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RESUMEN

La investigacion que se aborda se enmarca en la administracion en el area de gerencia
general. EI estudio tuvo como objetivo principal proponer estrategias
organizacionales para minimizar los factores psicosociales que inciden en el
rendimiento del talento humano de la Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-
Apure. La investigacion surge por la inquietud de la investigadora de abordar los
factores psicosociales que influyen en el rendimiento laboral ya que las
organizaciones estan conformadas por un capital humano, y hay que tener en cuenta
que las personas son seres biopsicosociales donde las necesidades biologicas,
psicoldgicas, sociales y laborales permiten emerger aspectos subyacentes que
predicen el comportamiento en una gran variedad de situaciones dentro de las
organizaciones afectando su rendimiento laboral individual y por ende la
productividad organizacional.De alli, que el estudio se abordd desde la perspectiva
del paradigma positivista cuantitativo, apoyado en una investigacion descriptiva bajo
un disefio de campo en la modalidad de proyecto factible. Del anélisis efectuado a la
informacion obtenida, se encontré lo siguiente: Para abordar el rendimiento del
talento humano es necesario intervenir la cultura organizacional es necesario que las
actividades, procesos y estrategias de la organizacion estén en una misma direccion,
generando ambientes de trabajo que permitan desarrollar las capacidades, talentos y
aptitudes de todas las personas, conformado grupos de trabajo armonicos basados en
el respeto, la aceptacion y el compromiso, de esta manera todas las personas que
conforman la organizacion puedan hablar el mismo lenguaje, se conecten con la
misma filosofia y juntos trabajen por los objetivos y metas organizacionales.Se
recomienda crear estrategias y/o planes de intervencion que influyan positivamente
en la salud, la productividad y la satisfaccion de los empleados.

Palabras Clave: Estrategias Organizacionales, Factores Psicosociales,

Rendimiento, Talento Humano



INTRODUCCION

La estrategia organizacional esta relacionada con los estudios de la organizacion,
es un campo académico que analiza las organizaciones y lo que las hace triunfar o
fracasar, se encarga de la direccion general de una empresa,formula una estrategia
que combina los siguientes tres procesos principales. El primer proceso es llevar a
cabo un analisis de la situacion de la organizacién, interna y externa, micro y
macroambiental. Esto significa analizar lo que sucede con sus competidores y con
cada parte interna de la institucién en si. El segundo proceso consiste en la fijacion de
objetivos, tanto a corto como a largo plazo. Esto significa crear una vision y mision.
El proceso final es el desarrollo de un plan estratégico que proporcione detalles sobre
como se lograran los objetivos propuestos para la organizacion.

Ahora bien, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion que
tienen la capacidad de afectar tanto a la salud del trabajador como al desarrollo de su
trabajo. En tal sentido, el clima organizacional hace referencia a la expresion de las
percepciones o interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la
organizacion en la cual participa; es un concepto multidimensional, que incorpora
dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la organizacién, sobre procesos
y relaciones interpersonales y como las metas de la organizacion son alcanzadas. Asi
mismo, puede ser entendido como un conjunto de percepciones, compartidas por las
personas respecto a su ambiente de trabajo, que son validas como referencias para
guiar el comportamiento en la ejecucion de las tareas durante el desempefio diario.

De alli, que los distintos factores psicosociales relacionados tanto con la
organizacion como con la actividad laboral de los trabajador pueden servir de
antecedentes para la aparicion de problemas psicosociales, el abuso de poder, el
liderazgo inadecuado, la incomunicacion y la no fluidez en las relaciones
interpersonales, que conducen al aumento de comportamientos perjudiciales para la
organizacion. Lo anterior representa al riesgo psicosocial el cual puede tener diversos
origenes, causas, fuentes, efectos y consecuencias, siempre se llega a la conclusion de

la interaccion entre el individuo y su entorno como base de la explicacion,



diagnostico y propuestas, para el manejo, control e intervencion de los factores de
riesgo psicosocial y su relacion con el clima organizacional.

Es por ello, que es necesario mencionar ya que se puede explicar cobmo el clima
laboral influye en el comportamiento manifiesto de los trabajadores como un
resultado de sus percepciones y como su apreciacion no solo condiciona el interes y
la motivacion, si ni que constituye un factor importante al analizar los factores de
riesgo psicosocial a los que se ve expuesto un trabajador en un contexto
organizacional. Por consiguiente, surge la inquietud de la investigadora por realizar el
presente estudio dirigido a proponer estrategias organizacionales para minimizar los
factores psicosociales que inciden en el rendimiento del talento humano de la
Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure. La investigacion la abordd desde
la perspectiva del paradigma positivista cuantitativo, apoyado en una investigacion
descriptiva bajo un disefio de campo en la modalidad de proyecto factible.

Con respecto a la estructura, el mismo se conforma de la siguiente manera: El
Capitulo I, dirigido a contextualizar la problematica, se describen los objetivos, tanto
el general como los especificos, se incluye la justificacion de la investigacion. El
Capitulo 11, se inserta el marco tedrico, se describen los antecedentes, las bases
tedricas, las teorias y bases legales que fundamentan el estudio. EI Capitulo IlI,
referido a la metodologia empleada, sefialando el tipo, disefio y modalidad. Se
describe la poblacidn, muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis
de los datos. EI Capitulo IV, se presenta y analiza los resultados obtenidos. El
Capitulo V, se inserta la propuesta. ElI Capitulo VI, referido a las conclusiones y

recomendaciones. Finalmente, se insertan las referencias y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En este mundo globalizado y cambiante en los &mbitos de la existencia humana,
la calidad de vida laboral juega un papel fundamental como mecanismo de accion
impulsando una transformaciéon innovadora en determinados objetivos y metas
propuesta con el fin de lograr un crecimiento y desarrollo organizacional tanto interno
como externo, la cual es la representacion de un fendmeno humano universal con
gran trascendencia para la nueva estructura administrativa gerencial y para los
individuos que forman parte de la misma. La calidad de vida laboral se expresa por el
grado de satisfaccion espiritual del hombre con el trabajo que realiza alcanzando su
cima cuando el trabajo se convierte en su primera necesidad vital, estado en el cual la
motivacion del ser humano es el puro placer en y por la obra que realiza, es
intrinsecamente gratificante y donde su conciencia se funde con sus actos y se pierde
la nocion del tiempo y del espacio. Ahora bien, de acuerdo con Realza (2014) al
referirse sobre el particular establece los siguientes criterios:

El factor esencial para lograr una alta satisfaccion laboral se encuentra en la
riqgueza del contenido de trabajo que se realiza y donde estén presentes
elementos intelectuales, de iniciativa, creatividad, autonomia, variabilidad y
dificultad, y por tanto, el individuo tiene que poner la maxima tension en el uso
de su capacidad laboral. (p. 213)

En correspondencia con lo que se interpreta del autor citado, se hace mencion a
atributos como satisfaccion laboral y riqueza en el contenido del trabajo que al
conjugarse produce un ambiente laboral mas humano, que emplean las habilidades
mas avanzadas de éstos y ofrece un ambiente que los aliente a mejorar sus
habilidades. Ello, es la calidad de vida laboral. Por ello, hay que tener presente que la

calidad de vida laboral y el enriquecimiento del mismo es un proceso paulatino



producto del avance de la ciencia y la técnica, la organizacion, produccion y direccion
del proceso laboral que elimine la brecha que divide al individuo con el trabajo y
permita al hombre desarrollar todas sus potencialidades. Hay que tener presente la
contradiccion que opera entre el trabajador y el enriquecimiento del trabajo cuando
este Ultimo no satisface sus expectativas de realizacion.

Por esta razon, cabe destacar que unos de los factores mas valiosos que
prevalecen en la evolucion del individuoson los factores psicosociales donde los
mismos influyen en el rendimiento del talento humano, considerando que el deber ser
es impulsar el comportamiento efectivo entre los trabajadores, visualizando todo un
patron de esfuerzo, energia, desempefio de su conducta en general entre otros, sin
obviar que la organizacion debe contar con un gerente abierto, adaptable y flexible a
los nuevos cambios paradigmaticos que se incorporan en los procesos gerenciales del
siglo XXI.

Por lo tanto, los factores psicosociales en el trabajo consisten en las interacciones
entre el trabajo, medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su
organizacion, el comportamiento y aptitud hacia el cambio y por otra parte, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, cultura y satisfaccion personal aplicadas
en el talento humano de las organizaciones, todo estos elementos actian en un punto
fundamental para el desarrollo de las mismas, resaltando que se traducen en un
desarrollo organizacional funcional tanto individual como colectivo, dando como
resultado un cumplimiento de los objetivos trazados, donde son denominados factores
intrinsecos o satisfactores, relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza
de las tareas que el individuo desempefia. EI concepto de factores psicosociales segun

Querales (2012) hace referencia a:

Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y
que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido de
trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo
del trabajo. Los factores psicosociales son susceptibles de provocar dafios a la
salud de los trabajadores, pero también pueden influir positivamente en la
satisfaccion y, por tanto, en el rendimiento. (p. 35)



Al interpretar lo expresado por este autor, se puede inferir que los factores
psicosociales son aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion
laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del
trabajo, y la realizacion de la tarea asignadas.Por consiguiente, los factores
psicosociales representan un valor significativo para los miembros que forman parte
de un colectivo con el objeto de satisfacer las necesidades personales a través de sus
experiencias practicas dentro del contexto organizacional adoptdndose a variadas
politicas de gestion para el talento humano.

En este orden de ideas, se debe sefialar que las organizaciones no deberian
mantener a los trabajadores insatisfechos, porque la insatisfaccion incide
directamente en la productividad y rendimiento de los mismos dentro de la
organizacion,por esta razén, el estimular constantemente y de manera creativa,
dindmica y proactiva a los mejores empleados debe ser lo habitual para asi cuidar y
aumentar dia a dia su compromiso con la institucion para ello debe incluir los factores
motivacionales porque estos influyen en el control del individuo. En tal sentido, la
gestion de talento humano considerada la disciplina que persigue la satisfaccion de
objetivos de una organizacion contando para ello con unas buenas normas
disciplinarias y del esfuerzo humano coordinado. De alli, que se hace necesario
plasmar lo que sefiala Blanch (1996) citado por Gonzélez (2012), quien establece la
multifuncionalidad del empleo, en el ambito de los factores psicosociales en los

siguientes términos:

Logro de la autonomia financiera, social, ideoldgica y moral; organizacion del
tiempo cotidiano, eje vertebrador de la actividad personal y familiar; fuente de
roles, estatus, poder, prestigio, reconocimiento e identidades sociales;
facilitacion, ampliacion y regulacion de experiencias compartidas y de
interacciones sociales, contexto para la socializacion secundaria, oportunidad
para la participacion, afiliacion e insercion en grupos laborales, ocasion para el
desarrollo de aspiraciones, expectativas, actitudes, conductas, proyectos y
realizaciones personales; marco de experiencias emocionales y de cogniciones
subreferenciales, subyacentes a situaciones de logro, control y eficacia;
percepcion de utilidad social y de cumplimiento de un deber moral; aprendizaje
y despliegue de conocimientos, destrezas, habilidades sociales y profesionales;
entorno privilegiado para la autorrealizacion profesional y la experiencia
personal; compromiso con metas organizacionales y punto de articulacion de



proyectos individuales y colectivos; experiencia de sentido de la vida y de
acontecimientos existenciales positivos. (p. 12)

Al interpretar lo expresado por el autor, es necesario sefialar que el talento
humano de las instituciones publicas para desempefiar sus funciones de manera
eficaz, necesitan sentirse motivados y contar con una calidad de vida laboral de
excelencia ya que de ello depende lo positivo o negativo de un ambiente de trabajo.
Para Baguer (2013) “la meta de cada organizacion debe ser alcanzar la calidad de
vida en el trabajo. Sin embargo es mucho camino por recorrer” (p. 36), de lo cual se
comprende que la finalidad basica es crear un ambiente que sea acorde para los
trabajadores, ademas de que contribuye a la salud econdémica de la organizacién; al
igual que los empleados de una organizacion de otra naturaleza; y el rendimiento de
su desempefio depende de la satisfaccion que sientan en el lugar de trabajo.

De alli, es pertinente sefialar que las transformaciones sociales, politicas,
econdmicas y geograficas que operan en el entorno de las organizaciones, afectan el
resultado final de los procesos administrativos y gerenciales, cuyo deber ser esta
orientado hacia la busqueda permanente para el éxito de la progresion y superacién de
las barreras acaecidas. Sin embargo, ante dicha realidad, Cadi (2014) sefiala que en

Venezuela:

El modelo habitual de las instituciones gubernamentales es de caracter
jerarquico, normalizado y rigido, modelo que deberia ser evaluado y
reestructurado para abrirle caminos a los nuevos modelos de organizaciones
flexibles, dandole amplitud en el campo operativo enfatizando el papel del
liderazgo en la alta gerencia publica. (p. 180).

Partiendo de la afirmacion anterior, puede inferirse la necesidad de modernizar
los procesos gerenciales en el pais, a través de la innovacion, el cambio y en el
rendimiento del talento humano. De alli, que lo planteado por el autor establece la
necesidad de transformar los modelos organizacionales enmarcado en un nuevo
enfoque abierto a las transformaciones y necesidades que a diario se van formando en
busca de dinamizar y maximizar el rendimiento del talento humano en las

organizaciones. Bajo esta premisa, la gestion publica no escapa a tal realidad, cuyo



avance hacia la postmodernidad, requiere estar signado por la calidad de sus préacticas
y resultados, mejorando la calidad de vida de los ciudadanos.

Por ende, gestionar con calidad en las instituciones publicas, no puede ser un
resultado de la improvisacion, sino por el contrario, producto de una planeacién a
través de estrategias organizacionales que permitan la creacion, implementacion y
evaluacion de las decisiones dentro de la institucion para lograr con éxito y eficacia la
mision, vision y los objetivos de la organizacion. Luego de analizado lo expuesto en
lineas anteriores, se evidencian los tipos de factores psicosociales que influyen o
pueden influir en el rendimiento laboral del talento humano.

Ahora bien, desde las visiones sefialadas anteriormente, surge la inquietud de la
investigadora por proponer estrategias organizacionales para minimizar los factores
psicosociales que inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de
Saneamiento Ambiental Insalud-Apure, ya que la autora mediante la observacion
directa y entrevista informal al personal que alli labora, ha denotado apatia general en
cuanto al desarrollo de sus funciones, ausentismo laboral, incumplimiento del horario
de trabajo, asi como un individualismo generalizado, esto responde a la necesidad de
analizar los factores psicosociales, que vienen dados por elementos externos, es decir,
condiciones de trabajo, agentes estresores, entre otros; y los factores internos al
individuo (efecto que se produce en el trabajador, capacidades del trabajador,
necesidades, cultura, percepciones y experiencias); asi como de las condiciones
derivadas de la organizacion del trabajo (toma de decisiones, entre otros).

Asimismo, es necesario determinar el grado de compromiso de los trabajadores y
sus expectativas laborales, el desempefio y la motivacion laboral, ya que a través del
libro de registro de asistencia diaria se han evidenciado constantes inasistencias
injustificadas por parte del recurso humano, bajo rendimiento en el desempefio
laboral y un alto grado de rotacion de personal, ya que se les exige laboralmente y no
son tomados en cuenta en las decisiones de trabajo.Es por ello, que es necesario
establecer lineamientos para motivar y satisfacer al personal a través de estrategias
organizacionales que optimicen el rendimiento laboral en las areas de trabajo y de
este modo alcanzar la eficiencia en las instituciones publicas, en este caso el personal

de la Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure. En consecuencia los



factores psicosociales, se convierten en un agente que indica la forma de percibir la
vida organizacional, el entorno competitivo y las interconexiones humanas para
generar un impacto positivo en las instituciones.

Con relacion a las causas que originan el problema, cabe sefialar que la
complejidad del factor humano es un reto para el futuro de las organizaciones y es
necesario incorporar procesos que comprendan, atiendan y satisfagan todas las
dimensiones y necesidades de las personas que la integran, dando un salto
significativo en la relacién organizacion-individuos, esto con el fin de conocer la
influencia de los factores psicosociales y organizacionales en el rendimiento del
talento humano, es por ello que se hace necesario identificar estos factores
organizacionales ayudan para el mejoramiento de la productividad, convirtiéndose en
elementos estratégicos, ya que las acciones o planes se deben disefiar bajo la premisa
que el mejoramiento de la productividad depende en gran medida de los efectos de la
integracién de los factores organizacionales y psicosociales.

En este orden de ideas, es pertinente sefialar que en la institucion Insalud — Apure
se pudieron observar indicadores psicosociales que interfieren o influyen en el
rendimiento del talento humano, entre los que se pueden mencionar, insatisfaccion en
la remuneracién, ambiente laboral inadecuado (carencia de iluminacion, ventilacion,
humedad, entre otros), exceso de tareas y responsabilidad, asi mismo se pudo denotar
que existe conflicto decompetencias, comunicacion ineficaz y escasa informacion
distorsionada en laorganizacion, ademas el estilo de mando que prevalece en la
institucion es autoritario.

Por consiguiente, cabe precisar que de no solventarse esta problematica se tendria
como pronostico la ineficiencia e ineficacia de la institucion en estudio, lo que
generaria atrasos e inconvenientes en las tareas que se desarrollan en este importante
departamento asi como el bajo rendimiento laboral y por ende el incumplimiento de
las metas y objetivos de la organizacion. La situacion planteada, generaria
consecuencias de manera directa sobre la eficiencia de la gerencia en general, ya que
el desempefio laboral del talento humano, no es el mas Optimo para generar

productividad y de esta manera alcanzar las metas trazadas. Por lo tanto si se



mantiene esa situacion se afectaria la prestacion de servicios asi como el
incumplimiento permanente de los objetivos establecidos.

De alli, surge la inquietud de la autora por realizar la presente investigacion la
cual tiene como objetivo disefiar estrategias organizacionales para minimizar los
factores psicosociales que inciden en el rendimiento del talento humano de la
Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure. Todo ello, en virtud que dicha
organizacion, se presentan una serie de sintomas del problema antes descritos que
ameritan su abordaje desde la perspectiva cientifica. En tal sentido, y como guia del
proceso investigativo, se enuncian las siguientes interrogantes:

¢Cudles son los factores psicosociales que inciden en el rendimiento del talento
humano de la Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure?

¢Qué estrategias organizacionales emplean los gerentes para maximizar el
rendimiento del talento humano?

¢Cudles estrategias organizacionales se podrian disefiar para minimizar los
factores psicosociales que inciden en el rendimiento del talento humano de la

Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer estrategias organizacionales para minimizar los factores psicosociales
que inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de Saneamiento

Ambiental Insalud-Apure.

Objetivos Especificos

Identificar los factores psicosociales que inciden en el rendimiento del talento
humano de la Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure.
Determinar las estrategias organizacionales que emplean los gerentes para

maximizar el rendimiento del talento humano.
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Disefar estrategias organizacionales para minimizar los factores psicosociales
que inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de Saneamiento

Ambiental Insalud-Apure.

Justificacion de la Investigacion

Este trabajo se enmarco de acuerdo a la Linea de Investigacion establecida por
Reglamento de Estudios de Postgrado de la Universidad Nacional Experimental de
los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” - UNELLEZ, Politicas y Trabajos de
Grado (2009), a saber el area de ciencias econdmicas y sociales, enmarcado en las
lineas de recursos humanos, financieros y gerencia, por cuanto permitié generar
epistemes teoricos que contribuyen a la construccion de una nueva sociedad
enmarcada en valores éticos, morales liberadores que regirian las politicas gerenciales
que enrumbarian las organizaciones publicas institucionales en beneficio del recurso
humano que en ella laboran.La calidad de vida en el trabajo tiene como finalidad
brindar un ambiente adecuado que conlleve a la satisfaccion, motivacion y
rendimiento laboral de los trabajadores.

Segln Pérez (2014), “la calidad de vida laboral si es buena, genera un clima de
confianza, respeto mutuo donde el individuo tendera a aumentar sus contribuciones y
elevar sus oportunidades de éxito psicoldgico, y la administracion tendera a reducir
mecanismos rigidos de control”. (p.66) Es decir, se refiere al caracter positivo o
negativo de un ambiente laboral. La finalidad bésica es crear un ambiente que sea
excelente para los empleados, ademéas de que contribuye a la salud econémica de la
organizacion.

Actualmente la Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure no dispone
de un programa destinado a mejorar la calidad de vida laboral del trabajador, debido a
que solo se desarrollan actividades deportivas olvidandose de los aspectos internos y
externos del individuo en su entorno laboral, tales como equidad salarial, percepcion
ambiental, salud ocupacional, reconocimiento, identidad organizacional, autoestima
laboral, entre otros. Para ello, es necesario incorporar programas tendentes a mejorar

en forma integral los factores psicosociales que inciden en el rendimiento laboral,
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para que se cumplan en objetivos de dicha unidad. La presente investigacion busca
analizar la situacion actual existente en cuanto a los factores psicosociales que
inciden en el rendimiento del talento humano de la gerencia de Saneamiento
Ambiental Insalud-Apure, con el objetivo de estudiar detenidamente cada uno de los
factores y determinar aquellos que abarquen aspectos relevantes del trabajador y su
entorno laboral.

Ahora bien, el estudio se justifica desde los siguientes &mbitos: Desde el punto de
vista social, se considera de suma importancia que la gerencia intervenga en el
desempefio laboral de dicho talento y se manifieste de acuerdo a los cambios gque van
en funcion de dar respuestas a una colectividad que requiere soluciones eficientes de
las instituciones publicas, esto conforma un aspecto relevante para que el talento
humano constituya la parte determinante en el éxito, donde los principales factores
motivacionales son: motivacion al logro, reconocimiento, calificacion de méritos, el
trabajo en si mismo, responsabilidad obteniendo de asi la calidad de la antes
mencionada, beneficiando de esta manera a la poblacion apurefia.En cuanto al &mbito
metodoldgico y académico, la investigacion se justifica porque permitié obtener
resultados que pueden ser utilizados como soporte tedrico para futuras
investigaciones orientadas hacia la consolidacion necesaria de la vinculacién entre los

factores psicosociales y el desemperio laboral del talento humano.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Para la realizacion de este trabajo, la investigadora ha reunido una serie de
informacion obtenida de otros trabajos elaborados que se relacionan con el tema
planteado, asi como también una serie de teorias acerca de las diversas concepciones
de los factores psicosociales que inciden en el rendimiento del talento humano, las

cuales sirvieron de base para la comprension del tema objeto de estudio.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes son todos aquellos trabajos de investigacidén que preceden a la
explicacion delas estrategias organizacionales para minimizar los factores
psicosociales que influye en el rendimiento laboral, pero, ademas, guarda relacion
con los objetivos del estudio que se aborda, es decir, son los trabajos de investigacion
realizados con anterioridad y relacionados con el objeto de estudio de investigacion

que se esta haciendo. Segin Hurtado (2012), los antecedentes de la investigacion:

Se refiere a los estudios previos y tesis de grado relacionadas con el problema
planteado, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna
vinculacién con el problema en estudio. En este punto se deben sefialar, ademéas
del autor y el afio en que se realizé el estudio, la metodologia, las principales
conclusiones y los aportes que realiz6 al estudio actual (p. 63).

Por ello, a continuacion se presentan un conjunto de trabajos que han sido
realizados con anterioridad y que debido a la relacion que tienen con la presente
investigacion, fueron tomados en consideracion como antecedente para conocer los
avances que se han realizado con respecto a la tematica que es tratada por este
estudio:

A nivel internacional, se cita a Broggi (2014), quien realiz6 un trabajo especial de
grado en la Universidad Tecnoldgica Nacional, Facultad Regional Buenos Aires
como requisito para optar al titulo de Magister en Administracion de Negocios,
titulado: Metodologia para analizar los factores psicosociales a los fines de lograr la
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mejor administracion del recurso humano en la gestion de empresas de servicio en
etapa de maduracidon”, cuyo objetivo general fue disefiar una metodologia aplicable a
la gestion de los recursos humanos, con el fin de brindar una alternativa eficaz
aplicable a la generacion de un tablero de comando que minimice los factores
psicosociales que influyen en el rendimiento laboral. Esta investigacion se desarrollo
bajo una metodologia cualitativa, tomando como fuente primaria un estudio de la
evolucion del pensamiento del hombre analizando los factores psicosociales que
pueden influir en el rendimiento del recurso humano dentro de las organizaciones,
también se les realizo entrevista a gerentes de recursos humanos.

Entre sus conclusiones destaca, que los recursos humanos estan tomando cada dia
un papel mas importante en el crecimiento de las empresas, sin embargo existen una
serie de elementos psicosociales que influyen negativa o positivamente en la
organizacion. El talento humano hara la diferencia de estas, influyendo en la
satisfaccion de los clientes, optimizando los procesos internos, tomando las
decisiones correctas de inversion, lo cual es fundamental para que la empresa crezca.
Donde se visualiza que las empresas de servicios que se encuentra en etapa de
maduracion, permite toda la decisién de optar por analizar y gestionar a los recursos
humanos ayudard a comprender la situacion de estos, a tomar las acciones necesarias
para mejorar su rendimiento y aumentar la fidelizacién de los talentos, preparandolos
para cubrir puestos claves, ya sea por necesidad de reemplazos o por ampliacion de
estructura para intentar un nuevo crecimiento de la empresa y asi volver nuevamente
a la fase del ciclo de vida de crecimiento.

De acuerdo a lo antes citado, la investigacién afin guarda relacién con la presente
investigacion debido a que enfatiza la importancia que tiene el recurso humano dentro
de una organizacion, asi como los elementos psicosociales que influyen en el
rendimiento laboral, este hara la diferencia en la misma, puesto que son el pilar
fundamental, por ello la organizacion debe visualizar la influencia que tienen las
acciones que se tomen en la institucion en el rendimiento de los empleados y hacerlos
sentir que son tomados en cuenta, a los fines de satisfacer las necesidades

individuales de cada individuo y por ende maximizar su desempefio laboral.
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En el contexto nacional, cabe citar a Marin (2014), quien presentd un Trabajo
Especial de Grado en la Universidad Catdlica Andrés Bello, como requisito para
optar al grado de Magister en Recursos Humanos, titulado: “Propuesta de un
programa para optimizar el rendimiento laboral para los trabajadores de PDVSA
CVP, Puerto Ordaz”. Dicha investigacion tuvo como objetivo proponer un programa
de calidad de vida laboral para los trabajadores de PDVSA CVP, Pto Ordaz. El
mismo fue desarrollado bajo una investigacion proyectiva con disefio de campo, la
poblaciéon utilizada fue de cincuenta y un (51) trabajadores, cuya muestra fue
seleccionada bajo el criterio de muestreo probabilistico y estuvo conformada por
treinta y tres (33) trabajadores a quienes se les aplico un cuestionario.

La referida investigacién, arroj6 como conclusion que los trabajadores perciben
gue no se consideran participes en el proceso de toma de decisiones que se efectlian
en la empresa, de igual manera sienten que no poseen el control real en el proceso.
También sefialaron no tener suficiente autonomia en sus funciones ya que requieren
de la previa aprobacion de sus supervisores. No obstante, sienten que forman parte
realmente de un equipo de trabajo. Por ultimo, se evidencié que los trabajadores
consideran que su labor contribuye a reforzar la gestion de la empresa, ya que
manifestaron poseer conocimiento acerca del verdadero significado que representan
sus actividades en el logro de los objetivos organizacionales.

De alli la importancia de lograr niveles crecientes de identificacion, lo cual
necesariamente trae como consecuencia una mayor motivacién y dedicacion en las
tareas que deben realizarse y de esta manera alcanzar el éxito organizacional. De
acuerdo a lo antes mencionado la investigacion realizada se relaciona con la presente
ya que en ambas se estudia la eficiencia laboral del recurso humano en las
organizaciones, la cual puede ser optimizada a través de estrategias gerenciales,
tomando en cuenta que para aumentar la eficiencia laboral, es necesario que se
mejore la calidad del ambiente de trabajo.

Finalmente, cabe sefalar el estudio efectuado por Quintana (2015), quien efectud
una investigacién en la Universidad Bicentenaria de Aragua, como requisito para
optar al grado de Magister en Recursos Humanos, titulado: Incidencia de los factores

psicosociales en el desempefio laboral del personal administrativo en las empresas
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venezolanas en el afio 2015. La investigacion tuvo como objetivo principal
determinar la incidencia de los factores psicosociales en el desempefio laboral del
personal administrativo de las empresas venezolanas. El estudio lo abordo desde el
paradigma cuantitativo enmarcado en una investigacion documental de campo.

Del analisis efectuado a los datos obtenidos se pudo concluir: La calidad de vida
laboral de una organizacion es el entorno, el ambiente, el aire que se respira en ella.
Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen tareas sistematicas que llevan
cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una oportunidad de
mejorar sus puestos y contribucién a la empresa, es un ambiente de mayor confianza
y respeto. De alli, la importancia de citar el presente estudio por cuanto maneja
variables similares, lo que permiti6 enriquecer y soportar el cuerpo teérico del trabajo
que se adelanta, y tomar material de referencia en cuanto a los factores psicosociales

que influyen en el desempefio laboral bien sea positivo o negativo.

Bases Tedricas

Segiin Arias (2012), las bases tedricas estdn formadas por: “un conjunto de
conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado,
dirigido a explicar el fenomeno o problema planteado” (p. 39). Las bases tedricas son
aquellas que permiten desarrollar los aspectos conceptuales del tema objeto de
estudio. Es evidente entonces, la revision necesaria de teorias, paradigmas, estudios,
vinculados al tema para posteriormente construir una posicion frente a la

problematica que se pretende abordar.

Estrategias Organizacionales

La estrategia organizacional ha sido definida por Domingo (2012) como “la
creacion, implementacion y evaluacion de las decisiones dentro de una organizacion,
enbasea la cual se alcanzardn los objetivos a largo plazo” (p. 11). Ademas,
especifica la mision, vision y los objetivos de la organizacién, y frecuentemente

desarrolla, coordina politicas y planes de accion relacionados a los proyectos y
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programas creados para lograr esos objetivos, ademas vela por la asignacion de los
recursos. Cabe sefialar, que la evolucion del concepto ha estado a la par con la
evolucion de los medios disponibles para su operacionalizacién; en la medida en que
se ampliaba su entorno, en esa misma medida se iba enriqueciendo y complejizando
el concepto sobre lo estratégico.

Es por ello, que en el contexto organizacional, el concepto alcanza su maximo
potencial, por lo que Zapata (2012) plantea como ‘“olas paradigmaticas de la
estrategia, la estrategia organizacional presente se centra en dos conceptos; el
primero, la consolidacion de los objetivos estratégicos inherentes a toda organizacion:
supervivencia, crecimiento y rentabilidad; el segundo, la creacion de valor,
innovacion y desarrollo tecnoldgico” (p. 153). De lo expuesto por el autor, se puede
inferir desde una perspectiva etimoldgica y pragmatica que la definicion de estrategia
prevalece en dos momentos bien diferenciados: el primero, relativo a su origen en
torno a la cual existe un criterio unificado en relacion a las artes militares. El
segundo, el que corresponde a su uso deliberado en el contexto organizacional
relacionado con la concepcién moderna de él, cuyo fundamento es la toma decisiones
sobre objetivos, metas y recursos, a partir de la estimacion de las condiciones
presentes y futuras, enddgenas y exdgenas, favorables y desfavorables a la

organizacion.

Factores Psicosociales

Los factores psicosociales en el &mbito laboral son muy complejos y dificiles de
entender, ya que representan el conjunto de percepciones, concepciones y
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos. Cabe considerar que algunos
se refieren al trabajador de manera individual, mientras que otros estan inmersos a las
condiciones, al medio ambiente de trabajo, influencias econémicas y sociales ajenas
al lugar de trabajo pero que repercuten directamente en él. En estudios de
investigacion y analisis del tema relativo a los factores psicosociales se ha
tratadodesde hace algunos afios de caracterizar esos diferentes componentes en

términos mas explicitos, asi como de explicar la naturaleza de sus interacciones y
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efectos, dando especial importancia a la salud. De alli, que cabe considerar la
definicién que hace Renteria (2012), sobre los factores psicosociales en el trabajo, el

mismo sefiala que:

Consisten en interacciones entre el trabajo, sumedio ambiente, la satisfaccion en
el trabajo y las condiciones de su organizacién, por unaparte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y susituacion personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias,pueden
influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.(p. 253)

Al interpretar lo expresado por el autor, cabe sefialar que los factores individuales
o0 personales del trabajador, las capacidades y limitaciones de éste en relacion con las
exigencias de su trabajo parecen ser primordiales, asi como la satisfaccion de sus
necesidades y expectativas. En tal sentido, las condiciones y el medio ambiente de
trabajo se refieren a las condiciones fisicas del lugar de trabajo, las relaciones de los
trabajadores, con sus comparieros y superiores. Otro aspecto, que se debe considerar
son los factores externos al lugar de trabajo, pero que guardan relacion con las
preocupaciones psicosociales en el trabajo, se derivan de las circunstancias familiares
0 de la vida privada, de los elementos culturales, sociales, las facilidades de
transporte y la vivienda.

Por consiguiente, los factores psicosociales en el trabajo, vistos de esta manera,
requieren de una definicion amplia que tenga en cuenta ciertas variables, asi como sus
consecuencias. De alli, que los aspectos psicosociales y las condiciones de trabajo,
esencialmente en el contexto de las evaluaciones de los elementos ligados a ellos, se
tiene principalmente el estrés y sus efectos adversos, como perturbaciones
emocionales y problemas del comportamiento y del estado fisico general derivado de
estos factores. En consecuencia, los factores psicosociales en el trabajo fueron
considerados en gran medida desde un punto de vista negativo, pero también deben
ser considerados como algo que influye de manera favorable o positiva sobre la salud,

entre otras cosas.
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Clasificacion de los Factores Psicosociales

Segun Duarte, (2012), los factores psicosociales se clasifican de la siguiente

manera.
« Condiciones de « Condiciones + Uso del tiempo libre. « Informacion
Ambiente de Trabajo. relacionadas con la « Desplazamiento casa- sociodemografica.
« Caracteristicas de
personalidad y
afrontamiento.

tarea. trabajo.
« Condiciones
relacionadas con la

organizacion.

Condiciones de
Realizacion del
Trabajo

Figura 1. Clasificacion de los Factores Psicosociales

Fuente: Duarte, F. (2012) Clasificacion de los Factores Psicosociales. Editorial Mc
Graw Hill

Ahora bien, en cuanto a las condiciones de realizacion del trabajo, se refiere a la
cantidad de trabajo, complejidad, repetitividad de funciones, ritmo de trabajo,
responsabilidad, formacion, aptitud y aprendizaje. De alli, que una de las principales
fuentes de riesgo psicosocial laboral son las condiciones enla cuales el trabajo se
desempefia en su sitio de trabajo. El autor destaca los factores de riesgopsicosocial se
pueden dividir en dos grandes aspectos, enprimer lugar, implican los factores que
derivan del entorno de trabajo, esdecir aquellos que rodean al trabajador en el
desempefio de sus tareas. El segundo aspecto lo constituye el disefio del puesto de
trabajo con el cual sepretende conseguir adaptar a las caracteristicas corporales del
trabajo lasmedidas geométricas del puesto de trabajo. De este modo se trata de
prevenir yevitar los trastornos musculo esqueléticos, la fatiga y el estrés. Para todo
ello, sedebe tener en cuenta una serie de factores como las caracteristicas fisicas
deltrabajador, la postura durante el trabajo, equipo de trabajo y cobertura del trabajo.

En cuanto a la organizacion del trabajo, se refiere al conflicto decompetencias,
comunicacion o escasa informacién distorsionada en laorganizacion o estilo de

mandoautoritario en la institucion, también tiene que ver con el control sobre las
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pausas Yy sobre el ritmo de trabajo, ya que esto determina laeficiencia del trabajador
en sus labores. Con respecto, a las relaciones interpersonales se considera como la
capacidad que tiene lapersona de cooperar y trabajar con sus comparieros (equipo de
trabajo) estableciendo una meta y objetivos a cumplir, cuidando de no interferir el
desempefio de losdeméas compafieros de la organizacion.

En relacidn a los aspectos extralaborales, cabe considerar que estos lo constituyen
los aspectos externos que afectan al trabajador son la calidad de vidade la persona,
problemas sociales, problemas familiares y todo tipo deproblematica de indole social,
todas las anteriores caracteristicas puedenrepercutir en la salud del trabajador. En
resumidas cuentas y a grandes rasgos estos son los factores psicosociales mas
apremiantes que considera el autor que pueden incidir en el rendimiento laboral del

talento humano en cualquier organizacion.

Caracteristicas de los factores psicosociales

Los factores de riesgo psicosocial tienen caracteristicas propias:

1.- Se extienden en el espacio y el tiempo. El resto de riesgos suelen estar de
alguna manera delimitados espacial y temporalmente, se circunscriben a un espacio y
habitualmente a un momento concreto. Los riesgos de seguridad estan vinculados a
una actividad o espacio concreto, como un almacén o actividad de riesgo. Algo
semejante ocurre con los riesgos de higiene y ergondmicos que suelen ser locales.

2.- Dificultad de objetivacion. El ruido, las vibraciones, la temperatura, la
contaminacion por gases y una posicion o esfuerzo se pueden medir con unidades
propias, pero el rol, la cohesidn grupal, la supervision, la comunicacién no tienen
unidades propias de medida. A pesar de los esfuerzos de los investigadores en la
busqueda de indicadores de tales variables, frecuentemente el recurso mas utilizado
en la evaluacion consiste en la apreciacion de la experiencia colectiva.

3.- Afectan a los otros riesgos. El organismo humano, el trabajador, es una unidad
funcional en la que todos los factores externos acaban afectando a la totalidad de la
persona. Es el principio basico del funcionamiento de la persona, el tratamiento de la

persona como una totalidad o sistema bio-psico-social.
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4.- Escasa cobertura legal. El nivel de ruido tiene una legislacion que determina
los niveles admitidos y rechazados, lo que facilita la misma accion de los empresarios
y directivos. Se sabe a qué atenerse. Lo mismo ocurre con la gran mayoria de riesgos
de seguridad, de higiene y ergonomicos, pero no ocurre asi con los factores
psicosociales.

5.- Estdn moderados por otros factores. Los factores psicosociales de riesgo
afectan al trabajador a través de sus propias caracteristicas Factores y Riesgos
Psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas préacticas.

6.-Dificultad de intervencion. Los problemas de un almacenamiento que tiene
riesgos laborales, de seguridad, pueden ser intervenidos, habitualmente sin muchas
complicaciones, con una nueva disposicion de las cargas que suprima, disminuya o
controle el riesgo de derrumbe. Casi siempre hay soluciones técnicas para la gran
mayoria de los riesgos de seguridad, higiene y ergonomia, pero no resulta tan claro

cuando se trata de los factores psicosociales.

Causas de los Factores Psicosociales

Las causas estan ligadas especificamente a la actividad laboral desarrollada, son
muy diversas y tienen un efecto acumulativo. Entre algunas de las causas que se
pueden mencionar, estan las siguientes: Falta de colaboracion de las familias; escasez
de recursos materiales, espaciales y personales; diversidad de necesidades educativas;
innovaciones educativas sin formacién previa; sentirse mal pagado y sobrepasado por
el trabajo; carencia de competencias en la gestion del trabajo; sin capacidad de
decision; falta de motivacion y de interés; conflictos entre compafieros; falta de
reconocimiento social e implantacion de las nuevas tecnologias. Estas causas,
generan efectos, y estos se pueden clasificar en funcion de que las consecuencias sean
psicologicas, de comportamiento y fisicas. En tal sentido, Benito (2012), las sefiala de

la siguiente manera:

Consecuencias psicologicas y de comportamiento. Efectos negativos:
Preocupacion excesiva; Incapacidad para tomar decisiones; Sensacion de



21

confusion; Incapacidad para concentrarse; Dificultad para mantener la atencion;
Sentimientos de falta de control; Sensacion de desorientacion; Frecuentes
olvidos; Bloqueos mentales; Hipersensibilidad a las criticas; Mal humor;
Trastornos psicologicos: Trastornos del suefio; Ansiedad, miedos y fobias;
Adiccion a drogas y alcohol; Depresion y otros trastornos afectivos; Alteracion
de las conductas de alimentacion; Trastornos de personalidad. (p. 512)

De alli, que las consecuencias sobre el comportamiento no se limitarian
exclusivamente en el dmbito laboral sino que tendrian también su reflejo sobre la
conducta social y privada de los trabajadores. Estas personas pueden estar irritables,
descuidadas, parecer como irracionales, agresivas o incluso violentas. Las
consecuencias pueden ser por tanto: rupturas de relaciones, separaciones y divorcios,
accidentes, entre otros. De ello, puede derivarse un mal funcionamiento de las
facultades cognoscitivas (como por ejemplo, la capacidad para concentrarse, para
memorizar y para tomar decisiones). Formas de comportamiento concebidas en un
principio para evitar este estado de cosas, dirigidas a asumir y dominar su trabajo,
pueden transformarse en comportamientos obsesivos, rigidos e irreflexivos. Los
trastornos psicosomaticos de los que se queja el trabajador y los sintomas
psicopatoldgicos, o incluso la sensacion de no encontrarse a gusto, son los efectos a

largo plazo del estrés mas normalmente medidos.

Principales Riesgos Psicosociales

Es facil realizar un listado con los riesgos psicosociales; sin embargo, Sandi
(2012) senala que entre los mas reconocidos, estan los siguientes: “El estrés,
Violencia, Acoso laboral, Acoso sexual, Inseguridad contractual y El sindrome de
burnout o Desgaste profesional” (p. 22). Aunque hay un relativo consenso sobre los
mas importantes como el estrés, la violencia y el acoso, no lo hay acerca de si lo son
otros, a pesar de que se reconozca su relevancia tanto en su extensién como en sus
consecuencias. A continuacion se exponen los més reconocidos como tales y algunos
otros que tienen un cierto consenso como riesgos importantes en el ambito laboral y a
los que se reconoce importantes consecuencias en la salud y calidad de vida de los

trabajadores.
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El estrés

El estrés es probablemente el riesgo psicosocial primero y més global de todos
porque actlla como respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo. Shirom

(2013) define el estres laboral como:

Un patron de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido del trabajo,
organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacion y de respuesta y la frecuente
sensacion de no poder afrontarlos. (p. 207)

El autor plantea que el estrés como riesgo psicosocial no consiste en las
respuestas propias de las situaciones de tension, que es una respuesta de alerta del
organismo, ni tampoco en el conjunto de ellas sino que es un estado de agotamiento
del organismo que dificulta de forma importante las respuestas funcionales y
adaptativas del organismo y la persona. Como tal, produce un deterioro global e
importante en el rendimiento del trabajador y en la misma organizacion laboral como
totalidad. Precisamente por ello ha sido considerado como el lado oscuro del trabajo.

De este modo, debe ser evaluado directamente y no sélo como efecto.

Violencia

La violencia en el trabajo, en sus diferentes formas, es probablemente el segundo
riesgo psicosocial en orden de importancia. La violencia es probablemente un rasgo
de las nuevas formas y estilos de vida, predominantemente urbanas, anénimas,
aceleradas y competitivas. La violencia es un marcador de la sociedad occidental que
se ha trasladado al marco laboral en el que ha ido aumentando en los Gltimos afos.
Chapelle (2013), sefiala que: “Sus consecuencias sobre la calidad de vida laboral son
amplias y sus repercusiones sobre la salud del trabajador se extienden tanto a los
aspectos fisicos como a los mentales” (p. 78). Es también un riesgo laboral que ha ido

teniendo cada vez mayor atencion legal y de la jurisprudencia. El trabajo actual
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supone contextos ambientales de trabajo, el manejo de materiales altamente valiosos
y la interaccién con personas en situaciones imprevistas que hacen posible la

aparicion de distintas formas de violencia, incluidos atracos y asaltos.

Acoso laboral

El acoso laboral o mobbing es una de las formas de violencia en el trabajo, pero
por sus caracteristicas y por algunas de sus consecuencias propias, parece que debe
ser tenido en cuenta como una forma especifica de riesgo laboral y no s6lo como
forma de violencia laboral. Los efectos de los atentados a la propia dignidad e
intimidad del trabajador no tienen ni la misma forma, ni la misma naturaleza ni las
mismas consecuencias que puede tener un atraco o asalto o la violencia fisica o verbal
de un cliente. Los efectos del acoso laboral en la salud de los trabajadores son de
clara importancia y estan teniendo una atencion cada vez mayor por la jurisprudencia

de los diferentes paises europeos.

Acoso sexual

El acoso sexual es planteado también como una de las formas de la violencia
laboral, y méas frecuentemente como una modalidad del acoso laboral, sin embargo el
acoso sexual tiene igualmente un contexto propio, unas formas especificas y unas
consecuencias especiales que hace que no se identifique con la violencia en el trabajo
o0 el acoso laboral. El acoso sexual ha generado trabajos, estudios empiricos sobre sus
consecuencias y una jurisprudencia particular, por lo que puede ser considerado como
un riesgo laboral especifico. Como tal, es una fuente actual de preocupacion e

inquietud social, laboral y personal en no pocos casos.

Inseguridad contractual

La inseguridad laboral ha existido de siempre, pero las nuevas condiciones

emergentes de trabajo, la globalizacion y los procesos empresariales actuales de
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fusién, absorcion, deslocalizacion, disminucién de plantillas y cambio de linea
productiva ha hecho que la inseguridad laboral sea actualmente un riesgo laboral con
categoria propia, tanto por su extensién como por sus efectos. La inseguridad laboral
podria definirse como una preocupacion general acerca de la existencia del trabajo en
el futuro, y también como una amenaza percibida de caracteristicas de trabajo
diferentes, tales como la posicion dentro de una organizacién o las oportunidades de

carrera.

El sindrome de burnout o Desgaste profesional

Como en el caso del estrés, el burnout o desgaste profesional, no consiste en una
situacion o hecho que acontece en el seno de la empresa o el trabajo, como es el caso
por ejemplo de la violencia o el acoso; el desgaste profesional consiste en el resultado
de un proceso de estrés crdnico laboral y organizacional que termina en un estado de
agotamiento emocional y de fatiga desmotivante para las tareas laborales. Su caracter
de riesgo laboral proviene de la extension alcanzada, de las importantes
consecuencias laborales y personales que puede tener y de la incipiente preocupacion
legal y jurisprudencial que ha tenido. Se diferencia del estrés como riesgo psicosocial
en sus mayores efectos sobre el agotamiento emocional, mas que en el fisico, y su

consiguiente pérdida de motivacién laboral.

Rendimiento del Talento Humano

El rendimiento del talento humano del libro Administracion de recursos humanos
Chiavenato (2012), se extrae: “Es el comportamiento del trabajador en la biisqueda de
los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(p. 45). Entonces se determina que el desempefio laboral es el conjunto de acciones
de productividad de los empleados que tienen el compromiso de conseguir las metas
y estrategias propuestas; esta se logra con una buena induccion, el talento humano
siente que ha ingresado a una organizacion realmente diferente, y es alli donde se

marcara la diferencia en el rendimiento del trabajador.



25

Generalmente, cuando uno les pregunta a los gerentes sobre el papel que juega el
talento humano dentro de su organizacion, la respuesta es, en su mayoria, que es la
prioridad de su organizacion. Sin embargo, y en la medida en que uno va observando,
el tema del talento humano dentro de la organizacion se delega cada vez mas en las
areas de recursos humanos. Es por ello, que es necesario sefialar que dentro del
rendimiento del talento humano existe una serie de elementos que deben ser
considerados, tales como: planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi
como también como control de técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente
del personal, a la vez que el medio que permite a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente con el
trabajo.

Ahora bien, estos elementos deben ser considerados por la organizacion a la hora
de seleccionar el talento humano que ha de laborar en su institucién. La
interdependencia global, el facil acceso a la informacion y la tecnologia, la nueva
filosofia de comportamiento como la responsabilidad social, han provocado un
ambiente complejo para las organizaciones. En este contexto, reviste gran
importancia la adecuada promocion del talento humano como lideres y colaboradores
en las organizaciones como elemento generador de conocimiento, estrategias de
sostenibilidad y ventajas competitivas.

Las organizaciones hoy dia buscan resultados que les permitan responder a las
demandas y cambios en el mercado y el talento humano, a su vez, buscan la
satisfaccién de sus necesidades particulares. En consecuencia, se ha vuelto dificil
alinear estos intereses en torno al propdsito de la creacién de valor agregado. El reto
para las organizaciones hoy en dia esta en la identificacion de las brechas de talento
critico existentes y su capacidad real para desarrollar e implementar estrategias para
cerrarlas en medio de la competencia de talentos que se ha desatado, pues todas las
organizaciones buscan empleados generadores de valor.

Esta competencia ha cambiado la forma de gestionar el capital humano, ya que
ademas de cazar talentos, las organizaciones buscan ser atractivas para poder
retenerlos. Por ello, se hace esencial crear sistemas de gestion humana que estén

centrados en précticas de valores organizacionales, para lograr altos niveles de
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compromiso y desempefio, dado que si no esta alineada la diversidad de perspectivas,
el resultado es una ausencia de sinergia, puesto que las personas se inclinan hacia sus
referencias individuales. Otra parte importante es que el sistema de gestion humana
debe ser capaz de traducir la cultura de valores declarados en expectativas claras de
desempefio que sean luego evaluadas para confirmar que fueron modeladas en
acciones concretas.

De este modo, la gestion humana es un tema que concierne directamente a la alta
direccioén de la organizacion y a todos sus directivos. Sin un compromiso real de los
lideres de una organizacion con el desarrollo del talento humano, sus expectativas,
necesidades, rendimiento y planes de carrera, es dificil hablar de una estructura de

talento de una organizacion.

Importancia del Talento Humano

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el
empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y
eso se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes. Tomando en
consideracién los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se
volveran mas importantes con el paso del tiempo. Berrio (2012) al hablar sobre este

particular, sostiene que:

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracién de personal para mejorar la productividad y el
desempefio en el trabajo. En el caso de una organizacion, la productividad es el
problema al que se enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucion.
Las técnicas de la administracion de personal, aplicadas tanto por los
departamentos de administracion de personal como por los gerentes de linea, ya
han tenido un gran impacto en la productividad y el desempefio. (p. 43).

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados, el talento humano, tienen una
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la iniciativa y

creatividad en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y producir los
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bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los
recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organizacion.
Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus objetivos. El trabajo
del director de talento humano es influir en esta relacion entre una organizacion y sus
empleados.

La direccion del talento humano es una serie de decisiones acerca de la relacion
de los empleados que influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones. En la
actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del trabajo que desean
desempefiar. Algunos empleados desean colaborar en la direccion de sus puestos de
trabajo, y quieren participar en las ganancias financieras obtenidas por su
organizacion. Otros cuentan con tan pocas habilidades de mercado que los gerentes
deben redisefiar los puestos de trabajo y ofrecer una amplia formacién antes de
contratar.

Asi mismo, estan cambiando los indices de poblacion y la fuerza laboral. Con
base a los planteamientos anteriores, es pertinente resumir que la importancia del
talento humano viene dado por que la gestion del talento humano, entonces, se
convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y organizaciones
depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo hacen, entonces
invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi que un area
operativa, Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demas
areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion
radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas se desarrollen integralmente de
manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacion.

Con respecto a los, objetivos de la gestion del talento humano, cabe considerar
guela administracion de recursos humanos consiste entre otras funciones vy
procedimientos, en la planificaciéon, reclutamiento, seleccion, administracion de
sueldo, capacitacion, relaciones laborales, higiene y seguridad en las organizaciones.
Los recursos humanos de una organizacion constan de los empleados de todos los
niveles, sin importar las funciones, que realizan todas las actividades propias del
organismo social. Un organismo social puede ser una organizacion industrial, una

dependencia publica, un hospital, un hotel, una universidad, una linea aerea, entre
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otros. De acuerdo con Cruz (2014), la gestion del talento humano, tiene diversos

objetivos, entre los principales estan los siguientes:

— Regular de manera justa y técnica las diferentes fases de las relaciones laborales
de una organizacion, para promover al maximo el mejoramiento de bienes y
servicios producidos.

— Lograr que el personal al servicio del organismo social trabaje para lograr los
objetivos de este.

— Proporcionar a la organizacion una fuerza laboral eficiente para el logro de sus
planes y objetivos.

— Elevar la productividad del personal, para promover la eficiencia y eficacia de la
direccion.

— Coordinar el esfuerzo de grupos de trabajo, para proporcionar unidad de accion en
la consecucion de los objetivos comunes.

— Satisfacer los requisitos minimos de bienestar de los trabajadores como del
patron.

— Resolver eficazmente los problemas que se susciten antes de establecer la relacion
laboral, durante la prestacion de servicios y al término de dicha relacién, para
sostener adecuadas relaciones de trabajo.

Se infiere de esta manera, que entre los objetivos macro y principales se hayan el
hecho de que la gestion del talento humano moderna va mas alla de la Administracién
de las Personas, sino que esta orientada a la Gestion o Administracion con las
Personas. Este es el reto: lograr que las personas se sientan y actlen como socias de la
organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel
personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras. Gran
parte de las organizaciones actuales han incorporado de la Planeacion Estratégica la
mision, vision y valores como elementos de su identidad. De la Gestion de Calidad
Total, muchas instituciones han incluido la formacion de Equipos de Trabajo como
parte de su cultura gerencial.

Esta exploracion pragmaética de las novedades de gestién organizacional esta

conduciendo a las modernas organizaciones de regreso a lo fundamental: La energia
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humana mueve la organizacion. Los instrumentos administrativos funcionan cuando

estdn orientados a conseguir y mantener una Fuerza Laboral capacitada,

comprometida y motivada. Para que la estrategia de desarrollo de la Institucion sea
sostenible debe contemplar como prioridad la contribucion a la satisfaccion de las

reales necesidades de su comunidad, constituida esta por los propietarios, directivos y

trabajadores.

En cuanto a las caracteristicas del talento humano, en realidad es dificil separar a
las personas de las organizaciones y viceversa. No existen fronteras muy definitivas
entre lo que es y no es una organizacion, tampoco se puede trazar exactamente los
limites de influencia de cada persona en una organizacién; sin embargo, si se puede
diferenciar ciertas caracteristicas de los recursos humanos, las cuales de acuerdo con
Sanchez (2014) son las siguientes:

— No puede ser propiedad de la organizacion, a diferencia de otros tipos de
recursos: los conocimientos, la experiencia, las habilidades, son patrimonio
personal.

— Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias. No por el
hecho de existir un contrato de trabajo, la organizacion va a contar con el mejor
esfuerzo de su personal; por el contrario, solo contara con él cuando el trabajador
perciba que esa actividad va a ser provechosa y que los objetivos organizacionales
concuerden con los particulares.

— Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, son intangibles. Se
manifiestan solo a través del comportamiento de las personas en las
organizaciones.

— Los recursos humanos pueden ser perfeccionados mediante la capacitacion y el
desarrollo. Es decir, mejorando los recursos ya existentes o descubriendo otras
habilidades basicas que potencialmente tiene el personal.

— Los recursos humanos son escasos. Esto se debe a que no todo el personal posee
las mismas capacidades, habilidades y conocimientos. En este sentido hay
personas y organizaciones dispuestas a cambiar dinero y otros bienes por el

servicio de otros, es asi como surge el mercado de trabajo. Al analizar estas
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caracteristicas como complemento se podria sefialar que la gerencia no puede
descuidar dentro del desarrollo del capital humano a sus trabajadores, todo lo
contrario, debe motivéarseles a que manifiesten su creatividad, potencial que traen
consigo, capacitandolos desarrollandoles sus habilidades a fin de formar un
equipo de trabajo emprendedor, que garantice éxito en su gestion y que sus
resultados beneficien a todos.En esta oportunidad, se podria adentrar en la
relevancia de saber usar adecuadamente las capacidades de los trabajadores que se
caracterizan por ser emprendedores.

Asi mismo, los retos que implica una economia globalizada obligan a las
organizaciones a eficiente sus procesos y a implantar modelos organizacionales que
faciliten su insercion en el mercado global, en este contexto han surgido nuevas
tendencias para administrar el activo mas valioso de las organizaciones: las personas.
Algunos de estos enfoques tienen una vision general de la administracion y otros se
orientan especificamente al 4&rea de administracion de capital humano.
Independientemente del estilo de gestion de que se trate, el factor humano es
fundamental para el logro de los objetivos, por lo que la administracion de capital

humano en el siglo XXI ocupara una posicion estratégica en las organizaciones.

Evaluacion del Rendimiento del Talento Humano

La evaluacion de desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera como vienen ejecutando su trabajo y los jefes que
tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio
individual para decidir las acciones que deben tomar. Contando con un sistema
formal y sistematico de retroalimentacién como el que proporciona este técnica, el
departamento de personal puede identificas a los empleados que cumplen o exceden
lo esperado y a los que no lo hacen, asimismo puede evaluar los procedimientos de
reclutamiento, seleccidn y orientacion y tomar decisiones sobre promociones internas,

compensaciones.
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Por norma general el departamento de gestion del talento humano desarrolla
evaluaciones del desempefio para los empleados de todos los departamentos, aunque
puede desarrollar enfoques diferentes para ejecutivos de alto nivel, profesionales,
gerentes, supervisores, empleados y obreros, necesita uniformidad dentro de cada
categoria para obtener resultados validos, confiables y utilizables. Hoy se habla con
frecuencia de una gestion integrada de recursos humanos donde las actividades se
contemplan como un todo y existe a su vez entre ellas una estrecha relacion de
dependencia. Ciertas organizaciones han basado esta practica en una cultura de
valores, estrategias y objetivos; otras se sustentan en sistemas basados en
competencias.

El impacto de los valores culturales en el disefio o0 mantenimiento de un sistema
de gestion humana, segun proceda, es trascendental para lograr altos niveles de
desempefio y compromiso en las organizaciones. Si no es alineada la diversidad de
perspectivas en un conjunto comun de valores y metas, el resultado es una ausencia
de sinergias, puesto que las personas se inclinan hacia sus referencias individuales.
Una parte importante es que el sistema de gestion humana sea capaz de traducir la
cultura de valores declarados en expectativas claras de desempefio, que luego son
evaluados para confirmar que fueron traducidos en acciones concretas.

Dentro de los mayores desafios que enfrentan los especialistas en gestion
humana, se encuentra el establecimiento de mediciones que permitan cuantificar su
impacto en las organizaciones. Es bien sabido que lo que no se mide no se controla y,
lo que no se controla, es dificil de diagnosticar, por lo que se hace practicamente
imposible planificar sobre bases objetivas y aun tomar decisiones estratégicas
partiendo de hechos que en definitiva no se conocen. El establecimiento de objetivos
es un proceso critico para la medicion del desempefio y es el eje principal en torno al
cual giran los criterios. Algunas medidas de rendimiento estan:

- Centradas en el cliente. Entrega a tiempo, introduccién de nuevos productos,
satisfaccion del cliente, tiempo del ciclo de entrega, participacion de mercado,

incremento y fidelizacion de clientes.
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- Centradas en aspectos financieros. Creacion de valor, aumento de ingresos,
incremento en unidades vendidas, margenes de beneficios, rentabilidad de activos,
valor afiadido econdmico, retorno al accionista, retorno al capital invertido, ventas,
beneficios por accion, crecimiento en rentabilidad.

- En la capacidad. Satisfaccion de empleados, indices de rotacion, costos totales de
reclutamiento, indice de progreso en los planes de desarrollo, indice de promocion,
ratios de utilizacion versus plantilla.

- Centradas en los procesos internos. Utilizacion de recursos, gastos reales versus
presupuestados, ratios de costes, precision, seguridad.

- En la eficacia de los cambios. Implementacién de programas, eficacia de equipos,
indice de servicio/calidad.

- Las evaluaciones centradas en las actuaciones ponen el énfasis en los factores de
evaluacion, que suelen ser una mezcla de valores culturales sobre los que la
organizacion desea que se haga un seguimiento individual todos los afios.

- El principio, para llevar a cabo el proceso de medicién financiera de recursos
humanos, es necesario conocer los costos de las operaciones de manera

descentralizada, independiente de los costos administrativos.

Teorias que Fundamentan el Estudio

La década de los cincuenta, fue un época muy productiva para el desarrollo de
las primeras y fundamentales teorias motivacionales, que vienen a ser el basamento
para las explicaciones mas conocidas de la motivacion humana; estas son la teoria de
las Piramides de las Necesidades, Teoria de la Motivacidon-Higiene, entre otras, es
necesario partir del conocimiento de estos postulados que son el fundamento del cual

parten las teorias contemporaneas.

Teoria de las Piramides de las Necesidades, Maslow (1970)

Una de las teorias de la motivacion mas conocidas de Maslow (1970), partio6 de la

hipdtesis que cada individuo tiene una jerarquia de cinco necesidades. Desde el punto



33

de vista de la motivacion; el comportamiento de una persona en un momento
particular es determinado por sus necesidades més fuertes, si se quiere motivar a
alguien segun Maslow, tendra que comprender en qué nivel de la pirdmide se
encuentra y centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o del siguiente
superior. Maslow (1970) citado por Pearson (2012), “dividié las cinco necesidades en
dos grupos, uno de necesidades superiores y otra de necesidades inferiores. Las
necesidades fisiologicas y de seguridad quedaron en el orden inferior” (p. 132). De
acuerdo con esta teoria, las necesidades son las siguientes:

— Necesidades fisioldgicas: incluyen hambre, sed, abrigo, sexo, y otras
necesidades corporales. Tienen un firme instinto de conservacion.

— Necesidades de seguridad: se encuentran la seguridad y la proteccion contra
dafios materiales, emocionales y econémicos.

— Necesidades sociales (afiliacion): abarca el afecto, el sentimiento de
pertenencia, de aceptacion y de amistad.

— Necesidades de estima: engloba factores de estima internos como el respeto a
si mismo, la autonomia, la realizacién y factores de estima externo como la posicion,
el reconocimiento y la atencion.

— Necesidades de autorrealizacion: el impulso por llegar a hacer aquello para
lo cual tiene uno necesidad, comprende la realizacion, crecimiento y el
aprovechamiento de todo el potencial propio.

— Cuando se satisface cada una de estas necesidades, domina la siguiente
necesidad, el individuo va ascendiendo por diferentes estratos.

Al vincular la teoria de las necesidades de Maslow con la investigacion que se
adelanta, se videncia una clara relacién y relevancia puesto que el individuo debe
satisfacer previamente ciertas necesidades, como las fisiologicas, las de proteccion y
seguridad, las sociales y las de mantenimiento de estatus para lograr alcanzar la
autorrealizacion y poder desempefiarse en el ambito laboral de manera eficiente. De
alli, que el individuo al satisfacer sus necesidades principales, generalmente es mas
eficiente en el desempefio de sus funciones, lo que se constituye en un aspecto

positivo para la organizacion.
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Teoria de la Motivacion e Higiene, Herzberg (1970)

El autor pensaba que la relacion entre las personas, su trabajo y su actitud ante el
trabajo, pueden determinar el éxito o el fracaso de la persona. En sus estudios sobre la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral. Llegd a la conclusion: que los factores
intrinsecos como: la realizacién, los reconocimientos, el trabajo mismo, la
responsabilidad, el progreso y el desarrollo estan relacionados con la satisfaccion
laboral y que los factores extrinsecos como: La politica de la compafia, la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones
laborales tiene que ver con la insatisfaccion laboral. Herzberg (1970) citado por
Rincones (2012) afirma, que:

Los factores que conducen a la satisfaccion laboral, estan separados y son
diferentes a los que conducen a la insatisfaccion laboral; llamé factores de
higiene a las politicas de la compafiia, la supervision las relaciones
interpersonales, las condiciones laborales, los salarios, que propician la calma,
la tranquilidad del trabajador que haran que las personas no estén insatisfechas.

(p. 44).

A través de recursos motivacionales se puede lograr que la tarea tenga estas
caracteristicas, la habilidad motivacional del gerente consiste en implantar las
estrategias que correspondan con las necesidades de los empleados que garanticen
alcanzar éxitos en su labor. Es por ello, que se destaca la relevancia de tomar esta
teoria, puesto que la motivacidbn como fuerza impulsora es un elemento de
importancia en cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en la
cual logra la mayor preponderancia; al ser la actividad laboral que desempefie la labor
que ocupa la mayor parte de la vida, es necesario estar motivado por ella de modo de
tal que no se convierte en una actividad alienada y opresora; el estar motivado hacia
el trabajo, ademas, trae varias consecuencias psicoldgicas positivas, tales como lo son

la autorrealizacion, el sentirse competentes y Utiles y mantener una autoestima alta.
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Teorias Contemporaneas de la Motivacion, ERG (Existence, Relatedness and
Growth) Alderfer (1998)

Clayton Alderfer (1998), de la Universidad de Yale, ha partido de las necesidades
de Maslow vy las ha adaptado a sus investigaciones. Para Alderfer existen tres grupos
de necesidades medulares: existencia, relacion y crecimiento.

- Laexistencia, se refiere a la satisfaccion de los requisitos materiales basicos de la
vida, que son los que Maslow Ilamo necesidades fisioldgicas y de seguridad.

- Necesidades de relacion, coincide con la de Maslow, en las llamadas necesidades
sociales y de comportamiento externo que es, ese afan de tener relaciones
interpersonales importantes. ES necesario interactuar con los deméas para satisfacer
estos intereses sociales y de posicion.

- Necesidades de crecimiento, se refiere al deseo intrinseco de desarrollo personal
que Maslow propone como necesidad de reconocimiento y de autorrelacion.

Alderfer no solo reduce a tres las necesidades expuestas por Maslow, sino que
ademas demuestra que:

- Enun momento dado puede existir mas de una necesidad operando.

- Cuando se frustran las necesidades de orden superior, existe un afan por
satisfacer una necesidad de orden inferior.

La teoria ERG, es mas consistente con lo que se sabe de las diferencias existentes
entre una persona y otra, las variables como: la escolaridad, los antecedentes
familiares y el ambiente cultural, pueden modificar la importancia o fuerza que una
persona cualquiera concede a un grupo de necesidades y las evidencias de que en
otras culturas, las categorias de necesidades se clasifican de manera diferente,
confirma la teoria de ERG y la convalida haciéndola una versién mas valida que las
piramides de las necesidades.

De alli, la importancia de considerar esta teoria que se relaciona con la
investigacion puesto que la satisfaccion laboral del talento humano puede ser afectada
por multiples factores independientes entre si y cada uno de estos factores puede tener

mas importancia que los demas segun los intereses del individuo.
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Teoria de las Necesidades de Mc. Clelland (1976)

Habla de las tres necesidades que ayudan a explicar la motivacion: la
realizacion, el poder y la afiliacion, estas se definen asi:

Necesidades de realizacion: el afan por destacarse, por realizarse de acuerdo a
ciertos estandares para alcanzar éxito. Las personas con necesidades al logro estan
tratando de llegar a una meta auto impuesta, tienen el deseo de hacer con mas calidad
o eficiencia que la existente. Mc. Clelland, por méas de veinte afios, él y su grupo
estudiaron este impulso de obtener realizaciones y encontraron que las personas que
estan altamente motivadas a la realizacion (logro) se distinguen por presentar las
siguientes caracteristicas:

— ldentificacion plena con su proyecto.

— Disposiciéon hacia el riesgo moderado.

— Aceptacion al reto.

— No le gusta jugar, prefiere trabajar sobre un problema, en vez de dejar el resultado
al azar.

— No le interesa los comentarios acerca de sus caracteristicas personales

— Le gusta obtener informacion retroalimentada, sobre cémo esta realizando su
trabajo.

Necesidades de Poder: la persona solo quiere controlar e influir sobre los otros.
Este tipo de persona lucha por ejercer influencia en los demas, desea situaciones de
competencia y de lucha por posiciones y suele preocuparse mas por el prestigio y por
influir en los demas que por un rendimiento efectivo.

Necesidades de Afiliacion: es el tipo de persona que solo le interesa mantener
relaciones interpersonales satisfactorias y el deseo de ser querido y aceptado por los
demas, se caracteriza por luchar, por la amistad, prefiere situaciones, donde se
coopere, en lugar de compartir y busca relaciones donde exista una compresion
reciproca.

Se deriva el hecho de proponer esta teoria como soporte al estudio que se

adelanta, por cuanto la teoria de las necesidades se adquieren en la cultura, entre las
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que destacan: 1) realizacién personal, es la necesidad de establecer metas realistas,
persistir productivamente tras la conquista de esas metas y exigirse excelencia en la
evaluacion de los resultados; 2) afiliacion, es el deseo de gozar del aprecio y la
aceptacion de la gente; 3) poder, es la necesidad de controlar y manipular a otras
personas y se asocia con la idea de alcanzar status. Cuando una necesidad es fuerte en
una persona, tiene por efecto motivarla a desarrollar una conducta que lleva a la

satisfaccion de la necesidad.

Teoria del apoyo social, Thoits (1982)

Segln la teoria de los efectos del apoyo social y las conclusiones de
diversasinvestigaciones empiricas, este apoyo, tal como lo percibe el individuo,
acrecienta sucapacidad de reaccion. Le proporciona un sentimiento de afecto y de
seguridad, que esuno de los elementos clave del sentimiento de dominar la
situacion.En la vida profesional, el apoyo social proporcionado por los superiores, los
subordinadosy los compafieros, modifica la intensidad de diversos sintomas de estrés
de caracterpsicofisioldgico o de comportamiento, provocados por agentes estresantes
relacionadoscon el trabajo, buenas relaciones de trabajo, en especial con los
subordinados, amortiguanlos efectos estresantes de una sobrecarga cuantitativa de
trabajo. El fendmeno se haobservado sobre todo en las reacciones fisiolégicas del
estrés, y menos en las reaccionespsicolégicas que han podido medirse. ElI apoyo
social proporcionado por los miembros dela familia y por los superiores parece ser
eficaz para atenuar los efectos que tiene el estrésprofesional sobre la salud. EI apoyo
de los colegas y de los familiares mas lejanos pareceser menos eficaz.

Se ignora por medio de qué mecanismo el apoyo social ejerce su efecto
amortiguador.Cabe imaginar que actia al menos a cuatro niveles: es posible que
reduzca los factoresestresantes objetivos asociados al medio ambiente, que no afecte
méas que a los factoresestresantes tal como éstos se perciben, o las reacciones
experimentadas frente al estres, oincluso que aumente los recursos de adaptacion del

sujeto. Al visualizar estos hallazgos sefialados, se vislumbra la relevancia que tiene
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esta teoria, por cuanto sefiala que el individuo al sentirse apoyado tiende a

desenvolverse de manera efectiva en el &mbito laboral, social y familiar.

Gerencia de Saneamiento Ambiental, Insalud-Apure

Mision: Mantener las condiciones ambientales y de salud compatibles con la
actividad humana, mediante el desarrollo de programas de control de vectores y
factores de riesgo que permitan prevenir enfermedades endémicas y contribuir con el
control del saneamiento ambiental.

Vision: Gerenciar exitosamente la proteccion de la Salud Publica, mediante el
desarrollo de planes y programas en la prevencion de enfermedades endémicas y
control del saneamiento ambiental.

Estrategias:Contribuir a la formacién, actualizacion, ampliacion vy
perfeccionamiento de profesionales y técnicos en areas claves para el desarrollo de la
Institucidn, con el fin de alcanzar los maximos niveles de eficiencia y productividad.

Funciones:

— Coordinar con los entes nacionales lo referente al Sistema Nacional de Vigilancia

Epidemioldgica y Estadistica en lo concerniente a Salud Ambiental.

— Elaborar estrategias, actividades; asi como normas y procedimientos para el
control y erradicacion de las enfermedades endémicas, transmitidas por vectores.

— Elaborar normas para la vigilancia y control sanitario del aire, suelo y agua, en las
que se desenvuelven las actividades humanas de la poblacion.

— Coordinar con la Gerencia General de Atencién Médica Integral las decisiones de
caracter técnico de las diferentes coordinaciones adscritas.

— Cualquier otra que le sea asignada.
Relaciones:
Internas:

— Con todas las Unidades de apoyo y de linea de la estructura.

Externas:

— Todas las Instituciones que de una u otra manera contribuyen a la ejecucion de

planes y programas del mejoramiento de la Salud Publica en el Estado Apure.
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Bases Legales

Segln Villafranca (2012) “Las bases legales no son mas que leyes que sustentan
de forma legal el desarrollo del proyecto” (p. 22).Explica el autor que las bases
legales son leyes, reglamentos y normas necesarias en algunas investigaciones cuyo
tema asi lo amerite. En tal sentido, la presente investigacion tiene sus basamentos

legales en las siguientes Leyes y Reglamentos:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

La carta fundamental establece en el capitulo V lo siguiente:

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia
digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del
Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a otras restricciones que
las que la ley establezca. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores
y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptar4 medidas y creard instituciones que permitan el
control y la promocién de estas condiciones.

Del articulo citado, se desprende el hecho que el Estado esta en la obligacién de
garantizar el derecho al libre trabajo por parte de cualquier individuo, adoptando

medidas y controles para la fiscalizacion y supervision del trabajo.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)

Esta ley sefiala en el articulo 18 lo siguiente: “El trabajo es un hecho social y
goza de proteccion como proceso fundamental para alcanzar los fines del Estado, la
satisfaccion de las necesidades materiales morales e intelectuales del pueblo y la justa

distribucion de la riqueza”. Al interpretar este articulo, se establece claramente la
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obligacion del Estado por garantizar los medios para que el individuo libremente
ejerza cualquier tipo de trabajo licito en el pais.

Asi mismo, la ley en comento, sefiala en el articulo 24 lo siguiente:

La correcta aplicacion de esta Ley tiene como esencia la concepcion
constitucional sobre el trabajo como proceso social fundamental para alcanzar
los fines esenciales del Estado. En correspondencia con ello, debe interpretarse
que la participacion en el proceso social de trabajo estd en funcion de la
construccién de relaciones de trabajo justas e igualitarias, de la produccion de
bienes y la prestacion de servicios que satisfagan las necesidades del pueblo,
generar fuentes de trabajo, alto valor agregado nacional, elevar el nivel de vida
de la poblacion, consolidar la independencia y fortalecer la soberania
econdmica del pais, con la finalidad de asegurar el desarrollo humano integral y
una existencia digna y provechosa para la colectividad.

Aqui se visualiza el deber el Estado de aplicar las leyes para que un individuo que
ejerza cualquier trabajo licito en el pais, a fin de satisfacer las necesidades
individuales y colectivas de una relacién de trabajo justa y equitativa. En ese orden de
ideas, la expresion concepcion constitucional sobre el trabajo como proceso social
fundamental para alcanzar los fines esenciales del Estado, contenida en el articulo 24
de la Ley, ademas de formar parte de la retorica acostumbrada, introduce una idea
ajena al texto constitucional como si estuviera inscrita en la intencionalidad del
constituyente. Se puede apreciar que en Venezuela actualmente el trabajo se
fundamenta bajo una novisima vision de proceso liberador, proclive a alcanzar los
fines del Estado y distribuir equitativamente la riqueza, es decir, que a cada quien se
le dé lo que le corresponda, basado en principios constitucionales de igualdad,
equidad y justicia social, cuyo objeto primordial es propiciar el escenario para que se

cristalicen fines colectivos.

Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002)

Esta ley sefiala en el articulo 14, lo siguiente:

Los planes de personal son los instrumentos que integran los programas y
actividades que desarrollaran los 6rganos y entes para la éptima utilizacion del
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recurso humano, tomando en consideracion los objetivos institucionales, la
disponibilidad presupuestaria y las directrices que emanen de los 6rganos de
gestion de la funcion publica.

Al interpretar, este articulo se denota que todas las instancias gubernamentales
deben desarrollar planes a los fines de utilizar de manera racional y eficiente el
recurso humano, garantizar su libre desenvolvimiento en las funciones que le fueron
asignadas. De alli, que se puede inferir que los planes de personal deberan contener
los objetivos y metas para cada ejercicio fiscal en lo relativo a estructura de cargos,
remuneraciones, creacion, cambios de clasificacidn, supresion de cargos, ingresos,
ascensos, concursos, traslados, transferencias, egresos, evaluacion del desempefio,
desarrollo y capacitacion, remuneraciones y las demas materias, previsiones y

medidas que establezcan los reglamentos de esta Ley.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente (2005)

Esta ley sefiala en el articulo 1, lo siguiente:

Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y los
Organos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras,
condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado
y propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante
la promocidn del trabajo seguro y saludable, la prevencion de los accidentes de
trabajo y las enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del dafio
sufrido y la promocion e incentivo al desarrollo de programas para la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

Al visualizar lo expuesto en el articulo 1 de la mencionada ley, se establece
claramente la obligatoriedad del Estado de implementar un nuevo régimen de
seguridad y salud en el trabajo, para garantizar las condiciones tanto fisicas como
ambientales minimas necesarias para desenvolverse plenamente en los puestos de
trabajo, y asi evitar enfermedades ocupacionales, accidentes de trabajo, y contar con

las herramientas adecuadas para desemperiarse efectivamente.
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Ley Plan Socialista de Desarrollo Econémico y Social de la Nacion, 2013-2019

Al citar al plan de la patria de la nacion, el estudio se justifica en el segundo gran
objetivo historico que textualmente dice: Continuar construyendo el socialismo
bolivariano del siglo XXI, en Venezuela, como alternativa al sistema destructivo y
salvaje del capitalismo y con ello asegurar la mayor suma de seguridad social, mayor
suma de estabilidad politica y la mayor suma de felicidad para el pueblo. En cuanto
al segundo gran objetivo historico, se prefigura en las formas de construccion del
socialismo para alcanzar la suprema felicidad social del pueblo, esto pasa, en primer
lugar, por acelerar el cambio del sistema econémico, trascendiendo el modelo rentista
petrolero capitalista al modelo econémico productivo socialista , dando paso a una
sociedad mas igualitaria y justa, rumbo al socialismo, sustentado en el rol del Estado
Social y Democratico, de Derecho y de Justicia, con el fin de seguir avanzando en la
plena satisfaccion de las necesidades bésicas para la vida del pueblo.

Entre ellos se pueden mencionar: la alimentacion, el agua, la electricidad, la
vivienda y el habitat, el transporte publico la salud, la educacion, la seguridad
publica, el acceso a la cultura, la comunicacion libre, la ciencia y la tecnologia, el
deporte, la sana recreacion y garantizar un trabajo digno, liberado y liberador aspecto
esencial de este estudio. Lo anterior se relaciona con la necesaria promocion de una
nueva hegemonia ética, moral y espiritual que nos permita superar los vicios, que aun
no terminan de morir, del viejo modelo de sociedad capitalista. Al respecto, mencion
especial merece el propdsito expreso de seguir avanzando en el desarrollo de un
modelo de seguridad publica para la proteccion de la vida humana y direccionar una
definitiva revolucion en el sistema de administraciéon de justicia, para acabar con la
impunidad, lograr la igualdad en el acceso y erradicar el caracter clasista y racista en
su aplicacion.

Por ultimo, para el logro de este segundo gran objetivo es estratégico desatar la
potencia contenida en la Constitucion Bolivariana, logrando la irrupcion definitiva del
nuevo Estado Social y Democratico, de Derecho y de Justicia, mediante la
consolidacién y expansion del poder popular a través de las Misiones y Grandes

Misiones Socialistas y el autogobierno en poblaciones y territorios especificos
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conformados como Comunas, entre otras politicas. Finalmente, cabe sefialar que la
investigacion radica en que los factores psicosociales influyen de manera negativa o
positiva e inciden en el rendimiento del talento humano, asi mismo la calidad de vida
laboral contribuye a la oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de la
organizacion, de influir eficazmente sobre su propio ambiente de trabajo, a través de
la participacion en las decisiones que afectan al mismo, logrando asi una mayor
autoestima, realizacion personal y satisfaccion en su trabajo o retribucion suficiente y

justa.

Sistema de Variables

Segun Arias (2012) aun cuando la palabra operacionalizacién no aparece en la
lengua hispana, este tecnicismo se emplea en investigacion cientifica para designar al
“proceso mediante el cual se trasforma la variable de conceptos abstractos a términos
concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores. Una
dimensién es un elemento integrante de una variable compleja, que resulta de su
analisis o descomposicion y un indicador es un indicio, sefial o unidad de medida que
permite estudiar o cuantificar una variable o sus dimensiones” (p. 61)

Balestrini, (2012). Sefiala que: La operacionalizacion de una variable, “implica
seleccionar los indicadores, contenidos, de acuerdo al significado que se le ha
otorgado mediante sus dimensiones a la variable de estudio”; no obstante “...es una
propiedad que puede variar y cuyas variaciones susceptible a medirse”. (p.103).
Operacionalizacion al proceso por el cual se transforma o traduce una variable tedrica
en variables empiricas, directamente observables, con la finalidad de poder medirlas.
Obviamente una variable que ya es empirica no necesita ser operacionalizada, o,
mejor, la operacionalizacion es mucho mas sencilla. Desde un punto de vista mas
técnico, operacionalizar significa identificar cual es la variable, cuales son sus
dimensiones y cuéles los indicadores y el indice (o, lo que es lo mismo, definirla
tedricamente, realmente y operacionalmente), ya que todo ello permitié traducir la
variable tedrica en propiedades observables y medibles, descendiendo cada vez mas

desde lo general a lo singular.
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Operacionalizacion de Variables
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Objetivo Especifico Variable Indicadores Items Fuente | Técnica | Instrumento
Identificar los factores psicosociales Factores Caracteristicas de la 1,2,3,4 Empleados | Encuesta | Cuestionario
que inciden en el rendimiento del Psico- Organizacion.
talento humano de la Gerencia de sociales Ambiente de 56,7
Saneamiento Ambiental Insalud- trabajo.

Apure. Funciones. 8,9
Estructura de la 10,11,12
organizacion.

Incidencia de la 13,14,15,16
actividad laboral.
Factores de la
cultura 17,18
organizacional.
Determinar  las  estrategias | Estrategias Prevencién y 1,2,3,4 Gerentes Encuesta | Cuestionario
organizacionales que emplean los control.
gerentes para maximizar el Apoyo social. 5
rendimiento del talento humano Accion e 6

intervencién sobre la
organizacion del
trabajo.

Fuente: Unda, Y. (2017)
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Definicion de Términos Basicos

Condiciones ambientales: Las condiciones ambientales de trabajo son las
circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo
en la organizacion. Es el ambiente fisico que rodea al empleado mientras
desempefia un cargo.

Condiciones del trabajo: Es el conjunto de variables que definen la realizacion
de una tarea especifica, en el entorno en que esta se realiza. Representan en cierto
modo los insumos con los cuales se construye el ambiente del trabajo y por tanto
se relacionan en forma directa con la salud de trabajador.

Entorno: El entorno social es el conjunto de instrumentos ideales para desarrollar
nuestras actividades en la busqueda del camino para cumplir con los objetivos
trazados en la ejecucion de los proyectos vida. El entorno social es algo dinamico,
no es pasivo, no esta quieto.

Estrés: El estrés proviene del término inglés estrés. Se trata de la tension
provocada por situaciones agobiantes, las cuales generan reacciones
psicosomaticas o trastornos psicologicos. El estrés es una demanda fisica o
psicoldgica fuera de lo habitual, que provoca un estado ansioso en el organismo.
Factores Psicosociales: Son las caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo
que tienen una connotacién emocional para los trabajadores y los gestores.
Organizacion: Una organizacion es un sistema cuya estructura esta disefiada para
que los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacién y otros, de forma
coordinada, ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren determinados
fines.

Productividad: Se conoce como perseverancia a aquel valor que disponen
algunos seres humanos en su actuar y que implica la constancia, la firmeza y la
teson en la consecucion de algo, ya sea una meta propuesta, como ser la de
graduarse en la carrera de estudios que haya escogido, formar una familia o en el
logro de algun trabajo que quiere conseguir si 0 si por los réditos econémicos y
profesionales que le puede dar. Es decir, la perseverancia es aquello que uno se
propone alcanzar y por el cual empleara los medios, las estrategias que sean
necesarias para llegar a tal o cual fin.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es el conjunto de acciones destinadas a describir y
analizar el fondo del problema planteado, a través de procedimientos especificos que
incluye las técnicas de observacion y recoleccion de datos, determinando el “como”
se realiza el estudio, esta tarea consiste en hacer operativa los conceptos y elementos
del problema que se estudia, al respecto Sabino (2012) dice: “En cuanto a los
elementos que es necesario operacionalizar pueden dividirse en dos grandes campos
que requieren un tratamiento diferenciado por su propia naturaleza: el universo y las
variables” (p. 118).

Fundamentacion Epistemoldgica

En el contexto metodolégico de esta investigacion, se llevd a cabo todo lo
relacionado con la epistemologia como tal. Al respecto, Ballestrini (2012), sefiala que
el marco metodoloégico “es la instancia referida a los métodos, las diversas reglas,
registros, técnicas y protocolos con los cuales una teoria y sus métodos calculan
magnitudes de lo real” (p. 114). De hecho, es evidente mencionar que la investigacion
es un proceso continuo y organizado que permite describir algin evento, es por ello
que Hurtado (2014), sefiala que “es un proceso reflexivo, sistematico, controlado y
critico que tiene por finalidad describir e interpretar los hechos o fenémenos
relacionados y las leyes de un determinado ambito de la realidad” (p. 97).

De alli, que se abordd el paradigma positivista cuantitativo, el cual segun
Ballestrini (2012), lo especifica de la siguiente manera “es aquel en el que se recogen
y analizan datos cuantitativos sobre variables” (p. 32). Es decir, el estudio
cuantitativo trata de determinar la fuerza de asociacion o correlacion entre variables,

la generalizacion y objetivacion de los resultados a traves de una muestra para hacer
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inferencia a una poblacién de la cual toda muestra procede. Tras el estudio de la
asociacion o correlacion pretende, a su vez, hacer inferencia causal que se explique
porque las cosas suceden o no de una forma determinada. En cuanto al aspecto

metodoldgico, Sierra (2012), sefiala lo siguiente:

El aspecto metodologico de un estudio son todos los pasos que sigue el
investigador, los aspectos considerados seran: tipo y disefio de estudio, la
poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion,
la validez, confiabilidad y por Gltimo, la técnica de analisis. (p. 316).

Como se observa este autor describe los aspectos que estan inmersos en un
proceso investigativo, razén por la cual sirvidde guia para la investigadora al
momento de emprender el procedimiento metodoldgico respectivo. En los términos
que plantean los autores anteriormente descrito, considerando que el paradigma
positivista asume el método cuantitativo, el cual parte de una premisa general para
obtener las conclusiones de un caso particular. Coloca el énfasis en la teoria, modelos
tedricos, la explicacién y abstraccion antes de recoger datos empiricos y hacer

observaciones o0 emplear experimentos.

Tipo de la Investigacion

Desde el punto de vista metodoldgico el estudio es de caracter descriptivo, ya que
se plante6 describir en forma especifica las caracteristicas inherentes a la
investigacion. En tal sentido, Arias (2012), sefiala que la investigacion descriptiva

consiste en:

La caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o 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)

Por su parte, Hernandez y Otros (2012), expresan que: “Los estudios descriptivos
consisten en describir situaciones y eventos. Es decir como se manifiesta cada

fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades importantes de
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personas, grupos, comunidades o cualquier fendmeno que sea sometido a analisis”.
(p. 60). El estudio se consider6 descriptivo por cuanto midieron de forma
independiente las variables y aun cuando no se formulen hipotesis, tales variables

aparecen enunciadas en los objetivos de investigacion.

Disefio de la Investigacién

La naturaleza del disefio de la investigacion en su primera fase sirvié para
diagnosticar la necesidad enunciada en el planteamiento del problema; tuvo un
cardcter de campo, cuya finalidad sera describir la situacién existente. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2012) “los estudios de campo buscan especificar
las propiedades importantes de las personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a andlisis” (p. 60). En tal sentido, el diagndstico estuvo
dividido en dos fases: la primera consistié en una profunda revision bibliogréafica con
el objeto de determinar la sustentacion tedrica de la investigacion: antecedentes,
teorias, ensayos, documentos legales u otros que aportaron conocimientos al
problema planteado. En la segunda fase se llevo a cabo la aplicacién de los
instrumentos disefiados para la obtencion de los datos.

Finalmente, se enmarc6 en la modalidad de proyecto factible, por cuanto
consistio en elaborar una propuesta para darle solucion al problema planteado. En
este sentido, la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2014) define el
proyecto factible como: “Un modelo operativo variable para solucionar problemas,

requerimientos o0 necesidades de organizaciones o grupos sociales” (p. 11).

Poblacion y Muestra

Poblacion

Tal como la plantea Arias (2012), la poblacion o universo “se refiere al conjunto

para el cual seran validas las conclusiones que se obtengan: a los elementos o

unidades (personas, instituciones o cosas) involucradas en la investigacion.
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(p. 17). Sobre la base de la definicion sefialada, se tom6 como poblacion a 17
gerentes y 166 empleados de la Gerencia de Saneamiento Ambiental. A continuacién,
se pasa a describir la misma:

Cuadro 2

Distribucion de la Poblacion de Gerentes y Empleados de la Gerencia de
Saneamiento Ambiental

Estrato Sujetos
Obreros 70
Secretarias 16
Personal Administrativo 80
Gerentes 3
Coordinadores 14
Sub-Total 183

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de la Gerencia de Saneamiento
Ambiental (2017)

Muestra

De acuerdo con Ramirez (2012), la muestra constituye “un grupo relativamente
pequefio de una poblacién que representa caracteristicas semejantes a la misma”
(p. 91). Es por ello, que debido a las caracteristicas cuantitativas del universo de
gerentes, y a la facilidad de acceder a todos, se desech6 la técnica de seleccion
muestral, razon por la cual, no fue necesario obtener dicha muestra, quedando
conformada la poblacion por el total de los sujetos que integraron la investigacion, es
decir 17 unidades de analisis. Mientras que, para el estrato poblacional empleados, en
virtud del elevado nimero de sujetos, se procedidé a tomar una muestra de dicha
poblacion. Para ello, se tom6 un 30% de la poblacion, tal como lo plantea Sabino

(2012), el cual refiere: “en los estudios sociales con tomar entre un 20 y 30% se
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obtiene una muestra representativa” (p. 49). Al operacionalizar una regla de tres, dio

como resultado:

_le6x30 .
X = 100 = emplteados

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Técnicas

Arias (2012), sefiala que “la técnica es indispensable en el proceso de la
investigacion cientifica, ya que integra la estructura por medio de la cual se organiza
la investigacion, la técnica pretende los siguientes objetivos: Ordenar las etapas de la
investigacion; aportar instrumentos para manejar la informacion; llevar un control de
los datos; orientar la obtencién de conocimientos” (p. 53). En esta investigacion se
utilizo la técnica de la encuesta para recoger los datos primarios que es definida por
Arias (2012), como “el método para obtener informacién de manera clara y precisa
donde existe un formato estandarizado de preguntas en el cual el informante o

encuestado reportara sus respuestas” (p. 46).

Instrumento

Con respecto al instrumento, se utilizd el cuestionario que segin Tamayo y
Tamayo (2012), es “una forma concreta que contiene los aspectos de fendmeno que
se consideran esenciales, permite ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan
principalmente” (p.101). Ahora bien, el instrumento es un conjunto de preguntas
respecto a una o0 mas variables a medir. En tal sentido, se disefiaron dos instrumentos,
uno dirigido a los empleados a los fines de identificar los factores psicosociales que
inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de Saneamiento
Ambiental Insalud-Apure. EI mismo estuvo conformado bajo el formato tipo Likert,
con alternativas de respuestas que van desde: Siempre (S), Casi Siempre (CS), A
Veces (AV), Raras Veces (RV) y Nunca.
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Un segundo instrumento se aplico a los gerentes para determinar las estrategias
organizacionales que emplean para maximizar el rendimiento del talento humano. El
mismo estuvo conformado bajo el formato tipo Likert, con alternativas de respuestas
que van desde: Siempre (S), Casi Siempre (CS), A Veces (AV), Raras Veces (RV) y

Nunca.

Validez y Confiabilidad

Validez

La validez esté referida a la fidelidad con que se mide lo que se propone medir o
como dice Ander-Egg (2012), “es captar significativamente y con precision suficiente
y satisfactoria lo que se investiga” (p. 41); es decir, que es el criterio que explica 1as
evidencias vinculadas a las variables en estudio. La validez del instrumento se
determiné a través del juicio de expertos, en este caso, se tuvieron tres especialistas
de la investigacion, a saber, un metoddélogo, un especialista en gerencia de recursos
humanos y un especialista en lenguaje y comunicacién, quienes evaluaron los
instrumentos en los siguientes aspectos: coherencia, correspondencia, redaccion y
presentacion. Los mismos hicieron las observaciones pertinentes el instrumento para

su aplicacion, en virtud de que se ajusten a los objetivos de la investigacion.

Confiabilidad

La confiabilidad es otra de las caracteristicas inherentes a los instrumentos de
recoleccion de datos y de acuerdo a Sabino (2012), consiste en “el grado de
uniformidad con la que un instrumento recoge la informacion pertinente al estudio”
(p. 426) y sostiene que la confiabilidad implica cualidades de estabilidad, consistencia
y exactitud en el instrumento destinado a la recoleccion de datos. Para este estudio, la
confiabilidad de los instrumentos se realizd a partir de la aplicacion de una prueba
piloto, en la cual intervinieron 10 sujetos no pertenecientes a la muestra en estudio,

pero con caracteristicas similares. En este caso se utilizo el procedimiento estadistico
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conocido como coeficiente Alfa de Cronbach, cuya expresiébn matematica es la

siguiente:

K 1- YSi2
K-1 st2

Donde:

a = Coeficiente Alfa

K = Numero de items del instrumento

> Si?= Sumatoria de la Varianza de los items

St?= Varianza de todo el Instrumento

Técnica de Analisis de Datos

La técnica de analisis de datos segin Arias (2012), “describen las distintas
operaciones a la que serdan sometidos los datos que se obtengan tales como:
Clasificacion, registro, tabulacion y codificacion si fuere el caso”. (p. 111). En lo
referente al andlisis, se definieron las técnicas logicas (induccidn, deduccion, analisis-
sintesis), o estadisticas (descriptivas o inferenciales), que fueron empleadas para
descifrar lo que revelan los datos recolectados.

Los resultados que obtenidos a través del instrumento aplicado se agruparon por
dimensiones de la variable en el cuadro de distribucion porcentual tabulados
manualmente. Para mayor claridad y precision los items fueron representados
graficamente en forma de diagramas de barras, utilizando para ello un paquete
estadistico, para cada items analizado lo cual permitié establecer conclusiones y
recomendaciones pertinentes para este estudio. El andlisis consideradofue el
cuantitativo el cual segiin Azuaje (2012), “se hace mediante enunciados referidos a
informaciones numéricas (p.118). Por otra parte, se utilizé el analisis descriptivo, el
cual segun este mismo autor, “se refiere a la busqueda de significados y sentido a la

informacion con relacion al contexto dentro del cual se desarrolla el estudio”. (p.118).



53

Procedimientos Metodoldgicos Empleados

Los procedimientos para la realizacion de la investigacion se realizaron en (3)

fases:
Fase Documental: En esta fase se cumplieron los siguientes procedimientos:

— Seleccion del tema y delimitacion precisa del problema.

— Recoleccion de fuentes bibliograficas y documental.

— Revisar y clasificar las fuentes necesarias para la fundamentacion del marco
tedrico conceptual.

— Fichar todo el material seleccionado.
Fase de Campo: En esta fase se trabajoé asi:

— Se realizo el diagnostico de la situacion objeto de estudio, mediante la aplicacion
del instrumento a la muestra seleccionada.

— Se organizaron, clasificaron y tabularon los datos derivados del instrumento.

— Formulacion de las conclusiones pertinentes con las variables.
Fase Operativa: Esta fase se abordd de la siguiente forma:

— Se elaboraron las recomendaciones y la propuesta considerando el diagnéstico y
los objetivos.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez concluidas las etapas de recoleccion y procesamiento de datos se inicia
con una de las mas importantes fases de una investigacion: el analisis de datos. En
esta etapa se determina como analizar los datos y que herramientas de analisis
estadistico son adecuadas para este propdsito. El andlisis de datos es el precedente
para la actividad de interpretacion. La interpretacion se realiz6 en términos de los
resultados de la investigacion. Esta actividad consiste en establecer inferencias sobre
las relaciones entre las variables estudiadas para extraer conclusiones Yy
recomendaciones (Kerlinger, 2012). La interpretacion se realizé en dos etapas:

La interpretacion de las relaciones entre las variables y los datos que las sustentan
con fundamento en algun nivel de significancia estadistica; y el establecimiento de un
significado mas amplio de la investigacion, es decir, determinar el grado de
generalizacion de los resultados de la investigacion. Las dos anteriores etapas se
sustentaron en el grado de validez y confiabilidad de la investigacion. Ello implica la
capacidad de generalizacion de los resultados obtenidos.

En este sentido, se establecieron los resultados por categorias, ordenaron,
manipularon y resumieron los datos,” (Kerlinger, 2012, p. 96). En esta etapa del
proceso de investigacion se procedio a racionalizar los datos colectados a fin de
explicar e interpretar las posibles relaciones que expresaron las variables estudiadas.
El disefio de tablas estadisticas permitio aplicar técnicas de analisis complejas
facilitando este proceso. El analisis expresé de manera clara y simple utilizando
I6gica tanto inductiva como deductiva.

Los resultados de la investigacion basados en datos muestrales requirieron de una
aproximacion al verdadero valor de la poblacion. Para lograr lo anterior se requiere

de una serie de técnicas estadisticas. Estas técnicas se derivan tanto de la estadistica
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paramétrica como de la estadistica no paramétrica. La primera tiene como supuestos
que la poblacion estudiada posee una distribuciéon normal y que los datos obtenidos se
midieron en una escala de intervalo y de razén. La segunda no establece supuestos
acerca de la distribucion de la poblacion sin embargo requirid que las variables
estudiadas se midan a nivel nominal u ordinal. Las tablas disefiadas para el anélisis de
datos se incluyen en el reporte final y fueron Utiles para analizar una 0 mas variables.

El analisis consistio en la interpretacion de cada una de las variables estudiadas
por separado, es decir, el andlisis estuvo basado en dos variables. La distribucion de
frecuencias de las variables requirié de ver como estan distribuidas las categorias de
la variable, pudiendo presentarse en funcion del nimero de casos 0 en términos
porcentuales. En este caso los resultados encontrados se presentan en cuadros
estadisticos de filas y columnas. En cuanto al andlisis se utilizd el cuantitativo
expresandose la distribucion de frecuencias y porcentajes de acuerdo al numero de
respuestas dadas a cada items.

De igual forma el andlisis descriptivo, permitio profundizar las diferencias hechas
relacionando las variables con el marco teérico que sirvié de basamento al estudio y
asi establecer las conclusiones y recomendaciones generales. La presentacion de la
informacién se hace sobre la base de las variables e indicadores manejados en el
estudio. Seguidamente se presentan los resultados derivados del proceso

investigativo:

Variable 1: Factores Psicosociales

Cuadro 3

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Caracteristicas de la

Organizacion

0 c Alternativas de Respuestas
N Items S csS AV IRV | N Total
1. | ¢La Gerencia de Saneamiento
Ambiental tiene claramente definida | 45 5 50
las metas y objetivos para los cuéales | 90% | 10% | ) "~ | 100%
fue creado?
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o ‘ Alternativas de Respuestas
N Items S cs AVIRV I N Total
2. | ¢La organizacion trata continuamente
de alcanzar la eficiencia empleando
la division del trabaj n el fin
daelggarS Ofugsioagsbajgl C(t)rabeajar g: - 20 1 25 > - >0
. 40% | 50% | 10% 100%
manera armoniosa y
coordinadamente para lograr la
sinergia?
3. | ¢La gerencia de Saneamiento
Ambiental posee wuna estructura >0 - - - - S0
oo R 100% 100%
organizativa simple?
4. | ¢(Conoce la estructura funcional —| 10 15 12 13 50
operativa de la organizacion? 20% |30% |24% | = | 26% | 100%

Fuente:Unda, Y. (2017)

100% 100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Nunca
Raras Veces

A Veces
Casi Siempre
Siempre

item 4

Gréfico 1. Caracteristicas de la Organizacion
Los datos obtenidos para el indicador: Caracteristicas de la Organizacion, dejan
ver que para el item 1 “;La Gerencia de Saneamiento Ambiental tiene claramente
definida las metas y objetivos para los cuéles fue creado?”, la mayoria de las
respuestas 90% se ubicaron en la opcién siempre, mientras que el resto 10% se
localiz6 en la disyuntiva casi siempre. En cuanto al item 2 “;La organizacion trata
continuamente de alcanzar la eficiencia empleando la division del trabajo con el fin

de delegar funciones y trabajar de manera armoniosa y coordinadamente para lograr
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la sinergia?”, la mayor proporcion de respuestas 50% se ubicd en la opcidn a veces,
mientras que un 40% se localizé en la categoria casi siempre y el resto 10% en la
opcion raras veces.

En cuanto al item 3 ¢La gerencia de Saneamiento Ambiental posee una estructura
organizativa simple?, la totalidad de las respuestas aportadas por los empleados se
ubicaron en la opcion siempre. Para el item 4 “;Conoce la estructura funcional —
operativa de la organizacion?”, la mayoria de las respuestas 30% se ubico en la
opcidn casi siempre, mientras que un 26% respondio nunca, un 24% a veces y el resto
20% siempre. Al interpretar estos resultados se evidencia una tendencia un tanto
favorable, por cuanto los empleados conocen las caracteristicas de la organizacion,
sin embargo, coinciden que algunos elementos deben ser ajustados para lograr y
maximizar la eficiencia organizacional.

Esta informacion contrasta con los postulados tedricos, que sobre el particular
realiza Querales (2015), en los siguientes términos: “Las organizaciones son sistemas
sociales que, sobre la base de ciertos valores compartidos, desarrollan actividades
tendientes al logro de objetivos comunes. Las organizaciones estan siempre
integradas por individuos o por grupos de personas que trabajan de manera
coordinada” (p. 56). De alli, que en unaorganizacion, los individuos tienen
distribuidos los roles de modo que cada uno sabe lo que debe hacer y cumple su

funcién lo mejor posible en pro del objetivo que plantea esa organizacion.

Cuadro 4
Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Ambiente de Trabajo

) Alternativas de
N° Items Respuestas Total
S| CS | AV |[RV|N

5. | ¢El ambiente donde labora el talento
humano cumple con las condiciones de 40 | 10
higiene, seguridad )_/_salud minima para 80% | 20% 100%
desenvolverse  facilitando  su buen
rendimiento?
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Alternativas de

Ne items Respuestas Total
S| CS| AV |RV|N
6. | ¢El ambiente fisico donde labora el personal 30 | 20
es acorde de acuerdo con la temperatura, luz, - | -] S0
ruido y espacio? 60% | 40% 100%

7. | ¢Las instalaciones de su lugar de trabajo son
limpias y cuentan con el equipo e

instrumentos adecuados para efectuar su 80% | 20% 100%
tarea de manera eficiente?

Fuente:Unda, Y. (2017)

40 10

80%
° 80%

80% -
70% - 60%
60% Jl 40%
50% 1 0% 09 ‘

| 0%
40% - 0%1 %—-0%,.,.,:,,
30% J Qof— /" Nunca
0% ' # Raras Veces
100/0 ) " A Veces

b 1 - /
" Casi Siempre
0% & % p
ftem 5 - % Slempre
item 6
ftem 7

Gréfico 2. Ambiente de Trabajo

En cuanto a la informacion obtenida para el indicador: Ambiente de Trabajo, se
tiene para el item 5 “¢El ambiente donde labora el talento humano cumple con las
condiciones de higiene, seguridad y salud minima para desenvolverse facilitando su
buen rendimiento?”, que la mayoria de las respuestas 80% respondieron casi siempre,
mientras que el resto 20% manifesto a veces. De manera similar, para el item 6 “;El
ambiente fisico donde labora el personal es acorde de acuerdo con la temperatura, luz,
ruido y espacio?”, la mayor proporcion de respuestas 60% se ubicé en la categoria
casi siempre y el resto 40% en la opcion a veces. Para el item 7 “;Las instalaciones
de su lugar de trabajo son limpias y cuentan con el equipo e instrumentos adecuados

para efectuar su tarea de manera eficiente?”, 80% manifestd casi siempre y 20% a
veces.
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Al visualizar estos hallazgos, se denota cierta negativa en el aspecto ambiente de
trabajo, ya que los empleados a pesar de considerar que casi siempre el ambiente es
adecuado, algunos consideran que rara vez el ambiente cumple con las condiciones
minimas necesarias para desenvolverse laboralmente. Por lo que estos datos
contrastan con lo que plantea Ravelo (2015) sobre el particular: “El ambiente de
trabajo, son las condiciones del espacio fisico en donde se desarrollan las actividades
tomando en cuenta el ruido, la temperatura, la contaminacion y los recursos, todo esto
contribuira al buen o mal clima organizacional” (p. 87). Se establece, a través de estos

datos la necesidad de fortalecer este aspecto a través de la propuesta que se ofrece.

Cuadro 5

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados a traves del

instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Funciones

Alternativas de
Ne items Respuestas Total
S| CS| AV | RV |N
8. | ¢Las funciones que le son asignadas se 20 15 15 50
corresponden a su perfil profesional? " | 40% | 30% | 30% | | 100%
9. | ¢(Estd conforme con las funciones que 20 30 50
desempefia en la institucion? | 1 40% | 60% | | 100%

Fuente:Unda, Y. (2017)

60%

60% - 30% 40%
40% 300

50% -
40% - -

.  Nunca
30% - Raras Veces
20% - AVeces

10% + Ca5| Siempre
0% & &

— Slempre
ftem 8
item 9

Gréafico 3. Funciones
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Con relacion al indicador: Funciones, los datos aportados por los empleados,
dejan ver lo siguiente, para el item 8 “;Las funciones que le son asignadas se
corresponden a su perfil profesional?”, la mayoria de las respuestas 40% se ubic6 en
la opcion casi siempre, mientras que el resto 30% y 30% se localizaron en las
alternativas a veces y rara vez. En cuanto al item 9 “;Esta conforme con las funciones
que desempefia en la institucién?”, un 60% manifestd raras veces y solo 40% a veces.
Al visualizar estos resultados, se denota una problemética seria por cuanto los
empleados no estan conformes con las funciones que le son delegadas en la
organizacion, constituyéndose en una desventaja para la misma.

Es por ello, que cabe citar a Cadi (2014) “La asignacion de funcion generalmente
genera problemas, en este caso pueden ser debidos a la existencia de contradicciones
entre las diversas funciones que se demandan a la persona, lo que se conoce como
conflictividad de rol” (p. 99). Lo expresado por este autor, puede ser debido al
conflicto entre las demandas del trabajo y los valores y creencias de la persona, 0 a
las discrepancias entre las distintas tareas o funciones que deben cumplirse. Otro
problema que puede darse es que la persona desconozca qué se espera de ella en la
organizacion, su papel no esta bien definido. Esta situacion se denomina ambigledad
de rol y se da cuando los objetivos y las competencias de cada puesto no estan bien
definidos y se carece de la informacion suficiente para saber si se actla
correctamente: funciones, métodos de trabajo, cantidad y calidad del producto,
tiempos, ejecucion de la tarea, responsabilidades, objetivos y politica de la

institucion.

Cuadro 6

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Estructura de la
Organizacion

B Alternativas de Respuestas
N° Items Total
S |CS|AV |RV | N

10.| ;La organizacion se gerencia desde 15 | 35 50
una concepcion jerarquica vertical, es - - -
decir, de arriba hacia abajo? 30% | 70% 100%
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B Alternativas de Respuestas
N° Items

S CS |AV |RV | N

Total

11.| ;Como miembro de la organizacion
percibeque existen cantidad de reglas, | 30 | 15 | 5

procedimientos, trémite_s, que limitan | snos | 309 | 10% ) )
el desarrollo de su trabajo?

50
100%

12.| ¢El directivo gerencia la organizacion 35 | 15
apoyada en una burocracia rigida,
limitando el trabajo libre, e informal? 70% | 30%

50

100%

Fuente:Unda, Y. (2017)
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Grafico 4. Estructura de la Organizacion

En cuanto al cuadro referido al indicador estructura de la organizacion, se tiene

que para el item 1 “;La organizacion se gerencia desde una concepcion jerarquica

vertical, es decir, de arriba hacia abajo?”, la mayor proporcion de respuestas 70% se

ubicé en la opcion casi siempre, mientras que el resto 30% se localizo en la

disyuntiva siempre. Para el item 2 “;Como miembro de la organizacion percibeque

existen cantidad de reglas, procedimientos, tramites, que limitan el desarrollo de su

trabajo?”, la mayoria de las respuestas 60% se ubico en la opcion siempre, mientras
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que un 40% se localiz6 en la categoria casi siempre y el resto 10% se ubico en la
disyuntiva a veces.

Con respecto al item 3 “;El directivo gerencia la organizacion apoyada en una
burocracia rigida, limitando el trabajo libre, e informal?”, la mayor proporcion de
respuestas 70% se ubico en la opcién raras veces, mientras que el resto 30% se
localiz6 en la disyuntiva nunca.Como se puede apreciar, los datos aportados para este
indicador tiene una tendencia desfavorable, lo que conlleva a deducir que los
empleados estan totalmente de acuerdo en que la organizacion donde trabaja se
gerencia desde una concepcién jerarquica vertical, con reglas, procedimientos y
tramites que muchas veces limitan el desarrollo de su trabajo, lo que denota una
organizacion burocratica y rigida. De alli, que la informacion recolectada para este
indicador coincide a la postura tedrica que tiene Noris (2013), quien al referirse sobre

este particular lo hace de la siguiente forma:

Las estructuras organizativas se crean para sostener una idea central o meta y
apoyar a todos los que estan involucrados en completar los trabajos que tienen
que ver con esa idea central. Aunque hay muchas ideas sobre la estructura
organizativa perfecta, una de ellas se ha distinguido porque se la ha usado por
centurias. El sistema jerarquico es una estructura organizativa tradicional. Su
estructura, de arriba para abajo, es reconocible cuando se la pone en forma de
diagrama. (p. 62)

De esta forma y considerando tanto lo expresado por el autor, asi como los
hallazgos, se infiere la necesidad de considerar estos aspectos al momento de disefiar

las estrategias para disefiar la propuesta.

Cuadro 7

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados a traves del
instrumento de recoleccibn de datos para el indicador: Incidencia de la
Actividad Laboral

p Alternativas de Respuestas
(0]
N Items S Cs [ AV RV N Total
13. ¢Realiza sus funciones de manera| 4 10 50
eficiente y eficaz cumpliendo con las | ggop | 2096 | - "7 1 100%
metas de la institucion?
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p Alternativas de Respuestas
(0]

N Items S cs AV IRVIN Total

14.) JEI personal que labora en la institucion | | 40 | 10 | _ | | 50
es rotado frecuentemente? 80% | 20% 100%

15. ¢Posee hab_ilid'adeg y destrezas para | 45 5 50
aportar a la institucion en el logro de sus | ggog | 1006 | - 7 | 100%
metas?

16. ;Posee sentido de pertenencia con la| 50 ] I B -
institucion? 100% 100%

Fuente:Unda, Y. (2017)
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Gréfico 5. Actividad Laboral

Con respecto al indicador: Incidencia de la Actividad Laboral, se tiene para el
item 13 “¢Realiza sus funciones de manera eficiente y eficaz cumpliendo con las
metas de la institucion?” que la mayoria de las respuestas 80% se ubico en la opcion
siempre, mientras que el resto 20% se localizé en la disyuntiva casi siempre. Para el
item 14 “;El personal que labora en la institucion es rotado frecuentemente?”, 80%
respondi6 casi siempre y 20% a veces. En cuanto al item 15 “;Posee habilidades y
destrezas para aportar a la institucion en el logro de sus metas?”, 90% respondio
siempre y 10% casi siempre. Para el item 16 “;Posee sentido de pertenencia con la
institucion?”, el 100% de las respuestas se ubico en la opcion siempre.

Al interpretar estos resultados, se deriva el hecho que la calidad de vida en el

trabajo se puede considerar como una filosofia, un conjunto de creencias y valores
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que integran todos los esfuerzos dirigidos a incrementar la productividad y mejorar la
moral de los trabajadores de la organizacion, haciendo énfasis en el reconocimiento
de la dignidad del ser humano, asi como su potencial intelectual, buscando
incrementar la participacion de las personas en el trabajo bajo un esquema continuo
con el fin de lograr las metas y objetivos de la organizacion. En tal sentido, es preciso
sefialar lo expresado por Guevara (2015), quien manifiesta: “existen aspectos que
influyen para lograr los objetivos de la institucion, es probable, también, que la
rotacion frecuente del personal influya en la productividad” (p. 52).

De alli, que cuando se trata de trabajadores y su incidencia en la actividad laboral
es necesario que dicho talento humano sea protegido y se le preste ayuda necesaria, la
cual consiste en crearles un buen ambiente de trabajo donde los valores sean
respetados al trabajador, ya que el mismo es indispensable y necesario para el proceso
productivo de la organizacion, lo importante es que se le brinde la seguridad exigida
en las leyes y el derecho a poder trabajar para la subsistencia digna y decorosa tanto
para el cdmo de su familia.Ahora bien, es una filosofia, un conjunto de creencias que
engloban todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral
(motivacion) de las personas, que enfatiza la participacion del recurso humano, la
preservacion de su dignidad y que busca eliminar los aspectos disfuncionales de la
jerarquia organizacional.

Cuadro 8

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Factores de la Cultura
Organizacional

NO ftems Alternativas Total

S CS | AV | RV | N

17.| ¢La  estructura como  estd

compuesta el sistema

administrativo  formal de Ila

institucién, establecido en normas 10 25 15 50
de trabajo, politica, sistema y flujo | - -

de comunicacion y las relaciones 20% | 50% | 30% 100%

jerérquicas de poder facilitar el
trabajo del gerente y demas
miembros de la organizacion?
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NO ftems Alternativas Total

S CS | AV |RV | N

18. | ¢El gerente, visualiza la aplicacion
personal al esfuerzo y la

productividad personal, los
programas de incentivos,
bonificaciones y gratificaciones al 20 20 10 32
personal, apoyo social, | - - 20% | 40% | 20% | 100%
oportunidades de acceso, entre

otros, de manera tal que se
mantenga un  buen  clima
organizacional?

Fuente: Unda, Y. (2017)
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Gréfico 6. Factores de la Cultura Organizacional

Para el indicador:Factores de la Cultura Organizacional, se tiene que para el item
16 “¢La estructura como esta compuesta el sistema administrativo formal de la
institucion, establecido en normas de trabajo, politica, sistema y flujo de

comunicacion y las relaciones jerarquicas de poder facilitar el trabajo del gerente y
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demas miembros de la organizacion?”, la mayoria de las respuestas 50% se ubicaron
en la opcion a veces, mientras que un 30% se localiz6 en la disyuntiva raras veces y
el resto 20% en la opcion casi siempre. En cuanto al item 17 “; El gerente, visualiza la
aplicacion personal al esfuerzo y la productividad personal, los programas de
incentivos, bonificaciones y gratificaciones al personal, apoyo social, oportunidades
de acceso, entre otros, de manera tal que se mantenga un buen clima organizacional”,
la mayoria de las respuestas 40% y 40% se ubicaron en las opciones a veces y raras
veces respectivamente, mientras que el resto 20% se localiz6 en la disyuntiva nunca.
A pesar de que el indicador que se estaba midiendo es de suma importancia en el
clima organizacional, a saber, la cultura, se pudo encontrar que la opinion de los
empleados se ubico de forma negativa, es decir, en las alternativas a veces y raras
veces. Ello, lleva a la investigadora a plantearse que los empleados, conciben la
estructura institucional, con un conjunto de normas, flujo de informacién, politicas,
que escasamente contribuyen a facilitar el trabajo en la organizacion. Asi mismo, no
se visualiza por parte del gerente la aplicacion en el personal de gratificaciones,
apoyo social, de forma tal que se contribuya a mantener un buen clima
organizacional. Es de hacer resaltar que los hallazgos aqui expuestos discrepan de la
teoria que sobre el particular existe, especialmente la que tiene Rodriguez (2015), al

referirse de la siguiente forma:

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias, y entendimiento
importantes que los integrantes de una organizacion tienen en comun, la cultura
ofrece formas definidas de pensamiento, sentimiento y reaccion gque guian la
toma de decisiones y otras actividades de los participantes en la organizacion.
Las instituciones de éxito, al parecer tienen fuertes culturas que atraen, retienen
y recompensan a la gente por desempefiar roles y cumplir metas. Uno de los
roles més importantes de la alta direccion es dar forma a la cultura que con
personalidad, tendrd un efecto importante en la filosofia y el estilo
administrativo. (p. 360)

Por consiguiente, resulta apreciable tomar en cuenta el aspecto de la cultura
organizacional a la hora de disefiar la propuesta, especificamente las estrategias para

abordar este aspecto.



Variable 2: Estrategias

Cuadro 9
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Distribucion de las respuestas aportadas por los gerentes a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Prevencion y Control

NO

items

Alternativas

CS

AV

RV

Total

¢Como gerente aplica politicas y
procedimientos dirigidos a promover un
enfoque integrado dirigido a la salud y
seguridad para mantener el maximo
bienestar mental fisico y social de los
trabajadores a los fines de maximizar su
productividad y rendimiento en la
organizacion?

10
59%

41%

17
100%

¢(Promueve la prevencién primaria
aplicando acciones dirigidas a reducir o
eliminar los factores de estrés (es decir,
los origenes del estrés) y promover
positivamente el medio ambiente de
trabajo saludable y solidario?

29%

10
59%

12%

17
100%

¢Aplica estrategias para la deteccion y
tratamiento de la depresion y la ansiedad
a través de la concienciacion de los
trabajadores y la promocién de las
actividades de control del estrés?

17
100%

17
100%

¢Propicia acciones para rehabilitar y
recuperar personas que han sufrido o
sufren problemas graves de salud
producidos por estrés laboral?

17
100%

17
100%

Fuente:Unda, Y. (2017)
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Grafico 7. Prevencion y Control

Los datos aportados por los gerentes para el indicador: Prevencion y Control,
dejan ver para el item 1 “¢Como gerente aplica politicas y procedimientos dirigidos a
promover un enfoque integrado dirigido a la salud y seguridad para mantener el
maximo bienestar mental fisico y social de los trabajadores a los fines de maximizar
su productividad y rendimiento en la organizacion?”, la mayoria de las respuestas
59% se ubicd en la opcion a veces, mientras que el resto 41% manifestd que lo hacen
raras veces. En cuanto al item 2 “;Promueve la prevencion primaria aplicando
acciones dirigidas a reducir o eliminar los factores de estrés (es decir, los origenes del
estrés) y promover positivamente el medio ambiente de trabajo saludable vy
solidario?”, la mayor proporcion de respuestas 59% se ubicod en la opcion a veces,
mientras que 29% localizd sus respuestas en la categoria casi siempre y el resto 12%
raras veces.

Con relacion a los itemes 3 y 4 que textualmente sefalan: “¢Aplica estrategias
para la deteccion y tratamiento de la depresién y la ansiedad a través de la
concienciacion de los trabajadores y la promocion de las actividades de control del
estrés? y ¢Propicia acciones para rehabilitar y recuperar personas que han sufrido o

sufren problemas graves de salud producidos por estrés laboral?”, la totalidad de las
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respuestas 100% se ubicaron en la opcion nunca, respectivamente. Al interpretar estos
hallazgos, se denotan aspectos negativos, por cuanto los gerentes no aplican
estrategias organizacionales para maximizar el rendimiento del talento humano a
través de la prevencion y control de agentes estresores y medio de ambiente
saludables. De alli, que es necesario citar lo expresado por Santiago (2016), quien

sobre el particular refiere:

Las organizaciones deben estar encaminadas a generar programas de
prevencion y promocion que minimicen el impacto de los factores psicosociales
y organizacionales que afectan la productividad; estos programas deben salir de
un diagndstico previo a las necesidades de cada organizacion, generando planes
de accion que permita fortalecer los principales factores de riesgo que se hayan
encontrado a partir de la identificacion y evaluacion inicial, el cual tiene como
objetivo convertir los factores de riesgo en factores protectores una vez que los
planes estén siendo ejecutados debe haber un monitoreo permanente que
garantice la realimentacion de los lideres implicados. (p. 300)

En tal sentido, es pertinente acotar que es indispensable que los gerentes
establezcan politicas de prevencién e intervencion concretadas en actuaciones
especificas sobre la tarea, el ambiente fisico del trabajo, sobre la organizacion y
también sobre el apoyo social, de alli, que es necesario tomar en cuenta estos
indicadores a la hora de disefiar la propuesta.

Cuadro 10
Distribucion de las respuestas aportadas por los gerentes a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Apoyo Social

) Alternativas Total
Ne° ltems

S CS | AV | RV | N

5. | ¢(Emplea el apoyo social como
herramienta para enfrentar los

factores estresantes a través de una 12 5 17
comunicacion fluida para conocer | - - -
mejor los problemas de los 1% | 29% 100%

trabajadores y el medio de
afrontarlos y superarlos?

Fuente:Unda, Y. (2017)
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Grafico 8. Apoyo Social

Con relacion al indicador: Apoyo Social, se tiene para el item 5 “¢Emplea el
apoyo social como herramienta para enfrentar los factores estresantes a través de una
comunicacion fluida para conocer mejor los problemas de los trabajadores y el medio
de afrontarlos y superarlos?”, que la mayoria de las respuestas 71% se ubico en la
opcidon a veces y el resto 29% en la categoria raras veces. Al interpretar estos
hallazgos, se deriva el hecho que los gerentes en una frecuencia de a veces emplean el
apoyo social de los trabajadores a los fines de ofrecerle una ayuda para que afronten y
superen sus problemas laborales, familiares y sociales. En tal sentido, cabe citar a
Rodriguez (2016), quien refiere: “Cualquier persona que ha de enfrentarse a riesgos
de origen psicosocial necesita el apoyo social hay que considerar el apoyo social
como un reductor de riesgos, un antidoto frente a situaciones comprometidas” (p. 49).

Es por ello, que al momento de disefiar la propuesta es necesario abordar este
indicador, para darle solucion a la problematica.
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Cuadro 11

Distribucion de las respuestas aportadas por los gerentes a través del
instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Accion e Intervencion
sobre la Organizacion del Trabajo

3 Alternativas Total
Ne° ltems

S CS | AV | RV | N

6. | ¢(Efectta cambios constantes y
habituales dentro de la

organizacion buscando la
flexibilidad y la adaptacion 10 7 17
continua que puede afectar a la
reallzamc_)n del tra'bajo individual o 59% | 41% 100%
en equipo, asi como a la
comunicacion ascendente 0
descendente, incluyendo la
participacién de los trabajadores en
los cambios que se produzcan?
Fuente:Unda, Y. (2017)
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Graéfico 9. Organizacién del Trabajo

En cuanto al indicador: Organizacion del Trabajo, los resultados obtenidos a

través del instrumento de recoleccion de datos, reflejaron lo siguiente para el
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indicador 6: “;Efectla cambios constantes y habituales dentro de la organizacion
buscando la flexibilidad y la adaptacion continua que puede afectar a la realizacion
del trabajo individual o en equipo, asi como a la comunicacion ascendente o
descendente, incluyendo la participacion de los trabajadores en los cambios que se
produzcan?, la mayoria de las respuestas 59% se ubicaron en la opcién a veces y el
resto 41% en la categoria raras veces. Al visualizar estos resultados, se evidencia una
tendencia negativa, por cuanto los gerentes no toman acciones dirigidas a acoplar el
recurso humano y fomentar el trabajo equipo para maximizar el rendimiento y
productividad laboral. De alli, que es necesario referir el postulado tedrico que sobre

el particular realiza Goncalves (2015), de la siguiente manera:

Los cambios dentro de la organizacién pueden ser habituales, buscando la
flexibilidad y la adaptacion continua y puede afectar a la realizacién del trabajo
individual o en equipo, asi como a la comunicacion ascendente o descendente,
incluyendo la participacion de los trabajadores en los cambios que se
produzcan; por todo ello y teniendo en cuenta los diversos factores que influyen
de manera positiva o0 negativa. (p. 153)

En tal sentido, es pertinente acotar que este aspecto debe ser abordado a través de
la propuesta que se ofrece a los fines de darle solucion y viabilidad operativa a la

misma.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA MINIMIZAR LOS
FACTORES PSICOSOCIALES QUE INCIDEN EN EL RENDIMIENTO DEL
TALENTO HUMANO

Presentacion

En este aparte del trabajo investigativo, se presenta la propuesta que no es mas
que la accion derivada de los resultados de todo el proceso de investigacion de donde
surgié el diagnostico, aportando los referentes tedricos y necesidades de los
empleados y gerentes en funcién de las variables trabajadas. Es de hacer notar que la
informacién obtenida, permitié la obtencion de un marco de datos necesarios a la
hora de disefiar las estrategias organizacionales, objetivo principal de este trabajo, las
cuales buscan solventar las necesidades detectadas.En tal sentido, resulta considerable
indicar que el clima organizacional o clima laboral, para Chiavenato (1999) es “la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influye directamente en su comportamiento”. (p.
319). De alli, la importancia para la mayoria de las organizaciones, que en el mundo
actual buscan un continuo mejoramiento del ambiente en su organizacion con el fin
de aumentar la productividad, ser totalmente competitivos sin perder de vista los
factores psicosociales que afectan de manera positiva o negativa el recurso humano.

El ambiente donde las personas desempefian su trabajo diariamente, el trato que
un gerente tenga con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
organizacion, pueden ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la

organizacion, el ambiente laboral es la percepcion personal que los trabajadores y
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gerentes se forman de su organizacion y que incide directamente en los resultados de
la misma.

Para laGerencia de Saneamiento Ambiental, Insalud-Apure es de importancia el
tema y sabe que el estudio delos factores psicosociales que inciden en el rendimiento
del talento humano es un proceso complejo a raiz de su dindmica, de su entorno y del
recurso humano que posee. De esta manera, los gerentes observan una falencia con
respecto al tema. Por esta razon, se ofrece esta propuesta partiendo de un completo

analisis y diagndstico de la situacion actual.

Justificacion

Las organizaciones actuales, se caracterizan por sus constantes cambios, que
demanda que la gerencia esta atenta el comportamiento organizacional y tome las
estrategias necesarias para poder sobrevivir. Ante este escenario es importante
mantener un buen ambiente de trabajo, que pueda optimizar la productividad, calidad,
sentido de pertenencia y el desarrollo profesional de las personas dentro de la
organizacion. Debido a las altas demandas de competitividad en las instituciones y
como todas las organizaciones quieren estar entre las mejores, estar atentos al talento
humano, que son los que verdaderamente le dan wvalor agregado a las
instituciones.Cada organizacién posee sus caracteristicas propias, clima y cultura
organizacional que permite de acuerdo a buen analisis de estas caracteristicas detectar
de parte de la gerencia cuando debe realizar ajustes, cambios y/o transformaciones
para evitar colapsar. El ambiente de trabajo es el medio ambiente humano, afectivo,
calido y fisico en el que se desarrolla el trabajo, 6sea, en las condiciones de trabajo
que influye en la motivacion del trabajador y por consiguiente en la productividad.
Este clima laboral, también estd relacionado de como la gerencia aplica sus
conocimientos en las técnicas de supervision para mantener un buen clima
organizacional.

En este orden de ideas, se puede decir que los factores psicosociales,
dependiendo de sus caracteristicas, son percibidas por los trabajadores y tiene

consecuencias en el comportamiento laboral, y por ende en la productividad, en la
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atencion al usuario, cliente y la calidad del servicio. La gerencia debe aplicar un
conjunto de estrategias que permitan abordar los factores psicosociales que puedan
incidir o afectar el rendimiento laboral y que permitan garantizar un buen clima
organizacional, a través de técnicas acordes a las caracteristicas de cada organizacion.
De alli, la importancia y justificacion de realizar estar propuesta la cual contiene un
conjunto de estrategias que sin duda alguna, permitirian optimizar la productividad en
la Gerencia de Saneamiento Ambiental del Estado Apure.

Fundamentacion

Debido a los importantes aportes de la gerencia al ambienta laboral y
organizacional las estrategias que se disefiaron se fundamentan en los aportes de los
estudiosos del comportamiento organizacional, la motivacion, el apoyo social, las
necesidades. Ahora bien, el clima organizacional segin Furnham (2013) “se puede
conocer a partir de revisiones apropiadas” (p. 91). En las instituciones mediante las
cuales se conozcan las percepciones o las ideas que los gerentes de estas tengan
acerca de sus caracteristicas fisicas y administrativas con el fin de establecer un perfil
de necesidades apreciadas por sus colaboradores. Establecer un perfil de clima
implica considerar las caracteristicas que una organizacion sostiene para cumplir con
sus propdsitos, como su estructura fisica, la tecnologia utilizada y su estructura
administrativa.

Ya que estas caracteristicas hacen que las personas experimenten sentimientos
mas 0 menos homogéneos y perdurables en el tiempo y que afectan el desempefio de
las organizaciones, que ademas representan lo efectiva que es la movilizacion de los
recursos mediante la satisfaccion de las personas. En este orden de ideas, cabe sefialar
que, las teorias de referencia, indican un amplio acuerdo en que el clima
organizacional estd compuesto por diferentes dimensiones que caracterizarian
aspectos particulares del ambiente organizacional, aunque el numero de las mismas
varia segun los autores. El clima se presenta como integrado, funcional y coherente
por lo tanto cada elemento o dimensién aislado del mismo solo puede analizarse

considerando los demas. Esta institucion, por ende, plantea que las organizaciones
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deben atender a los intereses de los individuos y la forma de como se establece para
satisfacer las necesidades de los mismos.

Las organizaciones deben reflejar en sus estructuras, procesos, formas y politicas
el hecho de que el ser humano tiende a satisfacer sus necesidades por el trabajo y la
participacion en la vida organizacional. Todas estas posturas, principios sirvieron de
guia para la investigadora, a los fines de seleccionar el contenido temética de cada
estrategia.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General
Ofrecer Estrategias Organizacionales para Minimizar los Factores Psicosociales
que inciden en el Rendimiento del Talento Humano en la Gerencia de Saneamiento

Ambiental — Insalud Apure.

Objetivos Especificos

Lograr que los empleados se apropien de los conocimientos tedricos necesarios
para abordar el estrés laboral a los fines que puedan eliminar la causa que lo
origina y por ende desenvolverse de manera mas eficiente en la organizacion.

— Dotar a los gerentes de los conocimientos necesarios para ayudar a los
trabajadores a analizar los factores psicoldgicos que influyen negativamente en el
rendimiento laboral y a disefiar un plan personal para que puedan controlarlo.

— Lograr en el personal y gerentes que los cambios generados sean reconocidos y
contribuyan de manera positiva al bienestar y realizacion de todo el recurso
humano.

— Realizar conversatorios para la generacion de cronogramas de acciones destacada

a la recuperacion de infraestructura institucional.
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— Dotar a los gerentes y empleados de las competencias necesarias para mejorar el
uso de herramientas competitivas para dar informacion de manera clara, rapida y
precisa.

— Generar una cultura en la que prime el desarrollo del ser humano como ser
esencial para mantener el grado de productividad esperado por los gerentes para
mantener el equilibrio emocional, la capacidad de conocerse a si mismo e
identificar sus fortalezas y oportunidades de desarrollo para conocer los limites y
barreras internas en la organizacion que se deban abordar.

— Ofrecer incentivos (sociales, familiares, recreativos, entre otros) a los empleados a
los fines de motivarlos e incrementar la productividad laboral.

— Preparar grupos de trabajo eficaces, con ideas innovadoras que se adapten
rapidamente a los cambios.

— Optimizar espacios donde los gerentes y empleados acudan al desarrollo personal

y autonomia psicolégica para crear, innovar y mejorar su labor.

Metodologia para el Desarrollo de la Propuesta

La concepcion metodologica, para la ejecucion de esta propuesta se fundamenta
en la técnica del taller. En tanto metodologia, es importante ubicar el tema en el
marco de una reflexion mayor sobre la concepcién metodoldgica en la propuesta, a
través de un pensamiento estratégico y la organizacion de las acciones, métodos, y
técnicas que utilizarian, en funcion de determinados objetivos y finalidad. Por
consiguiente las estrategias generalmente se desarrollarian a través de “talleres”, o
determinada dindmica participativa, teniendo en claro los objetivos se proponen.

Asi mismo, se empled la metodologia para el desarrollo de esta propuesta la
socializacion,la cual esta basada en dos premisas conceptuales importantes: La
construccién de conocimientos a partir de una estructura horizontal de transferencia
de saberes. Donde nadie ensefia ni nadie aprende, todos los participantes del taller
construyen un conocimiento comun a sus intereses.La reflexion como punto de

partida para el desarrollo de una estrategia de apropiacion de conocimientos. Por
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tanto los conocimientos desarrollados al interior del taller partiran de la reflexion del
acto cotidiano de los asistentes. A continuacion, el flujograma muestra las fases de

desarrollo metodoldgico de la propuesta, la cual se visualiza, en el siguiente grafico:

CONTACTO

OBJETIVOS

ACCION PROPUESTA

Gréfico 10. Etapas metodoldgicas de la propuesta
Fuente:Unda, Y. (2017)

Como se puede apreciar la propuesta parte por un contacto con la poblacion en
este caso para establecer los criterios de actuacién durante el desarrollo de cada
estrategia. Luego se operacionaliza los objetivos especificos que conforman la
propuesta a través de las distintas acciones o actividades. Finalmente se verifica el
cumplimiento de los criterios de valuacion establecidos.

Factibilidad de la Propuesta

La factibilidad de la propuesta se refiere a la capacidad para la ejecucién del

proyecto y debera indicar los siguientes aspectos:
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Viabilidad académica:Es el soporte académico que respalda al responsable de la
propuesta, colaboradores y asesores en su caso para llevar la propuesta a buen
término.

Viabilidad técnica y cientifica:Se refiere a la infraestructura necesaria con que
cuenta la institucion ejecutora para el desarrollo de la propuesta. Si la misma amerita
que los métodos y procedimientos sean congruentes con los objetivos y metas
planteadas a fin de explicar o modificar satisfactoriamente el sistema gerencial en
referencia.

Viabilidad financiera:Los recursos solicitados deberan estar acordes con las
metas y objetivos de la propuesta, evitando se programen recursos excesivos o bien
por debajo de las necesidades reales, siempre tomando en consideracion el limite de
recursos que se pueden solicitar.

Factibilidad Social: La eficacia y eficiencia de la gerencia institucional ha sido
desde la antiguedad hasta los actuales dias como acciones del quehacer del hombre.
Por ello, todo pais desarrollado, 0 que se encuentre en este proceso, debe darle
importancia a la necesidad de minimizar los factores psicosociales que inciden en el
rendimiento del talento humano de dicha institucion. Entendiendo estas
consideraciones, se asume que las estrategiasque se disefiaron, proporcionan a los a
los empleados y gerentes la posibilidad de optimizar la productividad y el clima
organizacional.

Factibilidad Institucional: Esta propuesta es factible institucionalmente por
cuanto en colaboracién con las demas instituciones encargadas del hecho social se
podrd implantar la misma. En relacion a los beneficios, esta propuesta generaria
aportes a los empleados y gerentes de la Gerencia de Saneamiento Ambiental del

Estado Apure.
Estructura de la Propuesta
La estructura, es la forma de organizacion de las areas necesarias para la

ejecucion de todos los macroprocesos disefiados para la administracion del servicio,

con personal cualificado para asumir la ejecucion de cada uno de los macroprocesos.
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El modelo de propuesta que se presenta alude a una organizacion balanceada de las
areas gerenciales, factores psicosociales y el clima organizacional que lo ameritan. En

tal sentido la propuesta se grafica de la siguiente manera:

— Plan General

Plan Especifico

PROPUESTA

— 10 Estrategias

Fuente:Unda, Y. (2017)
Seguidamente se presentan las estrategias disefiadas para darle solucion a la

problematica.
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Estrés Laboral
principales causas y comao prevenino
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Problema
Estrés

Estrategia Tactica

Dotar a los empleados de los conocimientos
tedricos del estrés y dar a conocer que la
forma mas efectiva de combatir el estrés
consiste en eliminar su causa. Para ello
puede que sea mnecesario modificar la
politica de personal. mejorar los sistemas de
comunicacién, rediseflar los puestos de
trabajo. permitir una mayor participacion en
la toma de decisiones o conceder una mayor

autonomia en los niveles mas bajos.

P

Objetivo
Lograr que los empleados se
apropien de los
conocimientos tedricos
necesarios para abordar el
estrés laboral a los fines que
puedan eliminar la causa que

lo origina y por ende
desenvolverse de manera
mas eficiente en la

organizacion.

_

/ Actividades

En el taller. se realiza una discusion grupal
para abordar los siguientes temas. donde se
deben dictar las pautas a seguir para
minimizar los factores psicosociales que
inciden en el rendimiento del talento
humano:

- Contenido del trabajo y programa de
trabajo: - Condiciones fisicas del trabajo:
Condiciones de empleo y expectativas de
los distintos grupos de trabajadores de la
organizacion; - Relaciones interpersonales
en el trabajo. - Sistemas de comunicacion y
medidas de informacion. - Creacion de
entornos saludables y redes de apoyo.

=

/

Tiempo
Talleres:
Sesiones de trabajo de
60 minutos

2

3 meses

4

/

Recursos
Video Beam. Laminas de
Power Point, Material
fotocopiado., Lapices.
Hojas blancas, Carpetas.
Rotafolios. Laminas papel

bond. Refrigerio

Responsable
Gerentes, Empleados,
Facilitador

83
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Problema

Formacion y Las iniciativas correspondientes a esta
Educacion para categoria se centran. en general. en la
abordar los formacién. educacién y comnsisten en

factores actividades de concienciacion y programas

psicosociales

rendimiento laboral.

Estrategia Tactica

de adquisicion de destrezas para minimizar
los factores psicosociales que inciden en el

P

Actividades

Ofrecer cursos de educacion y gestion de factores psicosociales
por parte de profesionales de la salud ocupacional que son ttiles
para ayudar a las personas a reconocer los sintomas del estrés en
si mismas v en los demads, asi como para ampliar v desarrollar las
destrezas y aptitudes necesarias para afrontar el estrés y otros
factores psicosociales que inciden en el rendimiento laboral.
Realizar programas de vigilancia v promocion de la salud con la
avuda de los profesionales de la salud ocupacional emprender
iniciativas que promuevan directamente una conducta beneficiosa
para la salud en el lugar de trabajo. como las siguientes:

- Chequeos periodicos y exploraciones selectivas: - Disefio de
memis saludables en los comedores de la organizacion; -
Disponibilidad de instalaciones deportivas v clases de educacion
fisica; - Descuentos en algiun gimnasio o centro de salud de la
localidad; Programas de proteccion cardiovascular; -
Asesoramiento sobre el control del consumo de alcohol y la dieta
(especialmente reduccion del colesterol. la sal v los azicares); -
Programas para dejar de fumar, - Asesoramiento general sobre la

85

Objetivo
Dotar a los gerentes de los
conocimientos necesarios
para ayudar a los
trabajadores a analizar los
factores psicolégicos que

influyen negativamente en el
rendimiento laboral y a
disefiar un plan personal para
que puedan controlarlo.

forma de vida.

i -
Tiempo
Talleres: Recursos
Sesiones de Video Beam. Laminas de
»‘ trabajo de 60 » Power . Point. M’at.erial
SR fotocopiado. Lapices.
Hojas blancas, Carpetas.
3 meses Rotafolios. Laminas papel
bond. Refrigerio
£ Y.
/
Responsable
Gerentes. Empleados. Profesional en
Salud Ocupacional <




Fuerzas
internas
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Problema
Resistencia al
Cambio

Actividades
Tener apoyo de las ideas superiores de
liderazgo sobre los temas de
comunicacion a sus colaboradores.
Difundir informacion acerca de los
oportunidades y proyecciones futuras que
tendran los cambios estructurales en cada
departamento o segmento de |la
institucion.

Premiar y mencionar mensualmente a los
empleados que demuestran el verdadero

interés por la organizacion /

Estrategia Tactica
Involucrar al personal en los procesos de
cambio que tengan impacto en la
institucion con el fin de mantenerlos
informados
consecuencias que tendran para evitar
un deterioro en las relaciones y las
consecuencias en la consecucion los
objetivos institucionales.

del tiempo y

Tiempo
Talleres:
Sesiones de trabajo de
60 minutos

3 meses

»
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Objetivo
Lograr en el personal y
gerentes que los cambios
generados sean reconocidos
y confribuyan de manera
positiva al Dbienestar y
realizacion de todo el
recurso humano.

/

Recursos

Video Beam. Laminas de
Power Point., Material

fotocopiado. Lapices.
Hojas blancas. Carpetas.
Rotafolios. Laminas papel
bond. Refrigerio

Responsable
Gerentes, Empleados,
Facilitador

4
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Estrategia Tactica

Problema

ienci : Objetivo
Deficiencia en la Definir acuerdos con los actores . J .
infraestructura 5 1 i l Realizar conversatorios para
gubernamentales. consejo comunal. a a S et de

los fines de recuperar espacios en la cronogramas de acciones

destacada a la recuperacion
de infraestructura
institucional.

institucion y dotar aquellas areas que
requieran materiales mobiliarios ¥y
equipos.

/

Actividades
Convocatoria de los involucrados para Tiempo Recursos
BEDETAl SUZETENCIAS. alleres: Video Beam. Laminas de
Elaborar un arbol de necesidades. » Sesiones de trabajo de * Power: Poift: Matetial
Jerarquizar problemas de la organizacion

60 minutos fotocopiado. Lapices.
Hojas blancas, Carpetas.
Rotafolios. Laminas papel
bond. Refrigerio

4 v »

Responsable 1
Gerentes. Actores Gubernamentales.
Consejo comunal.

(iluminacién. ventilacion. ruido. clima
laboral. entre otros.) 3 meses
Elaborar cronograma de recuperacion
Ayuda en responsabilidades.







Problema
Necesidad de reforzar
parte de los procesos
vy herramientas
omunicacionales

Actividades
Hacer reuniones periddicas para dar al
personal informacion vital para |la

adecuada toma de decisiones.
Aplicar el uso de conocimientos como

internet. como medio de informacion
para incentivar y activar canales de
comunicacion

Evitar los rumores de pasillo.

Estrategia Tactica

Establecer un
comunicacion que elimine toda barrera.
de informacion
incumplimiento de los lineamientos y
estrategias trazadas porla organizacion.

4

proceso fluido de

que imposibilite el

Tiempo
Talleres:
Sesiones de trabajo de
60 minutos

3 meses

/

4

Objetivo
Dotar a los gerentes y
empleados de las
competencias necesarias
para mejorar el uso de
herramientas  competitivas
para dar informacion de
manera clara. rapida y
precisa.
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Recursos
Video Beam. Laminas de

Power Point. Material
fotocopiado. Lapices.
Hojas blancas. Carpetas.
Rotafolios. Laminas papel

bond. Refrigerio

4

Responsable
Gerentes. Empleados.
Facilitador
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Objetivo
Generar una cultura en la que
prime el desarrollo del ser humano

como ser esencial para mantener

mane.ra eficaz y . fructifera. el grado de productividad
ampliando los conocimientos en las esperado por los gerentes para

fortalezas y debilidades de ambas mantener el equilibrio emocional.
partes para un mejoramiento en las » la capacidad de conocerse a si

%'elaciones y accion.es productivas, mismo e identificar sus fortalezas
instituyendo alineacnc.mes. bilaterales y oportunidades de desarrollo para
que conllevan al~mejor impacto en conocer los limites y barreras
la labor desempefiada. / internas en la organizacién que y

Estrategia Tactica

Ofrecer los canales de
comunicacion y establecer de

Problema
Logro

deban abordar.

Actividades K

Acompafar a cada empleado en el desarrollo de /
su plan de vida, dandole flexibilidad en los
horarios para cumplir con las responsabilidades =
asignadas. Tiempo Recursos
Desarrollar sentido de compromiso y de Talleres: Video Beam. Laminas de
pertenencia. buscando la manera de consolidar » Sesiones de trabajo de » Power Point. Material
l(a:S personas claves dentro de la organizacion. 60 minutos fotocopiado. Lapices.

ontemplar y elaborar un programa de y
crecimiento personal que permita el desarrollo 3 meses Hojas blancas, Carpetas.
bilateral de los objetivos de la organizacion; Rotafolios. Laminas papel
brindando la oportunidad de elevar la lealtad, bond. Reﬁ'igen'o
fidelidad v compromisos de los empleados;
canalizando me jor los esfuerzos de /
capacitacion; reducir la rotacion de personal v /
asi contribuir a la creacidon de una excelente -
cultura organizacional. Responsable

- Gerentes. Empleados.
Facilitador
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OVIENDOEL




necesidades
personales

Problema
Insatisfaccion de

Actividades

Conversatorio

ahorro.  politica
remunerados.
familiares.

sobre:

salarial.
planes

condiciones de
remuneraciones, prestamos de caja de

permisos
recreativos,

4 4

Estrategia Tactica

Revisar los beneficios conftractuales de
los empleados para verificar si posee
una adecuada escala de retribucion y
valor agregado.

Tiempo
Talleres:

60 minutos

3 meses

Sesiones de trabajo de

Objetivo

Oftrecer incentivos (sociales.
familiares. recreativos. entre
otros) a los empleados a los
fines de motivarlos e
incrementar la productividad
laboral.

95

/

Recursos
Video Beam. Laminas de

Power Point. Material
fotocopiado. Lapices.
Hojas blancas. Carpetas.
Rotafolios. Laminas papel
bond. Refrigerio

Responsable

Gerentes. Empleados.
Facilitador

4
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Problema
Deficiente interaccion
y comunicacion

Actividades

Hacer reuniones y recomendaciones
virtuales., (tips. correos electréonicos)

Estrategia Tactica

Generar espacios de integracion donde
se tenga retroalimentacion y
reconocimiento a la labor en la que se
cuente con ambientes relajados vy
favorecedores para la solucion de
conflictos y la consecucion de clima

laboral sus tensiones.

Tiempo
Talleres:

97

Objetivo
Preparar grupos de trabajo
eficaces. con ideas

innovadoras que se adapten
rapidamente a los cambios.

/

Video Beam. Laminas de

Recursos

donde se divulgue informacion mensual
de como ser un buen compaflero y
colaborador con sus modales en su
trabajo. evitar el chisme. a los rumores.
el nunca decir NO. antes no conocer los
beneficios, el como mno llevar los
problemas de su casa y viceversa

Sesiones de trabajo de
60 minutos

3 meses

£

4

Power Point. Material
fotocopiado, Lapices.
Hojas blancas. Carpetas.
Rotafolios. Laminas papel

bond. Refrigerio

Responsable
Gerentes. Empleados.
Facilitador







Problema
Falta de estimulo para
el autoconcepto de si
mismo y desarrollo
profesional

Estrategia Tactica

Diseflar espacios de formacion de
gerentes donde predomina la autoridad
para que los empleados y demas
compaileros sean exitosos dentro y fuera
de la organizacion.

99

Objetivo
Optimizar espacios donde
los gerentes y empleados
acudan al desarrollo personal
y autonomia psicoldgica para
crear, innovar y mejorar su
labor

/

Actividades

Dar capacitacion acerca de como
optimizar los tiempos de la organizacion
definiendo prioridades vy
responsabilidades en el dia a dia,
aprovechando lo recursos de |la
organizacion por el bien propio y de la
intencion organizacional.

Tiempo
Talleres:
Sesiones de trabajo de
60 minutos

3 meses

4

4

Recursos

Video Beam. Laminas de
Power Point. Material
fotocopiado. Lapices.
Hojas blancas. Carpetas.
Rotafolios. Laminas papel
bond. Refrigerio

Responsable
Gerentes. Empleados.
Facilitador

y




CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los resultados para el primer objetivo especifico dirigido a identificar los factores
psicosociales que inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de
Saneamiento Ambiental Insalud-Apure, permitio concluir lo siguiente:

Los factores psicosociales y organizacionales pueden definirse como las
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones de
la organizacion, al igual que las capacidades del trabajador, sus necesidades, cultura 'y
situacion personal fuera del trabajo; lo cual a través de percepciones y experiencias
pueden influir en la salud, la productividad y la satisfaccion laboral. Es por esto que
nace el interés por indagar algunos factores psicosociales individuales y
organizacionales que afectan la productividad y el rendimiento en las organizaciones.

De alli, que es pertinente destacar que destacados especialistas en talento humano
y salud ocupacional proponen que los altos ritmos de trabajo, sobre cargas fisicas,
mentales y emocionales; tareas monotonas, rutinarias y repetitivas, al igual que un
incremento de los grados de incertidumbre es el conjunto de los cambios personales
que afectan a la organizacion. Las demandas organizacionales y tecnoldgicas, la
cultura organizacional al igual que las situaciones individuales generan una creciente
necesidad de analizar los factores organizacionales ya mencionados, todo lo anterior
altera la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores, creando en ellos sobrecarga
mental, fatiga y estrés ocupacional.

Para entender los factores de riesgo psicosocial se debe tener total claridad sobre
tres posibles lineas de identificacion y andlisis, la primera hace referencia al riesgo

intra laboral que son elementos relacionados con la tarea y el entorno en que se
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realiza. La segunda es el riesgo extra laboral, que hace énfasis al entorno familiar,
aspectos socioecondmicos tanto del individuo como la organizacion y las redes de
apoyo social en las que participa el trabajador. El tercer componente hace referencia
al riesgo individual que identifica los aspectos relacionados con las caracteristicas
intrinsecas, rasgos de personalidad y estado de salud. Cabe sefialar, que la prevencion
de riesgos y la salud laboral son principios inherentes a todos los procesos durante la
realizacion del trabajo, asi como en la mejora continua de la calidad de vida, y deben
contener las medidas necesarias para evitar dafios a la salud.

Por eso, el riesgo laboral es la posibilidad que un trabajador pueda sufrir un dafio
derivado del desarrollo de su actividad profesional, las fuentes u origenes potenciales
de estos riesgos laborales son materiales, ambientales y psicosociales. Cuando las
personas forman parte de una organizacion y se le encomienda una labor, estan
apuntando directa o indirectamente a la satisfaccion de las metas personales y
organizacionales. Para que una persona sea productiva dentro de una organizacion es
necesario que tenga claro sus objetivos individuales y el desarrollo de este en
concordancia con su productividad laboral. Estos hallazgos, son corroborados a través
del instrumento de recoleccidn de datos administrado a los empleados, de la siguiente

manera:

Los empleados conocen las caracteristicas de la organizacion, sin embargo,
coinciden que algunos elementos deben ser ajustados para lograr y maximizar la
eficiencia organizacional.

— A pesar de considerar que casi siempre el ambiente es adecuado, algunos
consideran que rara vez el ambiente cumple con las condiciones minimas
necesarias para desenvolverse laboralmente.

— Los empleados no estan conformes con las funciones que le son delegadas en la
organizacion, constituyéndose en una desventaja para la misma.

— Lainformacion arrojada conlleva a deducir que los empleados estan totalmente de

acuerdo en que la organizacion donde trabaja se gerencia desde una concepcion

jerarquica vertical, con reglas, procedimientos y tramites que muchas veces
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limitan el desarrollo de su trabajo, lo que denota una organizacion burocrética y

rigida.

— El hecho que la calidad de vida en el trabajo se puede considerar como una
filosofia, un conjunto de creencias y valores que integran todos los esfuerzos
dirigidos a incrementar la productividad y mejorar la moral de los trabajadores de
la organizacion, haciendo énfasis en el reconocimiento de la dignidad del ser
humano, asi como su potencial intelectual, buscando incrementar la participacion
de las personas en el trabajo bajo un esquema continuo con el fin de lograr las
metas y objetivos de la organizacion.

— Cuando se trata de trabajadores y su incidencia en la actividad laboral es
necesario que dicho talento humano sea protegido y se le preste ayuda necesaria,
la cual consiste en crearles un buen ambiente de trabajo donde los valores sean
respetados al trabajador, ya que el mismo es indispensable y necesario para el
proceso productivo de la organizacion, lo importante es que se le brinde la
seguridad exigida en las leyes y el derecho a poder trabajar para la subsistencia
digna y decorosa tanto para el como de su familia.

— Se pudo encontrar que la opinion de los empleados se ubico de forma negativa, es
decir, en las alternativas a veces y raras veces. Ello, lleva a la investigadora a
plantearse que los empleados, conciben la estructura institucional, con un
conjunto de normas, flujo de informacidn, politicas, que escasamente contribuyen
a facilitar el trabajo en la organizacién. Asi mismo, no se visualiza por parte del
gerente la aplicacion en el personal de gratificaciones, apoyo social, de forma tal
que se contribuya a mantener un buen clima organizacional.

Para el segundo objetivo especifico determinar las estrategias organizacionales
que emplean los gerentes para maximizar el rendimiento del talento humano, los
hallazgos permitieron concluir lo siguiente:

Para abordar el rendimiento del talento humano es necesario intervenir la cultura
organizacional es necesario que las actividades, procesos y estrategias de la
organizacion estén en una misma direccion, generando ambientes de trabajo que

permitan desarrollar las capacidades, talentos y aptitudes de todas las personas,
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conformado grupos de trabajo armonicos basados en el respeto, la aceptacion y el

compromiso, de esta manera todas las personas que conforman la organizacion

puedan hablar el mismo lenguaje, se conecten con la misma filosofia y juntos trabajen
por los objetivos y metas organizacionales.

La construccion, adopcion e internalizacion de una nueva cultura se convertira en
el corto plazo en una fuente de oxigenacion, transformacion y motivacion de los
empleados; lo que se busca en el proceso de transformacion personal e individual, de
la adopcion de normas, procesos y politicas personales, es que se adopte un clima
optimo de impacto en los resultados econdémicos esperados por la organizacion. De
alli, que los procesos de cambio deben de ser efectuados de manera sistematica y
planeada donde cada area de la organizacion tenga la capacidad de incorporar los
compromisos para la implementacion del cambio cultural al plan estratégico que
tengan disefiado, a su vez deben de ser flexibles para que se puedan adaptar a las
realidades de cada equipo. En tal sentido, los hallazgos obtenidos arrojaron lo
siguientes resultados:

— Los gerentes no aplican estrategias organizacionales para maximizar el
rendimiento del talento humano a través de la prevencion y control de agentes
estresores y medio de ambiente saludables.

— Los gerentes en una frecuencia de a veces emplean el apoyo social de los
trabajadores a los fines de ofrecerle una ayuda para que afronten y superen sus
problemas laborales, familiares y sociales.

— Los gerentes no toman acciones dirigidas a acoplar el recurso humano y fomentar
el trabajo equipo para maximizar el rendimiento y productividad laboral.
Finalmente, para el tercer y Gltimo objetivo especifico que textualmente sefiala:

Disefiar estrategias organizacionales para minimizar los factores psicosociales que

inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de Saneamiento

Ambiental Insalud-Apure, la informacién obtenida a través del instrumento de

recoleccion de datos, generaron una serie de elementos tedricos que dieron sustento y

guiaron a la investigadora a disefiar las estrategias para abordar el problema planteado

a través de la propuesta que se ofrece.
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Recomendaciones

Luego de formulada las conclusiones respectivas, la investigadora recomienda lo
siguiente:
- Se sugiere realizar circulos de trabajo donde se integren los empleados y gerentes de
la Gerencia de Saneamiento Ambiental Insalud-Apure a los fines de diagnosticar los
factores psicosociales y organizacionales que afectan la productividad de las personas
y buscar en consenso la solucion a los mismos.
- Se recomienda aplicar jornadas eventuales para lograr que las personas se sientan
reconocidas, protegidas, escuchadas y que su satisfaccion, involucramiento y
pertenencia lleguen a un éxito integral, tanto laboral como personal.
- Se recomienda crear estrategias y/o planes de intervencion que influyan
positivamente en la salud, la productividad y la satisfaccion de los empleados.

- Aplicar la propuesta que se ofrece a corto plazo.
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CUESTIONARIO

Estimado: Empleado

Esta encuesta, consiste en un cuestionario con preguntas segin escala tipo
Likert, referidas a los indicadores correspondientes a cada una de las variables
operacionalizadas para cumplir con los objetivos propuestos para el desarrollo de una
investigacion de campo que servira de apoyo a un proyecto factible cuyo interés es el
de Proponer estrategias organizacionales para minimizar los factores psicosociales
que inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de Saneamiento
Ambiental Insalud-Apure. En tal sentido, se requiere de su valioso apoyo al
suministrar la informacion necesaria.

Sin otro particular a que hacer referencias, se le agradece brindar la

informacion necesaria.

Responsable de la aplicacion del instrumento:

YogeynnaUnda Jara
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INSTRUCCIONES

A.- Se agradece leer detenidamente cada interrogante formulada.
B.- Sus respuestas son aportes valiosos a esta investigacion puesto que formaran parte
de los resultados de la misma.
C.- Se agradece que genere respuesta a todos los items formulados.
D.- De presentar dudas se la recomienda solicitar el apoyo de la investigadora.
E.- Las escalas para responder son las siguientes:

Siempre (S)

Casi Siempre (CS)

A Veces (AV)

Raras Veces (RV)

Nunca (N)
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Variable 1: Factores Psicosociales

Alternativas de
Ne Items Respuestas

S|CS|AV | RV N

1. | Indicadores: Caracteristicas de la Organizacion

¢;La Gerencia de Saneamiento Ambiental tiene
claramente definida las metas y objetivos para los
cudles fue creado?

2. | ¢La organizacion trata continuamente de alcanzar la
eficiencia empleando la division del trabajo con el fin
de delegar funciones y trabajar de manera armoniosa y
coordinadamente para lograr la sinergia?

3. | ¢La gerencia de Saneamiento Ambiental posee una
estructura organizativa simple?

4. | ¢Conoce la estructura funcional — operativa de la
organizacion?

5. | Indicador: Ambiente de Trabajo

¢El ambiente donde labora el talento humano cumple
con las condiciones de higiene, seguridad y salud
minima para desenvolverse facilitando su buen
rendimiento?

6. | ¢El ambiente fisico donde labora el personal es acorde
de acuerdo con la temperatura, luz, ruido y espacio?

7. | ¢Las instalaciones de su lugar de trabajo son limpias y
cuentan con el equipo e instrumentos adecuados para
efectuar su tarea de manera eficiente?

8. | Indicador: Funciones
¢Las funciones que le son asignadas se corresponden a
su perfil profesional?

9. | ¢Estéa conforme con las funciones que desempefia en la
institucion?

10.| Indicador: Estructura de la Organizacién
¢La organizacion se gerencia desde una concepcion
jerarquica vertical, es decir, de arriba hacia abajo?

11.| ;Como miembro de la organizacién percibe que
existen cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
gue limitan el desarrollo de su trabajo?

12.| ¢El directivo gerencia la organizacion apoyada en una
burocracia rigida, limitando el trabajo libre, e
informal?

13.| Indicador: Incidencia de la Actividad Laboral
¢Realiza sus funciones de manera eficiente y eficaz
cumpliendo con las metas de la institucion?
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NO

items

Alternativas de
Respuestas

CS

AV

RV

14.

¢El personal que labora en la institucion es rotado
frecuentemente?

15.

¢Posee habilidades y destrezas para aportar a la
institucioén en el logro de sus metas?

16.

¢ Posee sentido de pertenencia con la institucion?

17.

Indicador: Factores de la Cultura Organizacional
¢La estructura como esta compuesta el sistema
administrativo formal de la institucion, establecido en
normas de trabajo, politica, sistema y flujo de
comunicacion y las relaciones jerarquicas de poder
facilitar el trabajo del gerente y demas miembros de la
organizacion?

18.

¢El gerente, visualiza la aplicacion personal al esfuerzo
y la productividad personal, los programas de
incentivos, bonificaciones y gratificaciones al personal,
apoyo social, oportunidades de acceso, entre otros, de
manera tal que se mantenga un buen clima
organizacional?
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CUESTIONARIO

Estimado: Gerente

Esta encuesta, consiste en un cuestionario con preguntas segin escala tipo
Likert, referidas a los indicadores correspondientes a cada una de las variables
operacionalizadas para cumplir con los objetivos propuestos para el desarrollo de una
investigacion de campo que servira de apoyo a un proyecto factible cuyo interés es el
de Proponer estrategias organizacionales para minimizar los factores psicosociales
que inciden en el rendimiento del talento humano de la Gerencia de Saneamiento
Ambiental Insalud-Apure. En tal sentido, se requiere de su valioso apoyo al
suministrar la informacion necesaria.

Sin otro particular a que hacer referencias, se le agradece brindar la

informacion necesaria.

Responsable de la aplicacion del instrumento:

YogeynnaUnda Jara



114

INSTRUCCIONES

A.- Se agradece leer detenidamente cada interrogante formulada.
B.- Sus respuestas son aportes valiosos a esta investigacion puesto que formaran parte
de los resultados de la misma.
C.- Se agradece que genere respuesta a todos los items formulados.
D.- De presentar dudas se la recomienda solicitar el apoyo de la investigadora.
E.- Las escalas para responder son las siguientes:

Siempre (S)

Casi Siempre (CS)

A Veces (AV)

Raras Veces (RV)

Nunca (N)
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NO

Items

Alternativas

S

CS

AV

RV

Indicador: Prevencién y Control

¢Como gerente aplica politicas y procedimientos
dirigidos a promover un enfoque integrado dirigido a la
salud y seguridad para mantener el maximo bienestar
mental fisico y social de los trabajadores?

¢Promueve la prevencion primaria aplicando acciones
dirigidas a reducir o eliminar los factores de estres (es
decir, los origenes del estrés) y promover positivamente
el medio ambiente de trabajo saludable y solidario?

¢Aplica estrategias para la deteccion y tratamiento de la
depresién y la ansiedad a través de la concienciacion de
los trabajadores y la promocién de las actividades de
control del estrés?

¢ Propicia acciones para rehabilitar y recuperar personas
que han sufrido o sufren problemas graves de salud
producidos por estrés laboral?

Indicador: Apoyo Social

¢Emplea el apoyo social como herramienta para
enfrentar los factores estresantes a través de una
comunicacion fluida para conocer mejor los problemas
de los trabajadores y el medio de afrontarlos y
superarlos?

Indicador: Accion e Intervencion sobre la
Organizacion del Trabajo

¢Efectia cambios constantes y habituales dentro de la
organizacion buscando la flexibilidad y la adaptacion
continua que puede afectar a la realizacion del trabajo
individual o en equipo, asi como a la comunicacion
ascendente o descendente, incluyendo la participacion
de los trabajadores en los cambios que se produzcan?
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MODELO DE LA MATRIZ PARA EL JUICIO DE LOS EXPERTOS:

Cuestionario dirigido a los Empleados y Gerentes

Criterio: Validez de contenido, por medio de la claridad y congruencia de cada item.

Instrucciones: En las columnas calidad y congruencia indique con una “C” si
considera correcta, o con una “I”” si considera incorrecta, la relaciéon de cada aspecto
con el item en funcién de la variable correspondiente: si lo cree conveniente adiciones
sus observaciones.

Variable 1:
Factores
Psicosociales

Indicadores

[\l" de
ltems

Contenido

Calidad

Congruencia

Observaciones

Variable 2:
Estrategias

Datos de Identificacion del Experto:

Nombres y Apellidos:

C.1. N¢:

Profesion:

Teléfono:

Correo electrénico:

Firma:




