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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollo con la intencion de analizar la calidad
de vida de los trabajadores, para el alcance del objetivo general se
plantearon tres objetivos especificos. El primero de ellos destinado a analizar
las condiciones satisfactorias por los beneficios percibido por parte de los
trabajadores, seguidamente analizar el nivel de participacién en la toma de
decisiones y finalmente determinar las condiciones ambientes de los
trabajadores. La metodologia utilizada fue una investigacion de caracter
descriptiva, la técnica utilizada fue la revision documental, apoyandose en un
cuestionario constituido por veintiséis (26) items y divido en cuatro partes las
cuales representaban cada uno de los objetivos especificos planteados en la
investigacion; la unidad de analisis fue de once (11) trabajadores. La
validaciéon del instrumento se hizo por medio de la saturacién aplicada a tres
(3) individuos aplicada en dos (02) oportunidades al mismo grupo de
trabajadores, con caracteristicas similares a la poblacion objeto de estudio, lo
que permitio ajustar y perfeccionar su estructura dando lugar al instrumento
definitivo, asi mismo se realiz6 la validacion con los tres expertos. Se
evidencio que los trabajadores, deben cumplir con actividades extralaborales
para cubrir sus necesidades, asi mismo la organizacion debe establecer
estrategia para el manejo de conflictos, como fomentar la recreacion y tiempo
libre en virtud de que en la actualidad es de baja calidad.

Palabras claves: Calidad de vida, satisfaccion laboral, condiciones
ambientes y recreacion.
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SUMMARY

The present research was developed with the intention of analyzing the
quality of life of the workers, in order to reach the general objective three
specific objectives were proposed. The first one was designed to analyze the
satisfactory conditions for the perceived benefits of workers, then to analyze
the level of participation in decision-making and finally to determine the
environmental conditions of workers. The methodology used was a
descriptive research, the technique used was the documentary review, based
on a questionnaire constituted by twenty-six (26) items and divided into four
parts which represented each of the specific objectives raised in the research;
The unit of analysis was eleven (11) workers. The validation of the instrument
was done through saturation applied to three (3) individuals applied in two
(02) opportunities to the same group of workers, with similar characteristics to
the population under study, which allowed to adjust and improve its structure
giving Place to the definitive instrument, as well as validation with the three
experts. It was evidenced that the workers must comply with extra-
occupational activities to cover their needs, and the organization should
establish a strategy for the management of conflicts, such as promoting
recreation and free time because it is currently of low quality

Keywords: Quality of life, job satisfaction, environmental conditions and
recreation.
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INTRODUCCION

El desarrollo, como proceso social, tiene que ver con la calidad de vida
de las personas, las familias, las comunidades y las sociedades humanas,
debido a que implica la mejora general en su bienestar y su fundamento tiene
componentes socio-econdmicos y culturales. Para orientar el desarrollo en
esta direccion se deben lograr avances industriales, tecnologicos y cientificos
gue mejoran sustancialmente las condiciones y expectativas de existencia de
los seres humanos, con base y fundamento en el equilibrio a nivel de las
sociedades, los ingresos de las personas y el mejoramiento de sus niveles
de vida, evitando condiciones negativas como delincuencia, prostitucion,

marginalidad y pobreza.

La misma condicion monetaria puede incorporar con toda seguridad
multitud de circunstancias y contingencias de desigualdad. El divorcio, a
causa de un derecho de familia anquilosado; un accidente, en el contexto de
un sistema de responsabilidad civil en crisisy con tendencia creciente a
imperfecciones a traves del establecimiento de estdndares de seguridad; un
despido, la incertidumbre generalizada en un régimen de precariedad
laboral y vital creciente, terminan por provocar situaciones de diferencia en el

seno de los grupos sociales homogéneos desde el punto de vista monetario.

De manera tal que en la actualidad se ha incrementado el interés por el
estudio de la calidad de vida; se considera que después de haberse
satisfecho las necesidades basicas de la poblacion al menos en el de los
paises desarrollados o también denominados de primer mundo, es el
momento de comenzar a tomar en cuenta a segmentos considerables de la
poblacion en dichos paises; era hora de trabajar por mejorar la calidad de la

vida. Siendo la tendencia actual de las organizaciones de crear ambientes
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donde los trabajadores se sientas motivados y satisfechos, alcanzando
mayores habilidades y conocimientos que le permitan un mayor desempefio

laboral y personal.

Cabe destacar que no existe un criterio Unico para conceptualizar calidad
de vida, en virtud que va a diferir considerablemente de una persona otra;
por lo tanto es un concepto que debe visualizarse a través de una
concepcion cultural, el cual cambia de épocas y de grupos sociales. En
general se refieren a una propiedad que tiene el individuo para experimentar
situaciones y condiciones de su ambiente dependiendo de las
interpretaciones y valoraciones que hace de los aspectos objetivos de su

entorno.

En esta perspectiva, la calidad de vida se considera que es una
combinacion de elementos objetivos y de la evaluacién individual de dichos
elementos. Calidad de vida objetiva y calidad de vida percibida son dos
conjuntos de factores que interactian. El estilo de vida seria una dimension
compuesta por elementos fisicos, materiales y sociales. Por otra parte la
calidad de vida seria subjetiva y objetiva; seria una propiedad de la persona
mas que del ambiente en el cual se mueve. La calidad de vida familiar,

comunitaria, laboral, pareceria ser mas subjetiva que objetiva.

Asimismo, es importante el estudio de la calidad de vida bajo la
percepcion de los trabajadores que tienen responsabilidades familiares,
especialmente los que tienen bajo su cuidado a personas de la tercera edad,
como influye en la productividad, dando paso a la interaccién entre la vida
laboral y familiar eje central de la vida de los seres humanos la cual ha
cambiado de manera decisiva. Existen actualmente grandes tensiones,

marcadas por las transformaciones en la organizacion del trabajo.
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Estas tensiones estan ocasionando altos costos para las mujeres, para
las personas que requieren de cuidados (niflos, niflas, adultos mayores,
discapacitados), asi como también para el crecimiento econémico, el buen
funcionamiento del mercado de trabajo y la productividad de las empresas.
Ademas, aumentan las desigualdades socioecondmicas y de género:
quienes tienen mas recursos disponen de un mayor acceso a servicios de
apoyo y cuidados de calidad y, por consiguiente, a mejores oportunidades de

desarrollo.

De acuerdo a las referencias bibliograficas consultadas, esta situaciéon no
es nueva para las organizaciones de como enfrentan la calidad de vida los
trabajadores que tienen responsabilidades el cuidado de personas de la
tercera edad, y como se ve esta afectada al tener que compartir la vida
laboral con la familiar, debiendo los actores involucrados generar estrategias
para atender las tensiones que se puedan presentar, en si mismas, asi como

favorecer medidas para lidiar con la crisis y superarla.

A partir de los aspectos antes expuestos, se plante6 el desarrollo de esta
investigacion, dirigida a Analizar la calidad de vida de en el trabajo de los
trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuido de familiares de la

tercera edad. Este andlisis esta comprendido por 5 capitulos:

Capitulo I: El problema, donde esta contenido el planteamiento del
problema, los objetivos de la investigacion y la justificacion de la misma.
Haciendo estudio de Carrasco (2010), Instituto Nacional de Estadistica,
Lares S (1998) y Convenio 156 sobre trabajadores con responsabilidades

familiares.
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El Capitulo Il: Marco Teo6rico Referencial, estructurado por los
antecedentes, referentes tedricos y las bases tedricas. Dentro de este se
tomo en cuenta la teoria del apoyo organizacional percibido, calidad de vida

y teorias de motivacion.

El Capitulo Ill: Marco Metodoldgico, presentado la naturaleza de la
investigacion, fases de la investigacion, las técnicas e instrumentos de
investigacion, validez y confiabilidad del instrumento, cuestionario, entrevista

y estrategia metodoldgica.

El Capitulo 1V: Andlisis e interpretacion de resultados, donde se muestran
los resultados, el tratamiento que se le da a la informacion obtenida, la
tabulacion y el entendimiento de los datos recopilados a través de la

aplicacion del instrumento de investigacion.

Reflexiones Finales: Depositando en este las consideraciones finales
producto de la investigacion, para que sean tomadas como referencia para
préoximos estudios y para que sean aplicadas en la organizacion objeto de
estudio.

XV



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

A nivel mundial en el presente siglo se ha venido presentando una
realidad singular, mas y mas personas superan las barreras cronologicas que
el hombre ha situado como etapa de vejez, lo que ha convertido el
envejecimiento poblacional en un reto para las sociedades modernas. Esto,
considerando como uno de los logros mas importantes de la humanidad, se
transforma en un problema si no se es capaz de brindar soluciones a las

consecuencias que del mismo se derivan.

Entender el envejecimiento, como un proceso individual inexorable, que
se inicia desde el momento que nace el individuo y termina con la muerte. Se
debe pensar que todos envejeceran dia a dia, que es una etapa ineludible de
la vida. Lo importante es llegar a la vejez, la ultima etapa del proceso de
envejecimiento, con calidad de vida, es decir, rodeado de condiciones no
sOlo materiales, sino afectivas, emocionales, que brinden un equilibrio tanto

econdmico como social.

Como lo sefiala Carrasco (2010), quien destaca la diferencia actual de
los adultos mayores entre américa latina y los paises desarrollados

estableciendo su caracterizacion

La calidad de vida para las personas de la tercera edad o
adultos mayores son especialmente dificiles, pues pierden
rapidamente oportunidades de trabajo, actividad social y
capacidad de socializacion, y en muchos casos se sienten
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postergados y erradicados. En paises desarrollados, en
su mayoria gozan de mejor estandar de vida, son
subsidiados por el Estado y tienen acceso a mejores
pensiones, garantias de salud y otros beneficios. (p.1)

La contribucion de la familia es de tipo préactico, emocional y material. El
tipo de asistencia, la forma y la frecuencia con que se ofrece la ayuda esta
conectada a la dindmica particular de cada unidad familiar y a factores socios

estructurales y demograficos.

La reciprocidad y la responsabilidad filial son componentes que unen a
los miembros de la familia. Aquellos que han recibido apoyo pueden tener
sentimientos y obligaciones reciprocas que a su vez pueden llevar a
convertirlos en ayuda cuando cambien las circunstancias. El sentido de
deber filial se mantiene como un valor fuerte en las familias latinoamericanas,
y motiva a los hijos para responder a sus padres que requieren cuidados en
la edad avanzada, independientemente de la expectativa de algun tipo de
recompensas. El compromiso, el amor incondicional y la reciprocidad

integran el cimiento de la relacién de padres ancianos y sus hijos.

En consecuencia los miembros de la tercera edad, conviven con sus
hijos, nietos y demas familiares en la que existe una brecha generacional
importante, debiéndose enfrentar a esta situacién y lograr que se sientan
queridas por el grupo que residen con ellos, los trabajadores que tienen bajo
su cuidado a personas de la tercera edad, en su mayoria trabajan bajo
relacion de dependencia, por lo cual dependen totalmente este hijo o hija que
debe trabajar todos los dias asi como prestarle todo el apoyo a esta persona
que dejo en su casa 0 en la propia, con la finalidad de otorgarle calidad de

vida.
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Por lo tanto la tension entre el trabajo y la vida familiar es uno de los
malestares que agobia a la sociedad actual. Para superarla es necesario
encontrar nuevas formas de adecuacion entre la organizacion laboral y la
vida de las personas en el hogar que le permitan al trabajador combinar sus
ocupaciones laborales con el tiempo que se le deba dar a los miembros de la

tercera edad que habiten o no en la misma residencia.

Es importante destacar que las empresas no perciben que el trabajador
también tiene obligaciones familiares con los miembros de la tercera edad.
Desconoce la necesidad de articular el entorno laboral con los familiares que
han alcanzado la tercera edad, por lo cual desperdician valiosas
oportunidades de mejoramiento tanto de la calidad del empleo como de la
vida familiar, que podrian redundar en mayores niveles de productividad de
los trabajadores y en aumentos significativos de la competitividad de las

empresas.

En Venezuela como ha sucedio en otros paises el promedio de vida ha
aumentado considerablemente, lo cual se le atribuye a mejoras de las
condiciones de vida de la poblacién venezolana, siendo la esperanza de vida
de 74,30 afios para el afio 2.011 segun el Instituto Nacional de Estadistica.

En el presente, los trabajadores deben concertar el cuidado privado de
los miembros de la tercera edad en el hogar, ya sea por un miembro de la
familia que se ofrezca a prestar ayuda, por un trabajador contratado, o en
algunos casos en guarderias, es una practica que se esta extendiendo
paulatinamente, con la finalidad de garantizar una atencién acorde a sus

necesidades y éste logra tranquilidad en el trabajo.
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El tiempo que invierte en acompafar a sus padres o cualquier miembro
de la tercera edad debe ser de calidad, en virtud que la premisa principal
esta orientada que estas personas sienta que cuenta con un grupo familiar
sélido que los ayudara y protegera en esta nueva etapa, brindandoles calidad

de vida desde el punto de vista objetivo y subjetivo.

El eje central de esta investigacion se orientara al estudio de la calidad
de vida de los trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuidado de
personas de la tercera edad. Es importante destacar que la creciente
esperanza de vida y el acelerado incremento de la poblacion mayor, han
generado el interés por la calidad de vida en el trabajo, de los trabajadores
que tienen responsabilidades familiares especialmente cuando estos llegan a

la tercera edad.

La Calidad de Vida en el Trabajo a los efectos de esta investigacion es

entendida por Lares Soto (1998) como:

La creacion de condiciones satisfactorias y significativas
en beneficios de los trabajadores; y el trabajo sera
satisfactorio y significativo para una persona cuando
éste propicie la participaciéon en las decisiones, le
conceda una concesion equitativa con su esfuerzo,
labore en un medio ambiente sano y adecuado, el
trabajo no sea alienante y otorgue a la persona un
sentido de identidad, pertenencia e incremente la
autoestima. (p. 33)

Esta definicibn, presume una percepcion subjetiva por parte del
trabajador sobre su calidad de vida en el trabajo; y por otro lado el de las
organizaciones de lo que esperan de sus empleados en cuanto a la

productividad y a la calidad. Ademas para todos es notorio que las
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necesidades de los trabajadores varian de un trabajador a otro y de una

cultura organizacional a otra.

Es por ello que para esta investigacion surgen las siguientes

interrogantes:
¢, Cuales son las condiciones satisfactorias y significativas en beneficios
de los trabajadores que tienen a su cargo la atencion a personas de la

tercera edad?

¢,Como es el nivel de participacion en la toma de decisiones que tiene el

trabajador?

¢, Como son las condiciones ambientales en el trabajo de los trabajadores
que tienen bajo su cuido a personas de la tercera edad?

Objetivos de la Investigacién

Objetivo general

Analizar la calidad de vida de los trabajadores que tienen bajo su

responsabilidad el cuido de familiares de la tercera edad.
Objetivos especificos
Analizar las condiciones satisfactorias por los beneficios percibidos por

parte de los trabajadores que tienen a su cargo la atencién a personas de la
tercera edad.

19



Analizar el nivel de participacién en la toma de decisiones que tiene el

trabajador, en la organizacion.

Determinar las condiciones ambientales de los trabajadores que tienen

bajo su cuido a personas de la tercera edad.

Justificacion de la Investigacion

En el mundo laboral actual los trabajadores se ven sumergidos en un
mundo globalizado, en el cual deben enfrentarse a cambios organizacionales
que de una u otra manera puedan afectar su calidad de vida, lo cual es muy
negativo para su productividad, aunado a todo esto muchos de estos
trabajadores tienen bajo su responsabilidad el cuidado de otros, para lo cual
deben armonizar la actividad laboral y con el apoyo de las organizaciones

ganar espacios que les permita gozar de estabilidad laboral.

Es por este motivo que muchos de los problemas con que se enfrentan
todos los trabajadores aumentan cuando tienen responsabilidades
familiares, y reconociendo la necesidad de mejorar la condicion de estos
ultimos proponiendo opciones que satisfagan sus necesidades particulares y
estrategias destinadas a mejorar la calidad de vida laboral de los

trabajadores en general.

En la actualidad las organizaciones estan subyugadas a importantes
cambios organizacionales y tecnolégicos que requieren de una nocién
diferente de la organizacién del trabajo y de los recursos humanos. Cuando
los trabajadores no logran poder compatibilizar la vida laboral, familiar y

personal, trae consecuencias negativas para las empresas. Por lo tanto se
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requiere de organizaciones flexibles, que reconozcan a sus trabajadoras

como un valor diferencial.

El interés en la presente investigacion se baso en La Calidad de Vida en
el Trabajo de los Trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuidado
de personas de la tercera edad. Como lo afecta al tener bajo su cuidado a
una persona dependiente, en este caso en particular de la tercera edad, el
cual aportara a los estudios de la Maestria de Administracion y Relaciones

Laborales nuevos enfoques sobre este tema.

Ahora bien, considerando que la mayoria de las personas de la tercera
edad se encuentran desincorporadas del aparato productivo del pais, el
Estado invierte grandes sumas de dinero en servicios de salud, asignaciones
econdémicas y demas prestaciones dirigidas a mejorar la calidad de vida de

este grupo etario.

Sin embargo no todas las personas de la tercera edad estan siendo
beneficiadas por el sistema de pensiones establecidos por la Ley o por
decretos, ademas en la mayoria de los casos, estan bajo los cuidados de un
familiar que tiene compromisos laborales y debe garantizarle tranquilad y

serenidad para que tenga calidad de vida.

Los aportes a la linea de investigacion actores laborales y género, para
abordar la calidad de vida en el trabajo de los trabajadores que tienen bajo
su responsabilidad a personas de la tercera edad, en virtud de la progresiva
integracion de los mercados mundiales en materia de comercio, finanzas e
informacion, han abierto coyunturas para el desarrollo, aumentado las
fronteras de intercambio de bienes y servicios y mejorado la competitividad

de las organizaciones.
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Pero los efectos en desarrollo humano de este proceso han sido poco
satisfactorios y muy desiguales entre paises y al interior de éstos. Se ha
intensificado la exclusion social y ha aumentado la distancia entre la
economia global formal y la economia local informal, dando origen a la

precariedad y la movilidad de la mano de obra.

En Venezuela los trabajadores estan demandando nuevas relaciones
MAas cercanas con las organizaciones que les permita obtener herramientas y
oportunidades para lograr la calidad de vida en el trabajo, con la finalidad de

generar espacio para su estudio y discusion en la linea de investigacion.

Por lo cual le da a la Maestria de Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales fortalezas para impulsar nuevas propuestas vy
directrices para profundizar los derechos de los trabajadores enmarcados
dentro de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, que les
permitira a los actores involucrados un manejo idéneo del recurso humano

en las organizaciones.

Por lo anteriormente expuesto el Convenio 156 se refiere a la igualdad de
oportunidades y trato entre trabajadores y trabajadoras. Reconoce los
problemas y necesidades particulares que enfrentan los trabajadores con
responsabilidades familiares, el cual se encuentra definido en el articulo 3
numeral 3: “trabajadores y trabajadoras con responsabilidades hacia los
hijos/as a su cargo, y con otros miembros de su familia directa que de
manera evidente necesiten su cuidado o0 sostén”, cuando tales
responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad

econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.
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Le permitira a los intelectuales discernir sobre las tendencias actuales de
los trabajadores que deban tener bajo su cuido a una persona de la tercera
edad en el entorno laboral del trabajador, y como debe este equilibrar ambas
responsabilidad sin dejar alguna de lado, por supuesto siempre con el apoyo
de la organizacion facilitandole las herramientas necesarias para el

cumplimiento de su compromiso familiar.

Finalmente dejar constancia de la importancia que tiene para el
trabajador el compromiso de cuido con la familia, quien debe tener la certeza
gue no perdera su unica fuente de ingreso por tener que cumplir con una
obligacién que esta destinada al mejoramiento de las condiciones de trabajo

y la calidad de vida en el trabajo.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes

Para realizar la investigacion se hace necesario indagar acerca de los
estudios que se han realizado como referencia que sustentaron la misma. A
continuacion se presentan algunos que para la investigacion representan un

aporte valioso.

Antecedentes Internacionales

De igual forma, Campillo Poza, (2013). Llevé a cabo una investigacion
titulada: ¢Adidés al familiarismo?: las politicas de conciliacion de la vida
laboral y familiar en Espafia, 1997-2010. Tesis para optar al Grado de
Doctor. Universidad Complutense de Madrid. Madrid-Espafia. No publicado.

La investigacion ha mostrado que la respuesta al porqué del desarrollo
de politicas de conciliacibn en Espafia durante el periodo 1997-2010 es
necesariamente multifacética, y no puede resolverse acudiendo por separado
al argumento de la aparicibn de nuevos riesgos sociales, al argumento
institucionalista de la configuracion constitucional y el legado institucional o al

argumento basado en los imperativos de la Union Europea.

Las transformaciones sociodemograficas y los imperativos europeos no
son condiciones suficientes para explicar el proceso de desarrollo de un
sector de politicas de conciliacion lo constituye el caso otros paises europeos

igualmente familiaristas, como lItalia, que no han experimentado un impulso
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particular de este tipo de politicas en los ultimos afios. Los instrumentos de
politica publica que se desarrollan durante todos esos afios guardan cierta
coherencia pese a ser impulsados por gobiernos de diferente color, y pueden
ser presentados retomando la clasificacion de instrumentos de conciliacion
de la mayoria de las medidas que se ponen en marcha son provisiones

relacionadas con el estatus laboral.

Esta investigacion ha explorado como las diferentes variables
explicativas propuestas por la literatura del bienestar (paradigmas globales
de politica publica; Union Europea; nuevos riesgos sociales; recursos de
poder; configuracion y legados institucionales) han incidido no sélo en el
porqué del desarrollo de las politicas de conciliacion, sino en el como, en su

caracter.

En este sentido, no puede comprenderse el caracter de las politicas de
conciliacion sin atender a sus origenes, esto es, a las condiciones, fuerzas e
inercias que han motivado su desarrollo, puesto que el primero esta
determinado por las segundas. De esta forma, el predominio de los
instrumentos de conciliacién relacionados con el empleo durante todo el
periodo estudiado debe entenderse como el resultado de dos circunstancias,
que se habrian combinado y reforzado mutuamente: la influencia del
paradigma de la activacion, impulsado por las comunidades epistémicas
globales, como el FMI, la OCDE y la UE, y el peso del legado institucional

corporativista de nuestro Estado del Bienestar.

En este sentido, Matarazzo (2012) en su trabajo de investigacion “Los
trabajadores con responsabilidades familiares”, de la Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales, sede de México, el estudio las

dificultades que enfrenta los trabajadores con responsabilidades familiares, y
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especialmente el cuidado de menores en Argentina. La legislacion en materia
laboral y educativa (y los servicios de cuidado) no facilitan la articulacién de
los tiempos y responsabilidades familiares/laborales. Las estrategias de
cuidado y articulaciéon con el mundo laboral, se basan en una organizacion

social que refleja la estratificacion y produce desigualdades.

Concluye la investigacién que para reducir las desigualdades se deben
implementar politicas integrales destinadas a modificar el marco normativo y
la condicién que subyace sobre los trabajadores y las condiciones de trabajo,
e incorporar el cuidado como problema publico no como responsabilidad del
hogar, sino como corresponsabilidad de diferentes actores sociales, asi

como un derecho ciudadano.

En el estudio la autora concluye que es importante repensar si el modelo
de trabajador ideal coincide actualmente con la heterogeneidad de la realidad
laboral y a las necesidades de hombres y mujeres. Asi también se debe
reflexionar si es que el hogar se debe adaptar al modelo productivo y las
necesidades y tiempo del mercado laboral, o si es posible que los tiempos
laborales permitan a las personas contar con tiempo personal para atender
sus responsabilidades familiares.

El presente trabajo representd un gran aporte a la presente investigacion,
de elaborar propuestas para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral que recojan las disposiciones del Convenio 156 de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) tendientes a compatibilizar la legislacion
vigente, en este caso en el ambito laboral a través de acciones especificas

gue lo fomenten.
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Continuando el analisis del estudido se determind la importancia de la
compatibilizacién de la actividad laboral con la de las responsabilidades
familiares, en la cual la organizacién juega un papel de gran importancia,
porque no se puede desligar una situacion de la otra, el trabajador siempre
va a acudir a su puesto de trabajo con los pensamientos de los compromisos
gue debe cumplir con sus responsabilidades familiares. Por lo cual
Materazzo (2013:123). “Las recomendaciones se definen desde una mirada
que considera clave la necesidad de generar un cambio en las politicas
publicas en materia de cuidados y en materia laboral, incluyendo a los

diferentes actores de modo que se genere una corresponsabilidad ...”

Antecedentes nacionales

El trabajo desarrollado por Camacaro, (2006), titulado: “Aproximacion a
la Calidad de Vida en el Trabajo en la organizacion Castrense
Venezolana. (Caso: Aviacion Militar Venezolana)”. Universidad Nacional
Experimental Simon Rodriguez. Caracas. El objetivo principal de esta
investigacion el estudio de la Calidad de Vida en el Trabajo en la Aviacion
Militar Venezolana, cuyo obijetivo final es el bienestar de los miembros de
dicha organizacion castrense, lo cual plantea una relacion directa entre los
miembros de la organizacion la satisfaccion de las necesidades y su

actividad laboral en la organizacion.

El estudio se ha realizado bajo el marco de la triangulacion
metodoldgica: cuantitativo, cualitativo y holistico mediante una integracion de
las aproximaciones investigativas, las cuales se apoyaron en las
perspectivas: fenomenologia y pragmatismo basado en el interés de los

fendmenos sociales y el desarrollo interactivo entre el contexto y persona en
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la realidad de la Aviacién Militar venezolana donde se describe y se analiza

en su globalidad desde la singularidad del contexto.

Por otra parte, Marin (2011), en su trabajo de investigacion titulado,
“Propuesta de un programa de calidad de vida laboral para los trabajadores
de PDVSA CVP, Puerto Ordaz” de la Universidad Catdlica Andrés Bello,
obtuvo resultados que revelaron que la calidad de vida laboral en su
aceptacion mas amplia, tiene que ver con la satisfaccion, la salud y el
bienestar del trabajador y también todo lo relacionado con su entorno, la
metodologia desarrollada se presenté bajo la modalidad de investigacion
proyectiva con disefio de campo, el cual estuvo conformado por seis
dimensiones, estas son: participacion y control, equidad econdmica,
alineacion, medio ambiente, satisfaccion en el trabajo e identidad y

autoestima laboral.

A lo anterior Marin (2011) concluyo que los trabajadores de la empresa
objeto de estudio poseen buena cantidad de informacion de los beneficios
gue se les otorga, asi mismo manifiestan que el ambiente laboral es 6ptimo
brindandole bienestar personal y laboral, permitiéndole un mejor desempefio
laboral. De acuerdo a los resultados obtenidos los trabajadores desean
mayor autonomia en el desarrollo de sus funciones, mayor oportunidades
para manifestar sus habilidades y creatividad, un incremento del retorno
econdémico, una mayor participacion en el proceso de toma de decisiones, un
ambiente un poco mas confortable, una politica de motivacién personal, en
general que se generen una mejores condiciones laborales que les permita a

los trabajadores su autorrealizacion en el trabajo.

El estudio de la mencionada autora es una base fundamental para la

presente investigacion debido al surgimiento de la calidad de vida laboral
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como instrumento en el manejo del recurso humano en las organizaciones y

como afecta su desempeiio en la vida laboral y personal.

Respecto al tema de Calidad de Vida en el Trabajo, se ha redactado
documento que vale la pena incluir como antecedentes, sefialando las ideas
mas relevantes de cada autor. Es importante destacar que la Calidad de Vida
en el Trabajo ha tenido un avance importante en estos ultimos en lo cual los
legisladores establecido un marco regulatorio como las consagradas en la
derogada Ley Orgéanica del Trabajo, con respecto al permiso de maternidad
(pre y post-natal), la visita médica para el control de embarazo, el periodo de
lactancia, la consulta para llevar al nifio al médico, la guarderia para los hijos
hasta los 5 afios de edad y la prohibicién de desmejorar o despedir a la mujer

al retorno a su labores

Asi mismo con la nueva Ley Orgéanica del Trabajo de los Trabajadoras y
Trabajadores, establece el permiso para cuido de familiares hasta 15 dias el

cual sera acordado de comun acuerdo entre las partes.

Es importante destacar que la Ley Organica de Prevencién vy
Condiciones del Medio Ambiente de Trabajo, establece proteccion a la mujer
embarazada, afios después aproximadamente el 2007 se promulga la Ley de
Proteccion a la Familia y a la Paternidad, en la cual se le otorga al padre un
permiso remunerado para la ayuda del cuidado de su hijo recién nacido, asi
la prohibicién de desmejorarlo o despedirlo durante el tiempo establecido en

la ley.

Venezuela en el afio 1984 ratificé el Convenio OIT 156 sobre la igualdad
de oportunidades y de trato entre trabajadores y, trabajadoras: trabajadores

con responsabilidades familiares, sin embargo aparte de lo que se ha
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legislado sobre este tema y las convenciones colectivas que sus clausulas
han estipulado uno que otro beneficio. Estos beneficios se han dado solo de
madres a hijos, esposo y viceversa, dejando a un lado al resto del nucleo
familiar. Por lo cual el trabajador que tenga bajo su responsabilidad un

familiar no goza de ninguna proteccién por parte del Estado.

Asi mismo el Convenio 156 OIT. Articulo 1 numeral 1: “El presente
Convenio se aplica a los trabajadores y a las trabajadoras con
responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando tales responsabilidades
limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad econémica y de
ingresar, participar y progresar en ella”.

Como puede observarse la aplicacion del articulo de Ilas

responsabilidades hacia los hijos, observandose en el numeral 2:

Las disposiciones del presente Convenio se aplicaran
también a los trabajadores y a las trabajadoras con
responsabilidades respecto de otros miembros de su
familia directa que de manera evidente necesiten su
cuidado o sostén, cuando tales responsabilidades
limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad
econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.

Finalmente esta reflexién impulsa a la promocién de igualdad social para
todos los ciudadanos, para lo cual el Estado debe promover politicas de
Bienestar Social, las que irdn en beneficio de toda la poblacion venezolana.

Referentes Teodricos

Consisten en un conjunto de proposiciones interrelacionadas, capaces de

explicar por qué y cdmo ocurre un fenbmeno, es decir, que estan referidas a
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los diferentes aspectos en relacion a la problematica planteada. En pocas
palabras es la obtencion de literatura pertinente al problema de la
investigacion. Como lo sefiala Bernal citado por Delgado de Smith, Colombo

y Vilera (2003) sefala que:

Es una presentacion de las principales escuelas,
enfoques o teorias existentes sobre el tema objeto de
estudio, en que se muestre el nivel de conocimiento de
dicho campo, los principales debates, resultados,
instrumentos utilizados y demas aspectos pertinentes y
relevantes sobre el tema de interés.(p.34)

La Teoria de Apoyo Organizacional Percibido

Se refiere en términos generales a la medida en que la organizacion
apoya la vida familiar. Existen dos componentes esenciales, las politicas
organizacionales de apoyo hacia la familia, y de los superiores y comparieros
que la apoyan. Es importante destacar como lo sefiala Ugarteburu et al
(2008:6), opinan que “Desde el punto de vista organizacional estos dos
aspectos son imprescindibles para que el trabajador o trabajadora pueda
conciliar las responsabilidades laborales y familiares”. Lo cual evidencia que
una cultura organizacional que favorezca los valores y creencias que apoyan
la integracién de trabajo y vida de los trabajadores. De acuerdo con esta
teoria una organizacion apoyara la conciliacion, segun la percepcion que
estos tengan del grado de apoyo existente, independientemente de las

politicas y practicas organizacionales concretas.

Es importante destacar que se define el Apoyo Organizacional Percibido

(AOP), también es definido por Quintufia (2015:25) “se refiere al grado en
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que el colaborador cree que la organizacion valora su contribucion y se

ocupa de su bienestar”

El interés que ha despertado el tema surge vinculado a la idea de que, si
el empleado advierte las atenciones dispensadas por su organizacién, tendra
a devolverlas reciprocamente en términos de compromiso. Ademas, los
trabajadores se sienten vinculados a la organizacién porque observan una
relacion beneficiosa de intercambio entre sus contribuciones a la mismay las

compensaciones que recibe por sus servicios.

El apoyo por parte de las organizaciones conduce a un mayor
compromiso organizacional de los empleados, a un mayor rendimiento y a la
realizacion de actividades innovadoras, asi como la disminucion del
absentismo y el recambio de profesionales. (Eisenberger, Huntington,
Hutchison & Sowa, 1986; Shore & Wayne, 1993).

El Apoyo Organizacional Percibido (AOP), es un constructo que se
refiere a la creencia general de un empleado acerca del grado en la que las
organizaciones valoran sus contribuciones y se preocupan por su bienestar,
desatancando segun Toro (2007:47) dos componentes claves del concepto:
“una es la valoracion que hace la empresa de los esfuerzos y contribuciones
del empleado y otro las gestiones que muestran interés y cuidado por el

bienestar del empleado”.

Es importante destacar que el Apoyo Organizacional Percibido (AOP),
esta representado por un lado indispensablemente de la relacion intercambio
social entre los trabajadores y los empleadores, porque implica lo que la
organizacion ha hecho por ellos, otro punto de gran importancia es la norma

de reciprocidad que aplicado a la relacion empleado-empleador, sugiere que
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los empleados que reciben un trato favorable de la organizacion generan
mayores niveles de Apoyo Organizacional Percibido (AOP), en virtud de que
se sentiran comprometidos a preocuparse por los beneficios y contribuir al

logro de las metas organizacionales.

Ahora bien, para satisfacer las necesidades socio-econémicas como la
aprobacion, la estima, la afiliacibn y el apoyo emocional; el trabajador
considera evalla considerar un mayor esfuerzo en nombre de la
organizaciéon, forman una percepcion general sobre el grado en que la
organizacién valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar.
Adicionalmente, mediante la satisfaccion de las necesidades socio-
econdémicas, el Apoyo Organizacional Percibido (AOP) contribuye a la
incorporacion de la condicion de miembros y define los roles internos de los

empleados.

Al respecto expresa Toro (2003:78), lo siguiente “el cuidado, el respecto
y la aprobacion percibidos a través de AOP, permite a la persona satisfacer
la necesidad de reconocimiento y la mueven a incorporar en su identidad
social el rol y el estatus de “persona de la organizacién”. En este mismo
sentido los actos discrecionales favorables realizados por la organizacion, es
decir, acciones que aparecen voluntariamente en lugar de ser forzadas por
las circunstancias externas (por ejemplo: regulaciones gubernamentales,
obligaciones contractuales, condiciones de mercado), son tomados por los
empleados como fuertes indicadores de Apoyo Organizacional Percibido
(AOP).

De igual modo, comunicar la naturaleza voluntaria de los actos
discrecionales favorables y también las de caracter involuntario o acciones

desfavorables debe contribuir favorablemente, se le deba dar importancia a
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las valoraciones positivas en virtud de que tienen una influencia importante
tales como: los elogios y evaluaciones positivas deben ser debidamente
sustentadas y uniformes en su aplicacion, asi como la oportuna y efectiva

provision de recursos que implica su actividad.

Calidad de vida de los trabajadores en Venezuela

En la actualidad cada vez mas creciente a la globalizacion de la
economia y el comercio internacional, junto a los logros cientificos y
tecnolégicos obtenidos, las redes de comunicacion mas complejas y
avanzadas, han elevado considerablemente el papel de la Calidad como
factor determinante en los procesos de la produccion y los servicios. Lograr
frutos y servicios de alta calidad y a bajos costos se ha convertido en
condicion indispensable para obtener altos indices de productividad y

eficiencia; y ser mas competitivos.

Las organizaciones se caracterizan y trabajan por la calidad de sus
productos y de sus servicios perdurando en el mercado, alcanzando
notoriedad y prosperidad. En los actuales momentos las organizaciones han
tenido que desarrollarse en unos mercados muy competitivos y cambiantes,
asi como enfrentarse a consumidores sumamente exigentes; por tanto en

este contexto hay que saber cdmo gestionar la Calidad.

Por su parte, Besterfield (1995) refiere algunos aspectos sobre la

responsabilidad de la calidad por areas, donde se menciona lo siguiente:

Si bien es cierto que la calidad es estudiada con la
institucion, también es cierto que el recurso humano es
quién la lleva a cabo y no debera ser considerada como
la responsabilidad de una sola persona o de una sola
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area, sino mas bien como una tarea que todos deben
compartir. De ella participan tanto los empleados como
las autoridades de la institucion, por ello la
responsabilidad se distribuye entre las diferentes areas
facultadas para tomar decisiones. (p 36)

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
organizaciéon, 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.

De aqui se puede concluir que el ambiente laboral en el cual se
desarrollan los trabajadores compone un elemento fundamental donde se
espera que la gerencia tenga una relacion mas significativa con los
trabajadores y una comunicacion mas estrecha para asegurar el éxito de los
diferentes grupos de trabajo generandose una autentica calidad de vida. La
calidad de vida en el trabajo es el medio para coadyuvar a las
transformaciones de las actuales organizaciones a fin de solucionar los
problemas que se suscitan en el ambiente de trabajo y su incidencia en el

trabajador.

Por consiguiente es importante mencionar calidad de vida desde la
conceptualizaciéon de la Organizacion Mundial de la Salud-OMS (1994)
“considera que la calidad de vida se puede concebir en términos generales
como la satisfaccion, la felicidad y el bienestar de un individuo, y que le
otorga a este cierta capacidad de actuacién funcionamiento o sensacion
positiva de su vida”. Charturvedi (1991), igual que Szalai (1980), (citados por

Ardilla (2003:) agregan que “su realizacion es muy subjetiva, ya que se ve
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directamente influida por la personalidad y el entorno en el que vive y se

desarrolla el individuo”.

Asi mismo, la Organizacion Mundial de la Salud-OMS (1994) expresa:

Que la calidad de vida es la percepcion que un
individuo tiene de su lugar en la existencia, en el
contexto de la cultura y del sistema de valores en los
que vive y en relacibn con sus expectativas, sus
normas, sus inquietudes. Se trata de un concepto muy
amplio que esta influido de modo complejo por la salud
fisica del sujeto, su estado psicologico, su nivel de
independencia, sus relaciones sociales, laborales,
familiares, asi como su relacibn con los elementos
esenciales de su entorno.

Adicionalmente Ardila (2003:163) contempla que la calidad de vida “es
un estado de satisfaccion general, derivado de la realizaciébn de las
potencialidades de la persona’. Por tanto es una sensacion de bienestar
fisico, psicolégico y social (intimidad, expresion emocional, seguridad
percibida, productividad personal y la salud percibida), con estos aspectos
objetivos se habra de tomar en cuenta el bienestar material, relaciones
armonicas con el ambiente fisico y social, y con la comunidad y la salud

objetivamente percibida.

Asi mismo lo expresa Delgado de Smith (2009):

El concepto de calidad de vida sea una via que facilite
reconocer lo intelectual-humano como vértice de la
sostenibilidad del sistema; siendo esto asi, su
incorporacion (seleccién) permitiria una administracion
por reduccion de la complejidad. En el sistema social
productivo (autoreferente, autoorganizado), el
establecimiento de los acuerdos (conversacion,
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comunicacién y lenguajear) derivados de la relacion con
el entorno (proceso de seleccion y manejo de la
complejidad), hacen operativo los propdésitos (misiones,
visiones y objetivos) sustentados en mecanismos
estructurados alrededor de la gestion de los mundos de
vida (p.197).

En ese mismo sentido, la conceptualizacion de calidad de vida es un
vocablo es utilizado para indicar de la forma que se obtiene la experiencia en
el ambito laboral, el cual est4d signado por las condiciones objetivas
(seguridad, higiene, salario, entre otros) y la subjetiva (son las maneras
vividas por el trabajador). Por lo tanto es una definicion que abarca ambas

condiciones para su integralidad.

En  Venezuela, la calidad de vida de los trabajadores se ha
quebrantado claramente en los ultimos afios, el poder de compra ha
disminuido progresivamente y ha sido motivo de grandes perversiones socio-
econdmicas. Los afectados conforman el mayor numero de la poblacion, o
sea, los trabajadores asalariados, en el pais el Ejecutivo es el encargado de
fijar los montos de salario de forma unilateral, con lo cual €l debe cubrir todos

los gastos de la familia.

Expresa, Hidalgo (1994:3), sobre lo siguiente: “Las recientes medidas
tomadas por el gobierno nacional referentes al control de cambio de divisas,
control de precios y bono alimentario, son un paliativo para frenar
temporalmente el proceso degenerativo de las condiciones socio-econdémicas

de la poblacion”.

Es necesario que los trabajadores conjuntamente con las

organizaciones establezcan, condiciones favorables para mejorar
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sustancialmente la calidad de vida, y con ello propiciar canales de

comunicacién para el logro de objetivos comunes.

Recursos Humanos, motivacion y sus aspectos generales

Chiavenato, (2000:11), comenta que “las organizaciones realizan
ciertos pasos por el trabajador y para el trabajador: lo remunera, le da
seguridad y estatus, de modo reciproco el empleado responde trabajando y
desempefando sus tareas” En tal sentido, la interaccidon sicoldgica entre
empleado y organizacidon es un proceso reciproco, ya que la organizaciéon
realiza ciertas cosas por el trabajador y para el trabajador: lo remunera, le da
seguridad y estatus; de modo reciproco el empleado responde trabajando y

desempefiando sus tareas.

Para que una organizacion alcances sus metas, no solo debe contar
con los recursos necesarios (financieros, materiales, técnicos y humanos),
sino que también los deben usar con efectividad, a fin de lograr los objetivos
planteados. Los recursos humanos de las organizaciones estan constituidos
por personas con una amplia variedades gama de conocimientos,
capacidades y habilidades y de quien se espera que lleven a cabo
actividades que constituyan al logro de las metas de la organizacion. Se
establece que la interaccidn sicolégica entre empleado y la organizacion es

un proceso reciproco.

Se puede decir, que la motivacion es uno de los factores internos que
requieren mas atencion, ya que impulsa a la persona a actuar de
determinada manera o por lo menos originar una propension hacia un

comportamiento especifico.
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Para, Gibson, et al (2001:145), “la motivacion se refiere a fuerzas que
actuan sobre un empleado que inician y dirigen su conducta” .De este modo
se entiende por motivacion aquellos factores (impulsos internos y fuerza
externas) capaces de provocar dirigir y mantener la conducta hacia un
objetivo. Conocer los moéviles de la motivacion es tan complejo como tan
compleja es la naturaleza humana. La motivacién es un concepto explicativo
que se utiliza para comprender el sentido de las conductas que se observan;
también se afirma que es el premio que recibe el trabajador por su labor
prestada en una organizacion lo cual nos permitira lograr propuestas

personales.

Cabe destacar, en lo que se refiere a motivacion, que los individuos son
diferentes y las necesidades varian de una persona a otra por lo cual genera
variados patrones de comportamiento por que el proceso que hace dinamico
el conocimiento es semejante en todos los seres humanos; en este sentido
existen premisas que hacen dinamico el comportamiento del capital humano.
La Motivacién es la necesidad o impulso interno de un individuo que lo

mueve hacia una accién orientada a un objetivo.

La motivacion ha sido objeto de contindia preocupacion por parte de los
investigadores. En tal sentido, los resultados obtenidos en diversas
investigaciones referidas en este estudio, han demostrado que existe
relacion entre la motivacion y la producciéon en las organizaciones, bajo

criterios de calidad y eficiencia en el alcance de los objetivos institucionales.

A tal efecto, Fernandez (2000:17), en su estudio monografico sobre la
motivacién en las organizaciones, sefiala que “existe la necesidad que el
gerente conozca la importancia de la motivacion, como medio para alcanzar

el éxito o fracaso en el desempefio de sus funciones”. De alli, que la
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motivacion viene a constituirse en un puente entre el esfuerzo humano y el
logro efectivo de las metas, por lo tanto los trabajadores necesitan poseer las
competencias y habilidades sobre la misma para tener posibilidades de éxito

en su trabajo.

De acuerdo a lo expresado por Nelson (2005), sobre la importancia de

motivar a los trabajadores, expone lo siguiente:

Es importante motivar a los trabajadores, esto es
posible, por ejemplo, cuando los gerentes se toman el
trabajo de hacer algo especial por sus empleados,
interesandose en ellos por encima de todo ya que al
preocuparse por los empleados, ellos van a crear
productos y generar mayores utilidades (p 8)

Todo lo expuesto, establece la importancia del conocimiento y dominio
de los procesos motivacionales que toda persona debe asumir, en funcién de
los objetivos propuestos. Por lo tanto, los gerentes y trabajadores se
enfrentan permanentemente al reto de comprender las necesidades
humanas del grupo de individuos que dirige, los cuales poseen
caracteristicas fisicas, psicolégicas, intelectuales, éticas, morales y culturales

que los diferencian entre si.

Esto indica que el gerente deben establecer un balance entre las
necesidades grupales e individuales, y enfrentar el reto de cambiar la actitud
de quienes dirigen y orientan hacia logros deseados, ademas debe mostrar
competencias y habilidades que le permitan interactuar de forma motivadora
con los trabajadores, esto es, debe enfrentar la real necesidad de motivar a

los empleados para poder lograr los objetivos deseados.
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Teoria de las Tres Necesidades de Mc Clelland

En cuanto al tema de las necesidades en el contexto de las personas
con responsabilidades familiares, el autor Mc Clelland (1989) citado por
Chiavenato (2000), consider6 que las personas orientadas al logro se
distinguen del resto de la poblacion por el deseo de hacer mejor las cosas,
considerando a la motivacién constituida por grupos de expectativas que se
forman y crecen alrededor de la experiencia efectiva. Esta teoria se ubica
dentro de las motivaciones humanas especificamente en el campo de las
motivaciones sociales. Para Mc Clelland existen tres necesidades basicas:
Necesidades de Logro, Necesidades de Poder y Necesidades de Afiliacion,
destacando que las necesidades varian de acuerdo a una determinada

situacion, es por ello que el comportamiento humano también varia.

Ademas hace referencia que todas las personas han sentido en alguin
momento necesidades de poder, logro y afiliacion; pero que por regla

general, cada individuo tiende a sentir una de ellas con mayor intensidad.

1. Necesidades de Poder: Es la necesidad interior que determina la
conducta de un individuo de influenciar a otro ser humano o a un
grupo de ellos, se manifiesta esta necesidad a través de acciones
gue impliquen ejercer influencias, estas pueden ser acciones fuertes
y poderosas que afectan a los demas, tales como asaltos, ataques,
persecuciones y expresiones verbales. Este tipo de acciones niega la

relacion afectiva.

2. Necesidad de Afiliacion: Es una forma de conducta social que
responde a un impulso que se satisface mediante la creacién y

disfrute de vinculos afectivos con otra u otras personas. La meta
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perseguida es la de alcanzar una relacion basada en la amistad
reciproca. Se evidencia cuando se manifiesta preocupacién por
gustar o ser aceptado, o cuando un individuo da sefales de querer

establecer, restaurar o mantener relaciones de afecto con otro sujeto.

3. Necesidades de Logro: Es la necesidad del ser humano de actuar,
dentro del marco social, buscando metas sucesivas y derivando al
mismo tiempo la satisfaccion en realizar cosas paso a paso en

términos de excelencia.

El impulso sentido mueve a las personas a expresarse en forma de
conducta que envuelven una superacion y un deseo de alcanzar metas
superiores y aca se utiliza la retroalimentacién para evaluar los cambios
producidos en su forma de actuar. Toro y Cabrera (1993:62), sefialan “que
en esta teoria el término motivo es utilizado como sinénimo de necesidad.”.
En este sentido, se presenta en esta teoria un cuerpo de conceptos que
describen condiciones internas de las personas que potencializan y proveen
satisfaccion y reducen temporalmente el estado de activacion que provocan
por lo cual Toro y Cabrera, exponen:

En su enfoque conceptual que esta teoria ha facilitado
la compresion de algunos hechos y caracteristicas del
comportamiento humano como los son: las acciones
tendientes al logro, poder y afiliacion. Como
consecuencia ha sido posible conceptuar y catalogar
hipétesis acerca de porque unas personas se
desempeiian mejor que otras en el trabajo, porque unas
prefieren establecer relaciones de caracter amistoso.
Cada uno de los patrones de accion tiene efectos e
implicaciones diferentes e importantes para la
productividad laboral y el clima organizacional de una
empresa. (p. 44)
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En sus estudios, Mc Clelland (1989), identifico ciertas caracteristicas
gue poseen las personas con alta necesidad de logro, afiliacion y poder. Los
individuos que reflejan una gran necesidad de logro, son personas que
asumen  responsabilidades para  solventar problemas, desean
retroalimentacion sobre su desempefio. Las personas con alta necesidad de
afiliacion buscan interactuar socialmente con la gente, se preocupan por la
calidad de importantes relaciones personales, son amistosos, colaboradores
y comprensivas. Las personas con alta necesidad de poder, son aquellas
que ejercen el poder, control. Se preocupan por influir en los demas vy llevar

la voz cantante en discusiones.

El tema principal de la teoria de Mc Clelland, es que la necesidad antes
descrita se aprende al enfrentarse el individuo y el ambiente en que se
encuentran. De alli, que las necesidades son aprendidas, la conducta que se
recompensa tiende a repetirse con mayor frecuencia. A lo anteriormente
expuesto lo reafirma Casas (2002:98): “Son todas aquellas teorias que
intentan explicar que es lo que motiva al trabajador, analizando para ello, las
necesidades y recompensas que causan la conducta’. Se observa
claramente que los trabajadores son recompensados por una conducta de
logro y aprenden a aceptar riesgos moderados y alcanzar metas. De manera
similar, una gran necesidad de afiliacion o poder, puede deducirse de un
historial en que se reciben recompensas por una conducta sociable. Como
resultado del proceso, los individuos desarrollan configuraciones exclusivas

de necesidades que afectan su conducta y desempefio.

Asi mismo expone Perilla (1998), lo siguiente:

Para McClelland toda motivacion se basa en la emocién
y consiste, concretamente, en una expectativa de
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cambio en la condicion afectiva. Un motivo es entonces
el reestablecimiento, por un indicio, de un cambio de
una situacion  afectiva. En esta  definicion,
reestablecimiento significa que estd involucrado un
aprendizaje previo. En el sistema de McClelland, todos
los motivos sociales son aprendidos. McClelland toma
el afecto como base para los motivos por varias
razones: por una parte, porque los estados emotivos de
dolor y placer se pueden manipular experimentalmente
cuando se trabaja con motivaciones, y por otra, porque
el afecto brinda mas elementos explicativos que otras
teorias basadas en la reduccion de las necesidades
biolégicas o en la estimulacién intensa. (p.531)

En este sentido, cada una de las teorias expuestas explican la conducta
desde el punto de vista motivacional pero con distinto enfoque.
Generalizando, se infiere que los individuos tienen necesidades innatas y
aprendidas, que son influenciados por diversos factores determinantes del

grado de satisfaccion.

Desde esta perspectiva, el conocimiento y dominio por parte de los
trabajadores de cada una de las teorias descritas, le permitird tener una
mejor visibn de las estrategias motivacionales y la evaluacion del
desempernio, la cual persigue aumentar la eficiencia y eliminar los vicios que
limitan el rendimiento a través de la participacion e integracion, los cuales
son elementos que coadyuvan a la reduccién del tiempo perdido y asegurar

asi una mayor productividad en el proceso educativo.

En este sentido, la evaluacion viene a ser un sistema de apreciacion del
desempeiio del individuo en un cargo y de su potencial del desarrollo, es un
proceso para estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o el

estatus de alguna persona. Ademas, representa una técnica de direccidon
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imprescindible en la actividad administrativa, a través de la cual se pueden
detectar los problemas de supervision de personal, de integraciéon del

personal, de motivacion entre otros.

Temas de Referencias

La calidad de vida laboral de los trabajadores y sus responsabilidades

familiares

Esta concepcion nace en la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
a partir de los afilos 60, como organismo internacional que busca la
proteccion integral del trabajador a nivel mundial, procede en el afio 1983
aproximadamente al Convenio 156, el cual expone que es necesaria la
igualdad de oportunidades y trato a los trabajadores y trabajadoras.
Reconociendo los problemas y necesidades particulares a las cuales se

enfrentan con responsabilidades familiares.

Este convenio establece el compromiso de los Estados de incluir, entre
los objetivos de su politica nacional, el permitir que el trabajador o
trabajadora con responsabilidades familiares puedan ejercer su derecho a
tener un empleo, sin ser objeto de discriminacion y, en la medida de lo
posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales.
Asimismo, plantea la obligacion de implementar medidas para permitir la libre
eleccion de ocupacion y proporcionar oportunidades a la formacion
permitiendo la integracion y permanencia de estos trabajadores en la fuerza
laboral y su reintegracion después de un tiempo de ausencia motivada por
dichas responsabilidades.
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Concebir la adopcién de medidas para la planificacion municipal vy
estadal de forma que se tomen en cuenta las necesidades de este grupo de
trabajadores, y la promocion de desarrollo de servicios comunitarios,
publicos y privados de asistencia a la infancia y a las familias. Al hablar de la
calidad de vida de los trabajadores, se debe hacer énfasis en que La
organizacioén es definida por Davila (1985:7), como “un ente social creado
intencionalmente para el logro de determinados objetivos mediante el trabajo
humano y la utilizacion de recursos materiales”. Y también definida, segun
Gbomez (2009:10), como: “Percepcion que tienen las personas de que sus
necesidades estan siendo satisfechas o de que se les estan negando
oportunidades para alcanzar la felicidad 0 autorrealizacion con

independencia de su estado de salud o de las condiciones econémicas”

Déavila seflala ademas que las organizaciones disponen de una
estructura jerarquica y de cargos dispuestos en unidades y se caracterizan
por las distintas relaciones que se producen entre sus componentes: poder,
control, divisién del trabajo, comunicaciones, liderazgo, motivacion, fijacién y
logro de objetivos; determinadas éstas por la accion humana de sus

miembros en el contexto de condiciones materiales concretas.

Davila también afirma que las organizaciones son dinamicas, puesto que
cambian, crecen, se reproducen, involucionan y hasta mueren; que son
conflictivas, porque la busqueda de objetivos implica oposicién, negociaciéon
e imposicidbn en muchos casos; que son sistemas abiertos, inmersos en
estructuras sociales, economicas y politicas de mayor amplitud; con
capacidad para aprender; con cultura propia basada en los valores,
creencias, normas, sanciones que internalizan sus miembros a través de los
procesos de socializacion. Ademas acota, que son racionales y siguen

patrones de accion bien definidos dentro de un contexto temporo-espacial
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gue le conduce al logro de objetivos preestablecidos; y también que en cierta
forma constrifien el comportamiento organizacional, dejando un margen de
accion individual en sus miembros y en los grupos, que dependera del poder

que cada uno de ellos tenga sobre los otros.

De las definiciones sefialadas, se puede afirmar que la organizacion es la
combinacion que resulta de disponer y destinar el trabajo, la autoridad y los
recursos entre sus miembros, en pro de los objetivos de la institucion, segun
su normativa y politicas. Teniendo como base la informacion anterior, puede
decirse que en las empresas se cumple “ciclos vitales”, que van a depender
de la calidad que se le imprima a cada uno de los procesos que le son
propios; que si carecen de una comunicacion efectiva, de un liderazgo
apropiado y de factores motivacionales que mueven al recurso humano al
logro de las metas establecidas, pueden correr el riesgo de involucionar vy,

por ende, a desaparecer.

La funcion organizadora es el proceso administrativo donde el gerente, a
través de relaciones efectivas entre las personas a su cargo, puede alcanzar
en forma eficiente la realizacion de las tareas, la solucién de problemas vy el
logro de metas y objetivos. Para Schein (1982) la organizacioén es:

La coordinacion planificada de las actividades de un
grupo de personas para procurar el logro de un objetivo
0 propasito explicito y comuan, a través de la division del
trabajo y funciones, y a través de una jerarquia de
autoridad y responsabilidad (p.14)

Por lo tanto la organizacibn como la unificacion de los esfuerzos
encaminados a un fin. En tal sentido, el reto que enfrenta un gerente radica

en aprender a organizar un grupo con efectividad, responsabilidad y
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participacion. De igual manera, Dessler (2001), sefiala que organizar es
asegurarse de las proporciones correctas de recursos humanos y que estén
en el lugar adecuado y en el momento oportuno, para que los objetivos de la
organizacion puedan ser alcanzados en forma prevista. Para Robbins y

Coulter, mencionados por Moreno y Barrera (2013) mencionan lo siguiente:

Las organizaciones empezaron a reconocer que los
empleados no dejan a su familia ni su vida personal
cuando van a trabajar. Una empresa contrata a una
persona que tiene vida personal fuera de la oficina,
problemas personales, asi como compromisos
familiares, y aunque los gerentes no pueden
comprender todos los problemas familiares, existen
organizaciones mAas conscientes, porque reconocen
gque los empleados tienen niflos enfermos, padres
ancianos y otros problemas familiares, ofreciendo
prestaciones de apoyo a la familia, incluyendo una
variedad de programas laborales y familiares para
ayudar a los empleados. (p. 2)

Por lo antes expuesto, es necesario que el gerente mantenga una
comunicacién y relacion personal efectiva con todo el personal de la
institucion, a fin de proyectar confianza y compromiso con la labor

organizativa.

Resulta oportuno mencionar que las jornadas laborales convencionales
reducen significativamente el tiempo aprovechable para la vida familiar y
especialmente para atender a esa persona de la tercera edad, que requiere
de cuidados especiales. Sin embargo, muchos trabajadores realizan
actividades extra-laborales con la Unica finalidad de generar un aumento del
ingreso familiar. Asi mismo, para quienes se desempefian en cargos

gerenciales y profesionales, en ciertas oportunidades deben trabajar muchas
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horas diarias lo cual puede ser visto como una manera de demostrar el

compromiso y progresar en la organizacion.

En efecto el balance entre trabajo y vida personal es sumamente
importante en el area laboral, por ello deberian tomarse en cuenta cuando se
busca una mayor eficiencia y eficacia del trabajador; todo esto se traduce en
mejores empleos, asi como en la tranquilidad mental merecida por cada
empleado para el buen funcionamiento dentro de la misma, permitiéndole
también a este desarrollar nuevas técnicas de mejoras en sus operaciones,
ya que simplemente se siente bien consigo mismo, con la empresa,

irradiandolo a su vez a su circulo familiar.

Asi mismo, los intereses personales o familiares en la mayoria de los
casos no coinciden con los profesionales y los trabajadores se ven en la
imperiosa necesidad de hacer ciertos sacrificios en su vida personal con el fin
de lograr un empleo o mantener el que tienen. Es importante mencionar que
el bienestar del trabajador se ve reflejado, una vez este obtiene una calidad
de vida laboral excelente, donde pueda combinar y cumplir con sus
responsabilidades laborales y personales, por eso es importante que las
empresas se preocupen por el equilibrio que puedan tener lo empleados en
estas dos vertientes, ya que eso contribuira de manera positiva con el

objetivo de la compaiiia.

Una organizacion contrata a una persona que tiene vida personal fuera
de la empresa, problemas personales, asi como compromisos familiares, y
aungue los gerentes no pueden comprender todos los problemas familiares,
existen organizaciones mMAas conscientes, porque reconocen que los

empleados tienen niflos enfermos, padres ancianos y otros problemas
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familiares, ofreciendo prestaciones de apoyo a la familia, incluyendo una

variedad de programas laborales y familiares para ayudar a los empleados.

Por su parte, Chiavenato (2007:351) define el equilibrio familia trabajo
como “la puntuacibn maxima que corresponde a las compafiias que
consiguen que sus colaboradores armonicen su vida personal y profesional”.
Un espacio fisico que permita momentos de ocio en los descansos, politicas
de incentivos para la practica de deportes y preocupacion por la salud y el

bienestar personal son fundamentales para este equilibrio.
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Clima organizacional y su importancia en el trabajador.

En el marco de la calidad de vida de las personas con responsabilidades
familiares, se habla de la importancia que tiene el clima organizacional es
determinante, sobre todo cuando se pretende realizar un estudio donde
todos los elementos participantes se interrelacionan entre si por tratarse de
procesos donde es el recurso humano el principal actor. Hay acuerdo general
al respecto, pero sobre el topico de su definicion existen diversas tendencias,
las apreciaciones varian desde estructuras, factores organizacionales,
politicas, reglas, hasta el patron de comportamiento que asumen los

individuos dentro de la organizacion.

En el area administrativa, Davis y Newtrom (1993), definen el clima
organizacional como el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo
los empleados de una compafiia. Para estos autores, el clima no se ve ni se
toca, pero tiene una existencia real. Las organizaciones son Unicas, cada una
posee su propia cultura, sus tradiciones y métodos de accién que, en
totalidad, constituyen su clima. En este sentido, el clima influye en la
motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el empleo, esto lo hace
creando ciertas expectativas con respecto a (Qqué consecuencias se
generaran a través de diferentes acciones. Los empleados de cualquier
organizacion esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones

basandose en la percepcion que tienen del clima de su organizacion.

Segun los mismos autores, el clima propicio, estable, es una cuestion a
largo plazo. En consecuencia, todo gerente debe considerar el clima desde el
punto de vista de los activos, pues el hecho de ejercer presion sobre las
personas puede producir, momentaneamente, un mejor desempefio, pero a

costa del activo denominado clima. Al final, una organizacién conducida bajo
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presion sufrira por falta de activos y esto desencadenaria un clima

desfavorable entre el personal, afectando las metas organizacionales.

Otra definicion, como la de Gibson e Ivancevich (1990), plantean que el
clima organizacional ayuda a conformar las actitudes y expectativas
relacionadas con la organizacion y, a su vez, sirve de enlace entre la
conducta, estructura y procesos de la organizacién y el desempefio
individual, grupal e institucional. Puede notarse que esta concepcion
establece una cadena de relaciones desde el nivel gerencial hasta los niveles
del individuo con su grupo, lo que establece un sistema ecoldgico de
interdependencia.

Por su lado, Alvarez (1992), define el clima organizacional como la
percepcion que el individuo hace de las condiciones del ambiente de trabajo
y a través de ella se puede determinar sus caracteristicas. Con esta
concepcion pudiera afirmarse que el clima organizacional implica varios

factores que interactian dentro de la organizacion.

No obstante, la percepcion y explicacion que realiza el individuo de su
ambiente laboral, influye en su comportamiento, ya sea con entusiasmo 0
desgano por el trabajo, afectando asi la eficiencia en el logro de las metas
organizacionales, lo cual refleja que el clima organizacional esta en funcién
de la interaccién entre las caracteristicas de las personas que la perciben y
las caracteristicas de la organizacion.

Es importante destacar la conceptualizacidon de Nyisztor (1995:28), lo
define “Conjunto de propiedades del entorno laboral percibido por los
empleados en un momento determinado que influye en su comportamiento,

constituye la personalidad de una organizacion y la distingue de otras”. La
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manera como es percibido, es una variable importante a considerar, ya que
puede afectar la satisfaccion, el rendimiento, el proceso de investigacién y de
ensefianza en general. Lo anterior hace pensar que el alcance de las metas,
dependen en gran parte de la existencia de un clima organizacional

adecuado.

Asimismo, Adam (1996), considera el clima organizacional como el grupo
de propiedades del ambiente de trabajo que los empleados perciben directa
o indirectamente de la organizacion, y que influye en su comportamiento,
siendo estas propiedades: estilo de liderazgo, estructura organizacional y
condiciones de trabajo. La reaccion de un individuo en cualquier situacion

siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta.

Por su parte, Tripier (1987), afirma que cada empresa debe medir su
propio clima laboral, identificando y asi anticiparse ante cualquier posibilidad
extrafia. Deben crearse mecanismos que permitan a la gente resolver sus

problemas administrativos, con la debida atencidén que se requiera.

Los conceptos expuestos sobre el clima organizacional, tienen una gran
amplitud en su significado y permiten entender el término para el estudio que
se realiza, como el conjunto de percepciones que las personas con
responsabilidades familiares tienen con respecto a su organizacioén, llena de
vivo significado y virtudes que necesita en sus miembros una base de
motivacion y comunicacion eficaz, a través de un liderazgo que genere un
clima laboral adecuado, a fines de mejorar y modernizar el aporte que el

personal que alli labora ofrece a la empresa.

Como se puede identificar, se presentan tres grandes dimensiones de

significativa importancia que, segun la bibliografia consultada deben ser
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consideradas a la hora de realizar un estudio sobre el clima dentro de una
organizacion. Estas tres dimensiones constituyen variables de influencia
sobre el clima y que cada una genera sobre los procesos internos y externos
de la organizacion. Pues se considera que la implantacion y ejecucion
efectiva de cualquier planificacion estratégica dependen directamente del

clima organizacional que impere en cada organizacion.

La comunicacion es uno de los elementos del clima, inseparable de la
organizacion. A través de ella se mantiene interaccién entre los miembros de
una institucion. Su importancia radica en encontrar el modo de expresarse en
forma adecuada, encontrar las palabras y frases apropiadas y evitar las que

pueden causar una impresion equivocada.

Al respecto, Melinkoff (1990:32), afirma que la comunicacion “es un
instrumento eficaz para realizar un plan de accion”, este autor la define como
un proceso de caracter dinamico, que exige y requiere una constante revision
y adaptaciéon para mantenerse eficaz y ajustado a la dinAmica social, a su
vez la considera como vehiculo que facilita la ejecucion, permite la
aceptaciéon de politicas, planes, objetivos y metas, facilitando la coordinacién

y la cooperacién del cuerpo social.

No es posible desarrollar unas buenas relaciones humanas sin contar
con una buena comunicacion. La comunicacion eficaz estimula la moral del
elemento humano dentro de la organizacion, por el contrario, la mala

propende a estimular una baja moral.

Para Hall (1996), la comunicacion dentro de las organizaciones contiene
unos elementos que son organizacionales y otros individuales. Por este

motivo, la comunicacion en las instituciones debe suministrar informacion
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precisa con tonos emocionales adecuados para todos los miembros, quienes
necesitan el contenido de tal comunicacién para llevar a cabo sus
responsabilidades sobre la base de una precision y en funcidon de
satisfacciones que su actuacion pueda proporcionar a la organizacion y a

ellos mismos.

Por otro lado, Kreps (1995), expone que el clima se desarrolla a partir de
los comportamientos y politicas de los administrados de la organizacion y de
los comportamientos de comunicacion especificos de los miembros de la
misma. De alli que los gerentes deben buscar apoyo en alguna estrategia
que les permita proporcionar un clima ideal, para ello deben estar
conscientes de las formas de comunicacion predominante dentro de una

organizacion.

Por su parte, Robbins (1995), considera la comunicacidn como una
actividad realizada en cuatro funciones basicas en el interior del grupo de
una organizacion: control, motivacién, expresiéon emocional e informacién.
Para el autor, la comunicacién sirve para controlar en diversas formas el
comportamiento de los empleados, debido a que la organizacién posee
jerarquias de autoridad y normas formales que se precisa sean aceptadas.

El mismo autor establece que la comunicacion fomenta la motivacion al
esclarecer a los empleados lo que han de hacer, la eficacia con la que llevan
a cabo sus responsabilidades y las medidas que deben adoptarse para
mejorar el desempefio en los casos que fuere necesario. La fijacion de metas
concretas, la retroalimentacion acerca del avance en la consecucion de
objetivos y el reforzamiento de la conducta deseada estimulan la motivacion

y obviamente, requieren comunicacion.
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Los gerentes deben conocer la importancia de la comunicacion como
medio esencial para desarrollar un clima de trabajo agradable, estimulador,
exigente, donde exista armonia e integracion de personal a su cargo, sélo asi
se estara garantizando el éxito de la institucion. El clima organizacional, a su
vez esta determinado por la motivacidon que se da a los empleados para
propiciar las estrategias de grupo generando eficiencia y repercutiendo en el
éxito de la organizaciébn donde se brinda apoyo para el desarrollo de la
autoestima de los empleados utilizando como via el interés y constancia en

el lider.

Para Chiavenato (1994), la motivacién es un elemento de la organizacion
que ejerce mas influencia en el rendimiento de una institucion; de ahi que
sea tan importante que los gerentes, sepan como motivar a sus miembros
para el logro de sus metas organizacionales. El autor citado considera la
motivacion como uno de los factores internos que requiere mayor atencion,

indispensable para comprender el comportamiento de las personas.

En la misma linea, Robbins (ob. cit), conceptualiza la motivacion como el
resultado de la interaccién entre el individuo y una situacion, es decir, que la
motivacion constituye un deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar las
metas de la organizacion; esfuerzo que es condicionado por la necesidad de
satisfacer alguna necesidad individual. Bajo esta concepcién, el autor
considera tres elementos basicos de la motivacion: esfuerzo, metas

organizacionales y satisfaccion de necesidades.

El elemento esfuerzo es considerado como una medida de intensidad, la
gue explica que cuando alguien se encuentra motivado, dedica todo su
empefio para el logro de una meta. Pero los altos niveles de esfuerzo,

dificilmente dan resultados favorables en la realizacion del trabajo, a menos
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que sea canalizado en una direccion que redunde en beneficio de la
organizaciéon y de la persona misma, y que exista una adecuada motivacion
al logro. Esta ultima, sostiene el autor que sélo se produce cuando se
realizan tareas que ponen a prueba la capacidad del individuo y que

proporcionan la oportunidad de demostrar las capacidades que posee.

El elemento metas organizacionales se canaliza en razén del esfuerzo y
de su intensidad, por lo mismo, debe ser dirigido este ultimo hacia las metas
de la organizacion y ser compatible con sus exigencias. Las metas
organizacionales que se pretendan alcanzar a corto, mediano o largo plazo,
deben ser explicitas en cuanto a los objetivos, incluyendo las etapas de
definicion y especificacion de las mismas, con su respectivo proceso de

retroalimentacion sobre el logro de las mismas.

En relacién con el elemento satisfaccion de necesidades, este autor
afrma que uno de los sintomas mas confiables del deterioro de las
condiciones de una organizacion es la escasa satisfaccion en el empleo. En
su forma mas grave se manifiesta en paros, reducciones en el ritmo de

trabajo y ausentismo.

Los problemas de disciplina, el desempefio deficiente y otras dificultades
suelen ser parte del malestar que experimentan los empleados. En su parte
opuesta, el hecho de poseer una gran satisfaccién en el empleo, alienta el
animo hasta de los administradores por cuanto se producen condiciones

positivas que son las que ellos deben buscar.

Se debe proporcionar a los individuos oportunidades para satisfacer las
necesidades personales, de manera que ésta sirva de estimulo para el

trabajo productivo en pro de la organizacion. La satisfaccion en el trabajo es
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la perspectiva favorable o desfavorable que tienen los empleados de su
trabajo. Esta se va a ver reflejada en el grado de concordancia que exista
entre las expectativas de la persona con respecto al empleo y las

recompensas que ésta le ofrezca.

Habiendo definido la satisfaccion en el trabajo como la actitud general del
individuo hacia sus actividades, debe considerarse que las mismas no
constituyen la simple accion de ocupar un puesto, sino que éstas requieren
de procesos mas complejos, como acatamiento de normas, adaptacion a un

medio, interaccion entre personas, entre otras.

De igual manera, Robbins (1996:74), plantea que al intentar medir la
satisfaccion en el empleo, se encontraran factores como: “la naturaleza del
empleo, el control, la calidad del ambiente fisico, los sistemas de premiacion
utilizados, el apoyo de la alta gerencia, asi como factores mas especificos

como las presiones de tiempo o las oportunidades de carrera”.

El liderazgo es otro de los procesos cuya presencia en el clima
organizacional es determinante, de tal forma que se acepta como axioma
que un buen liderazgo es indispensable para la administracion, el gobierno,
la infinidad de grupos y organizaciones que configuran el estilo de vida,
trabajo y juegos. Al respecto, el autor antes referido define el liderazgo como

la capacidad de influir en un grupo para la obtencion de metas.

Para Davis y Newstron (1991), el liderazgo es definido como el proceso
de motivar y ayudar a los demas a trabajar con entusiasmo para alcanzar sus
objetivos. Asi se constituye en el acto final que identifica, desarrolla y utiliza
el potencial que hay en la organizacion y en su personal. Asimismo, el buen

gerente debe definir su estilo de liderazgo, sin optar por los extremos, debe
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saber motivar, estimular, persuadir, debe saber delegar responsabilidades v,
al hacerlo, no dudar de la capacidad potencial de sus seguidores. El gerente
debe ser un promotor de la participacion de todos y adoptando la tendencia
de un liderazgo situacional, que es el mas adecuado para cada momento
especifico dentro de la organizacion, tomando en cuenta las emociones,

habilidades, destrezas y las posibilidades de sus seguidores.

Por otra parte, Harris (2000), expone como debe ser los lideres:

Tienen la misién de ser gerentes, por ello deben tener
capacidades de liderazgo y el don de direccion, estos
son elementos basicos que los ayudardn a asumir la
responsabilidad de dirigir los esfuerzos e ideas hacia el
logro de las metas comunes para el desempefio eficaz,
debido a ser la funcion fundamental para la
sobrevivencia de la empresa. (p. 52-53)

Por lo tanto el lider debe hacer uso constructivo de las ideas u opiniones
de sus seguidores, compartiendo las mismas para entre ambos tomar las
decisiones pertinentes. Esto estimula una mejor utilizacion del potencial
humano, ademas de estimular la confianza plena entre el lider y sus
seguidores, lo que generara que las personas se sientan responsables y
comprometidas con las metas de la organizacion y participen en los procesos

de toma de decisiones.

Ahora bien, el gerente debe estar consciente en su rol de direccion, que
debe brindar autonomia y responsabilidad, dejando actuar a las personas
como adultos y profesionales, ofreciendo ayuda y guia cuando sea
necesario, Esto presupone que el lider debe propiciar que cada uno de los

integrantes de la organizacion asuma su propio proceso de cambio, al
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motivar a los empleados con objeto de que luchen por estandares altos y de

esta manera crear confianza para el cumplimiento de metas desafiantes

Es necesario referirse a la teoria de los sistemas de Likert, citada por
Brunet (1993), es la mas completa por su nivel de explicacion y de
extrapolacion. Esta teoria del clima organizacional o de los sistemas de
organizacion permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza
de los climas que se estudian, y permite canalizar el papel de las variables

gue conforman el clima que se observa.

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado en parte,
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
que éstos perciben, ademas por las informaciones que reciben, sus
percepciones, sus capacidades, sus esperanzas y sus valores, lo que explica
las reacciones de un individuo ante cualquier situacion, en funcién de la
percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y
no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la
percepcion la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va a

adoptar.

En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales
que influyen sobre la percepcién individual del clima y que podrian explicar la
naturaleza de los microclimas dentro de una organizacion. Estos factores de
definen como: a) Los parametros ligados al contexto, b) la posicion jerarquica
que el individuo ocupa en la organizacion, c) los factores personales tales
como la personalidad, actitudes y el de satisfaccion, d) la personalidad que
tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima
organizacional. De forma mas especifica, Likert establece tres tipos de

60



variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion, a

saber: las variables causales, las variables intermedias y variables finales.

Variables Causales: Son las que determinan el sentido en que una
organizaciéon evoluciona, asi como los resultados que obtiene.
Comprenden la estructura de la organizacion y su administracion:
reglas, decisiones, competencia y actitudes. Estas se distinguen
porque pueden ser modificadas o transformadas y porque son

variables independientes de causa-efecto.

Variables Intermedias: Son aquellas que reflejan el estado interno y la
salud de la organizacion, por ejemplo: las motivaciones, las actitudes,
los objetivos de rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma

de decisiones, entre otras.

Variables Finales: Son variables dependientes que reflejan los
resultados obtenidos por la organizacion, son por ejemplo: la
productividad, las ganancias y las pérdidas. Estas variables

constituyen la eficacia organizacional.

La combinacién y la interaccion de estas variables determinan dos
grandes tipos de clima organizacional o de sistemas, cada uno de ellos con
dos subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitlan sobre un continuo que

parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

La presente investigacion se refiere la calidad de vida de los
trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuidado a familiares de la

tercera edad, segun Ballestrini (2002).

Se define el disefio de investigacion como el plan o la
estrategia global en el contexto del estudio propuesto
que permite orientar desde el punto de vista técnico y
guiar todo el proceso de investigacion desde la
recoleccion de los primeros datos, hasta el analisis e
interpretacion de los mismos en funcién de los objetivos
definidos en la presente investigacion. (p.134)

En este sentido, esta seccidn se refiere al Marco Metodoldgico, el cual
expone los aspectos que orientaran y regirdn el estudio, tales como;
naturaleza de la investigacion, fases de la investigacidon, técnicas e
instrumentos de la investigacion, la confiabilidad y validez de los

instrumentos y la estrategia metodologica.

Naturaleza de la investigacién

La naturaleza de la investigacion se refiere al grado de profundidad con
gue se abordo6-el objeto o fendbmeno, la investigacion que se realiz6 fue de
caracter descriptiva. Este tipo de investigacion permitido obtener informacion
relevante sobre el tema objeto de estudio, con respecto a esta definicion

Delgado de Smith (2008), la expresa de la siguiente manera:

Las investigaciones descriptivas pretenden descubrir, y
estdn dirigidas a resefias las caracteristicas
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primordiales de un fendmeno siendo obligatoria una
precision en el momento de la medicién de las
dimensiones objeto de estudio (...) mide de manera
independiente los conceptos o variables, aunque este
en capacidad de integrar las mediciones de cada una
de las variables con el propdésito de determinar como
es. (p.249-50).

Asimismo la definicion que realiza Méndez (2001:137) “ ... identifica
caracteristicas del universo de investigacion, sefiala formas de conductas y
actitudes del universo investigado, establece comportamientos concretos y

descubre y comprueba la asociacion de variables de investigacion”

Este estudio se oriento el analisis a profundidad de la calidad de vida del
trabajador que tiene bajo su cuidado a familiares de la tercera edad, lo cual

nos aport6 informacion de la dinamica del trabajador.

Fases de la investigacion

Los procedimientos racionales para la elaboracién de una investigacion
obedecen a los criterios de la investigadora y no deben estar supeditados a
formatos estandares, lo cual es producto del caracter particular. Atendiendo
a lo anterior, se presenta a continuacion el plan de ejecucion del presente
estudio, el cual tiene fundamentado en la consecucion de los objetivos

derivados del planteamiento de la situacién problematica.

Este plan fue organizado en diversas fases, las cuales brindan una
vision fundamentada en un criterio operativo basico que permitio el encuentro
racional de los resultados. A continuacion se desglosan las fases de

ejecucion de la investigacion:
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Fase preliminar: Este consistié en la revision bibliografica, a fin de
organizar las fuentes para la obtencion de la informacion utilizada en el
marco tedrico y aquellas otras fuentes que permitieron conocer la
problematica planteada, relacionado con la calidad de vida de los
trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuidado de personas

de la tercera edad.

Fase de diagnostico: permitié detectar la situacion existente en
cuanto la calidad de vida de los trabajadores que tiene bajo su
responsabilidad el cuidado de personas de la tercera edad. A tal fin se
construyé un cuestionario que fue aplicado a los trabajadores, y cuyo
objetivo era el registro de los datos para someterlos posteriormente al

analisis correspondiente.

Fase de disefio: una vez recogidos y analizados los resultados del
diagnéstico, se elaboraron las conclusiones con centro en el objetivo
general. En tal sentido, se abordaron los resultados para cada objetivo
especifico como base fundamental para la racionalizacién de la respuesta

al objetivo general de la investigacion.

Es de indicar, que el presente plan es el esquema fundamental de la
investigacion, habiendo representado para la investigadora, desde el plano
operativo, la posibilidad de racionalizar cientificamente el trabajo de
investigacion y brindar respuesta a los objetivos planteados.

Unidad de analisis

La investigadora realizé un esfuerzo para poder llevar a la totalidad de

informantes claves. EI niumero de informantes que participaron en este
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estudio fue de once (11) trabajadores. Cada una de ellas se logré aplicar el
instrumento, que de acuerdo a la definicibn de unidad de analisis de
Hernandez (2003:117), “son los sujetos que van a ser medidos”. Asi mismo
ampliando la definicion Corbetta (2003:87) expone: “la unidad de analisis es
una definicion abstracta, que denomina el tipo de objeto social al que se
refieren las propiedades. Esta unidad se localiza en el tiempo y en el
espacio, definiendo la poblacién de referencia de la investigacion”.

Técnicas e instrumentos de investigacién

Para Hurtado (2007:153) “las técnicas tienen que ver con los
procedimientos utilizados para la recoleccion de los datos, es decir, el como.
Estas pueden ser de revision documental, observacion, encuesta y técnicas
sociométricas entre otras”, mientras que un instrumento de recoleccion de
datos, para Sabino (2003:108) “es cualquier recurso del que se vale el

investigador para acercarse a los fenbmenos y extraer de ellos informacion”

Revisién documental

Es la técnica que se utilizd para conocer la existencia de antecedentes
tedricos y referenciales, que sirvieran para la indagacion y estudio a
profundidad del la calidad de vida de los trabajadores, buscando una

descripcion a detalle en sus tépicos mas relevantes.

La revision documental es definitiva por Delgado de Smith (2008:282)
como: “el acopio de los antecedentes relacionados con la investigacion, se
realiza por la consulta de documentos escritos, sean formales o no, en los
que se plasmé un conocimiento que fue avalado por autores que realizaron

una investigacion anterior”, se ejecutd mediante la consulta de literatura,
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leyes nacionales, convenios internaciones sobre la calidad de vida de los
trabajadores con responsabilidades familiares, asi como trabajos que hacen
referencia directa o indirecta al tema de investigacioén, igualmente, se plante6
un objetivo general y tres especificos que orientan el proceso de la

investigacion

Cuestionario

Dicha técnica fue utilizada para conocer la existencia de antecedentes
tedricos o referenciales, que sirvieran para la indagacién y estudio a
profundidad de la calidad de vida, buscando una descripcion a detalle en sus
topicos mas resaltantes sobre la calidad de vida de los trabajadores, sin
alterar, ni modificar, ni controlar el ambiente, ni el proceso objeto de estudio,
sabiendo que el resultado de este dara la posibilidad, de conocer si hay o no
calidad de vida del trabajador.

Por otra parte, Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003) manifiestan
que:

Al elaborar el cuestionario, este debera estar en linea
con los objetivos planteados en la investigacion. Ello
significa que cada una de las preguntas formuladas
debera estar justificada...La ubicacion de la pregunta
en atencion a los objetivos se clasifica en dos tipos:
nacleo y refuerzo. Las preguntas de nucleo son las que
responden al objetivo de una manera directa, y las de
refuerzo las que tratan la problematica del estudio
desde sus aristas. (p.62).

Este instrumento tiene como propdsito obtener informacion sobre la

calidad de vida de los trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el

cuidado de personas de la tercera edad Yy esta dividido en veintiseis (26)
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items distribuidos en tres (3) partes, donde estas va dirigido a un objetivo en

particular, las cuales son:

Parte I. Satisfaccion laboral del trabajador: a través de este apartado se
busca indagar la equidad econdémica del trabajador del trabajador y como

influye en su satisfaccion laboral.

Parte II. Participacion en toma de decisiones: A través de este apartado
se procura indagar sobre el nivel de participacion y como esta es delegada

por la supervision.

Parte Ill. Condiciones ambiente: Donde se determina como influyen la
percepcion del medio ambiente en el desempefio laboral y en su salud

ocupacional.

Validez y confiabilidad del instrumento

Es condicion la validez y la confiabilidad en todos los instrumentos de
caracter cientifico para la recolecciéon de los datos, ya que deben ser
autenticados desde la 6ptica de construccion, contenido y criterio. Segun
Aroca (1999:269), citado por Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003),

unos de los métodos mas utilizado para evaluar la validez

Es el denominado juicio de expertos, el cual consiste en
seleccionar un nuamero impar de (3 6 5) jueces
(personas expertas muy conocedoras del problema o
asunto que se investiga) quienes tienen la labor de leer,
evaluar y corregir cada uno de los items del
instrumento, so pretexto de que los mismos se adecuen
directamente a cada uno de los objetivos de la
investigacion propuestos (p.72).
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De esta manera el procedimiento utilizado fue el siguiente:

a) Se elabor6 un formato para que expertos en la materia
verificaran si las preguntas del instrumento se adecuaban a los
objetivos de la investigacién, lo cual se registré en un formato de

validacion.

b) Se suministr6 el formato respectivo a tres (03) expertos
seleccionados por su condicion profesional, con experiencia en
las areas de metodologia, calidad de vida laboral y gestion de

recursos humanos.

c) En un dltimo estadio, se hicieron las correcciones sugeridas,
guedando el instrumento convalidado cientificamente para su

aplicacion. (Ver anexo A)

Al mismo tiempo con la investigacion y la revision documental, fueron
asomando interrogantes y con ellas se construyd el instrumento de
recolecciéon de informacion, la validacion para este instrumento, este se

sometio a un proceso de saturacion, que de acuerdo a Gonzélez (1994):

Consiste, en revisar todo el estudio o en repetirlo de
nuevo en unas condiciones lo mas similares posibles a
la original para comprobar si los resultados se
mantienen. Cuando se lleva a un punto en que, aportar
mas evidencias se considera redundante, se puede
decir que existe saturacion y que las conclusiones
preliminares quedan aprobadas. (p.335).
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Para lograr la validacion mediante la saturacion, se aplico el cuestionario
en dos (2) ocasiones distintas a una muestra piloto de tres (3) trabajadores
que laboran en la empresa objeto de estudio. Se observé que los
trabajadores comprendieron el instrumento en su mayor parte, y aunque se
observé que su redaccién en general es pertinente y apropiada para los
objetivos de la investigacion, se detectaron algunos items que debian ser

mejorados o eliminados.

Antes de aplicarlo por segunda ocasion, se modificaron los items con
redaccion ambigua o deficiente (ver anexo A). Una vez hecho los cambios
pautados, se obtuvo el instrumento final procediendo asi a su aplicacion; el
esquema de formato del cuestionario se mantuvo en términos generales y se
disminuyeron los items; la estructura de las preguntas se mantuvo en escala
dicotébmica y preguntas de opcion multiple, manteniéndose siempre el uso de
preguntas abiertas y cerradas.

Una vez obtenidos los resultados del cuestionario modificado, se
compararon con el instrumento inicial y se concluyd que no existian
alteraciones en cuanto a las apreciaciones emitidas por los trabajadores con
respecto a la calidad de vida de los trabajadores que tiene bajo su
responsabilidad el cuidado de personas de la tercera edad, por lo cual la
investigadora consideré que el cuestionario cumplié cabalmente con este

criterio de validacion.

Adicionalmente, otro requisito que debe poseer cualquier instrumento de
investigacion es la confiabilidad, que segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006:250) “se refiere al grado en que su aplicaciéon repetida al mismo sujeto
u objeto produce iguales resultados”. Es decir que, la confiabilidad significa,

entonces, estabilidad y consistencia en los resultados, o que no implica que
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sea perfecto, dado que, los resultados derivados del instrumento, dependen

de la habilidad del mismo, no del mismo sujeto.

En este aspecto de la confiabilidad, Cohen y Franco (2000:126)
manifiestan que “existe una estrecha vinculacion entre confiabilidad y validez.
No puede haber validez sin confiabilidad. Sin embargo, lo contrario es
posible, puede existir confiabilidad sin validez”. Por lo tanto, puesto que el
cuestionario se aplicé dos (2) veces a los trabajadores, sin alteraciones en
sus respuestas, y cumple con el criterio de validez por saturacién, se

concluye que es confiable.

Estrategia metodoldgica

Con la finalidad de abordar los topicos planteados en esta investigacion,
se elabor6 un Cuadro Técnico Metodoldgico, en funcién de los objetivos
especificos creados para el cumplimiento de la misma. Para el alcance de
dichos objetivos, el cual contribuye a que la investigadora se oriente,
organice Yy sintetice los pasos que se llevaron a cabo para lograr obtener los
aspectos resaltantes de la misma, los cuales permitieron obtener tres (3)
dimensiones al ser operacionalizados, seis (6) indicadores y no menos de
dos (2) items por indicador, por lo que constituyeron los parametros que
sirvieron de base para la medicidn e interpretacion del instrumento que se
aplico a los encuestados seleccionados dentro de la empresa de

manufactura, como son los objetivos especificos que se sefialan:
1. Analizar las condiciones satisfactorias por los beneficios percibidos

por parte de los trabajadores que tienen a su cargo la atencion a personas de
la tercera edad.
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2. Analizar el nivel de participacion en la toma de decisiones que tiene

el trabajador, en la organizacién

3. Determinar las condiciones ambientales de los trabajadores que

tienen bajo su cuido a personas de la tercera edad

Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003:52), manifiestan que el cuadro
técnico metodologico, “tiene entre sus bondades que...; permite ir
descomponiendo, a partir de los aspectos generales, los elementos mas
concretos que le permiten al investigador acercarse a la realidad objeto de
estudio”.

Por eso se dice que el Cuadro Técnico Metodoldgico es importante ya

que ayudd a la ubicacion de la investigacién, donde se tendra mas

aproximacion o no a la realidad investigada.
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Cuadro No. 1

Cuadro Técnico Metodologico

Objetivo General: Analizar la calidad de vida de los trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuido de familiares de la

tercera edad

Objetivo No. 1 Dimension Definicion Indicadores items Fuente | Técnica

Analizar las condiciones | Satisfaccion | Es la perspectiva favorable o Beneficios Caracteristicas  de

satisfactorias por los Laboral desfavorable que tienen los Remuneracion | los beneficios. (4-5-

beneficios percibidos por trabajadores sobres su trabajo Condiciones 6-8-10)

parte de los trabajadores expresado a través del grado de favorables del | Recreacién y tiempo ﬁ g

que tienen a su cargo la concordancia que existe entre trabajo libre. (7-9) 8 <zt
atencion a personas de la las expectativas de las personas Administracion  del 5 %
tercera edad con respecto al trabajo, las sistema de control g '-'BJ

=

recompensas que este le ofrece,
las relaciones interpersonales y

el estilo gerencia

(1-2-3)

Fuente: Graterol Romero (2016)
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tercera edad

CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo General: Analizar la calidad de vida los trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuido de familiares de la

Obijetivo No. 2 Dimension Definicion Indicadores items Fuente | Técnic
Analizar el nivel de Participacion en | Es el grado en el cual los trabajadores | Comunicacion Estructura para
participacion en la toma de la toma de expresan sus ideas en el proceso de | Nivel de participacion la participacion.
decisiones que tiene el decisiones toma de decisiones, es decir, si estos (1-2-6)
trabajador, en la son considerados por la empresa. Resolucién de
organizacion conflictos  (3-4- @ o)
o
7) & <
)
Formas de < ©]
< [
> <
evaluacion del ) ﬂ
<
~ D
desempefio (5) E O

Fuente: Graterol Romero (2016)
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tercera edad

CUADRO TECNICO METODOLOGICO
Objetivo General: Analizar la calidad de vida de los trabajadores que tienen bajo su responsabilidad el cuido de familiares de la

Objetivo No. 3 Dimension Definicién Indicadores items Fuente | Técnica

Determinar las condiciones Son todos los aspectos Percepcion del | Condiciones fisicas del
ambientales de los relacionados con todos los medio ambiente. | medio ambiente

trabajadores que tienen bajo elementos que inciden en la salud Salud laboral. (1-6-7) g g

su cuido a personas de la | Condiciones ocupacional y en la percepcién ocupacional. Descanso laboral (9) 8 <zt

tercera edad ambientales que manifiesta el trabajador Condiciones § %

acerca de su entorno fisico y psicolégicas (4-5) g ‘5—’

ambiental de su trabajo. Capacitacion (2-3) = ©

Fuente: Graterol Romero (2016)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Presentacion de resultados

En el presente capitulo se efectio un analisis e interpretacion de los
resultados logrados y la organizacién de los mismos, en tal sentido para
efectos de esta investigacion se aplicO6 un instrumento y la revision
documental, por lo cual la informacién se presenta mediante la técnica del

analisis la cual segun Balestrini (2001):

El andlisis implica el establecimiento de categorias, la
ordenacion y manipulacion de los datos para resumirlos
y poder sacar algunos resultados en funcién de las
interrogantes de la investigacion. Este proceso tiene
como fin Ultimo, el de reducir los datos de una manera
comprensible, para poder interpretarlos. (p. 169)

Es oportuno que en esta parte de este proceso investigativo se busco dar
respuesta a los objetivos especificos planteados por la investigacion: analizar
las condiciones satisfactorias por los beneficios percibidos por parte de los
trabajadores que tienen a su cargo la atencion a personas de la tercera edad,;
analizar el nivel de participacion en la toma de decisiones que tiene el
trabajador, en la organizacion; determinar las condiciones ambientales de los

trabajadores que tienen bajo su cuido a personas de la tercera edad.
En ese mismo sentido, para que los datos recolectados tengan algun

significado dentro de la presente investigacion, se hizo necesario introducir

un conjunto de operaciones en la fase de analisis e interpretacion de los
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resultados, con el propdsito de organizarlos e intentar dar respuestas a los
objetivos especificos planteados en el estudio, evidenciar los principales
hallazgos, conectandolos de manera directa con las bases tedricas que
sustentan la mismas, las variables delimitadas, asi como, con los

conocimientos que se dispusieron en relaciéon al problema estudiado.

Como los sefiala Delgado de Smith, Colombo y Vilera (2003).

El andlisis y la interpretacion de los datos corresponden
a la dltima fase del proceso de investigacion, y en el
mismo se explana todo un conjunto de argumentos
tendentes a dilucidar aspectos inherentes al alcance de
cada uno de los objetivos propuestos por el sujeto
examinador (p 82)

En igual forma, se suministraron los resultados obtenidos en el presente
proceso de investigacion en funcién de la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos que previamente se establecid, es decir, el cuestionario
(Ver anexo A), el cual estd compuestos por veintiséis (26) items. Cabe
destacar que los datos conseguidos fueron tabulados y posteriormente se
calcularon las frecuencias y porcentajes que se expresan en cuadros en este

documento.

El andlisis que se presenta a continuacion se realizé a partir de la Teoria
del Apoyo Organizacional Percibido y Calidad de Vida. Es intencion de la
investigadora, hacer una reflexién a propésito de los resultados encontrados;
buscando con ello la mayor riqueza que otorga el proceso investigativo. Se
contrasta la informacién con los planteamientos de Castells (2000), Babb
(1998), Cabanellas (2001), Quin (2000), Le6n (1999), Chiavenato (2007),
Norma Técnica 1-2008, OIT-OMS (1989), Reglamento Parcial de la Ley

Organica de Prevencion y Condiciones del Medio Ambiente del Trabajo,
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Melinkoff (1990), Chiavenato (2007), Cuadernos Sindicales (1989),
Chiavenato 2001, Delgado de Smith (2009)

Con relacion al primer objetivo especifico dirigido a analizar las
condiciones satisfactorias por los beneficios percibidos por parte de los
trabajadores que tienen a su cargo la atencion a personas de la tercera edad,
se tomaron en cuenta tres (3) aspectos: beneficios, remuneracién y

condiciones favorables del trabajo.

La satisfaccidn es agquella sensacion que el individuo experimenta al
lograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de
necesidades y el objeto o los fines que la reducen. Es decir, la satisfaccion,
es la sensacion del término relativo de una motivacion que busca sus
objetivos. Cabe entonces sefalar lo que plantea Castells (2000) en su

definicién de la satisfaccion laboral:

Es un motivo en si mismo, el trabajador mediante una
actitud positiva en la organizacion laboral para lograr
ésta; es sentirse bien con su trabajo y la organizacion a
ello convergen una serie de factores psicoldgicos que
hacen que el trabajador se sienta comodo y satisfecho
de la labor que realiza. (p.19)

La satisfaccion laboral estd supeditada al clima organizacional de la
organizaciéon y al desempefio laboral de todos los trabajadores, por otro lado
si es muy poco o llega a ser nula la satisfaccion en la labores que
desempenia el trabajador, se observa que la insatisfaccion produje una baja
en la eficiencia organizacional, puede expresarse ademas a través de las
conductas de expresion, deslealtad, negligencia, agresién o retiro. Con
relacion a esto Delgado de Smith (2009) manifiesta:
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gue la accion humana se recree en un nuevo

proyecto de vida laboral, donde la participacion social,

la equidad econdmica, los espacios dignificados, la

realizacion personal, el crecimiento y la satisfaccion

permita recuperar el sentido de pertenencia sobre lo

que produce la accion del trabajo. (p. 197)

En este sentido es importante destacar que al indagar sobre permisos
que reciben los trabajadores para atender a una persona de edad avanzada,
se encuentran con varias limitantes, que segin Babb (1998) alude que se

entiende por envejecimiento:

Proceso acumulativo, irreversible, no patolégico, de
deterioro del organismo maduro, propio de todos los
miembros de una sociedad, de manera de que con el
tiempo, se vuelve incapaz de hacer frente al estrés del
entorno, y por ende aumenta la posibilidad de morir.

(p-3)

En lo que se refiere al procedimiento para tramitar el permiso, estos se
deben regir de acuerdo a los procedimientos administrativos adecuados, y se
respeten las normas, politicas y procedimientos. Por lo tanto segin Melinkoff
(1990:28) "Los procedimientos consiste en describir detalladamente cada
una de las actividades a seguir en un proceso laboral, por medio del cual se

garantiza la disminucion de errores”

Por lo que expone Delgado de Smith (2009:199) “... es garantizar una
relacion productiva creciente, donde los indicadores de ineficiencia
organizacional estén visiblemente controlados”. Permitiéndole los
trabajadores y a los empleadores controlar de manera adecuada el

procedimiento de permisos.
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En cuanto al tiempo para el trdmite de permiso de acuerdo a las politicas,
el cincuenta y cuatro con cincuenta y cinco por ciento (54,55%) de los
encuestados manifestaron que no estan claramente definidos sus
procedimientos por parte la organizacion, mientras que el cuarenta y cinco
con cuarenta y cinco por ciento, (45,45%) se manifesté de acuerdo con la
politica implementada por la empresa. Esto evidencia, que aun cuando se
siguen los procedimientos administrativos regulares, no hay una delimitacion
en el tiempo otorgado a los trabajadores para llevar a cabo la actividad de
estar pendiente de la persona de la tercera edad, se otorga el permiso y no
hay restriccion del tiempo, lo cual podria traer conflictos en los tiempos
organizacionales. (Ver cuadro 2).

Cuadro No. 2
¢ Esté usted satisfecho con el procedimiento para tramitar el permiso para
atender a la persona de la tercera edad que esta bajo su responsabilidad?

FRECUENCIA | PORCENTAJE %
Sl 5 45,45%
NO 6 54,55%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

De acuerdo a los datos obtenidos con la aplicacion del instrumento se dio
a conocer que diez (10) trabajadores tienen bajo su responsabilidad a sus
padres, mientras que un (1) trabajador a sus abuelos, lo cual evidencia que
se sienten comprometidos con sus familiares directos a ofrecer atencion y
cuidados, representando el cien por ciento, por lo cual se evidencia
claramente el nexo parental directo y la preocupacion e interés por cuidar al

familiar de la tercera edad con esmero y cuidados especiales. (Ver cuadro 3)
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Cuadro No. 3
¢La persona que se encuentra bajo su responsabilidad qué parentesco tiene

con usted?
Alternativa FREC. | PORC %
Padres 10 90,91%
Abuelos 1 9,09%
Tios 0
Otros parientes por consanguinidad o afinidad 0
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Es de vital importancia para la tranquilidad y comodidad de la persona
de la tercera edad, la disponibilidad del medio de transporte en el cual va a
ser traslado para cualquier actividad que requiera realizar, observandose que
el cincuenta y cuatro con cincuenta y cinco por ciento, manifestaron que

debian utilizar los servicios de taxi.

Los datos encontrados demuestran que se utiliza en la mayoria de los
casos el servicio de taxi para darle bienestar al familiar de la tercera edad,
muy pocos poseen vehiculo propio y otros, por el contrario, ya sea por
razones econdmicas deben utilizan el transporte publico, lo cual no resulta

muy agradable para la movilizacién de familiar. (Ver cuadro 4).

Cuadro No. 4
¢, Qué medio de transporte dispone para el traslado de la persona de la
tercera edad que esta bajo su responsabilidad?

Medio de transporte Frecuencia | PORCENTAJE %
Vehiculo propio 2 18,18%
Vehiculo de un familiar 1 9,09%
Servicio de Taxi 6 54,55%
Transporte publico 2 18,18%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)
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No obstante, el tema vinculado al transporte de las personas de la
tercera edad que presenta inconvenientes, también hay otros problemas que
estan asociados al tiempo que se dedica el trabajador al finalizar su jornada
laboral, sobre ello Cabanellas (2001:319) expone: “Duracion de la actividad
diaria especifica de los trabajadores”, por lo cual los trabajadores luego de

finalizada su jornada deben dedicar tiempo para sus propios compromisos.

Los valores presentados muestran que el cincuenta y cuatro con
cincuenta y cinco de los encuestados respondid que después de su jornada
laboral se dedica a realizar diversas compras para el hogar, mientras que el
veintisiete con veintisiete por cientos dijo dedicarse a practicar actividades
deportivas y el nueve con cero nueve por ciento dijo estudiar y el otro nueve
con cero nueve por ciento a trabajar por su cuenta; esto evidencia
claramente que en la mayoria de los casos las personas invierten un gran
tiempo en adquirir productos necesarios para su consumo personal, limitando

asi su disponibilidad a la recreacion y al descanso. (Ver cuadro 5).

Cuadro No. 5

¢Al terminar tu jornada laboral a que se dedicas?
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Realizar diversas compras para 6 54,55%
el hogar
Estudiar 1 9,09%
Realizar actividades recreativas 3
0 deportivas 27,27%
Trabajar por su cuenta 1 9,09
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Con relacion al segundo objetivo especifico dirigido a analizar el nivel

de participacion en la toma de decisiones que tiene el trabajador, en la
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organizacién, para este se procedieron a considerar dos (2) aspectos:

comunicaciéon y nivel de participacion.

Como se aclaro en el cuadro metodoldgico, se entiende por participacion
en la toma de decisiones, viene expresado por el grado de participacion que
se le otorga al trabajador para que participe y exprese sus ideas en el

proceso productivo.

Tal como lo expone Quin (2000:256) “Los ciudadanos tienen el derecho
de ofrecer sus contribuciones en las decisiones que afectan su trabajo. Las
decisiones importantes deben involucrar a aquellos individuos cuyas vidas
laborales se veran afectadas por el resultado de las decisiones”. En este

orden de ideas Leo6n (1999) considera que:

En la toma de decisiones se requiere del aporte
personal y colectivo, pero no debe atacar solo los
sintomas, sino las causas originales del problema y
proponer seis pasos aplicados a la resolucion de
problemas y toma de decisiones. Se tiene que
reconocer que existe un problema y describir cémo
afecta a la organizacion, analizar las causas, explicando
porque existe el problema, presentando una lista de
soluciones opcionales y seleccionando la alternativa
mas eficaz para finalmente organizar un plan de accién
a través de las tareas asignadas a todos los miembros.

(p 26).

En este sentido, al tomar una decision, debe considerarse el grado de
responsabilidad y la participacion de los trabajadores afectados, de esta
manera el supervisor realizara un andlisis de cada opcién, fijando los
objetivos, alcances y limitantes para seleccionar la alternativa que se adapte

a la solucion del problema sea esta individual o grupal.
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En los resultados arrojados en esta parte del cuestionario se pudo
observar que la participacién de los trabajadores en la comunicacion de las
actividades a realizarse, el treinta y seis con por ciento que el supervisor
acepta sugerencias para la asignacion de tareas, teniendo ese mismo
porcentaje de treinta y seis por ciento, solicita apoyo de sus colaborares y un
veintisiete con veintisiete por ciento considera que las instrucciones deben

ser cumplidas tal y como las indica el supervisor. (Ver cuadro 6).

Cuadro No. 6

¢Para la asignacion de una tarea, esta se debe cumplir de acuerdo a.?
Alternativa FRECUENCIA | PORCENTAJE
Las instrucciones del supervisor 3 27,27%
El supervisor acepta sugerencias de 4
modificar la ejecucion de la tarea 36,36%
El supervisor solicita apoyo de sus 4
colaboradores para mejorar los procesos 36,36%
El supervisor no acepta sugerencias para la 0
ejecucion efectiva de una tarea 0%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Uno de los factores determinantes en la presente investigacion es la
resolucion de conflicto, que se puedan presentar entre los trabajadores y la
supervision, tal como lo expone Chiavenato (2007:362) “la resolucion
representa el fin del episodio del conflicto”, es importante destacar que se

trata de lograr una solucion favorable para las partes enfrentadas.

Al ser abordado los trabajadores, el cuarenta y cinco con cuarenta y
cinco respondieron que la supervision se retne con el personal involucrado y
le solicita propuestas de mejoras, arrojando ese mismo porcentaje cuarenta
y cinco con cuarenta y cinco por ciento que el supervisor reune a los

trabajadores involucrados y le realiza un llamado de atencion, solamente un
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grupo minoritario que representa el nueve con cero nueve por ciento,

respondieron que es solo una decisién de la empresa (Ver cuadro 7).

Cuadro No. 7
En caso de presentarse un inconveniente con determinada area productiva,
como es resuelta la situacion:

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Es una decision Unicamente de la 1 9,09%
empresa

La supervision reune al personal 5 45,45%
involucrado y le solicita propuestas de

mejoras

La supervision se reune con el 5 45,45%
personal involucrado y les realiza un

llamado de atencion

TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Tal como se observa de acuerdo a los datos obtenidos en la aplicacion
del instrumento en el cual se hace necesario medir la comunicacion existente
en la organizacién, Chiavenato (2007:60) expone: “es cuando una
informacion se transmite a alguien, quien, por lo tanto, la comparte. Para que
haya informacion es necesario que el destinario de la comunicacion la reciba

y la comprenda”.

Estos dos propdsitos en conjunto promueven un ambiente que conduce a
formar un espiritu de equipo y a lograr un mejor desempefio en las tareas, al
aplicarse el instrumento sobre como se realiza la evaluacion del desemperio
los trabajadores respondieron que se realizan conjuntamente con la
supervision, lo cual representa el cuarenta y cinco con cuarenta y cinco por
ciento, el treinta y seis con treinta y seis por ciento que esta es realizada por
el Departamento de Recursos Humanos, gqueda claro que es una

evaluacion de actitudes y aptitudes que debe verse desde un punto de vista
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objetivo del supervisor, quién es que estd en contacto directo con el
trabajador, evitando de esta manera asi subjetividades y sobreevaluaciones.
(Ver cuadro 8)

Cuadro No. 8

¢, COmo se realiza tu evaluacion de desempeio?..
Alternativa FRECUENCIA | PORCENTAJE
El supervisor la realiza junto con el 5 45,45%
trabajador
El supervisor la realiza solo 1 9,09%
El supervisor la realiza con el Dpto 4 36,36%
de RRHH
El trabajador se autoevalla vy 1
luego la revisa con el supervisor 9,09%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

También se pudo conocer que los trabajadores tienen participaciéon en la
toma de decisiones al momento de la ejecucidon de tareas, en la cual ellos
pueden decidir dentro de las politicas de la organizacion como ejecutarlas,
por cual centraron su respuesta al asignarle el setenta y dos con setenta y
siete por ciento, al supervisor asignarle una tarea, estos indican que la
ejecutan de manera inmediata, y solamente un grupo minoritario que
representa el veintisiete con veintisiete por ciento, terminan lo que esta
haciendo y luego atiende la solicitud del supervisor, lo cual indica el buen
nivel de participacion que tienen en la toma de decisiones. (Ver cuadro 9)
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Cuadro No. 9
¢Al supervisor asignarte una tarea, que haces:?

Alternativa FRECUENCIA | PORCENTAJE %
La ejecuto de inmediato 8 72,73%
Termino lo que estoy haciendo y 3 27,27%
luego atiendo la solicitud del

supervisor

Lo dejo para después 0 0%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

El tercer objetivo especifico de la investigacion esta referido a determinar
las condiciones ambientales de los trabajadores que tienen bajo su cuido a
personas de la tercera edad, para ello se abarcaron dos (2) indicadores
correspondientes: percepcion del medio ambiente laboral y salud

ocupacional.

Con relacion a la consideracion de las condiciones ambientales donde se
desenvuelven los trabajadores, si estas tienen las mismas caracteristicas de
confort, en las cuales sesenta y tres con sesenta y cuatro por ciento
manifestaron que si hay confort, mientras que treinta y seis con treinta y seis
por ciento manifestaron lo contrario, lo cual se evidencia que las condiciones
ambientales son fundamentales para la comodidad que debe tener el
trabajador durante su jornada, y al finalizarle se encuentre en condiciones
optimas para poder prestarle ayuda a ese familiar de la tercera edad que

depende de él. (Ver cuadro 10)
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Cuadro No. 10
¢,Considera usted que las condiciones ambientales donde se desenvuelve,
tienes las mismas caracteristicas de confort?.

Alternativa FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 7 63,64%
NO 4 36,36%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Ahora bien, es menester mencionar que la empresa de acuerdo a lo
establecido en la Norma Técnica 1-2008, la cual establece en el numeral

2.1.4 establece lo siguiente:

La educacion debe ser tedrica y préactica, suficiente,
adecuada y periédica, sobre los riesgos y procesos
peligrosos, previa a realizar las tareas que le sean
asignadas, asi como los posibles dafios a la salud que
estos podrian generar y las medidas de prevencion
para evitar accidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales.

Se procedid a solicitarles a los encuestados que indicaran sobre quien
estaba la responsabilidad de la inducciébn de los equipos de proteccion
personal a lo cual indicaron el sesenta y tres con sesenta y cuatro por ciento
(63,64%), que corresponde al Departamento de Seguridad y Salud Laboral,
el dieciocho con dieciocho por ciento, que corresponde que corresponde al
Departamento de Recursos Humanos, y con un nueve con cero nueve por
ciento que corresponde a un (1) trabajador indicé que es una actividad que

le corresponde al Supervisor, asi como a los Delegados de Prevencion.
Esto evidencia el cumplimiento con la normativa vigente en materia de

seguridad y salud laboral conjuntamente con el Departamento de Recursos
Humanos estan coordinados y comprometidos con la seguridad y salud
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laboral de trabajadores sin excepcion, ya que esto redundaria en su

bienestar y salud personal. (Ver cuadro 11)

Cuadro No. 11
¢Lainduccién para el uso de los equipos de proteccién estan bajo
responsabilidad de:?

Alternativa FRECUENCIA | PORCENTAJE %
El Supervisor 1 9,09%
Delegados de 1 9,09%
Prevencion

Dpto. de Seguridad y 7 63,64%
salud laboral

Dpto. de Recursos 2 18,18%
Humanos

TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Para el trabajador los programas de salud, juegan un papel importante en
el desempefio de sus actividades, por lo cual se procedié a preguntarle a los
encuestados la existencia de estos en la organizacion en la cual el sesenta y
tres con sesenta y cuatro por ciento, manifestaron que si cuenta con este
beneficio, mientras que treinta y seis con treinta y seis por ciento

manifestaron que no. (Ver cuadro 12).

Cabe sefialar que La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) definen la salud de la manera

siguiente:

La salud ocupacional tiene finalidad promover el mas
alto grado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores de todas las profesiones; evitar el deterioro
de la salud causado por las condiciones de trabajo;
protegerlos en sus ocupaciones de los riesgos
resultantes de los agentes nocivos; ubicar y mantener a
los trabajadores de manera adecuada a sus aptitudes
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fisioldgicas y psicologicas; en suma, adaptar el trabajo
al hombre y el hombre al trabajo”. (Cuaderno Sindicales
1989).

Es importante mencionar lo descrito por Delgado de Smith (2009:205), “
... el desarrollo del capital intelectual como sindnimo de calidad ..”, siendo de
vital importancia para las organizaciones moderna, la capacitacion del talento

humano en todas la areas de la vida laboral.

Cuadro No. 12
¢La empresa posee programa de salud para los trabajadores?

Alternativa FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Sl 7 63,64%
NO 4 36,36%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Se procedié a consultarles en el instrumento a los trabajadores si la
organizaciéon permite llevar familiares a lo que respondieron el setenta y dos
con setenta y tres por ciento, dieciocho con dieciocho por ciento, le permite
llevar a algun familiar que conviva con él, lo cual demuestra que estas
jornadas son llevadas a cabo solo para beneficio de los trabajadores. (Ver

cuadro 13).

Cuadro No. 13
¢Al realizar jornadas médicas en la empresa se le permite llevar familiares?

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Esposo e Hijos 0%
Padres 1 9,09%
Algan familiar que conviva con el 2 18,18%
trabajador

So6lo es una actividad para el 8 72,73%
trabajador

TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)
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En atencion de acuerdo a lo establecido en el Reglamento Parcial de la
Ley Orgénica de Prevencién y Condiciones del Medio Ambiente del Trabajo
en su articulo 12, establece la definicion de las condiciones inseguras:

Articulo 12: Se entiende por condiciones inseguras e
insalubres, entre otras, todas aquellas condiciones en las
cuales el patrono o patrona: 1.- No garantice a los
trabajadores y las trabajadoras todos los elementos del
saneamiento bésico, incluida el agua potable, bafios,
sanitarios, vestuarios y condiciones necesarias para la
alimentacion.

Siendo de vital importancia su evaluacion de acuerdo al instrumento
aplicado a los trabajadores, en el cual se les preguntd quién era el
encargado de evaluar las condiciones inseguras en la cual indicaron el
cuarenta y cinco con cuarenta y cinco por ciento es el Departamento de
Seguridad y Salud Laboral, el dieciocho con dieciocho por ciento,
indicaron que los Delegados de Prevencion realizaban esta evaluacion,
asi el nueve con cero nueve por ciento que corresponde a el
Departamento de Recursos Humanos, siendo la misma cantidad que
indica que lo realizan los trabajadores, se confirma que la organizacion
cumple con lo normado en la legislacion vigente de seguridad salud

laboral que permite una mayor productividad. (Ver cuadro 14)
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Cuadro No. 14
¢, Quién evalla las condiciones inseguras en la empresa.?

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Los Trabajadores 1 9,09%

Dpto. de seguridad 5 45,45%
laboral

Delegados de 2 18,18%
prevencion

Dpto. de Recursos 1 9,09%

Humanos

TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Es importante destacar a través de este instrumento las condiciones del
medio ambiente en el desempefio laboral, es asi como la mayor parte de los
empleados tratan de obtener retroalimentacion sobre la forma en que
desempeian sus actividades y las personas que tienen a su cargo la
direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para
decidir las acciones que deben tomar”. Asi mismo, Chiavenato (2001),

expresa que la evaluaciéon del desempefio es:

Una apreciacion sistematica del desempeiio de cada
persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.
La evaluacion del desempefio es un proceso
sistematico mediante el cual se evalla el desempefio
del empleado y su potencial de desarrollo de cara al
futuro. (245).

Por lo cual atendiendo lo anteriormente descrito, se procedié a aplicar el
instrumento en el cual el ochenta y un con ochenta y dos por ciento, que si
inciden en el desempefio, mientras que una minoria que representa
dieciocho con dieciocho por ciento, indican que no tiene incidencia. Esto
evidencia la importancia del medio ambiente en el desenvolvimiento, eficacia

y eficiencia que los trabajadores pueden tener en su sitio de trabajo, ya que
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un clima organizacional donde se garanticen las minimas condiciones de
armonia y comodidad hace que el trabajador sea cada vez mas productivo y
mejore su desempefio. (Ver cuadro 15)

Cuadro No. 15
¢, Las Condiciones del medio ambiente inciden en
su desempefio laboral?

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
SI 9 81,82%
NO 2 18,18%
TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)

Por otra parte observamos las actividades que realizan los trabajadores
en su tiempo libre, en el cual cuarenta y cinco con cuarenta y cinco por
ciento, dedican este espacio solo para comer y ver television, el veintisiete
con veintisiete por ciento se dedican a practicar algun deporte, el resto de
los encuestados, solo a comer, ver television o interactuar con los
compaferos, observandose que la mayoria no fomenta la recreacion y

tiempo libre, con miras de mejorar su productividad. (Ver cuadro 16)

Cuadro No. 16
¢, Qué actividades realizas en su tiempo libre?

Alternativa Frecuencia | Porcentaje %
Comer 1 9.09%
Ver Television 1 9,09%
Ambos 5 45,45%
Practicar Deportes 3 27,27%
Interactuar con los 1 9,09%
companeros

TOTAL 11 100%

Fuente: Graterol (2016)
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REFLEXIONES FINALES

El presente documento representa un conjunto de reflexiones que han
surgido de un trabajo de investigacion realizado con informantes claves, con
el propdsito de analizar la calidad de vida de en el trabajo de los trabajadores
que tienen bajo su responsabilidad el cuidado de familiares de la tercera

edad en una empresa de manufactura del estado Carabobo.

Las conclusiones de esta investigacion se basan en los tres objetivos

especificos que fueron los ejes fundamentales de este proceso investigativo:

Analizar las condiciones satisfactorias por los beneficios percibidos por
parte de los trabajadores que tienen a su cargo la atencién a personas de la

tercera edad.

Analizar el nivel de participacion en la toma de decisiones que tiene el

trabajador, en la organizacion.

Determinar las condiciones ambientales de los trabajadores que tienen

bajo su cuido a personas de la tercera edad

Con relacion al primer objetivo y luego de haber analizado cada uno de
los indicadores tomados en consideracion para el alcance del mismo se
puedo conocer que a los trabajadores, la organizacién posee una politica de
procedimientos para otorgale beneficios para que ellos puedan atender a las
personas de la tercera edad que tienen bajo su responsabilidad lo que les

permite disponer del tiempo necesario cubrir sus necesidades.
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Es importante destacar que la mayoria de los trabajadores después de
una jornada laboral, en muchos casos deban realizar las actividades
extralaborales con la finalidad de cubrir necesidades del hogar, esto hace
gue se sientan mas agotados al final del dia, adicionalmente este trabajador
le ocasiona mucha tension sus compromisos laborales junto al cuidado de la
persona de la tercera edad, en virtud de que debe cuidar los tiempos de
salida al trabajo y el retorno a casa, no dandole espacios para su

esparcimiento.

Asi mismo, los trabajadores deben armonizar la actividad laboral con la
responsabilidad que asumieron de vigilar y cuidar a ese familiar, por la
razones que hayan sido, con la intencion de lograr un sano equilibrio que le
permita disfrutar y aprovechar del tiempo libre en recreacion; lograndose asi

el bienestar para ambos.

Con respecto al segundo objetivo de la investigacion dirigido a analizar el
nivel de participacion en la toma del decisiones que tiene el trabajador, en la
organizacion, la supervisibn toma en cuenta las sugerencias que le
manifiestan los trabajadores para el momento de realizar cualquier actividad
inherente a la produccion, lo que permite una participacion protagoénica y
activa, asi mismo cuando se presentan situaciones de conflicto el supervisor

debe buscar las estrategias adecuadas para su resolucion.

Cabe agregar que la supervision debe manejar las estrategias para
mejorar la resolucion de conflictos, en virtud de que algunos trabajadores han
manifestado inconformidad por la manera como la ha venido llevando, lo cual

genera incertidumbre en el ambiente laboral.
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Por ultimo, dando alcance al tercer objetivo especifico demanda
determinar las condiciones ambientales de los trabajadores que tienen bajo
su cuido a personas de la tercera edad, se pudo conocer que las condiciones
ambientales ofrecidas a los trabajadores le otorga cierta comodidad para el
desemperfio de sus actividades, en virtud de que la empresa cumple con la
normativa vigente en seguridad y salud laboral, pero también es cierto que el
tiempo que invierten en la recreacién y tiempo libre es de baja calidad,
ademas se debe tomar en cuenta que este trabajador al terminar su jornada
laboral debe inexorablemente atender a una persona de la tercera edad, la

cual depende emocionalmente él.

La organizacion debe junto los trabajadores realizar un diagndstico de las
condiciones ambientes, con el objeto de proceder a corregir las situaciones
qgue le estén ocasionado alguna incomodidad durante la jornada laboral,
adicionalmente el trabajador también requiere de espacios propios, para el
descanso y la recreacion que le va a permitir ser mas productivo en su vida

laboral y personal.

Asi mismo, los trabajadores asumen responsabilidades de cuido de otras
personas, aun sacrificAndose ellos mismo, lo cual causa muchas veces
detrimento en su actividad laboral y personal, lo cual perjudica a ambos, por

esto la importancia de generar condiciones que favorezca a ambas partes.

El deseo de la investigadora que este trabajo de grado es que sirva de
antecedente para que otros estudiantes que realicen investigaciones a
profundidad sobre este tema, el cual en este pais es poco estudiado, y tratar
de ir mas alla de lo que se ha investigado hasta los momentos y se de la
oportunidad de intercambiar opiniones con otros investigadores.
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Faculted de Clencins Econdmicas y
Unbversdad do Cambobn

PRESENTACION

A continuacién se presentan una serie de planteamientos que seran de
suma utilidad para desarrollar una investigacién dirigida a estudiar la calidad
de vida de los trabajadores con responsabilidades de cuidado de personas
de la tercera edad. Cabe destacar que los datos por usted suministrados
seran de utilidad para este trabajo, ya que contribuiran al desarrollo de la

misma.

Agradezco altamente de usted su sincera y objetiva respuesta,
asegurandole de antemano que ésta sera tratada confidencialmente, por lo
que le agradecemos de antemano su atencion, sinceridad e interés que

preste en este cuestionario.

Instrucciones: Las proposiciones siguientes se presentan como
generalizaciones, las cuales debe responder de acuerdo con su apreciacion.
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PARTE | (Satisfaccién)

1.- ¢La empresa le brinda el beneficio de solicitud de permiso para atender a
las personas de la tercera edad que estan bajo su responsabilidad?
SI NO

2.- Esté usted satisfecho con el procedimiento para tramitar el permiso para
atender a la persona que esta bajo su responsabilidad?

Sl NO

3.- ¢ El tiempo para solicitar el permiso esta claramente definido en las
politicas, normas y procedimientos de la empresa?
Sl NO

4.- La persona que se encuentra bajo su responsabilidad que parentesco
tienen con usted?
a) Padres

b) Abuelos
c) Tios

d) Otros parientes por consanguinidad o afinidad

5.- ¢ Qué medio de transporte dispone para el traslado de la persona de la
tercera edad que esté bajo su responsabilidad?
a) Vehiculo propio

b) Vehiculo de un familiar
c) Servicio de taxi
d) TCransporte publico

6.- ¢, La organizacion le da préstamo para adquisicion de vehiculo?
S NO

7.- ¢ Al terminar tu jornada laboral, a que te dedicas?
a) Realizar diversas compras para el hogar

b) Estudiar

c) Realizar actividades recreativas o deportivas

108



8.- Los recursos econdmicos para la manutencion de la persona de la tercera
edad provienen de:
a) Pensionado

b) Contribucion de familiares

c) Usted es quién cubre todos los gastos

d) Por la pensién, contribucion de familiares y su persona
e) Por la pensién y su persona

f) Ayudas de la empresa

9.- ¢ Usted considera que los compromisos laborales y personales le
provocan un nivel de tensidén que se refleja en el cuidado de la persona a su
cargo?

Sl NO
10.- ¢ Las condiciones habitacionales donde convives con la persona de la
tercera edad estan ajustadas a su condicion y necesidades?

Sl NO
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PARTE Il (Participacién toma de decisiones)
1.- ¢ Al solicitar algun permiso a qué acuerdo llega con el supervisor?
a) Se otorga de acuerdo a lo establecido en la Convencién Colectiva
b) Se me permite que proponga entregar en un tiempo determinado
un trabajo

c) Alcanzar las metas establecidas en un periodo determinado

2.- Para la asignacion de una tarea, ésta se debe cumplir de acuerdo a:
a) Las instrucciones del supervisor

b) EIl supervisor acepta sugerencias de modificar la ejecucion de la
tarea

c) El supervisor solicita apoyo de sus colaboradores para mejorar
los procesos.

d) El supervisor no acepta sugerencias para la ejecucion efectiva

de una tarea.

3.- En caso de presentarse un inconveniente con determinada area
productiva, como es resuelta la situacion:
a) Es una decision unicamente de la empresa

b) La supervision reune al personal involucrado y le solicita
propuestas de mejoras.
c) La supervision se reune con el personal involucrado y les realiza

un llamado de atencion.

4.- ; Cuando usted desea plantearle algun inconveniente al supervisor como
lo realiza?
a) En persona

b) Por Teléfono
c) A través del correo electronico
d) Por un Oficio

5.- ¢, COmo se realiza tu evaluacion de desempefio?
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a) El supervisor la realiza junto con el trabajador
b) El supervisor la realiza solo
c) El supervisor la realiza con el Dpto. de RRHH

d) El trabajador se autoevalla y luego la revisar con el supervisor

6.- Al supervisor asignarte una tarea, que haces:
a) La ejecuto de inmediato

b) Termino lo que estoy haciendo y luego atiendo la solicitud del
supervisor
c) La dejo para después

7.- ¢ En situaciones de conflicto, como los resuelve?
a) Converso con el compafero

b) Busco ayuda del supervisor

c) Loignoro

PARTE IlIl (Condiciones ambientales)
1.- ¢, Considera usted que las condiciones ambientales donde se
desenvuelve, tiene las mismas caracteristicas de confort?
Sl NO

2.- ¢ La induccién para el uso de los equipos de proteccion personal esta bajo
la responsabilidad de:
a) El supervisor

b) Delegados de Prevencion
c) Dpto. de Seguridad y Salud Laboral

d) Dpto. de Recursos Humanos

3.- ¢La empresa posee programas de salud para los trabajadores?
Si NO

4.- Al realizar jornadas médicas en la empresa se le permite llevar familiares:
a) Esposo e hijos
b) Padres

c) Algun familiar que conviva con el trabajador
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d) Solo es una actividad para el trabajador

5.- ¢ Cémo se traslada hasta su trabajo?
a) Transporte proporcionado por la empresa

b) Transporte publico
c) En ambas modalidades
d) En vehiculo propio

6.- ¢ Quién evalla las condiciones inseguras de la planta la empresa?
a) Los trabajadores

b) Dpto. de Seguridad Laboral
c) Delegados de Prevencion
d) Dpto. de Recursos Humanos

7.- Las condiciones del medio ambiente inciden en su desempefio laboral?
Sl NO

8.- El orden y limpieza del puesto de trabajo esta bajo la responsabilidad de:
a) El trabajador
b) Una empresa contratista

c) Ambos

9.- ¢, Qué actividad realizas en tu tiempo libre?
a) Comer

b) Ver televisiéon
c) Ambos
d) Practicar deporte

e) Interactuar con los comparieros
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

CARTA DE VALIDACION

Yo, BETTY LOBATO AVILA, iitular de la Cédula de Identidad N°
8.218.834, por medio de la presente hago constar gue he revisado y
aprobado el instrumentc de recoleccion de datos gue va a ser emplsado por
la ciudadana: JUDITH FLORENCIA GRATEROL para la realizacion del
Trabajo Final de Investigacion titulado LA CALIDAD DE VIDA DE LOS
TRABAJADORES QUE TIENEN BAJO SU RESPONSABILIDAD EL
CUIDADO DE PERSONAS DE LA TERCERA EDAD, por lo que lo considero
vaiido y confiable desde el punto de vista del disefio del instrumento vy, por

consiguients, puaden ser aplicados.

L‘:,sf e LA
DW LOBATO AVILA

CLAN°: 8218934
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE CARABORO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y
RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

CARTA DE VALIDACION

Yo, UBCAR GUILLARTE SARMIENTO, titular de la Cédula de
Identidad N° 6.238.745, por medio de la presente hago constar que he
revisado y aprobado el instrumento de recoleccién de datos que va s ser
empieado por la ciudadana: JUDITH FLORENCIA GRATEROGL para |
realizacion del Trabajo Final de Investigacion titulado: LA CALIDAD DE
VIDA DE LOS TRABAJADORES QUE TIENEN BAJC su
RESPONSABILIDAD EL CUIDADO DE PERSONAS DE LA TERCERA
EDAD, por lo que lo considero valido y confiable desde el punito de vista del
disefto del instrumento vy, por consiguiente, pueden ser aplicados.

Atentaments,
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE CARABORO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y
RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

CARTA DE VALIDACION

Yo, SANDRA LABARCA ROJAS, titular de la Cédula de Identidad N°
8.368.632, por medio de la presente hago constar que he revisado vy
aprobado el instrumento de recoleccidn de datos gue va a ser empieado por
la ciudadana: JUDITH FLORENCIA GRATEROL para la realizacion del
Trabajo Final de Investigacion titulado: LA CALIDAD DE ViDA DE LOS
TRABAJADORES QUE TIENEN BAJO SU RESPONSABILIDAD EL
CUIDADO DE PERSONAS DE LA TERCERA EDAD, por lo que lo considero
valido y confiable desde el punio de vista del disefio dei instrumento y, por

consiguiente, puaden ser aplicados.

Atentamente,

Sadalhoea )

Lic. Msc. SANDRA LABARCA ROJAS
C.LN* 8368632
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