarias, asi como aquellas de mas alto nivel, tales como
la autorrealizacion, la estima, entre otras, lo que permitiria a los lideres de las
instituciones para la cual trabajan, plantear una nueva vision desde la cual se disefien
pautas para optimizar la labor que desempefian en su contexto, logrando asi la
utilizacion de su talento y potencial que los lleven a ser competentes dentro del rol

que juegan en la organizacion.

Componentes de la motivacion
La motivacién humana presenta ciertos componentes tales como:

a. Una necesidad: Son los anhelos de satisfacer alguna carencia o
desequilibrio fisiologico (necesidad de agua, alimentos) y psicolégicos
(necesidad de compafiia, de adquirir algo) son fundamentales para la especie,
pueden ser innatas o adquiridas, como las presenta Maslow, la jerarquia esta
determinada por necesidades fisiologicas y sociales.

b. Los estimulos: Es todo agente concreto o simbdlico que al actuar sobre

el organismo y ser percibido mediante los 6rganos de los sentidos, asi como

36



por el sistema nervioso, se interioriza. Puede estar en el ambiente o dentro del
mismo organismo, ademas tiene estructura y fuerza.

c. Un impulso: Es el estado resultante de la necesidad fisioldgica, o un
deseo general de lograr una meta.

Es importante tener clara la diferencia entre la necesidad, el impulso y los
estimulos, ya que aunque los tres impulsan a actuar, su origen y funciones son muy
diferentes. En tal sentido, el hombre generalmente vive ligado a la motivacién y la
importancia de los elementos que lo componen. En definitiva es el hombre quien
interioriza el estimulo dandole un sentido, direccion y respeto a lo que quiere

alcanzar.

Clases de motivos

En la actualidad se distinguen 3 clases de motivos: fisiologicos, sociales y

psicolégicos.

a. Los motivos de tipo fisiologicos se originan en las necesidades fisioldgicas y
los procesos de autorregulacién del organismo, son innatos, es decir que estan
presentes en el momento del nacimiento. Ejemplo de ello es la necesidad de
respirar, dormir, comer, entre otros de gran importancia para la vida humana.

b. Los motivos sociales, los cuales son adquiridos en el curso de la socializacion
dentro de una cultura determinada. Se forman con respecto a las relaciones
interpersonales, valores sociales y normas. Es importante tener en cuenta que
una vez despertado un motivo, éste influye sobre la conducta
independientemente de su origen.

c. Los motivos psicoldgicos: Se desarrollan mediante procesos de aprendizaje y
solo aparecen cuando han sido satisfecho las necesidades fisiologicas. Este
tipo de motivacion varia de un individuo a otro y se genera en funcion de sus

experiencias pasadas y de la clase de aprendizaje que haya tenido.
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Caracteristicas de los motivos

Las necesidades o motivos se caracterizan porque no son estaticos, por el
contrario, son fuerzas dindmicas y persistentes que provocan comportamientos. Con
el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), el comportamiento se vuelve mas eficaz en
la satisfaccion de ciertas necesidades. Por otra parte, una necesidad satisfecha no
necesariamente da lugar a un comportamiento, ya que no causa tension o
incomodidad. De acuerdo a ello, una necesidad puede ser satisfecha, frustrada o
compensada. En el ciclo motivacional, la tension provocada por el surgimiento de una
necesidad puede encontrar una barrera o un obstaculo para su liberacion. De alli que
al no hallar la salida normal, la tension del organismo busca un medio indirecto de
escape, ya sea por via psicologica (agresividad, descontento, tension emocional,
apatia, indiferencia) o por la via fisiolégica (tensidbn nerviosa, insomnio,
repercusiones cardiacas y digestivas). (Hellrieguel, 1998: 112)

En otras ocasiones, cuando la necesidad no es satisfecha, es transferida o
compensada. Ello ocurre cuando esto se reduce a la intensidad de un requerimiento
que no puede ser hecho a la medida de la necesidad, es decir, cuando el motivo de
una promocién para un cargo superior es compensado por un aumento de salario o
por un nuevo puesto de trabajo. De acuerdo a ello, la motivacién humana es ciclica y
orientada por diferentes deseos o requerimientos, ya sean psicoldgicos, fisioldgicos o
sociales. De alli que el comportamiento es casi un proceso de resolucion de
problemas, cuyas causas pueden ser especificas o genéricas.

El motivo trata de generar la accién mediante la promesa del logro de una
necesidad urgente. Para Schein (2004), “La motivacion implica estados internos que
orientan al individuo hacia metas determinadas, impulsando a la persona a realizar
acciones especificas, insistiendo en ellas hasta su culminacion” (p.112). Es por ello
que en cualquier modelo de motivacion, el factor inicial es la razon, el deseo. Los
motivos generan que el individuo busque la realizacion e inicie la accion. Su
existencia determina el curso final del comportamiento. Por su parte, el incentivo es
la fuerza imantada que atrae la atencién del individuo, porque le promete

recompensas y logros que pueden satisfacer sus deseos y motivos. La consideracion
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principal de este punto se centra en el grado de satisfaccion que lograra mediante el
esfuerzo dedicado a ellos, su eficacia y percepcion de la recompensa prometida.

En este orden de ideas, el trabajador como empleado potencial investiga sus
propias aptitudes y conocimientos para determinar si se considera capaz de trabajar
en funcién del logro de la recompensa anticipada, analiza los recursos de que dispone,
considera el grado y tipo de ayuda que puede esperar de sus superiores, comparieros y
demas personal del que puede depender. Es por ello que el comportamiento humano,
es un proceso de resolucion de problemas y satisfaccion de necesidades, cuyas causas
pueden ser especificadas o genéricas. Las necesidades humanas especificas cambian
con el tiempo y con cada persona, un motivo urgente hoy puede dejar de serlo
mafiana. Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento,
es capaz de perder su fuerza despues, por lo que hay que descubrir otros incentivos
que concuerden con nuevos motivos. Estas caracteristicas estan en relacién con las
experiencias vividas y las expectativas de las personas, por lo que es importante

pensar en dar un incentivo igual a todos, ya que cada individuo es diferente.

Adecuacion al ambiente de trabajo

Es un elemento muy importante, ya que proporciona mayores posibilidades de
desempefiar el trabajo de manera correcta. Se trata de proporcionar las condiciones
fisicas y materiales de una organizacion, de manera que éstas influyan positivamente
en la actitud y energia de los empleados. En este contexto se circunscribe la
importancia del ambiente en la organizacion, la cual debe contar con un lugar que
anime a los empleados a trabajar juntos, en forma armoénica y productiva, pues la
mayoria de los trabajadores pasa aproximadamente la tercera parte de su vida en el
espacio donde llevan a cabo sus funciones. El area de trabajo debe ser un sitio
comodo, acogedor, donde las personas deseen pasar tiempo en vez de huir.

De acuerdo a lo expuesto por Palomino (2000), la Organizacién Internacional del
Trabajo, viene difundiendo mundialmente las caracteristicas de las condiciones

fisico-ambientales de trabajo sobre la productividad. Expone también que, aquellos
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empleados que ejercen sus funciones dentro de adecuados escenarios, bajo principios
y disefios ergondmicos, mejoran su nivel motivacional e identificacion con su

empresa.
De acuerdo a este autor, la lista de condiciones de trabajo incluye:

a. Almacenamiento y manipulacion de materiales, para un uso mas efectivo del
espacio disponible y la eliminacion de esfuerzos fisicos innecesarios.

b. Disefio del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo mas
eficiente y seguro.

c. Uso eficiente de maquinaria, utilizando sistemas de alimentacion y expulsion
para incrementar la productividad y reducir los riesgos que presentan las
maquinarias.

d. Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los trabajadores
evitando el contacto y la inhalacién de sustancias quimicas.

e. lluminacion, uso al maximo de la luz natural, evitando el resplandor y zonas
de sombra, seleccionando fondos visuales adecuados.

f. Servicios de bienestar en el lugar de trabajo. Provision de agua potable,
pausas y lugares de descanso. La dotacion de ropa de trabajo, armarios y
cuartos para cambiarse, espacio adecuado para comer, servicios de salud,
medios de transporte y recreo, asi como servicios para el cuidado de los nifios,
constituyen factores claves para elevar la productividad, el nivel de
motivacion y de compromiso con la empresa.

g. Organizacion del trabajo. Se trata de establecer reglas para alcanzar mayor
productividad en funcion de las metas de la empresa. Estas normas permiten
discriminar el trabajo de acuerdo a los roles desempefiados por cada
trabajador, 1o que a su vez promueve una mayor satisfaccion en torno a la
tarea asignada.

h. Locales industriales, debe haber un disefio adecuado de los locales

industriales, protegidos del calor y frio. Aprovechamiento del aire y mejora de
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la ventilacion, eliminacion de fuentes de contaminacion. Prevencion de
incendios y accidentes de trabajo.

Los trabajadores se interesan en su ambiente laboral, tanto por el bienestar
personal como para facilitar la ejecucion de un buen trabajo. Los estudios demuestran
que los empleados prefieren ambientes fisicos poco peligrosos y cdmodos. Aspectos
como la temperatura, iluminacién, ruido y otros factores de tipo ambiental,
conforman los requisitos minimos que conforman un adecuado marco para ejecutar
sus funciones, lo cual aunado a instalaciones limpias y modernas con herramientas y
equipos adecuados, promueven el eficaz desarrollo de sus funciones de acuerdo a las
necesidades requeridas.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es en la actualidad uno de los temas de especial
interés en el ambito de la investigacion. Para Martin (2005), “... este interés se debe
a varias razones relacionadas con el desarrollo historico de las teorias de la
organizacion” (p. 54), las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo.

Este autor propone las siguientes razones:
a. Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

b. Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la satisfaccion y las

pérdidas horarias.
c. Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.

d. Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacién relacionada con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores referidas al

trabajo, el estilo de direccidn, los superiores y toda la organizacion.

e. Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, ideas de valor y

objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal.

f. Ponderacién creciente de la calidad de vida en el trabajo, la cual influye de manera

determinante en el agrado por las actividades cotidianas.
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De acuerdo a estas aseveraciones hechas por el autor, en el conjunto de las
organizaciones, aspectos psicoldgicos tan importantes como las reacciones afectivas y
cognitivas despiertan en el seno de las mismas, niveles de satisfaccion e

insatisfaccion en el desemperio del trabajo.

En este caso las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en la
organizacion frente a su situacion laboral se consideran, por lo general, como
actitudes. Sus aspectos afectivos y cognitivos, asi como sus disposiciones de
conducta frente al trabajo, al entorno laboral, a los colaboradores, a los
superiores y al conjunto de la organizacion son los que despiertan mayor

interés (la satisfaccion en el trabajo como reacciones, sensaciones y

sentimientos de un miembro de la organizacion frente a su trabajo) (Martin,

2005, p.69).

Esta concepcion de la satisfaccion en el trabajo como una actitud, se distingue
basicamente de la motivacion para trabajar, en que ésta Ultima se refiere a
disposiciones de conducta, es decir, a su fuerza e intensidad, mientras que la
satisfaccion se concentra en los sentimientos que se generan frente al trabajo y a las

consecuencias posibles que se derivan de él.

Reconocimiento del trabajo

Es una de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse de que su
trabajo no es resaltado por sus jefes Esta situacién puede generar desmotivacion en el
trabajador. Aunque el dinero es importante, lo que realmente tiende a motivar su buen
desempefio es aquel reconocimiento de tipo personal que expresa verdadero aprecio
por un trabajo bien hecho. En otras palabras, para dar reconocimiento, no

necesariamente se requiere invertir dinero.

De acuerdo a lo sefialado por Marroquin y Pérez (2001)

Cuando las organizaciones visibilizan la importancia de poner en marcha
programas y planes de reconocimiento hacia sus trabajadores, crean un nuevo
escenario laboral en el cual las personas se siente motivadas y apoyadas para
continuar desempefiando un buen trabajo, generandose con esto, un fuerte
sentido de compromiso y fidelidad hacia la organizacion (p.47)
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En funcion de ello, Schermerhorn (2005) explica que es conveniente aclarar que
existen dos tipos de reconocimientos: los de tipo formal e informal. Los formales se
refieren a aquellos que forman parte de un programa predeterminado de la empresa;
mientras que las informales son los otorgados por iniciativa del gerente sobre la base
del desempefio.

Sin embargo, ya sean recompensas formales e informales, el gerente debe seguir
unas pautas para reconocer eficazmente la labor de los empleados las cuales consisten
en:

a. Adecuar la recompensa a la persona para que ésta tenga el potencial debido,
requiere que resulte verdaderamente satisfactoria para el trabajador. Tales
recompensas pueden ser publicas o privadas, Yy consistir en regalos o
actividades.

b. Adecuar el premio a lo logrado. Es importante tener en cuenta cuanto significa
lo que logro el empleado para que el refuerzo sea eficaz. En otras palabras, es
necesario valorar el tiempo y esfuerzo que invirtié el colaborador. Un
empleado que concluye un proyecto en el cual invirti6 dos afios debe ser
mejor recompensado que otro al cual le tomd sélo un rato terminar
determinada tarea.

c. Ser oportuno y especifico. El reconocimiento y las recompensas deben ser
otorgadas tan pronto como sea posible, una vez alcanzado el resultado
esperado, ya que su demora puede generar la pérdida del impacto motivador
que se quiere. Ademas, es necesario ser especifico, es decir, se debe indicar el
motivo de la recompensa, ubicar el logro dentro de un contexto.

d. Reconocimientos economicos, pero eficaces. A continuacion se presenta
algunas de las formas mas eficaces de reconocimiento que el gerente puede
otorgar y que involucra costo reducidos por parte de la empresa:

- Palabras de agradecimiento dichas con sinceridad. Es importante
indicar la razén por la cual se le concede el reconocimiento a la forma como

hizo el trabajo o al resultado que obtuvo.
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- Colocacion en el vestibulo de la empresa de las fotografias de los
empleados mas sobresalientes.

- Un collage con las fotos de los empleados que tomaron parte en algin
proyecto exitoso que muestren las diversas etapas, la fase de terminacion y la
presentacion del proyecto.

- Llamadas telefonicas personales del jefe de departamento, del
subdirector o del director de la empresa hacia el colaborador que es
reconocido.

- Cartas del jefe inmediato, del lider de departamento, del subdirector o
del director de la empresa.

- Reconocimiento via correo electronico.

- Dia libre, medio dia libre, viernes libre.

Los trabajadores se sienten mas motivados por su crecimiento personal y
profesional, de manera que favorecer la formacion es bueno para su rendimiento y
fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la
autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto y promocién, entre
otros.

Dia a dia las empresas reconocen que los recursos humanos son el activo méas
importante para el logro de sus objetivos, lo que significa que existe mayor inversion
en la capacitacion, la cual constituye una de las mejores inversiones en recursos
humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal de toda
organizacion debido a que auxilia a todos los miembros a desempefiar su trabajo
actual, y asi sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral, auxiliando en el
desarrollo de las persona para cumplir futuras responsabilidades, donde las
empresa exigen un compromiso especial de su recurso humano, siendo ésta
identificacion del ser humano con la empresa la unica base que hara posible el
cambio permanente para evitar el avance de la competencia.

De acuerdo a lo expresado por Robbins (2004), La formacion y el desarrollo
profesional significan la preparacion de la persona en el cargo. Los principales

objetivos de la capacitacion consisten en:
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- Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas
particulares de la organizacion.

- Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no
sOlo en sus cargos actuales sino también en otras funciones para las cuales la
persona puede ser considerada.

- Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las
cuales estan crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su
motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

Dentro de esta perspectiva segun el citado autor, el contenido de la capacitacion
puede involucrar cuatro tipos de cambios de comportamiento (2004):

- Transmision de informaciones: El elemento esencial en muchos
programas de capacitacion es el contenido: distribuir armoénicamente
informacion entre los trabajadores como un todo de conocimientos. Por lo
general, las informaciones suelen ser acerca de la empresa, mision, vision,
productos, servicios, organizacion, politica, reglamentos, entre otros.

- Desarrollo de Habilidades: Son aquellas destrezas y conocimientos
directamente relacionados con el desempefio del cargo en el que se desarrolla
actualmente, asi como de posibles ocupaciones futuras: se trata de una
capacitacion, orientada de manera directa a las tareas y operaciones que van a
ejecutarse.

- Desarrollo o Modificacion de Actitudes: Estan enfocadas en un cambio
favorable entre los trabajadores.

- Desarrollo de Conceptos: La capacitacion puede estar conducida a
elevar el nivel de abstraccién y conceptualizacion de ideas y de filosofias, ya
sea para facilitar la aplicacion de conceptos en la practica administrativa, o
para elevar el nivel de generalizacion, capacitando gerentes que puedan pensar
en términos globales y amplios

Es asi como la importancia de la formacion radica en presentar un modelo que
capte la atencion de los involucrados, agente de motivacion, un modelo de ensefianza

para lograr la asimilacion de lo aprendido, con la finalidad de aplicarlo en el
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desarrollo de nuevas conductas para alcanzar recompensas y de esta manera ser mas

competitivo en su area laboral, brindando nuevas oportunidades a los empleados.

Teorias de la satisfaccion en el trabajo

Sobre la conducta generada por los individuos como consecuencia de la
satisfaccion en el trabajo, de las relaciones que en el mismo se llevan a cabo y del
nivel motivacional hacia él mismo, se han generado una serie de teorias relacionadas.
Dos de las mé&s sobresalientes por su contribucion de manera méas importante al

desarrollo de los modelos de la satisfaccion en el trabajo son:
a) “La teoria de los dos factores” de Herzberg

b) “El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo”, propuesto

por Lawler.
Teoria de los dos factores de Herzberg

“La teoria de los dos factores” de Herzberg (1967) establece que la satisfaccion
laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan dos fendmenos totalmente
distintos y separados entre si en la conducta profesional.

2 factores de Herzberg

Satisfaccion No satisfaccion
motivadores

o &
¢ 2 g

Logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad, avance, crecimiento

No insatisfaccion i Insatisfaccion
= igiene R

Politicas empresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario

Figura 2. Teoria de los Dos Factores de Herzberg
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Este modelo promueve la idea de que la persona trabajadora posee dos grupos de
necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y psicoldgico del trabajo
(“necesidades higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del trabajo
(“necesidades de motivacion”). Si se satisfacen las “necesidades higiénicas”, el
trabajador permanece en un estado neutral. El individuo sélo esta satisfecho en el
puesto de trabajo cuando estan cubiertas sus necesidades de motivacion.

De acuerdo con el concepto impulsado por el autor, “Los factores de higiene son
aspectos que influyen negativamente sobre el trabajador y que al ser corregidos, el
trabajador no se sentira insatisfecho” (Gil y Otros, 2001:145). Al respecto puede
decirse que entre los factores de higiene estan, por ejemplo, la politica de empresa, la
supervision, el sueldo o el status en el trabajo. No obstante, los propios paradigmas
acerca del sueldo, por ejemplo, pueden representar un factor desmotivador para el
trabajador, ya que al observar que esta cobrando menos de lo deseado o se encuentra
subpagado, siente insatisfaccion y decae la motivacion.

Por su parte, los factores de motivacién (como pueden ser el reconocimiento, la
responsabilidad o un ascenso) contribuyen de manera notable al aumento de la

motivacion y ganas por cumplir un objetivo.
Entre los principales factores de higiene se encuentra: (Pérez y Otros, 2010:119)

a. Politica de la empresa

Incluye la mision y vision, asi como las normas y principios que rigen el
comportamiento de los trabajadores en su desempefio laboral

b. Sueldo

Se trata de la asignacion mensual con la que es cualificado el trabajo que
desarrolla cada individuo. Se establece de acuerdo a las responsabilidades y
caracteristicas del cargo, asi como del nivel de preparacion que tenga el empleado.

c. Relacion con el supervisor

Es un elemento de gran importancia debido a que el superior inmediato del

trabajador es quien por una parte informa los diferentes lineamientos e instrucciones
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del trabajo, asi como también lo retroalimenta y corrige, si hay alguna debilidad en el
mismao.

d. Estatus laboral

Es parte de la imagen que adquiere el trabajador a través del ejercicio de un
determinado cargo. Originalmente viene de la mano de las caracteristicas del puesto,
pero se nutre del comportamiento laboral de cada empleado.

e. Beneficios y servicios sociales

Forman parte del paquete socioecondmico asociado al cargo. Seguro social, seguro
privado, fondo de ahorro habitacional, bonos, primas, comedor, servicio médico
odontolégico Y otros.

Factores de motivacion en el trabajo

a. Eltrabajoen si
Las caracteristicas que definen a cada cargo de manera especifica pueden ser un
aspecto de gran motivacion para el trabajador. Es una de las mayores expectativas de
cada individuo: trabajar ejerciendo funciones con las que se sienta a gusto. La idea de
la motivacién hacia el trabajo y un trabajo motivador se convierte en una relacion
reciproca cuando existe un gusto por lo que se hace. No obstante, la mayoria de las
veces no es asi, por lo que el trabajador debe ejercer funciones que no necesariamente
le sean atractivas. Es aqui cuando se puede poner en duda la version del trabajo como
motivador del individuo.
b. Reconocimiento
Son las diferentes apreciaciones positivas que se hacen sobre el trabajo realizado.
Las mismas deben ser hechas a manera de exaltar las tareas que a diario llevan a cabo
los trabajadores. Pueden ser hechas a través de reconocimiento verbal, escrito,
metalico o mediante la asignacién de beneficios de orden tangible (dias libres,
notificaciones en carteleras, otras)
c. Responsabilidad
La responsabilidad inherente al cargo desempefiado puede ejercer una importante

motivacién en el trabajador en funcion de su desempefio. Representa para éste la
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confianza puesta en sus labores, en el tipo de trabajo que debe realizar, lo que puede

influir positivamente en su comportamiento laboral.

d. Progresar profesionalmente

La posibilidad de progreso representa para el trabajador un incentivo de gran
importancia, capaz de generar en él la motivacion hacia el estudio, la preparacion y el
buen desempefio. Se trata de la vision futura de un ascenso que depende en gran
medida de la formacion progresiva e integral del trabajador, asi como su actuacion en
el medio laboral.

Teoria de las Expectativas de Lawler

Por su parte, el modelo de las “determinantes de la satisfaccion en el trabajo” de
Lawler da importancia capital el fenomeno de la percepcién. El autor parte de la
hipotesis de que la relacion entre la expectativa y la realidad de la recompensa
produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral; es decir, que éstas dependen de la
comparacion entre la recompensa recibida efectivamente por el rendimiento en el
trabajo, y la que el individuo consideraba adecuada a cambio de éste.

Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente excede de la que se considera
adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si esta

relacion se desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfaccion.

49



Como se muestra en la figura:

EXPECTATIVA RESULTADO RDOS. FINALES
PRIMER NIVEL -
Dinero
Actividades ——
del Individuo Benaficios
- Esfuerzo it
- Capacidad Apoyo del
Supervsor
Expectancia Instrumentalidad ;
(probabilidad 0 a 1) {carrelacion -1 a +1) :cezt,:‘;:‘

Figura 3. Teoria de las expectativas de Lawler

La teoria de Lawler (1966) sostiene que la satisfaccién laboral es consecuencia del
trabajo eficiente y no la causa del mismo. Con esta concepcion, se pone de manifiesto
la importancia de lograr la satisfaccion del recurso humano como medio para alcanzar
mejores resultados y alcanzar las metas de la organizacion. En este contexto, los
empleados trabajan en pro de unos resultados econémicos y psicoldgicos (extrinsecos
e intrinsecos), siendo ésta una de las motivaciones mas importantes para avanzar dia a
dia.

Para este modelo, el fendémeno de la percepcion individual de la situacién laboral
tiene una gran importancia, al tiempo que asume el punto de partida de la teoria sobre
la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoria de la igualdad. Es asi como el proceso
que conduce a la satisfaccion e insatisfaccion estd determinada por las siguientes
variables:

a. Inversiones personales y percibidas, en el trabajo;

b. Inversiones percibidas y resultados de las personas de referencia;

c. Caracteristicas del trabajo percibidas

d. Cantidad percibida de recompensas o de compensacion.
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Por otra parte, es necesario dejar claro que dentro de esta teoria, el término
“recompensa” no significa solo retribucion financiera, sino que incluye un abanico
muy amplio de todos los resultados y facetas del trabajo imaginables (remuneracion,
ascensos, reconocimientos, comunicacion con la direccion, y otros).

Dentro de este contexto, es importante sefialar que los referentes tedricos, ideas y
conceptos expresados en este trabajo investigativo, constituyen la base del estudio
referido a los factores que inciden en el desempefio de los trabajadores y trabajadoras
de la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela,
permitiendo a las autoras agrupar claras nociones acerca de los planteamientos y
hechos relacionados con los recursos humanos en las organizaciones, el cumplimiento
de sus funciones, los elementos inherentes a la ejecucion de sus tareas, asi como

aquellos aspectos que son determinantes a la hora de motivar al trabajador.

Origen y creacion de la Direccion de Mantenimiento

La Universidad Central de Venezuela, fundada en Caracas el 22 de diciembre de
1721 y con antecedentes en el Colegio Seminario de santa Rosa de Lima desde 1673,
constituye la casa de estudios superiores mas antigua de Venezuela, contando a su
vez con un patrimonio histérico de gran importancia y antigliedad en el contexto
nacional.

De acuerdo a Narvéez (1998) “...1a Ciudad Universitaria es una obra maestra de
planificacion urbanistica, de arquitectura y de arte, asi como un ejemplo destacado de
realizacion coherente de los ideales artisticos, arquitectonicos y urbanisticos de
principios del siglo veinte...”

Disefiada por el insigne arquitecto Carlos Radl Villanueva, Padre de la
Arquitectura Moderna de Venezuela, el recinto de la Ciudad Universitaria es un
conjunto perfectamente articulado de edificaciones. Algunas de éstas son verdaderas

obras maestras, como el Aula Magna, el Estadio Olimpico y la Plaza Cubierta del
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Rectorado. Su riqueza artistica también es notable, y en ella sobresalen los trabajos
realizados por Alexander Calder en el Aula Magna.

La Universidad Central de Venezuela (UCV) como maxima casa de estudios,
adquirié como institucion el compromiso del rescate y conservacion del patrimonio
cultural. Para tal fin, cre6 en el afio 2000 el Consejo de Preservacion y Desarrollo de
la Universidad Central de Venezuela (COPRED-UCV), organismo coordinador y
rector en materia de Preservacion y Desarrollo de los Bienes Culturales y
Ambientales de la Ciudad Universitaria de Caracas, que armoniza dichas funciones
con los planes de desarrollo Institucional, Docencia y Extension de la UCV.

En este sentido, la preservacion y el mantenimiento es entendida como el conjunto
de acciones continuas permanentes orientadas a prever y asegurar con eficiencia la
preservacion y el funcionamiento de los bienes de la Institucion, y por ello el
COPRED asumi6 madltiples funciones que no le permitieron responder de manera
estructural a los compromisos, motivado principalmente por la sobredimension de las
funciones asumidas con la incorporacion en su estructura de las funciones de la
Direccion de Servicios Generales. Es asi como se establece redimensionar el
COPRED vy crear una dependencia que asuma en coordinacién con el COPRED la
parte operativa de mantenimiento y la prestacion de servicios de la Ciudad
Universitaria, dependencia bajo la adscripcion del Rectorado y con autonomia
administrativa y financiera. Para lograr dicho objetivo se reorganiza la Gerencia de
Mantenimiento del COPRED, de la cual surge la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de VVenezuela.

La Direccion de Mantenimiento, adscrita al Rectorado, nace el 12 de noviembre de
2008, mediante resolucion del Consejo Universitario N° 2008-2136, con el fin de dar
respuesta eficiente y oportuna, de manera conjunta y coordinada con el COPRED, al
mantenimiento general de la Institucion y a la prestacion de servicios tanto al
patrimonio edificado de la Ciudad Universitaria, como a su comunidad, respondiendo
asi con las exigencias adquiridas una vez que fue denominada Patrimonio Mundial y
Cultural de la UNESCO.
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Mision

Desarrollar y ejecutar los programas de mantenimiento y de servicios
fundamentales a la Comunidad Universitaria de manera Optima, para satisfaccion y
bienestar en el desarrollo de las actividades académicas, de investigacion, extension y

administrativas, que permitan alcanzar los objetivos de esta casa de estudios.
Vision

Prestar servicios de mantenimiento con un alto nivel de credibilidad y eficiencia,
para lograr que el patrimonio edificado de la Ciudad Universitaria de Caracas, que
comprende las Edificaciones, las redes de servicios, el urbanismo y las areas verdes

se mantengan en dptimas condiciones.

Objetivos

a. Garantizar el funcionamiento de las diferentes Redes de Servicios de la Ciudad
Universitaria.

b. Garantizar la operatividad plena de los distintos espacios de la Ciudad
Universitaria.

c. Garantizar la centralizaciébn normativa y descentralizacion operativa en el
mantenimiento de la Ciudad Universitaria en conjunto con el COPRED vy las demas
Dependencias y Facultades.

d. Proveer de servicios integrales mantenimiento a toda la Ciudad Universitaria.

e. Garantizar el cumplimiento de las leyes, reglamentos y normativas de la UCV.

Funciones

a. Ejecutar las politicas de mantenimiento previa coordinacién con el
COPRED, las cuales habran de servir de referencia para el desarrollo y
ejecucion de planes de, proyectos y actividades de mantenimiento y de

servicios de la UCV.
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b. Planificar, coordinar, supervisar, ejecutar y hacer seguimiento a las
actividades de mantenimiento rutinario y extraordinario, preventivo y
correctivo del Patrimonio Edificado, y demas bienes muebles de la UCV.

c. Establecer relaciones de coordinacion y/o convenios conjuntamente
con el COPRED, Facultades, Institutos, Centros de Investigacion y otras
Dependencias universitarias especializadas en el area de mantenimiento para
el desarrollo de planes, programas, proyectos y actividades de mantenimiento
de los bienes culturales y ambientales de la UCV.

d. Participar en la preparacion de manuales de mantenimiento para los
distintos edificios de la UCV en coordinacion con el COPRED.

e. Participar en el disefio de normas y procedimientos de limpieza y
mantenimiento de los distintos materiales, en coordinacion con el COPRED.

f. Velar por el cumplimiento de la normativa relacionada con limpieza y
mantenimiento de los distintos materiales.

g. Participar en el disefio en coordinacion con el COPRED, de los
programas de adiestramiento y capacitacion al personal que realiza las labores
de mantenimiento.

h. Planificar, supervisar, ejecutar y hacer seguimiento y evaluacion de los
planes de capacitacion al personal que realiza labores de mantenimiento.

i. Coordinar los procesos administrativos para el desarrollo de
contrataciones publicas, y para la seleccion y contratacion de personal técnico
profesional que apoye en las actividades de la Direccion

j. Actuar como 6rgano de consulta en coordinacion con el COPRED,
ante el Consejo Universitario en materia de mantenimiento del Patrimonio
Edificado de la Ciudad Universitaria.

k. Proponer al Consejo Universitario cambios en la estructura
organizativa de la Direccion de Mantenimiento para ajustarse a las
necesidades y requerimientos de la UCV en la materia.

|. Otras que sefialen las Leyes, Reglamentos y el Organo al cual se

encuentran adscritas.
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Bases Legales

Las bases legales de la siguiente investigacion esta representada por el conjunto de
instrumentos expresados en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
aprobada en diciembre de 1999, en su articulo 87 donde expresa que lo juridico que
determina el mundo del trabajo y su desempefio se han organizado teniendo como
mando el criterio de la jerarquizacion de las normas.

A través de este articulo, el Estado garantiza la posibilidad de que cada ciudadano
tenga un trabajo, y por ende, el derecho de toda persona a presentarse para optar a un
cargo, reuniendo las condiciones y capacidades propias, ser contratado y ejercer su
derecho a trabajar. Por tanto, la relacién que guarda con el trabajo de investigacién se
basa en la garantia de un empleo para cada persona, para ello debera considerarse
derechos, las medidas y criterios en cuanto a la seleccion del candidato mas idéneo

para el cargo, todo ello en el marco de sus derechos constitucionales.

Seguidamente por orden de jerarquizacion tenemos a la Ley Orgénica de los trabajadores y
trabajadoras Gaceta Oficial N° 39.908 del 24 de abril de 2012, la cual en su Articulo 24
indica que las personas tienen el derecho al trabajo y que el Estado proporcionara la revision

de empleos que le garantice a la persona una subsistencia digna y decorosa.

Este articulo guarda relacién con el trabajo de investigacion por cuanto exige que
quien opte por un cargo, debe ser un ciudadano apto para dicha colocacion, lo cual
habla de condiciones que el mismo deba tener para un ejercer funciones especificas.

En el articulo 26 especifica los parametros o criterios que marcan la pauta tanto en
las ofertas de empleo como en las pruebas de seleccion, dejando claro que entre las
condiciones de trabajo exigidas por el empleador, no debe existir la discriminacién de
algun tipo.

En consecuencia, toda persona puede ser participe del proceso de captacion y
selecciéon de una organizacion, y en funcion de sus capacidades optar a un cargo

laboral, sin que se le discrimine por las causas sefialadas en la precitada ley.
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La Ley Organica para la Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(2005) en el articulo 53 expresa que toda persona tiene el deber y el derecho de
trabajar, el Estado debera velar por que toda persona tenga un trabajo.

La Lopcymat presenta un ejercicio claro de preservacion, cuidado vy
mantenimiento de la estabilidad de los trabajadores n el desempefio de sus funciones,
los cuales son aplicables al &mbito de los recursos humanos. De alli la relacion del
anterior articulo con la investigacion, al presentar los derechos de este trabajador a
desarrollar el ejercicio de su carrera dentro de las mejores condiciones laborales, con
la posibilidad abierta de velar por un entorno laboral seguro, asi como a recibir

informacion tedrica sobre la prevencion de los riesgos.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En el marco metodoldgico se ofrece un despliegue de la dindmica usada en la
investigacion, entre las que figuran: tipo, disefio y modalidad de investigacion,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, validez,

confiabilidad, asi como las técnicas utilizadas para el andlisis de los datos.

Al respecto, Hurtado (2006) explica:

El término metodologia se deriva de “Método”, es decir, modo o manera de
proceder o de hacer algo, en otras palabras, se entiende por metodologia, el
estudio de los modos o maneras de llevar a cabo algo o el estudio de los
métodos. En el area de la investigacion, la metodologia es el area del
conocimiento que estudia los métodos generales de las disciplinas
cientificas. La metodologia incluye los métodos, las técnicas, las tacticas las
estrategias y los procedimientos que utilizara el investigador para lograr los
objetivos de su estudio... (p.99)

Disefio y Tipo de Investigacion

Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion marca la pauta en cuanto a la manera como se
recolecta la informacion necesaria para alcanzar los objetivos y por ende en como
realizan las conclusiones de su estudio. Constituye el plan general de la
investigacion para obtener respuestas a las interrogantes que previamente se ha
planteado.

Por su parte, para Hernandez, Fernandez y Baptista (2008) “El disefno senala al
investigador lo que debe hacer para alcanzar los objetivos de estudio...” (p. 106). En
este sentido, la investigacion propuesta se apoya un disefio de campo. EI mismo se
justifica porque se pretende explicar el problema dentro de un contexto especifico,
describiendo sus caracteristicas mas destacadas. De acuerdo Fernandez (2007), la
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investigacion de campo consiste en “El analisis de problemas de la realidad, con el
proposito de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas o efectos, o predecir su ocurrencia” (p.87).

De ese modo la informacion pertinente se obtuvo directamente de los integrantes
del Departamento de Recursos Humanos de la Direccién de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela.

Nivel de Investigacion
Con relacion al nivel de investigacion, Arias (2006) acota que:

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho,
individuo, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su
estructura 0 comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion
se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los
conocimientos se refiere. (p.24)

La Investigacion se ubica como un estudio de nivel descriptivo, ya que a través
del mismo se pretende explicar el problema dentro de un contexto especifico,
describiendo sus caracteristicas mas destacadas.

Tomando como referencia lo antes descrito, la investigacién desarrollada
considerd los hechos y realidades inherentes a los factores que inciden en el
desempefio del personal adscrito a la Direccién de Mantenimiento de la Universidad
Central de Venezuela

Poblacion y Muestra

Poblacion
La poblacion de estudio comprende un conjunto de elementos sobre los cuales se
desarrolla el estudio. Comprenden todas las unidades en torno a las cuales giraran las

conclusiones de la investigacion.
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Segun lo afirma Fernandez (2007), “La poblacion es un conjunto de elementos,
seres 0 eventos concordantes entre si en cuanto a una serie de caracteristicas, de los
cuales se desea obtener alguna informacion” (p.292).

De acuerdo con las caracteristicas del presente estudio, la poblacion estuvo
formada por 5 integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la Direccion
de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela.

Muestra

En este sentido, esta investigacion no asumio una muestra sino la totalidad de la
poblacién, es decir, los 5 integrantes del Departamento de Recursos Humanos de la
Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela.

De acuerdo a lo antes expresado, se tratd de un muestreo de tipo censal, pues de
acuerdo a Ramirez (2006) “Todas las unidades de investigacion son consideradas

como muestra” (p.69).

Cuadro 1. Poblacion y Muestra

Poblacion Muestra
1 Jefe de Recursos Humanos Todas las Unidades de Investigacion
1 Jefe de personal (5 Sujetos)
1 Asistente administrativo
2 analistas de ndmina

Fuente: Departamento de Recursos Humanos UCV (2014)

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos consisten en los pasos que da
el investigador para la obtencion de la informacién que sera objeto de estudio. De
acuerdo con Fernandez (2007) “Son procedimientos y actividades que permiten al
investigador obtener la informacion necesaria para dar respuesta a la pregunta de

investigacion” (p. 353)
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Técnica

Una vez concretada la orientacion metodoldgica a seguir, toda investigacion
requiere de los medios mas convenientes a través de los cuales se obtendra la
informacion.

Para este estudio se empled como técnica la encuesta dado que genera el espacio
para conocer las motivaciones, opiniones, actitudes, sugerencias, ideas de las
personas en relacion a los objetivos planteados.

Al respecto, Arias (2006) explica que “Se considera la encuesta como una técnica
que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos
acerca de si mismos o en relacion a un tema en particular” (p.72).

En el caso de esta investigacion se utilizo la encuesta con el fin de registrar la
informacidn necesaria acerca del desempefio de los integrantes del Departamento de
Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de

Venezuela.

Instrumento

Guardando una correlacién con la técnica seleccionada, se utilizd6 como
instrumento el cuestionario, en el entendido de que, segin explica Arias (2006), “El
cuestionario es un formato que contiene una serie de preguntas en funcién de la
informacion que se desee obtener y que se responde por escrito” (p.73).

Por su parte Hurtado (2006) expone que:

Un instrumento de investigacion se utiliza, de un modo preferente, en el
desarrollo de una investigacion en el campo de las ciencias sociales siendo
una estrategia ampliamente aplicada en la investigacion como un medio Util
y eficaz para recoger informacion en un tiempo relativamente breve”. (p.129)

Especificamente en el caso que ocupa a esta investigacion se utiliz6 una escala
tipo Lickert, formada por un nimero determinado de items con cinco alternativas de
respuestas, a saber “Siempre”’; “Casi Siempre”, “A Veces”, “Casi Nunca”, “Nunca”,

el cual sera aplicado a los 5 miembros del personal del Departamento de Recursos
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Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la referida casa de estudios
superiores; ello se hizo con el fin de registrar la informacion necesaria acerca del
tema propuesto, es decir, el desempefio de los integrantes del Departamento de

Recursos Humanos de la Universidad Central de VVenezuela.

Validez y Confiabilidad

La validez y la confiabilidad son procesos mediante los cuales las investigadoras
procuran la optimizacion del instrumento de recoleccién de informacion. Se trata de
que estos sean revisados por expertos en el area de estudio con el fin de determinar

su exactitud en cuanto a la medicién se refiere.

Validacion

Segun lo expuesto por Fernandez (2007) “La validez se refiere al grado en que
un instrumento mide la variable que pretende medir, mide todo lo que quiere medir
y mide solo lo que quiere medir” (p. 367).

En esta investigacion se validé el instrumento a partir de los criterios de
pertinencia, precision y claridad. Por tanto se considerd la opinidn de tres expertos
en el area de metodologia de la investigacion y de Recursos Humanos.

Finalmente, se tomaron la tabla de operacionalizacion de variables y los objetivos
de estudio, haciendo las observaciones que consideraron pertinentes relacionadas con
la reorganizacion de los indicadores e items, asi como la redaccion de las diferentes

preguntas y otros aspectos.

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos se llevo a
cabo una prueba piloto, la cual consistié en aplicar el instrumento a un grupo de
personas con caracteristicas similares a las de la muestra en estudio.

A los resultados se aplico el estadistico Alpha Cronbach, el cual procede para un

instrumento tipo escala de Lickert, cuya formula es la siguiente:

61



a= K (1 -_YSi%)
K-1 St?
Donde:

K= Numero de items  Si= Varianza de cada Item St** Varianza del
instrumento

El mismo requirié de la aplicacion del instrumento en una sola oportunidad y su
calculo se realizd mediante el paquete estadistico SPSS 17, por cuanto el
cuestionario posee reactivos con parametros de respuestas alternas, obteniendo un
indice de confiabilidad de 0.76 (alta confiabilidad)

Una vez extraido el indice de confiabilidad, las autoras procedieron a aplicar el

instrumento definitivo a la poblacion objeto de estudio.

Técnicas de Andlisis de Datos

Las técnicas de andlisis de datos consisten en una serie de herramientas utilizadas
para darle forma a los datos previamente recolectados en la investigacion. Su puesta
en practica permite la organizacion de la informacion hallada a través de los
instrumentos aplicados.

En cuanto al andlisis de los resultados, Balestrini (2006) expresa:

Para que los datos recolectados tengan algin significado dentro de la
presente investigacion, se hace necesario introducir un conjunto de
operaciones en la fase de analisis e interpretacion de los mismos, con el
propdsito de organizarlos e intentar dar respuestas a los objetivos
planteados en el estudio. (p. 48)

Al aplicarse el instrumento antes descrito a los integrantes de la muestra
seleccionada, la informacion obtenida fue escrupulosamente ordenada mediante el
uso de técnicas como la estadistica descriptiva, analisis y expresion escrita de la
informacion hallada, asi como la organizacion y codificacion en cuadros de

frecuencia relativa (fr) y porcentaje (%).

62



Este procedimiento se llevo a cabo con el fin de mostrar los datos recolectados de
manera precisa y organizada, de tal forma que los mismos puedan ser comprendidos
por el publico lector e interpretados de acuerdo al analisis hecho por las

investigadoras.
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Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Determinar los factores que inciden en el desempefio del

personal adscrito a la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de

Venezuela
Variable Definicion Dimensiones Indicadores items
Productividad 1
Desempefio 2
Confianza 3
Compromiso 4
Estabilidad 5
Laboral
Necesidades Desarrollo 6
Factores que individuales: esta profesional
inciden en el formada por los
desempefio del llamados factores Capacitacion 7
motivadores o
pers_onal satisfactores, los Logro de
adscrito a la cuales se centran Objetivos 8
Direccion de o en el contenido del
Mantenimiento Motivacion trabajo, ellos son: Higiene
de la L logro, 9
. ; La motivacion se basa | reconocimiento, Limpieza
Universidad en las necesidades, | progreso, el trabajo 10
Central de deseos y expectativas | mismo, posibilidad Espacio
Venezuela que tiene un trabajador | de desarrollo y 11
en su puesto de trabajo. | responsabilidad. Seguridad
Chiavenato (2005) 12
Son los Ergonomia s
elementos que Estrés laboral
interactuan con 14, 15
el trabajador y Pasatiempos
pueden definir la 16
calidad de su Compensacion
trabajo 17
Rendimiento
18
Primas
19
Bonos
20
Dias libres
21
Cuadros del
honor 22
Agradecimiento 23
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Identificacion 24
grupal
Relaciones
Interpersonales 25
Necesidades
sociales: se Identificacion con
refiere a los la empresa 26
factores que se
producen en el Actividades
empleo y se Sociales 27
relacionan con el
contexto de éste,
ya que se ocupan
del ambiente
externo del mismo,
ellos son: politica
de la organizacién,
calidad de la
supervision,
relaciones con los
comparnieros,
supervisores y
subordinados,
condiciones de
trabajo y posicién
social.
Adecuacion al 14,15
ambiente de trabajo
9,12
Se trata de proporcionar Estrés Laboral
las condiciones fisicas,
ambientales, materias Higiene y 11
primas, las Seguridad
instalaciones y el 13
ambiente general de Espacio
una organizacion
pueden influir Ergonomia
grandemente en la
actitud y energia de los
empleados.
Palomino (2000)
Satisfaccion Laboral Productividad 1
Es el sentimiento de Desempefio 2
agrado que
experimenta un sujeto Compromiso 4
al realizar un trabajo en
un ambiente que le Identificacion con 26
permite estar a gusto, la Empresa
dentro de una
organizacion que le
resulta atractiva y por el
gue percibe Actividades 28
compensaciones Sociales
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acordes con sus

expectativas. Compensacion 17
Gil (2005) Rendimiento 18
Reconocimiento del 23
trabajo
Son las diferentes 20
apreciaciones positivas
gue se hacen sobre el 21
trabajo realizado. Las Felicitaciones
mismas deben ser 22
hechas a manera de Bonos
exaltar las tareas que a 23
diario llevan a cabo los Dias Libres

trabajadores. Pueden
ser hechas a través de
reconocimiento verbal,
escrito, metalico o
mediante la asignacion
de beneficios de orden
tangible (dias libres,
notificaciones en
carteleras, otras)

Robbins (1999)

Cuadro de honor

Agradecimientos.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccién de la informacion, se procedio
a realizar el analisis de los datos obtenidos de la poblacion de estudio.

De acuerdo con Fernandez (2007) “El andlisis es una actividad del proceso
metodolégico mediante la cual se comparan y relacionan los datos obtenidos y
previamente organizados, es decir, categorizados o codificados, clasificados vy
tabulados™ (p.32). En funcion de esta informacion, a través del analisis de resultados,
las autoras exponen la informacion conceptual derivada de los datos recolectados a
través de la aplicacion de instrumentos de recoleccion.

Los resultados se muestran organizados en tablas estadisticas en forma de
frecuencia relativa y su respectivo porcentaje, asi como en graficos circulares que
ilustran la informacién, utilizando para ello las herramientas proporcionadas por el

uso del programa Excel.
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Cuadro 3. El trabajo que realiza en el Departamento de Recursos Humanos de la
Direccidén de Mantenimiento de la UCV, le permite sentirse productivo.

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 3 60
Casi Siempre 0 0
A Veces 1 20
Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

A Veces

20%

Gréfico 1. El trabajo que realiza le permite sentirse productivo

De acuerdo a los datos obtenidos por las autoras, el 60% de los encuestados dijo
que “siempre” se siente productivo con el trabajo que realiza. 20% manifestd que esto
sucede “a veces” y el restante 20% dijo que “nunca”.

Este resultado permite evidenciar que la mayoria de los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la UCV se
siente satisfecha en cuanto a sus necesidades personales, ya que le gusta su trabajo y
la ejecucion del mismo les ayuda a sentirse productivo, al realizar una actividad
importante que aporta beneficios.
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Cuadro 4. Se siente motivado con el desempefio laboral desarrollado hasta
ahora.

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 3 60
Casi Siempre 0 0
A Veces 1 20
Casi Nunca 1 20
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 2. Motivado con el desempefio laboral

Al preguntarsele si se siente motivado con el desempefio laboral, el 60% del
personal encuestado dijo esto sucede “siempre”, 20% manifestd que “a veces”,
mientras que el restante 20% dijo que “casi nunca”.

Es importante destacar que la mayoria de los trabajadores se siente motivado en su
trabajo. Sin embargo es necesario tomar en consideracion este otro grupo que dice
que solo a veces o casi nunca siente dicha motivacion, ya que en estos casos se debe
buscar las estrategias que mejoren esta situacion, lo cual a su vez incidiria en la
calidad de su trabajo.

69



Cuadro 5. La confianza que depositan en usted es un elemento que lo motiva
en la ejecucion de su trabajo.

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 4 80
Casi Siempre 0 0
A Veces 0 0
Casi Nunca 1 20
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Graéfico 3. La confianza lo motiva a ejecutar su trabajo.

Segun la informacion recabada mediante los instrumentos de recoleccion de datos,
el 80% de los encuestados manifestd que “siempre” lo motiva el hecho de que se
deposite confianza en él, para la ejecucion de su trabajo. No obstante, el restante 20%
dijo que “casi nunca”, es asi.

Estos datos evidencian que el trabajador se siente identificado con su trabajo y esta
dispuesto a asumir tareas y funciones referidas al mismo.
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Cuadro 6. Se siente comprometido con los objetivos de la institucion para la
cual presta sus servicios.

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 3 60
Casi Siempre 0 0
A Veces 1 20
Casi Nunca 1 20
Nunca 0 0

Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 4. Compromiso con los objetivos de la institucion

Respecto a si se siente comprometido con los objetivos de la institucidn, el 60% de
los trabajadores encuestados dijo que “siempre”, el 20% manifestdé que sucede “a
veces”, mientras que el restante 20% dijo que “casi nunca”.

De acuerdo al resultado descrito, un importante numero de trabajadores se
encuentra comprometido con los objetivos que lleva adelante la institucion, lo cual

contribuye a su motivacion, satisfaccién y por lo tanto a la ejecucion de sus
funciones.
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Cuadro 7. El cargo desempefiado en el Departamento de Recursos Humanos de
la Direccion de Mantenimiento de la UCV, le garantiza estabilidad laboral

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la

Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 4 80
Casi Siempre 0 0
A Veces 0 0
Casi Nunca 1 20
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 5. Estabilidad laboral

En relacion a su estabilidad laboral, el 80% de los encuestados dijo que “siempre”
considera que el cargo que ejercen en el Departamento de Recursos Humanos de la
Direccién de Mantenimiento de la UCV, le garantiza su permanencia en el mismo.

Sin embargo, el 20% dijo que “casi nunca”.

Este resultado refleja que en su mayoria, estos trabajadores se sienten seguros en
sus puestos de trabajo, lo cual es beneficioso tanto para las funciones que

desempefian como para el producto de su trabajo.
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Cuadro 8. La capacitacion en desarrollo profesional es una de las metas
alcanzadas en su trabajo

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 2 40
Casi Siempre 1 20
A Veces 1 20
Casi Nunca 1 20
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

A Veces
20%

Graéfico 6. Desarrollo profesional

De acuerdo a los datos recolectados por las autoras, el 40% de los encuestados
dijo que la capacitacion en desarrollo profesional “siempre” es una de sus metas
alcanzadas en el trabajo. 20% dijo que a veces, otro 20% “casi siempre”, y el restante
20% ““casi nunca”.

Este resultado refleja opiniones divididas que contrastan con el alcance de la
capacitacion en desarrollo profesional como meta en el trabajo. Sin embargo, el
resultado “Siempre” sigue siendo el de mayor eleccion por los encuestados, lo cual
denota que un importante grupo de trabajadores del Departamento de Recursos
Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la UCV, considera que ha alcanzado
su desarrollo profesional laboralmente.
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Cuadro 9. El adiestramiento en materia de Ley Organica Para las Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo es un elemento puesto en practica en su area laboral

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la

Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 3 60
Casi Siempre 0 0
A Veces 1 20
Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 7. Adiestramiento en LOPCYMAT

Tomando en consideracién los datos recolectados, el 60% de los encuestados dijo
que “siempre” el adiestramiento en LOPCYMAT es llevado a cabo en su area laboral.
Un 20% dijo que a veces, no obstante el restante 20% manifestd que “nunca”.

Es importante destacar que de acuerdo a este resultado, el conocimiento sobre la

LOPCYMAT es importante para los trabajadores,

herramientas para su desempefio laboral.
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Cuadro 10. Sus objetivos son alcanzados mediante el desarrollo de sus funciones
en el cargo que desempefia

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 3 60
Casi Siempre 1 20
A Veces 0 0
Casi Nunca 1 20
Nunca 0 0

Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Graéfico 8. Obijetivos alcanzados

En cuanto al logro de objetivos mediante las funciones que lleva a cabo, el 60% de
los trabajadores encuestados dijo que estos ‘“siempre” son logrados; 20% dijo que
“casi siempre”, mientras que un 20% manifestd que “casi nunca”.

De acuerdo a este resultado, se evidencia que los trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos de la Direccién de Mantenimiento de la UCV, que consideran sus
objetivos personales y profesionales estan siendo logrados en el trabajo que realizan,
lo cual puede convertirse en un elemento motivador de gran importancia.
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Cuadro 11. Su espacio de trabajo llena sus expectativas de higiene

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 1 20
Casi Siempre 1 20
A Veces 3 60
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

A Veces
60%

Grafico 9. Expectativas de higiene

De acuerdo a la informacion obtenida, el 60% de los trabajadores encuestados dijo
que “a veces”, su espacio de trabajo llena sus expectativas en cuanto a higiene. Por
su parte, el 20% dijo que esto sucede “siempre”, mientras que el restante 20%
considera que “casi siempre”.

Hay que destacar que las condiciones de higiene en la que se encuentra el lugar de
trabajo resultan determinantes para la calidad del trabajo ejecutado, ya que tienen un
importante impacto en la manera como se siente el trabajador, quien en este caso
requiere un mayor incentivo al respecto.
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Cuadro 12. El lugar donde trabaja mantiene el orden y la limpieza

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 1
Casi Siempre 1
A Veces 3
Casi Nunca 0
Nunca 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

A Veces
60%

Gréfico 10. Orden y limpieza del lugar donde trabaja

En cuanto al orden y limpieza del lugar donde laboran, los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la UCV,
dicen que éste se mantiene solo “a veces”, el 20% considera que “siempre”, mientras
que el otro 20%, observa que este factor esta presente “casi siempre”.

Tanto el orden en que se encuentre el lugar de trabajo como la limpieza de todas
sus areas, es un elemento determinante para realizar cualquier funcién, mucho mas si
ésta requiere ser hecha con concentracion, sin distractores ni aspectos que atenten
contra la comodidad y confort del trabajador.
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Cuadro 13. Se siente satisfecho con el espacio destinado para ejecutar sus
funciones laborales

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 1 20
Casi Siempre 1 20
A Veces 2 40
Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

A Veces
40%

Grafico 11. Satisfaccidn con el espacio donde trabaja

En relacién al espacio asignado para llevar a cabo sus funciones, el 40% de los
trabajadores encuestados dijo sentirse satisfecho, el 20% manifestdé que “casi
siempre”, otro 20% dijo que “siempre”, mientras que el restante 20% manifestdo que
“nunca”. El resultado refleja que un importante nimero de trabajadores no se siente
comodo o satisfecho con el lugar asignado para trabajar, lo cual puede influir en la
calidad de sus funciones, ya que la misma forma parte de los requerimientos de
bienestar y ergonomia con la que debe contar todo funcionario.
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Cuadro 14. La seguridad en el trabajo llena sus expectativas

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 0 0
Casi Siempre 2 40
A Veces 2 40

Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 12. Seguridad en el trabajo

Segtin los datos encontrados por las autoras, el 40% de los encuestados dijo que “a
veces” la seguridad en su trabajo llena sus expectativas; 40% manifestd que “casi
siempre”, mientras que el restante 20% dijo que “nunca”.

De acuerdo a este resultado, hay un ambiente de seguridad en el Departamento de
Recursos Humanos de la Direccién de Mantenimiento de la UCV, sin embargo, no
siempre es lo esperado por quienes trabajan alli, lo cual no se ajusta a los
requerimientos de higiene y seguridad contemplado en las leyes venezolanas
(LOPCYMAT).
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Cuadro 15. Su lugar de trabajo es confortable y ergonémico

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 0 0
Casi Siempre 2 40
A Veces 2 40

Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Gréfico 13. Espacio de trabajo confortable

En cuanto a las condiciones de comodidad y ergonomia, el 40% de los
trabajadores dijo que el Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de
Mantenimiento de la UCV “casi siempre” cuenta con ellas, otro 40% dijo que se
mantienen “a veces”, el restante 20% dijo que “nunca”.

Una vez mas se evidencia que existen debilidades en cuanto al factor referido a las
condiciones de trabajo, especialmente aquellas relacionadas con la realizacién de un
trabajo comodo, en condiciones adecuadas para el trabajador.
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Cuadro 16. El estres laboral es un factor que le impulsa positivamente

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 1 20
Casi Siempre 0 0
A Veces 1 20
Casi Nunca 0 0
Nunca 3 60
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 14. El estrés laboral

De acuerdo a la informacién suministrada por los trabajadores del Departamento
de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la UCV, éstos
consideran que el estrés laboral “nunca” es un elemento motivador que pueda
impulsarle de manera positiva. Sin embargo, el 20% dijo que “a veces”, mientras que
el restante 20% manifestd que “siempre”.

Es necesario mencionar que el estrés en si mismo puede ser un factor que incida
positivamente en las personas, no obstante, cuando el estrés laboral alcanza altos
indices de incidencia, éste puede ser nocivo para su motivacion hacia el trabajo.
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Cuadro 17. El estrés laboral representa un elemento perturbador para la
ejecucion de sus tareas

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 1 20
Casi Siempre 0 0
A Veces 1 20
Casi Nunca 3 60
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

A Veces
20%

Graéfico 15. El estrés laboral como perturbador de las funciones

Al ser consultados sobre si el estrés laboral es un elemento que perturba sus tareas,
el 60% de los encuestados dijo que “casi nunca”, mientras que el 20% manifestd que
esto sucede “a veces” y el otro 20% dijo que “siempre” sucede.

Este resultado evidencia que aunque el trabajador objeto de estudio se siente
estresado, este factor no incide en la calidad del trabajo que realiza, ya que alega que
casi nunca es un elemento perturbador.

82



Cuadro 18. Participa en actividades de esparcimiento (pasatiempos) en el trabajo

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 0 0

Casi Siempre 0 0
A Veces 1 20

Casi Nunca 0 0
Nunca 4 80
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Graéfico 16. Actividades de esparcimiento

En cuanto a su participacién en actividades de esparcimiento programadas por la
institucion, los trabajadores encuestados dijeron en un 80% que “nunca” lo hacen,
mientras que el restante 20% dijo que participa solo “a veces”.

Es importante destacar que algunas empresas o instituciones programan actividades
de esparcimiento para sus trabajadores con la finalidad de que éstos se integren a las
mismas, y reciban los beneficios que tiene el sano esparcimiento, y el compartir con
los deméas compafieros. En el caso objeto de estudio, los trabajadores no suelen
participar.
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Cuadro 19. Se le otorgan compensaciones de algun tipo como recompensa al
trabajo realizado

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 0 0

Casi Siempre 0 0

A Veces 0 0

Casi Nunca 0 0
Nunca 5 100
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Graéfico 17. Compensaciones

De acuerdo a la informacion recolectada por las autoras del estudio, el 100% de
los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de
Mantenimiento de la UCV, manifiesta que ‘“nunca” reciben algun tipo de
compensacion como recompensa por el trabajo que realizan. Es importante destacar
que el uso de compensaciones es una importante estrategia de incentivo que puede ser
utilizada para motivar al trabajador.
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Cuadro 20. Su rendimiento laboral cubre las expectativas de sus superiores

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 2 40
Casi Siempre 1 20
A Veces 1 20
Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 18. Rendimiento laboral

En cuanto a si su rendimiento laboral cubre las expectativas de sus superiores, el
40% de los trabajadores respondi6é que “siempre”, 20% “casi siempre”, el 20% “a
veces”, y el restante 20% manifest6é que “nunca”.

De acuerdo a estos datos, la mayoria de los trabajadores piensa que su trabajo esta
hecho acorde a lo que esperan sus superiores, lo cual es importante para sentirse
motivados a seguir trabajando.
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Cuadro 21. Recibe primas adicionales a su salario

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 2 40
Casi Siempre 1 20
A Veces 1 20
Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 19. Primas

De acuerdo a los datos recabados, el 40% de los trabajadores dijo que “siempre”
recibe primas, por su parte, otro 20% manifestd que “a veces”, 20% “casi siempre” y
el restante 20% dijo que “nunca”.

La asignacion de primas a los trabajadores es un recurso que puede ser usado para
motivarlo, no obstante, es importante tener claro que las primas son otorgadas como
un beneficio por la antigiiedad del trabajador.
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Cuadro 23. Recibe bonos adicionales a su salario

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 1 20
Casi Siempre 0 0
A Veces 3 60
Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 20. Bonos

En cuanto a la asignacion de bonos adicionales al salario, el 60% de los
trabajadores dijo que esto sucede solo “a veces”, 20% siempre y otro 20% “nunca”.

El resultado refleja que no existe constancia en la entrega de bonos a los
trabajadores, lo cual, de ser asignado, pudiera ser una valiosa estrategia para
motivarlo en su desempefio laboral.
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Cuadro 24. La asignacion del dia libre es un método con el que es recompensado
su trabajo

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 2 40
Casi Siempre 1 20
A Veces 1 20
Casi Nunca 0 0
Nunca 1 20
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Gréfico 21. Asignacion de dia libre

De acuerdo a la informacion recabada por las investigadoras, el 40% de los
encuestados dijo que “siempre” se le recompensa con un dia libre, 20% dijo que casi
siempre, 20% a veces y el restante 20% manifestd que “nunca” recibe tal recompensa
por el trabajo realizado.

El resultado refleja que este trabajador si es compensado con un dia libre, lo cual
puede motivarlo a optimizar cada dia la ejecucion de sus tareas.
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Cuadro 25. EIl cuadro de honor es utilizado para motivar al trabajador en el
Departamento de Recursos Humanos de la Direccién de Mantenimiento de la
ucv

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 1 20
Casi Siempre 0 0
A Veces 0 0
Casi Nunca 2 40
Nunca 2 40
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 22. Cuadro de honor

En cuanto a la utilizacién de un cuadro de honor donde se publique a los mejores
trabajadores de la institucion, el 40% manifestd que esto “casi nunca” sucede, otro
40% dijo que “nunca” y un 20% afirmé que “siempre” es realizado.

Cabe destacar que el manejo de un cuadro de honor o cartelera del empleado del
mes, es un recurso que pudiera ser usado para motivar al trabajador, no obstante, en
lo que se refiere a la institucion en estudio, se evidencia que el mismo no es utilizado.
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Cuadro 26. Recibe agradecimiento de sus superiores como reconocimiento al
trabajo ejecutado

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 1 20
Casi Siempre 2 40
A Veces 0 0
Casi Nunca 2 40
Nunca 0 0

Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 23. Agradecimiento de superiores

Tomando en cuenta la informacion recolectada, el 40% de los trabajadores
encuestados dijo que “casi siempre” recibe el agradecimiento de sus superiores por el
trabajo realizado. Otro 40% manifest6 que esto “casi nunca” ocurre, mientras que el
restante 20% dijo que sucede “siempre”.

Este resultado evidencia que existe la tendencia de los superiores de la institucion
en estudio a motivar a sus trabajadores por medio del agradecimiento, lo cual es un
recurso econémico y eficaz.
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Cuadro 27. Se siente identificado con el equipo de trabajo

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 2 40
Casi Siempre 1 20
A Veces 0 0
Casi Nunca 2 40
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Gréfico 24. Identificacion con el equipo

En cuanto a si se siente identificado con su equipo de trabajo, el 40% de los
trabajadores dijo que “siempre”, otro 40% manifestd que “casi nunca”, mientras que
el 20% inform6 que “casi siempre”.

La identificacion con el grupo de trabajo contribuye a la integracion y motivacion
por las funciones que se llevan a cabo, lo cual se evidencia en un importante
porcentaje entre los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos de la
Direccién de Mantenimiento de la UCV. No obstante, es importante trabajar ese
aspecto con aquel grupo de trabajadores que no se identifican con el equipo.
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Cuadro 28. Mantiene buenas relaciones interpersonales con el grupo con el cual
trabaja

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 2 40
Casi Siempre 2 40
A Veces 1 20
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

A Veces
20%

Graéfico 25. Relaciones interpersonales

De acuerdo a la informacion recabada, el 40% de los encuestados dijo que
“siempre” mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compaferos de trabajo;
40% dijo que “casi siempre”, mientras que un 20% manifest6 que solo “a veces”.

Este resultado evidencia que los trabajadores de la institucion objeto de estudio
mantienen un buen nivel de relaciones con su equipo, lo cual impacta positivamente
en su bienestar y armonia y por lo tanto en la calidad de su trabajo.
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Cuadro 29. Se identifica con el Departamento de Recursos Humanos de la

Direccion de Mantenimiento de la UCV

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la

Universidad Central de Venezuela

fr %
Siempre 3 60
Casi Siempre 0 0
A Veces 2 40
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Grafico 26. Identificacién

De acuerdo a los datos recolectados por las autoras, el 60% de los encuestados
dijo que “siempre” se siente identificado con el Departamento de Recursos Humanos
de la Direccion de Mantenimiento de la UCV, no obstante, el 40% restante dijo solo

que “a veces”.

Este resultado deja claro que en su mayoria, a los trabajadores del referido
departamento les gusta su trabajo, y sienten empatia y compromiso por las tareas que

realizan en funcion de los objetivos de la institucion.
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Cuadro 30. Participa en actividades sociales promovidas por el Departamento

Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela

fr %

Siempre 0 0
Casi Siempre 1 20
A Veces 1 20
Casi Nunca 1 20
Nunca 2 40
Totales 5 100

Fuente: Instrumento aplicado por las autoras (2015)

Graéfico 27. Participacion en actividades sociales

En cuanto a su participacion en actividades sociales que sean promovidas por el
Departamento de Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
UCV, el 40% de los encuestados dijo que “nunca” lo hace, un 20% manifestd que
“cast nunca” se integra. Por su parte, 20% dijo que “a veces”, y el restante 20%
afirmo que “casi siempre” participa.

De acuerdo a este resultado, un grupo importante de trabajadores no tiene
participacién alguna en actividades de tipo social que promueva la empresa,
mientras que un pequefio porcentaje si lo hace, lo cual representa una debilidad en
cuanto a las posibilidades de integracion de grupo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez analizados los resultados obtenidos en la investigacion a través de la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, se procede a presentar las
conclusiones de la presente investigacion, tomando en cuenta los objetivos contenidos
en el mismo.

Existe una importante variedad de factores que inciden en el desempefio del personal
adscrito a la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela, entre los
cuales es de gran interés mencionar los aspectos referidos a la higiene y el confort, el
reconocimiento al trabajo realizado a través de primas, bonos, dias libres, entre otros, asi
como hacer un mayor énfasis en la capacitacion y desarrollo en el area en la cual cada uno se
desempefia.

Dentro de esta perspectiva, en relacion a las caracteristicas del desempefio laboral
en cuanto a la motivacion, satisfaccion laboral, reconocimiento y adecuacion al
ambiente del personal adscrito a la Direccion de Mantenimiento de la Universidad
Central de Venezuela, se puede concluir que éstos se sienten productivos realizando
las funciones que llevan a cabo, lo cual a su vez los ha llevado a sentirse motivados
en el desempefio del trabajo que han desarrollado hasta ahora. En tal sentido, es
importante destacar que la motivacion es un factor de gran importancia a nivel
laboral, el cual impacta en los resultados de la ejecucion de tareas, siendo esto notorio
en la poblacion objeto de estudio. Seglin Stoner (2005) “La motivacion es el impulso
que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo
deseado” (p. 32).

En este orden de ideas, otro de los elementos referidos al desempefio laboral e
inciden en su motivacién hacia el trabajo es la confianza que los superiores depositan
en ellos, al asignarle tareas y funciones que ponen a prueba sus habilidades y

destrezas, siendo capaces de realizarlas de manera exitosa, logrando desarrollar un
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gran sentido de compromiso hacia la institucion para la cual prestan sus servicios, y
alcanzando en muchas ocasiones, su propio proceso de realizacion personal.

En este contexto, la capacitacion de los trabajadores en cuanto a la Ley Organica
de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), asi como
en el rol del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales
(INPSASEL), es un aspecto que debe ser reforzado a fin de formarlos en relacién al
régimen de seguridad y salud en el lugar de trabajo, contemplado en este instrumento
legal y vigilado de manera acuciosa por el referido instituto de prevencion.

Si bien es cierto que este aspecto es tomado en cuenta como parte del
adiestramiento que recibe la poblacién objeto de estudio, la misma resulta
insuficiente y hace necesario tomar decisiones concretas orientadas a promover la
educacion de los trabajadores en cuanto al dominio de su contenido, tal como lo

contempla el articulo 53 de la referida ley cuando expone que:

En el ejercicio de sus labores, los trabajadores tienen derecho a recibir
formacion tedrica y préctica, suficiente, adecuada y en forma periodica,
para la ejecucion de las funciones inherentes a su actividad, en la
prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y en la
utilizacion del tiempo libre y aprovechamiento del descanso en el momento
de ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las funciones que
desempefie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo. Esta formacion debe impartirse, siempre que sea
posible, dentro de la jornada de trabajo y si ocurriese fuera de ella,
descontar de la jornada laboral (p.32).

De acuerdo a ello, se trata de crear un mecanismo de entrenamiento y capacitacion
que permita a los propios trabajadores diagnosticar, evaluar y proponer los
correctivos dirigidos a controlar las condiciones y medio ambiente de trabajo que
puedan afectar tanto su salud fisica como mental. Siguiendo esa orientacion, al
formar al trabajador se le educa y asesora en materia de seguridad y salud en el
trabajo, lo cual permite a su vez, entre otros aspectos, reportar los accidentes de
trabajo y las enfermedades ocupacionales ante el Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laborales (INPSASEL).
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En tal sentido, es importante destacar la necesidad de formar al trabajador en el
conocimiento acerca de sus derechos en cuanto a las condiciones del medio ambiente
de trabajo en el cual se desempefia, ya que ello lo convertira en un agente de cambio
y garante de la prevencion, salud, seguridad y bienestar en su area laboral. De alli el
interés de las autoras en destacar este aspecto, dado su rol de educadoras inclinadas a
facilitar herramientas que favorezcan el dominio cognoscitivo de las personas que lo
requieran, que en el caso que ocupa esta investigacion, se trata de trabajadores que
necesitan el manejo y dominio de esta informacion.

Dentro de esta perspectiva, se puede decir que aspectos como la higiene del sitio
de trabajo, orden y limpieza, comodidad y distribucion del espacio destinado para el
desarrollo de su trabajo, entre otros aspectos, si tienen una importante incidencia en la
forma como estos trabajadores objeto de la presente investigacion, desarrollan sus
funciones, asi como la calidad del resultado del mismo. Por otra parte,
especificamente en cuanto al factor referido a las condiciones de higiene, existen
debilidades en funcion de sus expectativas, dejando claro que éstas pudieran estar
mejor de lo que se encuentran. De manera similar ocurre con el orden y la limpieza y
el espacio con el que cuentan para llevar a cabo sus tareas, lo que, de acuerdo a la
LOPCYMAT debe contar con suficiente iluminacion, ventilacion, metraje, entre
otras, asi como aquellas referidas a las caracteristicas especificas del trabajo a
ejecutar.

Vale la pena destacar que la higiene contribuye a mejorar los lugares de trabajo
para controlar y prevenir la posibilidad de desarrollar enfermedades profesionales,
uno de los aspectos méas importantes de la seguridad y salud ocupacional, a la vez que
mejora los ambientes de trabajo y contribuye a optimizar la calidad de vida del
trabajador durante la jornada laboral. Por lo tanto, un trabajador sano es una persona
que ademaés de realizar su tarea en sintonia con la productividad, asegura que los
procesos que implican los objetivos de la organizacion se puedan realizar con muy
buenos resultados.

En este contexto, al determinar las necesidades en cuanto a factores como

motivacion, satisfaccion laboral, reconocimiento y ambiente de trabajo en el
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desempefio laboral que presentan el personal adscrito a la Direccion de
Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela, las autoras consideran que
estos profesionales se encuentran motivados a realizar su trabajo, les gusta ir a
trabajar y estan dispuestos a realizar las tareas que le sean asignadas, manteniendo un
alto nivel de compromiso y entrega hacia a la institucion a la cual prestan sus
servicios; no obstante, se hace necesario que algunos elementos como la escasa
asignacién de incentivos como bonos, primas, publicacion en el cuadro de honor,
poca participacion en actividades de esparcimiento asi como la falta de un ambiente
de trabajo que le garantice condiciones de comodidad y confort, son factores que
inciden de manera determinante en el desempefio laborar de los referidos
trabajadores, y utilizados de manera adecuada pueden llegar a cubrir sus necesidades
de motivacion y alcanzar las metas tanto de la institucion como las referidas a ellos
mismos en el plano laboral.

De acuerdo a ello, es indudable que para la Direccion de Mantenimiento de la
Universidad Central de Venezuela, es necesario llevar a cabo, acciones tendentes a la
puesta en marcha del desarrollo de estos, y otros factores que tienen influencia en el
comportamiento laboral de dichos funcionarios. Es importante hacer mencion que la
asignacion de bonos especiales o primas por puntualidad, asistencia, entre otros, son
aspectos que, aunque tienen un costo adicional, generara resultados beneficiosos para
la institucion. Por su parte, la publicacion del “trabajador del mes” en una cartelera
publica, a la cual todos los trabajadores tengan acceso visual, asi como oportunidad
de ser destacados, también representa un elemento que, usado de manera discrecional
y plenamente justificado, puede llegar a tener una gran incidencia en el
comportamiento exitoso del trabajador objeto de este estudio.

Igualmente, la planificacion de actividades de esparcimiento y diversién que
permitan compartir con el resto de los trabajadores, es también una herramienta que
puede ser usada por los superiores de la referida institucion a fin de promover la
integracion de grupo, permitiendo al mismo tiempo el uso de las instalaciones de la
Universidad en beneficio del reforzamiento de las relaciones interpersonales, asi

como la identificacion como miembro importante de un equipo de trabajo que es
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capaz de realizar funciones de manera conjunta para alcanzar objetivos que le son
comunes, incidiendo asi de manera positiva en las metas de la organizacion para la

cual prestan sus servicios.

Recomendaciones

Una vez que han sido presentadas las conclusiones del estudio, las autoras

proceden a presentar las recomendaciones que de estas se derivan.

A las autoridades de la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central

de Venezuela

Crear estrategias de capacitacion, educacion y entrenamiento de los trabajadores
en cuanto al dominio cognoscitivo de la LOPCYMAT, asi como el rol del
INPSASEL en su desempefio laboral, favoreciendo un clima de prevencion de
accidentes laborales y enfermedades ocupacionales que afecten al conglomerado
laboral.

Desarrollar estrategias que contribuyan a reforzar el desempefio de los trabajadores
y trabajadoras.

Escuchar de manera puntual las inquietudes y requerimientos de los trabajadores de
la institucion objeto de estudio, a fin concretar en sus soluciones y fortalecimiento.

Brindar el apoyo necesario para la optimizacion de aspectos como la higiene y
confort, distribucion espacial, condiciones de trabajo, entre otros elementos
actualmente debilitados.

Promover la participacion de los trabajadores en actividades de esparcimiento y
recreacion con el fin de canalizar el estrés laboral y generar la integracion y

compromiso con el equipo.
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A los trabajadores de la Direccion de Mantenimiento de la Universidad
Central de Venezuela

Participar de manera dindmica en las actividades programadas por la institucion en

funcién de fortalecer la integracion entre los trabajadores.

Solicitar ante la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de
Venezuela, la puesta en marcha de programas de capacitacion y adiestramiento en
cuanto a los aspectos legales contemplados en la LOPCYMAT, asi como el papel del

INPSASEL en el desempefio de sus funciones.

Manifestar sus inquietudes ante la mencionada direccion con miras a encontrar

soluciones convenientes para todos.

A los futuros investigadores de la escuela de Educacion de la Universidad Central de

Venezuela.

Profundizar en el estudio de este tema y otros aspectos relacionados.

Estudiar de manera metodologica los planteamientos hechos por esta

investigacion.
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ESCUELA DE EDUCACION

Estimado Encuestado:

A continuacion se presenta un instrumento de recoleccion de datos cuya
finalidad consiste en recolectar informacion acerca los factores que inciden en el
desempefio de los trabajadores y trabajadoras del Departamento de Recursos
Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la Universidad Central de Venezuela.

Los datos que usted proporcione son importantes para alcanzar los objetivos
de la investigacion llevada a cabo por el autor como parte de los requisitos para optar
al titulo de Licenciado en Educacion de la Universidad Central de Venezuela; por lo

que su uso serd estrictamente confidencial y no es necesario que se identifique.

Las Autoras
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Parte I. Instrucciones: Lea atentamente cada item. Marque con una equis (X) la
alternativa seleccionada de acuerdo con el criterio correspondiente a su opinion.

Criterios: S: Siempre; CS: Casi Siempre; AV: A Veces CN: Casi Nunca; N: Nunca.

ftems S |Cs|AV|CN | N

1. El trabajo que realiza en el Departamento de
Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
UCV, le permite sentirse productivo.

2. Se siente motivado con el desempefio laboral
desarrollado hasta ahora.

3. La confianza que depositan en usted es un elemento
gue lo motiva en la ejecucion de su trabajo.

4. Se siente comprometido con los objetivos de la
institucién para la cual presta sus servicios.

5. El cargo desempefiado en el Departamento de
Recursos Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la
UCV, le garantiza estabilidad laboral

6. La capacitacion en desarrollo profesional es una de
las metas alcanzadas en su trabajo

7. La capacitacion en materia de Ley Orgéanica Para las
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo es un elemento
puesto en practica en su area laboral

8.  Sus objetivos son alcanzados mediante el desarrollo
de sus funciones en el cargo que desempefia

9. Su espacio de trabajo llena sus expectativas de
higiene

10. EIl lugar donde trabaja mantiene el orden y la
limpieza

11. Se siente satisfecho con el espacio destinado para
ejecutar sus funciones laborales

12. Laseguridad en el trabajo llena sus expectativas

13. Su lugar de trabajo es confortable y ergonémico

14. EIl estrés laboral es un factor que le impulsa
positivamente

15. El estrés laboral representa un elemento perturbador
para la ejecucion de sus tareas

16. Participa en actividades de esparcimiento
(pasatiempos) en el trabajo

17. Se le otorgan compensaciones de algin tipo como
recompensa al trabajo realizado

18. Su rendimiento laboral cubre las expectativas de sus
superiores

19. Recibe primas adicionales a su salario

105




20. Recibe bonos adicionales a su salario

21. La asignacion del dia libre es un método con el que
es recompensado su trabajo

22. El cuadro de honor es utilizado para motivar al
trabajador en el Departamento de Recursos Humanos de la
Direccién de Mantenimiento de la UCV

23. Recibe agradecimiento de sus superiores como
reconocimiento al trabajo ejecutado

24. Se siente identificado con el equipo de trabajo

25. Mantiene buenas relaciones interpersonales con el
grupo con el cual trabaja

26. Se identifica con el Departamento de Recursos
Humanos de la Direccion de Mantenimiento de la UCV

27. Participa en actividades sociales promovidas por el
Departamento
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