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RESUMEN

El ausentismo laboral es un patrén habitual o repetitivo de ausencia al
puesto de trabajo, siendo este un hecho recurrente en las organizaciones de
nuestro pais. En tal sentido, el presente trabajo de investigacién tuvo como
objetivo analizar los factores que inciden en el ausentismo laboral del
personal administrativo que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de
la Fundacion del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD), Cumana,
Estado Sucre. Entendiéndose esta como una organizacién publica que se
encarga del seguimiento a las actividades de las diferentes funciones publica
de salud del Estado Sucre. Para llevar a cabo esta investigacion se utilizé un
disefio de campo, con un nivel descriptivo. Para la recoleccion de la
informacion se utilizdé un cuestionario, el cual se aplicé a la muestra objeto de
estudio, que estuvo conformada por 20 trabajadores ausentistas. De acuerdo
al analisis descriptivo realizado en la investigacién, se concluydé que, los
factores que mas inciden en los trabajadores de esta institucion son: Hacer
diligencias personales, por enfermedad de algun familiar, por no estar
motivado, por falta de incentivos, por condiciones de trabajo inapropiadas,
por falta de efectivo para pagar el transporte.

Palabras clave: Ausentismo laboral, factores, personal administrativo,
Gerencia de Recursos Humanos, FUNDASALUD
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INTRODUCCION

En los ultimos afios, cada vez es mas exigente las expectativas de
competitividad en las empresas u organizaciones, ya sea a nivel publico o
privado, éstas deben atender y resolver los retos que se plantean, para
efectos de satisfacer la demanda de la sociedad. Por ello,
independientemente de que estas cuenten con el capital financiero y
tecnologico necesario no debe por ningln motivo restarle importancia de
contar con el personal que tenga un perfil para el desempefio de cada una de

sus actividades.

No obstante, en Venezuela las organizaciones hoy dia con respecto al
desemperio de su personal, se han visto afectadas por el ausentismo laboral,
pues este es un problema que tiene como consecuencias para la
organizacion altos costos administrativos y baja productividad. Para nadie es
un secreto que, debido a la profunda crisis econémica vivida en el pais, son
muchos los efectos que conllevan a que esto se presente, los cuales se
expresan con tipologias diferentes de acuerdo al caso. Por ello, es de suma
importancia mirar hacia el interior de la organizacién para lograr identificar
qué aspecto lo estd generando puede ser la insatisfaccion por un lado, las

normas que rigen la empresa, el clima laboral, entre otros.

El ausentismo laboral es un fenbmeno que esta haciendo eco por la
situacion antes planteada, definiendose asi como el hecho de no asistir a su
jornada de trabajo conforme a la planificacion establecida. Se consideran dos
tipos de ausentismo laboral: uno involuntario (que se escapa del control del
trabajador); este tiene que ver con enfermedades y emergencias familiares y

el otro es voluntario (tiene su génesis en la voluntad del trabajador), como



maternidad, causas legales, psicologicas; estas ultimas derivadas del estrés
laboral, la desmotivacion y las relaciones que se dan en la convivencia del

trabajo.

La dinamica laboral de los factores que intervienen en un sistema
organizacional, exige una adecuada politica donde exista una plantilla de
trabajadores activos y motivados en sus funciones. Cabe destacar, que
existen numerosas causas gue se relacionan con la ausencia del personal a
sus funciones laborales y esto impacta de manera negativa el desempefio de
los otros y los objetivos organizacionales. Es aqui donde radica el interés de
realizar esta investigacion, la cual tiene por objetivo analizar los factores que
inciden en el ausentismo laboral del personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre para la
Salud (FUNDASALUD), Cumand, Estado Sucre.

Asi mismo, para llevar a cabo el desarrollo del estudio planteado en la
institucién objeto de estudio, se utilizd6 un disefio de campo con un nivel
descriptivo y para la recoleccion de la informacion se utiliz6 un cuestionario,
el cual se aplico a la muestra objeto de estudio, que estuvo conformada por
20 trabajadores ausentistas. En base a esto, este trabajo de investigacion se
encuentra estructurado en cuatro (4) capitulos, los cuales se mencionan a

continuacion:

En el Capitulo I, se muestra el interés del investigador en determinar el
impacto que ocasiona el problema planteado, a través del planteamiento del
problema, los objetivos y la justificacion.

En el Capitulo Il, se presentan los principales aspectos de caracter

tedrico que apoyan la investigacion. En €l se incluyen los estudios previos



relacionados con el tema planteado, es decir; los antecedentes de la
investigacion, asi como las bases teodricas, las bases legales, el marco

institucional y la definicion de términos basicos.

El Capitulo Ill, contiene la naturaleza de la investigacion y en él se

describen los aspectos metodologicos del estudio.

En el capitulo IV se realizé el analisis y la interpretacion de los datos
recolectados con el propésito de dar respuesta a las interrogantes de la
investigacion, evidenciar los principales hallazgos y conectarlos con las

referencias tedricas para asi obtener un diagndstico lo mas acertado posible.

Finalmente, se presentan las conclusiones y las recomendaciones
surgidas del estudio; asi como las referencias bibliograficas consultadas y los

anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

En este capitulo se presentan aquellos elementos que delimitan la
problematica planteada, tales como: planteamiento del problema, objetivos y

la justificacion del estudio.

1.1Planteamiento del problema

Actualmente las organizaciones tienen propiedades y caracteristicas
comunes en lo que se refiere a sus procedimientos administrativos, sin
embargo, cada una de ellas establece la idea de orden que la diferencia de
otras entidades sociales. Asi mismo, la gerencia de este milenio ha centrado
su interés en el recurso humano y en los recursos financieros; en vista de
que este ultimo influye significativamente en el rendimiento del personal
dentro de las organizaciones tanto publicas como privadas. Al respecto,
Chiavenato (1994:73), sostiene que... “Las personas constituyen el recurso
mas valioso de la empresa. El estudio de las personas es fundamental para
la Administracion de Recursos Humanos (ARH), puesto que ellos constituyen

las empresas”.

De acuerdo con lo expresado por el autor, ninguna empresa u
organizacién funciona si en su estructura no estad constituido de manera
organizada el potencial humano. Una empresa esta compuesta de seres
humanos que se unen para beneficio mutuo, y la empresa se forma o se

destruye por la calidad o el comportamiento de sus trabajadores.



Los paises del mundo viven un tiempo historico, caracterizado
fundamentalmente por la rapidez con que se suceden los cambios. Ese
dinamismo propio de las sociedades avanzadas concierne al desarrollo en lo
social, cientifico, econdmico, tecnolégico y a las relaciones entre ellos, al
hacer mas complejo el contexto en que ha de desenvolverse tanto las
personas como las organizaciones e instituciones publicas o privadas. En
este sentido, se pueden considerar a las organizaciones como sistemas
donde se ejecutan diferentes actividades de tipo econémico, social, cultural,
entre otros. Ademas, de ser producto de un esfuerzo que nace desde la
colectividad de sus trabajadores para lograr objetivos especificos de cada

empresa, asi como de cumplir con su vision y mision institucional.

A nivel mundial las empresas son organizaciones altamente

competitivas y exitosas. Al respecto, Alveiro, C. (2016:2) afirma que:

A nivel mundial hoy el desafio al que se deben enfrentar
los dirigentes de las organizaciones esta fundamentado,
entre otros aspectos, en la direccién de su recurso humano
hacia una labor orientada a alcanzar la eficacia y la
eficiencia, con el fin de lograr altos estandares de
rendimiento fundamentado en valor agregado y en una
notoria ventaja competitiva. Es importante tener presente que
cuando la organizaciébn hace las cosas bien, se tienen
grandes ganancias a diferencia de las que no lo hacen.

Ademas de lo expresado por el autor, todas las organizaciones deben
poseer mecanismos de seguimiento y control que permitan que el potencial
humano se desarrolle y alcance un rendimiento mas efectivo con respecto a
las funciones que desempena. Asi, el conocimiento de como se comporta el
personal y la aplicacion de actividades de diagndéstico organizacional para la

posterior toma de decisiones son estrategias de significativa importancia.



En este ambito también, las organizaciones se enfrentan
constantemente a procesos de cambios, especialmente con el talento
humano que hace vida en ellas, por ello es indispensable el crecimiento
evolutivo y continuo que al combinar sus esfuerzos contribuyen al
crecimiento de la misma, enfrentado cada dia un mayor esfuerzo y
dedicacion para conocer y manejar el fendbmeno dentro del mundo del
trabajo. En tal sentido, cada colaborador enriquece a las organizaciones con
sus conocimientos, habitos, experiencias y normas para asi crear una vision
compartida. Para generar este buen clima organizacional es esencial la
participacion activa y el compromiso de las diferentes funciones que se

desemperian en el area laboral y asi lograr la eficiencia y eficacia.

Sin embargo, en las Ultimas décadas, se ha venido presenciando un
elemento que esta alterando la relacién de trabajo y que se encuentra en
todos los sectores productivos y en todos los entornos geogréaficos que cada
dia requiere de mayor entrega, esfuerzo y dedicaciéon por parte de las
organizaciones para conocer y manejar el fenémeno dentro del mundo del
trabajo, el cual es un problema dificil de manejar por su complejidad; es el
progresivo e imparable incremento de indices de ausentismos que se ha
convertido en un fendbmeno latente y permanente. Segun Arias (2006), citado
por Aular, M. (2016:12) sostiene que el ausentismo laboral: “Debe
mantenerse en un nivel bajo dentro de sus organizaciones debido a que éste
modifica en gran manera los costos, y que si los empleados no laboran no se

puede cumplir la meta que la empresa se haya propuesto”.

Para argumentar aun mas la cita, es importante decir que existen
diversos criterios para conceptualizar este término y después de revisar
varios autores, es preciso mencionar el expresado por la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), segun la cual el absentismo laboral se define



como “La no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba
iba a asistir”. Esta definicion sencilla centra la conceptualizacion del término
y, ademas, es valido agregar que dichas ausencias pueden estar
relacionadas con diversos factores, tales como: los trastornos de salud y

ausencias no relacionadas con la salud.

Reafirmando lo anterior, segun Balderas (2006) sefiala que:

El ausentismo laboral es un sintoma que revela no solo
problemas del empleado sino también del ambito de la
organizacion, es un factor imposible de prever y generador
muchas veces de desconcierto, ya que la planeacion de la
produccioén esta en funcion de la disponibilidad de la mano de
obra.

En este sentido, se debe reconocer que este fenbmeno tiene distintas
causas pues, pueden ir desde una situacion imprevista, como una eventual
enfermedad, falta de motivacion, ambiente de trabajo poco adecuado, estrés
generalizado, hasta la necesidad de atender circunstancias personales,
generando a gran medida una crisis y disminucién de los procesos para las
organizaciones e instituciones. No cabe duda que la posibilidad de no poder
contar con un trabajador a tiempo completo impacta sobre el rendimiento del

resto de los trabajadores.

Siguiendo este orden de ideas, el vinculo de trabajo que se da entre
las organizaciones, los colaboradores y sus representantes, es otra de las
multiples causas, ya que no siempre tiene buena relacion, y no siempre es
satisfactoria, muchas veces es tensa y conflictiva, cuando el logro del
objetivo de una de las partes impide o evita que la otra logre el suyo. Por otro

lado, las jornadas laborales demasiado extensas en paises de Ameérica



Latina como México, Costa Rica y Chile crean estragos en la salud de los

trabajadores y hacen aumentar el nUmero de ausencias.

No obstante, Gil y Moreno (2005:3) manifiestan ademas que:

El individuo expuesto hacia las exigencias del medio,
sin previos conocimientos, tiende a buscar un cierre el cual
no se realiza de forma efectiva por qué no se integra lo que
se le pide, conllevando a situaciones que €l no sepa afrontar
y que posiblemente lo lleve al deseo de no ejercer la labor.

El individuo tal como lo expresa la cita de Gil y Moreno, si carece de
conocimientos en cuanto al tema, estard vulnerable ante situaciones
adversas a él, es decir, circunstancias externas que no son mas que factores
que inciden directamente en el desenvolvimiento del mismo en su ambito

laboral.

Por su parte, Arias (2000:153-156) sustenta la existencia de lo que él
considera los tres principales factores generadores del ausentismo laboral.
Los organizativos, que son propios de la organizacion, que incluyen las
deficiencias en las condiciones de trabajo, accidentes de trabajo, supervision
deficiente, entre otros. Los externos, que estan fuera del contexto de la
organizaciéon y que de alguna manera ejercen influencia, entre estos estan: el
medio de transporte, condiciones climéticas, estados de emergencia,
alteraciones del orden publico, entre otros. Los individuales, que son propios
del individuo que los padece, entre estos: estado de animo del trabajador,

motivacion, entre otros.



En tal sentido, se puede observar que son muchos los factores que
influyen a la hora de que un trabajador deba cumplir con su jornada laboral,

siendo esto un problema para la organizacién, ya que le genera costos.

No cabe duda que estas manifestaciones en la jornada de trabajo han
llamado la atencién del mundo, y Venezuela no es la excepcion, debido que
en diferentes estudios consultados revela una alta tasa de ausentismo en los
altimos afios en organizaciones publicas o privadas. Nuestro pais, vive una
crisis econdémica, politica y social, lo que genera en gran parte que los
trabajadores no asistan a sus trabajos, sobre todo hay un alto indice de
ausentismo desde el comienzo de la pandemia por el COVID-19. Ahora bien,
el ausentismo laboral es uno de los problemas mas preocupantes a los que
se tienen que enfrentar los responsables de Recursos Humanos en las
organizaciones, debido a que los reemplazos de determinado personal en su
area laboral requieren capacitar a un nuevo trabajador o ejecutar horas
extraordinarias para cubrir la ausencia del mismo. Este tiene como funcién
estudiar detalladamente la condicion del trabajador detectando aquellos
descontentos existentes de los mismos y buscar las posibles soluciones para

mejorar su desempefio dentro del grupo organizativo.

Ahora bien, si nos ubicamos en la realidad local; el Estado Sucre se
encuentra entre los primeros estados de Venezuela en los cuales se
manifiesta el ausentismo laboral. Son numerosas las instituciones publicas
en Cumand que presenta este problema siendo una de las mas relevantes la
Fundacion del Estado Sucre Para la Salud (FUNDASALUD), la cual servira
como lugar puntual para el desarrollo de esta investigacion. Esta institucion
tiene innumerables manifestaciones de ausentismo laboral, lo que ocasiona
un perjuicio en la calidad de la atencién y servicios que esta presta. Por

ende, es vital identificar qué factores lo esta generando, puede ser la



insatisfaccion de los colaboradores, el clima laboral, o la problematica que

vive el pais como los bajos salarios.

A través de esta investigacion se analizaron los factores que inciden

en el ausentismo laboral del personal administrativo que labora en la

Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacién del Estado Sucre para la

Salud (FUNDASALUD). Por lo antes expuesto, se pueden formular algunas

interrogantes que conforman el hilo central de la investigacion:

¢Cuadles son las caracteristicas demograficas del personal
administrativo ausentista que labora en la Gerencia de Recursos
Humanos de la Fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FUNDASALUD)?

¢, Qué percepcidon sobre las condiciones de trabajo (espacio fisico,
iluminacién, ventilacion, temperatura, ruido, humedad, seguridad
laboral, jornada de trabajo) tiene el personal administrativo ausentista
que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacién del
Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD)?

¢Cuales son los factores asociados al individuo que provocan
ausentismo laboral en el personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD)?

¢, Cuales son los factores relacionados con la organizacién que inciden

en el ausentismo laboral del personal administrativo que labora en la
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Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD)?

¢Cudles son los factores atribuibles al entorno que provocan
ausentismo laboral en el personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD)?

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general

Analizar los factores que inciden en el ausentismo laboral del personal

administrativo que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la
Fundacién del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD), Cumana, Estado

Sucre, afio 2023.

1.2.2 Objetivos especificos

Identificar las caracteristicas demograficas del personal administrativo
ausentista que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la
Fundacion del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD).

Describir la percepcion sobre las condiciones de trabajo (espacio
fisico, iluminacion, ventilacion, temperatura, ruido, humedad,
seguridad laboral, jornada de trabajo) que tiene el personal

administrativo ausentista que labora en la Gerencia de Recursos
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Humanos de la Fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FUNDASALUD).

e Determinar los factores asociados al individuo que provocan
ausentismo laboral en el personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD).

e Determinar los factores relacionados con la organizacion que inciden
en el ausentismo laboral del personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD).

e Determinar los factores atribuibles al entorno que provocan
ausentismo laboral en el personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD).

1.3 Justificacion

El ausentismo laboral estd en aumento en todo el mundo, ya que este
se presenta en cualquier estructura organizacional, tanto publica como
privada. Corresponde a un patréon habitual o repetitivo de ausencias al puesto
de trabajo por parte de un empleado, en horas que correspondan a un dia
laborable, dentro de la jornada legal de trabajo y de los deberes suscritos al
mismo, creando a su vez una serie de problemas laborales, sociales y

econdmicos.
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Una organizacion no puede alcanzar sus objetivos si su fuerza laboral
no cumple sus funciones asignadas, siendo uno de los grandes problemas a
los que se enfrentan. Esta situacion afecta diariamente a la Fundacion del
Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD), la cual se ve afectada por la
pérdida de productividad, ingresos y beneficios, y por los costos de
reemplazo. Ademas, aumenta la carga de trabajo, debido a que las tareas
del trabajador ausente deben ser realizadas por trabajadores que no tienen
el mismo conocimiento, habilidad y destreza, causando demoras en la

entrega de las actividades y tareas que corresponden.

En la actualidad, este es un problema importante que se esta
incrementando dia a dia. Ya que son muchos los empleados que se estan
ausentado de manera continua, y es importante lograr identificar qué aspecto
lo estd4 generando. En tal sentido, se planted llevar a cabo esta investigacion
para conocer y analizar cuales son los factores mas relevantes que fomentan
el ausentismo en el personal administrativo que labora en la Gerencia de
Recursos Humanos de FUNDASALUD. Y asi, este trabajo tendra un aporte
indicador para la institucion, para poder tomar medidas preventivas con la

finalidad de disminuir las cifras de ausentismo que enfrenta.

Esta investigacion titulada: analisis de los factores que inciden en el
ausentismo laboral del personal administrativo que labora en la Gerencia de
Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FUNDASALUD). Cumand, Estado Sucre afio 2023, tiene relevancia en los

ambitos que se describen a continuacion:

En el ambito social, la iniciativa que mueve este trabajo es la necesidad

de ayudar al Estado Venezolano a utilizar sus recursos humanos vy
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econdmicos mas eficientemente, mejorando su productividad, su efectividad

y estimulando la calidad y la excelencia.

En el ambito institucional, el conocimiento en las determinantes de los
factores que inciden en el ausentismo laboral contribuird a identificar las
debilidades y fortalezas de la Fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FUNDASALUD), a fin de canalizar este problema, minimizar sus efectos y
orientar las posibles soluciones. De igual modo, se presentaron sugerencias
para la toma de decisiones organizacionales, para su beneficio y el logro de
sus objetivos.

En el ambito politico, se justifica segun el Plan de Patria, la
administracion en el nuevo modelo social estd enmarcada en la lucha del
crecimiento econémico, de la integracion de los mercados nacionales, de las
poblaciones mas necesitadas; para tratar de darle una igualdad dentro de
una sociedad desigual. En el nuevo modelo social la prestacién de servicio
va a ser la premisa fundamental, dandole al pueblo servicios de calidad al
mas bajo costo. En el nuevo modelo social se busca hacer una estructura
sélida que no permita que la corrupcion sea su base fundamental, en otras
palabras, significa que la desburocratizacion permitira que los procesos sean
mas limpios de corrupcion y sobre todo menos costosos. Dentro de este
nuevo modelo la responsabilidad no estara sujeta a los gobernantes sino a la

colectividad.

En el ambito econdmico, en las organizaciones el potencial humano es
un elemento fundamental. Ademas, el presupuesto esta unido a la vida de la
empresa, cuya organizacién no es imperturbable, y deberd acomodarse a la
orientacién econdmica que se dé al negocio, asi como a los hombres, a fin

de lograr la mejor utilizacion de las posibilidades de cada uno.
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En virtud de lo antes expresado se espera que los resultados obtenidos
no sélo satisfagan la demanda de informacion de la institucion estudiada,
sino que también sirva para incrementar el interés por abordar dicho tema

por parte de los agentes involucrados en su solucion.

Por otra parte, esta investigacion tendra un caracter utilitario al servir de
antecedente para futuros estudios relacionados con la situacion planteada y
con los tépicos aqui expuestos, y que lo desarrollado sirva para diagnosticar,
establecer y evaluar el ausentismo laboral y cémo estos pueden incidir en el
presupuesto de cualquier organizacion; bien sea de caracter publica o
privada. También, sera de suma importancia para los investigadores, pues
este conocimiento es valido y de mucho provecho para conocer el tema a
profundidad y manejar cualquier problema relacionado con la teméatica en las

organizaciones.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo se aborda todo lo relacionado con los antecedentes
de la investigacion, los aspectos tedricos generales del tema, el marco

institucional, fundamentacion legal y la definicion de términos basicos.

2.1 Antecedentes de la investigacion

Para efecto de la presente investigacion se realizd algunas revisiones
bibliograficas, encontrandose varias relacionadas con la tematica.

Seguidamente se destacaran algunos antecedentes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

Jiménez, S. (2017), realiz6 un trabajo de investigacion titulado:
“Analisis de los factores que generan ausentismo en el personal operativo de
la Fundacion SERSOCIAL de la ciudad de Cartagena”, Universidad de
Cartagena. El principal objetivo de esta investigacion fue analizar los factores
qgue generan ausentismo laboral en el personal operativo de la Fundacién
SERSOCIAL, sede Cartagena de Indias, con el proposito de utilizar los
resultados en los procesos de mejoramiento continuo de la misma. La
investigacién se caracterizd por ser de campo con un nivel descriptivo. Se
concluyd que los agentes educativos de la seccional Bolivar cuentan con un
bajo nivel de satisfaccion en su trabajo, situacion que tiene relacion directa
con el salario que devengan, a pesar que su empleo no es monotono y existe

una buena relacion con los jefes inmediatos, sienten que la Empresa no los



tiene en cuenta al momento de tomar decisiones, ni les reconoce su labor
como ellos les gustaria, creando insatisfaccidon entre los agentes educativos,
situacion que hace necesario que el departamento de gestion humana cree
estrategias para mejorar este aspecto a través de actividades que
promocionen a las personas que realizan esta labor para aumentar la

motivacion.

La investigacion de Jiménez, sustenta el estudio planteado pues
ambas en su concepcion teorica analizan elementos que son importantes

para poder comprender el ausentismo en las organizaciones.

Ferraro, C. (2016), realizé una tesis de maestria titulada: “Incidencia
de ausentismo laboral y factores determinantes en el personal de enfermeria
del hospital zonal especializado en oncologia Luciano Fortabat de Olavarria”,
en la Universidad Nacional de Rosario. La investigacién tuvo por obijetivo:
Describir el ausentismo e identificar los factores determinantes del
ausentismo laboral no programado del personal de enfermeria que se
desempefia en el Hospital Zonal especializado en oncologia “Luciano
Fortabat” de la ciudad de Olavarria en Peru. La investigacion, siguié una
metodologia de campo, fue basica, y utiliz6 un método descriptivo. Es decir,
buscO especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis. El
investigador llegd a las siguientes conclusiones: La incidencia de ausentismo
de los enfermeros del hospital de Oncologia es media-baja, resultando
significativamente mayor en trabajadores de sexo femenino, mayores de 45
afios. Respecto al tiempo de actuacion, se observo que el ejercicio
profesional continuo en la asistencia de enfermeria a lo largo de los afios,
puede causar desgaste fisico y mental del agente, generando ausencias por

enfermedad, con predomino de patologias psiquiatricas; a su vez confluyeron
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factores de insatisfaccion como bajos salarios y relaciones interpersonales

regulares.

La investigacion antes mencionada se relaciona con el estudio
planteado, ya que ambos tratan del ausentismo laboral en una organizacién y
el impacto que este ocasiona, ademas, de que buscan analizar los factores
gue inciden en esta problematica, permitiendo asi identificar estrategias para
minimizar la ausencia del personal en sus funciones laborales desde

cualquier punto de vista.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Blanco, P. (2016), realiz6 una investigacion titulada: “Estudio del
absentismo laboral en la eficiencia de operaciones del departamento de
mantenimiento de la facultad de ciencias juridicas y politicas de la
universidad de Carabobo”. Tesis para optar al titulo de magister en derecho
del trabajo, Universidad de Carabobo. La investigacion presentada tiene
como objetivo general, estudiar el absentismo laboral en la eficiencia de
operaciones del departamento de mantenimiento de la facultad de ciencias
juridicas y politicas de la Universidad de Carabobo. Estuvo enmarcado como
proyecto factible, con apoyo en una investigacion de campo documental, se
tomd en cuenta la poblacion directa que esta representada por todos los
miembros del departamento de mantenimiento de la facultad de ciencias
juridicas y politicas de la universidad de Carabobo integrada por 20
trabajadores, por lo que se le aplico como instrumento a su totalidad la

encuesta.
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El objetivo de la propuesta ofrecida, es reconocer el grado de
responsabilidad que poseen todos los trabajadores de la Universidad de
Carabobo sobre la existencia del fenomeno sujeto a estudio, de manera que
a través de las motivaciones que se revelen a proposito del ausentismo
laboral, sean viables la consecucion de soluciones concertadas a objeto de
minimizar el impacto que se derive a consecuencia de las alternativas
posibles. Concluyendo que el fenbmeno del ausentismo laboral afecta el
buen desenvolvimiento del departamento y desequilibra la armonia en el
ambiente de trabajo, puesto que causa estupor a quienes cumplen con sus
actividades y desmotivan por la falta de medidas sancionatorias, que
degeneran eficiencia en sus operaciones, causan pérdidas y depauperan el

rendimiento.

Aular, M. (2016), realizé un estudio de grado presentado para optar al
titulo de Licenciada en Relaciones Industriales, titulado: “Factores asociados
al ausentismo laboral del personal de enfermeria en el area de quir6fano de
un hospital materno infantil ubicado en Guacara- Estado Carabobo de la
Universidad de Carabobo, en la Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociales”. El presente estudio tuvo como objetivo general: Factores
asociados al ausentismo laboral del personal de enfermeria del area de
quiréfano del hospital materno infantil “Julia Benitez” ubicado en Guacara,
del Estado Carabobo. El estudio realizado se ubica en una investigacion de
campo de caracter descriptivo. La poblacién esta constituida por quince (15)
enfermeras. Considerando que al ser una minima cantidad de personas se
transforma en una poblacion finita lo que genera que la muestra sea la
misma. Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario como
instrumento. Concluyendo asi que la motivacion influye en la conducta de un
trabajador el cual sino se siente motivado puede traer como consecuencia el

ausentismo laboral y de esta forma generar un cambio poco efectivo con
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relacion a su desempefio, como se puede visualizar en el al personal de
enfermeria en el area de quir6fano del hospital materno infantil Julia Benitez
ubicado en Guacara- estado Carabobo donde el publico que goza de este

servicio manifiesta muchas quejas y reclamos a esta situacion.

Las investigaciones antes planteadas, guardan estrecha relacién con
el objeto de estudio, desde el punto de vista conceptual y metodoldgico, asi
mismo, establecen que el ausentismo laboral como fendmeno de alguna u
otra manera desequilibra el ambiente de trabajo y su implicacion en las
funciones que en la administracién de la empresa se realizan. Ademas,
ambas utilizaron investigacion de campo a nivel descriptivo, que permite
directamente obtener informacion valiosa del lugar donde se esté realizando

el estudio y describir asi la probleméatica existente

Gomez y Nufiez (2011), realizaron un Trabajo de grado, modalidad
Areas de Grado, presentado como requisito para optar al titulo de Licenciado
en Administracion. Titulado: “Analisis del ausentismo laboral en la biblioteca
central de la Universidad de Oriente Nucleo Monagas durante el primer
semestre del ano 2011”. La presente investigacion tuvo como objetivo
principal analizar el ausentismo laboral en la biblioteca universitaria de la
UDO Nucleo de Monagas; durante el primer semestre del afio 2011,
regulando asi la seguridad de todo el personal. Para ello, se empleara
técnicas de recoleccion de informacién como la observacion directa, revision
bibliografica y las entrevistas estructuradas. Asi mismo, cabe destacar que
esta investigacion es de tipo de campo bajo un nivel descriptiva. Dentro de
sus conclusiones mas relevantes esta que la principal causa de ausentismo
lo constituyen las enfermedades comunes, lo cual ha provocado retraso en
las actividades laborales del personal. Dentro de las recomendaciones estan

la supervision del personal y la evaluacion de desempefio del mismo para
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determinar las posibles fallas que pudieran estar influenciando en el

ausentismo laboral.

La investigacion de GOmez y Nufiez se relaciona con la investigacion
desarrollada, pues ambos estudios desde la concepcién metodoldgica dan a
conocer el problema, para asi generar recomendaciones que van en pro de

minimizar el ausentismo laboral.

2.1.3. Antecedentes regionales

Corvo, J. (2017), en su trabajo de investigacion titulado: “Impacto del
ausentismo laboral por reposo médico en el presupuesto de la Direccién
General de Personal de la Gobernacion del estado Sucre — afio 2017.
Trabajo Especial de Grado, presentado como Requisito Parcial para Optar al
Titulo de Licenciado en Administracion, Mencion: Recursos Materiales y
Financieros. De la Universidad Nacional Experimental “Simén Rodriguez”. El
trabajo de investigacion tratdé acerca del impacto del ausentismo laboral por
reposo médico en el presupuesto de la Direccion General de Personal del
Estado Sucre. El propésito de la presente investigacion fue analizar el
impacto del ausentismo que genera el personal en condicion de reposo
médico al presupuesto de la Direccion de Personal, para ello se llevé a cabo
una investigacion de campo con un nivel descriptivo. Con la aplicacion del
cuestionario se concluyé que el personal fijo muestra mas ausencia por
reposos médicos y que esta Ultima situacion incide negativamente en el

presupuesto de la institucion objeto de estudio.

Patifio, M. (2006), realizé un estudio intitulado “Factores que influyen
en el ausentismo laboral en la empresa Industria Grafica Oriental C.A.,

Cumana - 2005”, para optar al titulo de Especialista en Ciencias
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Gerenciales, Mencion: Recursos Humanos en la Universidad Gran Mariscal
de Ayacucho, Nucleo Cumana. El objetivo de dicho estudio fue analizar los
factores que influyen en el ausentismo laboral en IGOCA, durante el afio
2005. La investigacion se caracterizd por ser de campo con un nivel
descriptivo. La autora concluyé que: El trabajador ausentista de IGOCA es un
hombre, de nacionalidad venezolana, que ocupa el cargo de obrero, joven,
con un nivel de instruccién relativamente bajo, y con cierta permanencia en la
empresa (de 4 a 11 afos). Los factores personales, organizacionales y
externos que mas influyen en ellos para ausentarse son: las enfermedades,
hacer diligencias personales, las enfermedades profesionales, la falta de
incentivos, el no permitirle participar en la toma de decisiones, las
condiciones climaticas, el problema de trasporte y las alteraciones de orden

publico.

Estas investigaciones antes mencionadas guardan estrecha relacion
con el objeto de estudio, desde el punto de vista conceptual y metodoldgico,
asi mismo, establece que el ausentismo laboral como fendmeno de alguna u
otra manera desequilibra el ambiente de trabajo y su implicacion en las
funciones que en la administracion de la empresa se realizan. Ademas,
utiliza la investigacion de campo a nivel descriptivo, que permite directamente
obtener informacién valiosa del lugar donde se esta realizando el estudio y

describir asi la problematica existente.

2.2. Bases tedricas

A continuacion, se hace mencion a un compendio de bases tedricas

gue permiten sustentar la presente investigacion.
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2.2.1. Definicién de ausentismo laboral

El ausentismo o absentismo laboral en su sentido mas amplio, hace
mencion a la falta o abandono de los trabajadores al puesto de trabajo y a los
deberes concerniente al mismo. Se traduce en la falta de cumplimiento de las
condiciones establecidas en el contrato de trabajo que conlleva a la pérdida
monetaria en las empresas cada afo. En este sentido, Cortez, V. (2018:8),

afirma que:

El ausentismo o absentismo laboral se refiere a un
patrén habitual o repetitivo de ausencias al puesto de trabajo
por parte de un empleado. A menudo se caracteriza por
faltas de asistencia que no estan claras para el empleador.
Comunmente se asocia con empleados que tienen una salud
fisica o psicolégica mas débil, mayor estrés en el lugar de
trabajo o una sensacion de desconexion con la empresa. Y
de ahi que pueda ser dificil, si los hay, una resolucién de
conflictos laborales.

Por todo lo antes planteado, el ausentismo laboral viene a ser un
habito que crea el trabajador de una organizacion, producto de repetidas
ausencias al puesto de trabajo y a sus funciones especificas, muchas veces
se relaciona a problemas propios del trabajador y a la desconexién que este
siente con la empresa, producto a veces de conflictos laborales presentes.

Por su parte, Nufiez, C. (2011), sefiala que:

El ausentismo laboral es el conjunto de ausencias por
parte de los trabajadores de un determinado centro de
trabajo, justificadas o no. El ausentismo puede ser causa de
la culminacién del contrato de trabajo por voluntad del
empleador, siempre y cuando la causa objetiva de la
ausencia no sea justificada.
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Para argumentar aun mas la cita, el ausentismo laboral viene a ser el
incumplimiento de las funciones y tareas asociadas a un puesto de trabajo y
asignadas a un trabajador. Existen varios tipos dependiendo de la
circunstancia. Para efectos de este trabajo de investigacion, se sustenta en
la definicién de Cortez, pues las ausencias que en la actualidad se presentan
en la administraciébn publica se deben a aquellas que dependen de la

persona, es decir, enfermedades, estrés, falta de motivacion entre otras.

2.2.2. Tipos de ausentismo laboral
Ramirez, P. (2021), expresa que existen cuatro tipos de absentismo

laboral, los cuales se describen a continuacion:

e Absentismo justificado

Es aquella ausencia que puede ser prevista por el trabajador o la
empresa, como una cita con el médico o una futura baja por maternidad. No
es necesario conocer previamente la fecha concreta en la que se producira la

ausencia.

e Absentismo injustificado

Seria lo opuesto: una ausencia que no se puede prever por parte del
trabajador o la empresa. Por ejemplo, cuando el empleado abandona el
puesto de trabajo sin recibir permiso por parte de la empresa, cuando se
asiste a una huelga o acto sin informar a la compafiia o en los casos de
accidentes subitos. También entran en esta categoria las faltas o los retrasos

injustificados.
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e Absentismo presencial

En tercer lugar, existe un tipo de absentismo que se produce en el
propio lugar de trabajo, cuando el empleado realiza tareas o actividades que
no estan pactadas con la empresa (0 expresamente prohibidas). Por
ejemplo, pasar el tiempo realizando llamadas personales, ausentarse
constantemente para tomar café o utilizar el equipo (como el ordenador) para

asuntos personales.

e Absentismo emocional

Aungue existe cierta controversia sobre la naturaleza de este tipo de
absentismo, lo cierto es que las empresas cada vez se esfuerzan mas por
evitarlo. En el marco teérico, se trata de una desconexién emocional en el

puesto de trabajo.

Es decir, cuando el empleado se encuentra fisicamente en su puesto,
pero no rinde en términos de productividad por cuestiones emocionales como
la pérdida de confianza hacia la empresa o el proyecto, asi como por

cuestiones personales o psicolégicas, como padecer una depresion.
2.2.3. Factores presentes en el ausentismo laboral

Los factores que pueden llegar a influir sobre los trabajadores y
provocar como consecuencia su ausencia de su sitio de trabajo son variados

y dependen del mismo trabajador, de la organizacion o del entorno que lo

rodea.
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Arias G. (2000:153) sefiala que existen algunas caracteristicas
personales del trabajador que pueden estar asociadas con el fenébmeno del

ausentismo laboral, a continuacion, se explican las mas importantes:

Sexo: En la actualidad la mujer juega un papel importante en el
desarrollo econémico de la sociedad, aparte de ocuparse de las tareas
domésticas y educar a los nifios, representa una significante fuerza de
trabajo. Se ha demostrado que la mujer tiende a tener mayor indice de
ausentismo, cuando termina la jornada laboral, llega a la casa a enfrentar
otras actividades, originAndole agotamiento fisico y mental que puede

provocar que se ausente del sitio de trabajo.

Edad: Los empleados jovenes tienden a ausentarse frecuentemente de
la jornada de trabajo, dado que generalmente son solteros y no tienen
responsabilidades familiares, ni interés para realizar sus labores. Quizas,
estas ausencias se deban a que sus expectativas sean mayores o
simplemente no se adaptan al trabajo. Con respecto a los trabajadores de
mayor edad, también se ausentan con frecuencia de la organizacién, debido

a gue sufren enfermedades mas a menudo que los jovenes.

Estado civil: Cada estado civil constituye un rol especifico
culturalmente prescrito, y ciertas pautas de conducta son esperadas de
individuos quienes ocupan cada posicion. Es por eso que el cambio de un
estado civil a otro origina nuevas responsabilidades y actividades dentro de

un area de trabajo.

El estado civil puede incidir en dos direcciones opuestas y
contradictorias en el ausentismo laboral: puede que las personas solteras

tiendan a ausentarse de su trabajo mas que las casadas, debido a que no se
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sienten comprometidos con una carga familiar. Por otro lado, y quizas con
mayor intensidad, las personas casadas pueden tener que enfrentar
problemas matrimoniales, familiares y de los hijos que influyan

negativamente en el historial de asistencia de estas personas.

Carga familiar: Las personas que tengan un elevado nimero de hijos
pueden incurrir en muchas ocasiones en ausencias laborales, debido a una

serie de imprevistos que se puedan presentar con sus hijos.

Nivel de instruccion: Las personas que han alcanzado un nivel
educativo pueden realizar actividades que requieran planificacion, criterio,
variedad y conocimiento, desempefiando asi un trabajo que les brinde
oportunidades de reconocimiento, logro, responsabilidad y desarrollo. Estas
personas, en funcién de lo antes expuesto, ven cubiertas sus expectativas en
la empresa donde laboran y pueden tener, por consiguiente, un buen historial

de asistencia.

Por otro lado, las personas que tienen baja instruccién, realizan
normalmente tareas manuales que a menudo se hacen repetitivas. Esta
situacion puede provocar un descontento en el trabajo, llevandolo a perder el

interés y promoviéndose asi la inasistencia al mismo.

Ahora bien, Arias G. (2000:154) afirma que el ausentismo no siempre
ocurre por factores relacionados con el trabajador, ya que también puede
causarlo las propias organizaciones, o factores no imputables ni al trabajador
ni a la organizacion; es decir, factores externos. A continuacion, se describen

estos factores:
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2.2.3.1 Factores asociados al individuo que provocan ausentismo
laboral

Existen ciertos hechos personales del trabajador que pueden

provocar su ausencia del sitio de trabajo, entre los cuales se destacan:

e Enfermedad comprobada: En este caso el trabajador se ausenta
debido a una enfermedad real, la cual ha sido debidamente certificada
por los médicos respectivos. Esta enfermedad puede ser padecida por

el mismo trabajador o por algun familiar.

e Enfermedad no comprobada: El trabajador se ausenta inventando una
enfermedad, por lo que no presenta certificacion alguna. Al igual que en

el caso anterior, puede ser personal o de algun familiar.

e Asuntos familiares: El trabajador deja de asistir a su sitio de
trabajo por problemas maritales, por atender a padres o parientes, por
creencias religiosas, por la atencion de nifios o por problemas legales,

econdmicos o sociales.

e Baja motivaciéon: EIl trabajador no se siente estimulado para dar
cumplimiento al horario establecido. Mientras mas a gusto se
encuentre un individuo en el desempefio de sus labores habituales,
mayor sera su asistencia a ellas. Los trabajadores necesitan estimulos
gue los motiven a cumplir de manera eficiente con su trabajo. La
motivacion propiciaria, en gran medida, la satisfaccién en el empleo. La
motivacion es una variable interviniente en la problematica del
ausentismo, ya que puede conducir a los trabajadores hacia actitudes

favorables o desfavorables para con el trabajo.
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e Adicciones: Existen trabajadores que deterioran su salud fisica y
mental con la ingesta de alcohol y otros tipos de estimulantes. El abuso
de esta ingesta influye en el comportamiento humano, produciendo en
la mayoria de los casos que los empleados se ausenten de su jornada

diaria de trabajo.

e Accidentes: Cualquier lesién corporal que sufre el trabajador
provocaria su ausencia. Por falta de prevision, puede presentarse
accidentes en el hogar que hacen que el trabajador no acuda a cumplir
con sus compromisos laborales.

e Acto voluntario injustificado: Incluye todas las ausencias por
decisiones personales, por ejemplo, no querer asistir, por reuniones

politicas o sociales.

Entre los factores asociados al individuo que provocan ausentismo
laboral todos de acuerdo a lo citado anteriormente, producen la ausencia de
aquellos empleados que no estan en las horas de trabajo, generando esta
situacion gran preocupacion en las organizaciones por las consecuencias
gue ocasiona en lo referente a problemas organizativos y a los costes que

acarrea.

2.2.3.2 Factores intra-organizacionales que provocan ausentismo

laboral
Arias G. (2000:155) presenta algunas caracteristicas intra-

organizacionales que pueden estar asociadas con el fenémeno del

ausentismo laboral, a continuacion se explican:
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e Antiguedad del trabajo: Las personas con menos antigiiedad en una
empresa tienden a ausentarse de su puesto mas frecuentemente que
las personas que tienen muchos afios en la misma, debido a que estas,
entre otras, no se sienten identificadas con la organizacion, grupo de
trabajo o labor que realizan. Por el contrario, una larga permanencia
puede significar una identificacion aceptable del trabajador con la
organizacion o, por lo menos, adaptacion a su estructura vy

funcionamiento.

e Problemas de transporte (empresa): En el medio urbano, cuyo
crecimiento es acelerado y sin orden, el transporte se convierte en un
servicio fundamental. El tener que cubrir grandes distancias entre su
residencia y el lugar de trabajo, sin que el servicio de transporte (ya sea
publico o de la empresa) sea lo suficientemente efectivo, propicia
retardos e inasistencia por parte de los trabajadores. Particularmente
grave es la situacion cuando la dispersion geografica del personal limita

la prestacion del servicio por parte de la propia organizacion.

e Deficientes condiciones de trabajo: Son un tipo de circunstancias que
pueden influir en el desempefio de los individuos. Generalmente son
aspectos relacionados con la Seguridad y Salud Laboral, y se refieren al
ambiente fisico, tomando como variables esenciales: luz, humedad,
temperatura, ventilacion, emanacién de gases, entre otros. Deficientes
condiciones de trabajo crean en la persona una actitud desfavorable
hacia sus respectivas labores, impidiendo la creacion de un ambiente
armonico y sano para el desarrollo pleno de las actividades. Por
consiguiente, esta situacién incrementa la tendencia a que los sujetos

se ausenten.
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e Accidentes de trabajo: Chiavenato (2000: 490) define los accidentes

de trabajo como:

Los que ocurren en el trabajo y provoca, directa o
indirectamente, lesion corporal, perturbacion funcional o
enfermedad que ocasiona la muerte, la pérdida total o
parcial, permanente o temporal de la capacidad para el
trabajo. Tomando en cuenta lo antes descrito se puede decir
gue el hecho imprevisto que puede evitarse en la mayoria de
los casos si la empresa tiene presente las medidas de
Higiene y Seguridad Industrial para preservar la salud de los
trabajadores.

La propension a los accidentes de trabajo puede darse por parte

del trabajador y de la empresa:

Trabajador:
a) Incompetencias para el puesto de trabajo o falta de formacién para el
mismo.

b) Frustraciones, preocupaciones o enfermedad por parte del trabajador.

La empresa:
a) Malas condiciones de trabajo.
b) Deficiencia en las maquinas y herramientas.

c) Inexistencia de mecanismos de Seguridad Industrial.

Entonces los accidentes sufridos en el trabajo pueden provocar
lesiones que impiden la asistencia del trabajador debido a que por
indicaciones de un médico estos tienen que guardar reposo y seguir un

tratamiento médico. De la misma forma, la perspectiva de permanencia en un
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ambiente de riesgo para su vida o su salud seguramente influye

negativamente en el historial de asistencia del trabajador.

f)

Supervision deficiente: Trae como consecuencia que la produccion
de la organizacion se vea afectada, debido al descontento de los
grupos de trabajo, originando ausentismo por dias enteros o por

horas. Una supervision se hace deficiente cuando el supervisor:

No delega autoridad.

No hace asignaciones claras y definidas, y supervisa sin tomar en
cuenta los resultados.

Emplea mucha presion.

No adiestra a los subordinados.

No es mediador, ante los niveles superiores, en cuanto a las
necesidades de los subordinados.

No motiva ni estimula el personal a su cargo.

Bajos salarios: El salario representa un factor determinante en
cualquier actividad desarrollada por el hombre. Este es el medio que
induce trabajar, cuando el trabajador recibe una remuneracion que no
cubre sus expectativas, tiende a perder el interés por la labor que
realiza, presentando un bajo nivel de motivacion para asistir a la
organizacion, ademas, puede realizar otras actividades fuera de la
misma que le permita obtener dinero y de esta manera equilibrar el

presupuesto familiar.

Relaciones personales deficientes: Una empresa, para desarrollar

buenas relaciones humanas o interpersonales, debe crear un
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ambiente que haga compatibles la satisfacciéon de las necesidades
humanas con el logro de los objetivos de la organizacion. Es decir,
una empresa debe crear un ambiente donde el trabajador sea
motivado para encontrar un medio al que pertenecer, sin tal ambiente
puede sentirse frustrado y descontento, lo que a su vez genera falta
de compafierismo y cooperacion, deficiente interaccion entre los
comparieros; situacion que puede causar entre otros problemas el

ausentismo laboral.

Falta de reconocimiento: La falta de reconocimiento y estimulo
suficiente por parte de la gerencia y de los supervisores hacia sus
subordinados, induce a que estos actlien de una forma no deseada en
sus actividades laborales, pudiéndose decir que cuando la gerencia no
concede recompensas econdmicas, psicologicas y sociales, ni hace
anotaciones favorables en los expedientes, el trabajador tiende a
desarrollar desinterés por su trabajo y de esta forma pudiera generar

ausencia en el lugar de trabajo.

2.2.3.3 Factores extra-organizacionales relacionados con el ausentismo

laboral

Arias G. (2000:156) presenta algunas caracteristicas extra-

organizacionales que pueden estar asociados con el fenomeno del

ausentismo laboral, tales como:

Medio de transporte urbano: En muchas comunidades, se pierde

gran cantidad de tiempo y energia debido a la dificultad, siempre
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creciente, de las condiciones de transporte urbano para ir y venir del
trabajo. Es asi como a los trabajadores se le presentan dificultades
para trasladarse a su sitio de labores lo cual puede generar de alguna

manera ausencias o retardos en el mismo.

e Condiciones climaticas: Ciertos fendmenos naturales como lluvias,
inundaciones, terremoto, temblores pueden ocasionar la falta, el
retardo o el abandono por parte de los trabajadores de su sitio de

trabajo.

e Alteraciones de orden publico: Cualquier revuelta o alboroto que
afecta el orden publico y que provocan en algunos casos cierre de las
calles o avenidas y paralizacion del transporte publico, hacen que el

trabajador no cumpla con su jornada de trabajo.

e Estados de emergencia: Cuando existen hechos graves que ponen
en peligro la normalidad del pais, ya que quiebran el hilo constitucional,
se puede declarar la emergencia, y como consecuencia se restringe el
transito, se decreta toque de queda en cierto horario y la paralizacion

de las actividades. Esta circunstancia provoca ausentismo laboral

2.2.4. Estrategias para disminuir el ausentismo laboral
Las estrategias no son mas que planificaciones de algo que se
propone un individuo o grupo de individuos para alcanzar, disminuir, lograr

aguello que conlleva a la consolidacion de la organizacion.
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Segun el Dr. Villasefor, B. (2013: 6) en su blog digital de bienestar y

salud laboral, presenta las siguientes estrategias:

Las empresas no pueden controlar al cien por ciento a sus empleados,

pero si pueden llevar a cabo medidas que reduzcan el problema de

ausentismo.

Transmite claramente tus objetivos. Si tomas en cuenta a tu fuerza
laboral en decisiones relacionadas con las estrategias del negocio, se
sentiran mas valorados y por lo tanto motivados. Asi tendras mas
oportunidades de tomar la decision correcta y la seguridad de que tus

empleados participen en su realizacion.

Conoce a tus empleados. Cuando un empleado comienza a
ausentarse, pon atencién en las causas, esté o no justificada su falta.

Analiza el problema y conversa con él para proponer soluciones.

Alinear objetivos. Toma las consideraciones necesarias para que tu
talento humano aumente su nivel de responsabilidad, tiempo y pasion
para con la empresa, procurando alinear reciprocamente sus

objetivos, para finalmente alcanzar el éxito en ambos lados.

Motiva. Dales las bases para que crean nuevamente en que si existen
empresas que se preocupan por la salud y el bienestar de su fuerza
laboral. Implementa programas que fomenten el cuidado de la salud
fisica y mental, tus empleados responderan con agradecimiento y

compromiso.
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e Reconocer sus logros. Reconocer los éxitos laborales de tus
empleados hara que se sientan motivados para continuar

esforzandose a lograr cada vez mas.

e Concilia. Todos tenemos derecho a una vida equilibrada, hay casos
particulares en los que serd necesaria cierta flexibilidad, tanto en los
horarios como en las responsabilidades de tal manera que, el lider y el
trabajador estén satisfechos con su mutuo desempefio sin sacrificar su
vida personal. Algunos estudios han reconocido que esta medida

reduce en un 30% el ausentismo.

Este conjunto de actividades que se planifican en una organizacion,
debe proponer en primer lugar un proceso de comunicacién adecuada y
asertiva, donde se genere una cultura saludable, un clima armonioso en
todos los niveles de la empresa, para lograr asi la vision y la mision
planteada, con objetivos que vayan al logro de consolidar lo que la empresa

y su talento humano se proponga.

2.3. Bases legales

El marco legal se refiere a todos aquellos documentos legales como la
Constitucion Nacional, leyes y reglamentos que rigen los elementos o
factores que deben ser regulados para preservar la vida y la salud de los

individuos en el ambito laboral.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
en el Art. 141 resalta que: “La Administracién Publica esta al servicio de los
ciudadanos y ciudadanas y se fundamentan en los principios de honestidad,

participacion, celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion de
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cuentas y responsabilidad en el ejercicio de la funcidn publica...”. En tanto
esta debe estar sujeta al servicio publico o intereses generales y en
consecuencia estara al servicio de la ciudadania sin ningun tipo de distincion,

de privilegios o discriminacion.

En consecuencia, la Administracion Puablica es el conjunto de tareas
realizadas por quienes trabajan en entes del gobierno, estadales o locales y

todas sus actividades estan enmarcadas por el gobierno de la nacion.

Por lo que respecta a la institucion objeto de estudio, esta cumple
funciones en la administracion de personal especificamente del Estado Sucre

y le sirve esencialmente al poder ejecutivo de dicho Estado.

La Ley Organica de Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras
(2012), establece en su articulo. 79: Seran causas justificadas de despido,

los siguientes hechos del trabajador:

(...) Inasistencia injustificada al trabajo durante tres
dias héabiles en el periodo de un mes, el cual se computara
a partir de la primera inasistencia. La enfermedad del
trabajador o trabajadora se considerara causa justificada de
inasistencia al trabajo. El trabajador o trabajadora debera,
siempre que no existan circunstancias que lo impida,
notificar al patrono o a la patrona la causa que lo
imposibilite para asistir al trabajo...

Segun la Ley Orgéanica de Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras
las inasistencias al trabajo tienen un proceso administrativo que el empleado
debe seguir, cuando son injustificadas, cuando se comprueba una

enfermedad pasan a ser justificada, pero lo mas importante de todo es,
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notificar al patrono o patrona de la causa que conlleva al trabajador no asistir

a su puesto de trabajo.

2.4 Marco institucional

Rondodn, A. (2020) indica las caracteristicas de la fundacién objeto de
estudio (FUNDASALUD), desde sus origenes hasta su estructura y lo

expresa de la siguiente manera:

2.4.1 Ubicacion geogréfica y resefia histérica de la institucion

Durante la época de finales de los afios sesenta (60) y principios de
los aflos setenta (70), en el Estado Sucre, los servicios asistenciales a la
salud publica se encontraban afectados negativamente por una serie de
inconvenientes debido a que la administracion de los servicios médicos
estaban dirigidos por el Poder Central y el Poder Estadal, es decir; los
servicios que prestaba el Ministerio de Sanidad, eran administrados
directamente desde la ciudad de Caracas y los servicios prestados por la

Direccion de Sanidad y Asistencia Social por el Ejecutivo Regional.

El 08 de enero de 1980, se emite el Decreto N° 478, el cual trata sobre
la regionalizacion y cooperacion de la colectividad en el desarrollo regional,
dividiéndose en nueve (09) regiones administrativas quedando conformada la
Region Nor-Oriental por los Estados: Anzoategui, Monagas, y Sucre. Es de
alli cuando nace la Direccién Sub-Regional de Salud del estado Sucre, como
una dependencia técnica y administrativa a la Direccibn Regional

correspondiente, la cual va a tener como funcion principal todo lo
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concerniente a la salud nivel regional, tanto en el aspecto médico asistencial

como administrativo.

En el afio 1990 aparece por primera vez, un proyecto de autonomia
hospitalaria, en donde se hace un estudio pormenorizado sobre la atencion
eficiente y equitativa de las necesidades que en materia de salud y personal

administrativo deben experimentar tanto el individuo como la comunidad.

Segun decreto N° 033, de fecha 24 de junio de 1993 y publicado en
Gaceta Oficial Extraordinaria del estado Sucre N° 89, de fecha 19 de julio del
mismo afo, se crea en la ciudad de Cumana la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD). Por Decreto del Gobernador del estado
Sucre, a raiz de la modernizacion de la Administracion Publica y en vista de
la dinamica que ha adquirido el proceso de descentralizacién, se le dio la
prioridad a la Direccion del Sistema Nacional de Salud del estado Sucre,

denominada de esta forma hasta el 01 de julio de 1995.

2.4.2 Identificacion de la institucién y estructura organizativa

La Fundacion para la Salud del estado Sucre (FUNDASALUD),
cuenta con una estructura organizacional de tipo funcional, esta integrada
por una junta directiva, la cual representa la maxima autoridad, ésta a su vez
se encuentra estructurada por: 01 Presidente Ejecutivo, 01 Director Ejecutivo
y 01 Comité Gerencial, conformado por 06 Directores, con sus respectivos
suplentes quienes son designados por el Gobernador del Estado, mediante
decreto que se dicte para ese efecto.

También, cuenta con (07) unidades de apoyo (control y gestidn,

consultoria juridica, informatica y telecomunicacion, salud sexual vy

39



reproductiva, auditoria interna, planificacion y presupuesto y epidemiologia).
Y (07) Gerencias organizadas funcionalmente (Gerencia de Recursos
Humanos, Gerencia de Administracion y Finanzas, Gerencia Logistica,
Gerencia de Servicios Asistenciales, Gerencia de Contraloria Sanitaria,
Gerencia de Promocion para la Salud y Prevencion de Enfermedades,

Gerencia de Saneamiento Ambiental y Control de Epidemias).
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FIGURA N° 1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA GERENCIA DE RECURSOS

HUMANOS DE FUNDASALUD
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2.4.3 Misién y vision

La mision y vision de la Fundacion para la Salud del estado Sucre
(FUNDASALUD), son:

Misién:

Contribuir con el desarrollo de humano sostenible de la
poblacién del estado Sucre en base a los principios de
igualdad, honestidad y responsabilidad, incrementando los
niveles de bienestar integral y calidad de vida, que permita el
desarrollo de indicadores positivos de salud, mediante la
atencion integral, sustentada en acciones que respondan a
las necesidades de la gente; con la participacién protagoénica
de la comunidad organizada en la toma de decisiones.

Vision:

Lograr que todas las personas del estado Sucre
alcancen la salud integral como derecho y deber humano, a
través de un sistema de salud de excelencia. Esperamos que
la materializacion del citado plan sea posible, a fin de
garantizar una prestacion del servicio de salud de calidad,
accesibilidad, cobertura, equidad y solidaridad, acordes con
los principios de atencion integral de salud, como politica del
estado venezolano. La propuesta es obtener instituciones de
salud para la gente, estableciendo un encuentro entre equipo
de salud, el individuo y la comunidad, donde la sociedad
organizada sea la herramienta esencial.

2.4.4 Objetivos de la institucion

Los objetivos de la Fundacién para la Salud del estado Sucre
(FUNDASALUD), son:
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e Objetivo general

Proporcionar a la institucion recursos humanos altamente calificados en
términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un mejor desempefio

de su trabajo.

e Objetivos especificos

1) Promover un ambiente saludable y seguro para el talento humano.

2) Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la fundacion a traves
de una mayor competitividad y conocimiento apropiado.

3) Lograr que se perfeccionen los ejecutivos y empleados en el
desempefio de supuestos tantos actuales como futuro.

4) Mantener al talento humano permanentemente actualizado frente a
los cambios cientificos y tecnoldgicos.

5) Lograr cambio en el comportamiento de empleados con el propdésito

de mejorar las relaciones interpersonales y el clima laboral.

2.5 Definicién de términos béasicos:

e Abandono de trabajo: “Accién que comete el empleado que no concurre

a laborar”. (Diccionario de la Real Academia Espafiola).
e Administraciéon: “Proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso

de los recursos para lograr los objetivos organizacionales”. (Chiavenato, I.
2004).
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Ausentismo laboral: “Aquello que ocurre cuando el empleado se
ausenta de algun acto o funcion en la empresa. Es decir, indica ausencias

y/o retrasos, sean estos justificados o no”. (Valenzuela, F.2022).

Convencion colectiva: "Aquella que se celebra entre uno o varios
sindicatos o federaciones o confederaciones sindicales de trabajadores,
de una parte, y uno o varios patronos o sindicatos o asociaciones de
patronos, de la otra, para establecer las condiciones conforme a las
cuales se debe prestar el trabajo y los derechos y obligaciones que
correspondan a cada una de las partes”. (art. 507 de la Ley Organica del

Trabajo).

Factores externos: “Aspectos externos al sujeto organizacionales tales
como: clima organizacional, incentivos-motivacion, capacitacion, entornos
de igualdad, cultura organizacional, estilo de liderazgo, estructura y
procesos son los de mayor relevancia para la mejora en la productividad

de la fuerza laboral”. (Valenzuela, F.2022).

Falta: “Ausencia de una persona del sitio en que debia estar’.

(Diccionario de la Real Academia Espaifiola).

Impacto: “Impresion o efecto muy intensos dejados en alguien o en algo

por cualquier accion o suceso”. (Chiavenato, 1996)

Organizacion: “Sistema de actividades conscientemente coordinados
formado por dos o mas personas. Es un sistema estable de individuos
que trabajan juntos para alcanzar, objetivos comunes”. (Chiavenato,
1996).
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Personal administrativo: “Personal empleado en una empresa,
encargado de la administracion de dicha empresa. Asi, entre sus tareas
destacan las de ordenar, organizar y disponer distintos asuntos que se

encuentran bajo su responsabilidad”. (Arias, E. 2000).

Relacion laboral: “Células sobre las que se proyecta la proteccion

normativa del Derecho laboral”. (Enciclopedia juridica)

Retardo: “Momentos en lo que no marcaste tu llegada en el tiempo

convenido entre tu empresa y tu”. (Ferrer, A., 2022).

Trabajo: “Esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza, en

contraposicion a capital”. (Diccionario de la Real Academia Espafiola).
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

En todo proceso de investigacion, es necesario tener claro la via o
concepcion metodologica a seguir para llegar al estudio planteado en el
objetivo de la investigacion. En esta fase se describieron los diferentes
meétodos, técnicas y procedimientos utilizados para desarrollar la

investigacion planteada.

3.1. Disefio de la investigacion

Para efecto de esta investigacion se llevar4d a cabo un estudio de

campo. Para conceptualizar esto Sabino (2002:64) sefiala que:

Una investigacion es de campo cuando la misma se
basa en informaciones o datos primarios obtenidos
directamente de la realidad, y su valor reside en que a través
de ellos el investigador puede cerciorarse de las verdaderas
condiciones en que se han conseguido sus datos, haciendo
posible su revision o modificacion en el caso de que surjan
dudas respecto a su calidad, es decir, garantiza un mayor
nivel de confianza para el conjunto de la informacion
obtenida.

El autor en esta definicion resalta que es necesario en este tipo de
investigacioén ir al lugar de los acontecimientos para la recoleccién de datos

primarios indispensable para la realizacion de esta investigacion.
Por esta razon, la investigacion fue de campo, ya que se fundamento

en la recoleccion de datos provenientes directamente de la poblacién

estudiada, constituida por el trabajador ausentista del personal administrativo
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que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado
Sucre para la Salud (FUNDASALUD)

La investigacion objeto de estudio también se asume que es una
investigacién con aportes documental, ya que se apoyo6 en la busqueda de
informacion bibliografica, tomando en consideracion articulos, revistas, y
tesis referente a la investigacion. Segun Arias (2006:27), la investigacion

documental es:

Un proceso basado en la busqueda, recuperacion,
analisis criticas e interpretacion de datos secundarios, es
decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en
fuentes  documentales: impresas, audiovisuales o0
electronicas. Como en toda investigacion, el propdsito de
este disefo es el aporte de nuevos conocimientos.

De acuerdo a los autores antes mencionado, la investigacién en la que
se desarroll6 el presente estudio es de campo con apoyo de una
investigacion documental, basandose en informacion relevante que

permitieron obtener los datos de interés en forma directa de la realidad.

3.2. Nivel de la investigacién

El desarrollo del trabajo exigira por parte del investigador, seleccionar
el tipo de investigacion de acuerdo con las caracteristicas del objeto de
estudio, es decir, para darle respuestas a los planteamientos que en
capitulos anteriores permitieron plantear la problematica denominada:
Andlisis de los factores que inciden en el ausentismo laboral del personal
administrativo que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la
Fundacién del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD).
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Por esta razon, el tipo de investigacién en el que se desarrollo el
presente estudio, fue de caracter descriptivo, basicamente de corte
transversal, que empleo el método de andlisis, interpretacion y sintesis de
diversas fuentes documentales, para dar como resultado una investigacion
metodoldgicamente cuantitativa orientada a dar respuestas al diagnéstico de
los factores que influyen en el ausentismo laboral del personal administrativo
que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado
Sucre para la Salud (FUNDASALUD).

En tal sentido Hernandez, S (2015:120), indica que:

Los estudios descriptivos pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos a las variables a los que se refieren. Ademas,
estos estudios se centran en recolectar datos que muestren
un evento, una comunidad, un fenémeno, un hecho, contexto
0 situacion que ocurre.

Esta investigacidon se caracteriza por ser descriptiva, debido a que en el
presente estudio se describieron las caracteristicas mas resaltantes del
problema, para asi darle respuesta a la problematica planteada por las

investigadoras.

3.3. Unidad de estudio

Segun, Hurtado (2000:27), la unidad de estudio: “se refiere al
contexto, al ser o entidad poseedores de las caracteristicas, evento, cualidad
o variable, que desea estudiar, una unidad de estudio puede ser una
persona, un objeto, un grupo, una extension geografica, una institucion, entre

otras”.
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Para efectos de esta investigacion, la unidad de estudio estuvo
comprendida por el Departamento de Recursos Humanos de FUNDASALUD.

3.4. Poblacion y muestra:

Arias, F. (2006:81) conceptualiza “La poblacion es un conjunto finito
o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por

el problema y por los objetivos del estudio”.

La poblacion es homogénea porgque todos los actores que participan
en el proceso administrativo poseen el mismo perfil; y es heterogénea en
cuanto a la edad, actitudes, actividades y por presentar distintos intereses.
La poblacién objeto de estudio esta integrada por 82 personas que laboran

en el Departamento de Recursos Humanos de (FUNDASALUD).

De esta poblacion se tom6 una muestra, que es definida por Arias
(2006:83) como “un subconjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacion accesible”. Este autor también es de la opinidon que existen dos

tipos basicos de muestreo: probabilistico o aleatorio y no probabilistico.

Dentro del muestreo no probabilistico se encuentra el muestreo
intencional u opinatico, que es definido por Arias (ob. cit.:85) como “en este
caso los elementos son escogidos con la base de criterios 0 juicios

preestablecidos por el investigador”.

En este estudio la muestra estuvo constituida por aquellos

trabajadores que tuvieron un minimo de antigiedad de un (1) afio y
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presenten por lo menos seis (6) faltas, retardos o abandonos en su sitio de
trabajo, durante el segundo semestre del afio 2022. Ahora bien, de una
entrevista informal sostenida con el Gerente de Recursos Humanos de la
institucidon y una revision realizada a los controles de asistencia, la muestra
estuvo conformada por 20 trabajadores, quienes suministraron la informacion
que permitié diagnosticar los factores que influyen en ellos para ausentarse

de su sitio de trabajo.

3.5. Fuentes de informacioén

Segun Cerda (citado por Bernal, 2006: 175), se habla de dos clases de
fuentes: las primarias, que “son todas aquellas de las cuales se obtiene la
informacion directa, es decir, de donde se origina la informacion”; y las
secundarias, “son todas aquellas que ofrecen informacion sobre el tema
por investigar, pero que no son la fuente original de los hechos o las

situaciones, sino que sélo los referencian”.

A los efectos de esta investigacion, las principales fuentes de

informacion fueron:

Fuentes primarias: constituida por la muestra seleccionada de 20
trabajadores ausentistas que laboran en el Departamento de Recursos
Humanos de (FUNDASALUD), quienes suministraron datos sobre su

percepcion acerca de los factores que provocan su ausentismo laboral.
Fuentes secundarias: conformada por todos aquellos documentos

fisicos y electronicos, sobre el tema de estudio y la organizacion. En este

caso, en estas fuentes se incluyen libros especializados en el area, leyes,
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reglamentos internos, contratos colectivos, informacion de la organizacion

disponible en Internet en las paginas Web y tesis.

3.6. Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos en investigacion,
son herramientas de las que hace uso un investigador para conseguir
informacion que le permita desarrollar su proyecto investigativo. El propésito
primordial de ellos es, extraer o construir datos de primera mano de la

poblacién o los fenbmenos que se desean conocer.

3.6.1. Técnica de recolecciéon de datos

Son las distintas maneras, formas o procedimientos utilizados por el
investigador para recopilar u obtener los datos o la informacion que se
requiere. Segun Arias (2006:67) se entendera por técnica, “el procedimiento

o forma particular de obtener datos o informacion”.

Al respecto, Ramirez (2001) plantea que:

La seleccion de técnicas e instrumentos adecuados
para la investigacion a realizar, va a depender de factores
tales como: el tipo o disefio de la investigacion, los objetivos
propuestos, las caracteristicas del problema y la factibilidad
de realizar la investigacion.

La técnica empleada para la recoleccion de los datos en esta

investigacion fue la encuesta y al respecto Arias, F. (2006:72), sefiala que:
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“es una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o
muestra de sujetos acerca de si mismo, o en relacion con un tema en

particular”.

3.6.2 Instrumento de recoleccién de datos

En la presente investigacion, la recoleccion de los datos se realizo
sobre la base de la encuesta, y el instrumento que se utilizé fue un
cuestionario, con preguntas concisas y de indole cerradas de entrada se les
indicé que la informacién suministrada era de indole confidencial; estuvo
dirigido al personal administrativo ausentista que labora en la Gerencia de
Recursos Humanos de (FUNDASALUD), para analizar los factores que
inciden en el ausentismo laboral. Segun, Arias, F. (2006:74), el cuestionario
puede ser definido de la siguiente manera: “Es la modalidad de encuesta que
se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel
contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto
administrativo porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion

del encuestador”.

Se puede decir, que el instrumento es la confiabilidad y validez, que
permite obtener informacion veraz y certera que contribuiran a verificar el
cumplimiento de los objetivos.

3.7. Técnicas de analisis e interpretacion de los resultados

Una de las técnicas es el analisis estadistico que segun Palella, S y

Martins, F; (2004:161) sefala: “Permite hacer suposiciones e interpretaciones
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sobre la naturaleza y significacion de aquellos en atencién a los distintos

tipos de informacion que puedan proporcionar”.

El procesamiento y andlisis de los datos inicid con la categorizacion o
clasificacion de los mismos, en donde se revis6 y evalud, transformandose
las respuestas a simbolos o numeros los cuales fueron tabulados y contados.

El resumen de los datos en forma estadistica se hizo mediante una
tabulacion, la cual en cada categoria sefial6 el nimero de casos que

apuntaron a cada una.

Este procesamiento de datos se realiz6 de forma manual, ya que se
trabajo con una poblacién pequefia y el conteo de las respuestas permitid

hacerlo.

Una vez que la informacién fue recaudada, clasificada y organizada, se
presentd en cuadros estadisticos. El método que se utilizé para presentar los
datos fue mediante la presentacion de cuadros que indicaron la frecuencia de
las respuestas ofrecidas por cada item, plasmadas de forma absolutas y
porcentual para facil y completa compresion; en relacion a ello se destaco la
reflexion analitica respectiva que impregna significaciébn e importancia a los

datos recopilados, pasando a ser prueba veraz de la situacion.

El analisis de los resultados consiste segun (Silva, 2006:118) “en separar
los elementos basicos de la informacién y examinarlos con el propédsito de

responder a las distintas interrogantes planteadas en la investigacion.”

El tipo de andlisis que se utiliz6 fue de tipo descriptiva; se efectud
individualmente el andlisis de las preguntas, para después de manera

general analizarlas relacionarlas con las variables.
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Luego se continud con la interpretacion de los datos en donde se discutio
o comento los hallazgos del estudio, semejanza, igualdad o comparacién con

otros soportes bibliograficos acerca del tema.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Este capitulo de la investigacion se orienta en la presentacion y
analisis de los datos obtenidos, después de aplicado el instrumento, con la
intencidn de obtener conclusiones y generar recomendaciones para mejorar
la situacion planteada en la Fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FUNDASALUD), Cumana, Estado sucre.

De acuerdo a lo planteado, para analizar los resultados obtenidos con
la aplicacion del cuestionario (ver anexo N° 1), se establecio la informacién
tabulando los resultados y posteriormente se aplicd estadistica descriptiva
generando cuadros, los cuales son la representacion visual y porcentual de
los resultados. Consecutivamente, se realizé un analisis breve y preciso en el
cual se expone de manera detallada el impacto que tienen las respuestas

obtenidas en el proceso de investigacion.

Este capitulo esta estructurado en cinco partes: La primera esta
relacionada con las caracteristicas demograficas del personal administrativo
ausentista que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion
del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD). La segunda con la
percepcion sobre las condiciones de trabajo. La tercera parte, con los
factores asociados al individuo que provocan ausentismo laboral. La cuarta,
con los factores relacionados con la organizacibn que inciden en el
ausentismo laboral del personal administrativo y la ultima con los factores
externos o atribuibles al entorno que provocan ausentismo laboral en el
personal administrativo que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de
la Fundacion del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD).



4.1. Caracteristicas demograficas del personal administrativo ausentista
gue labora en la Gerencia de Recursos Humanos de FUNDASALUD

A continuacion, se presenta la informacion correspondiente con
los datos demograficos (sexo, edad, nacionalidad, estado civil, nivel de
instruccion, entre otros), del personal administrativo ausentista que labora en
la Gerencia de Recursos Humanos de FUNDASALUD.

CUADRO N° 1 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO ASENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN EL
SEXO.

Género Frecuencia Porcentaje (%)
Masculino 8 40
Femenino 12 60

Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun los resultados presentados en este cuadro N° 1, se visualiza
que el 60% del personal que labora en la institucion es de sexo femenino,

mientras que el 40% es de sexo masculino.

Por lo tanto, la mayoria de los encuestados son de género femenino,
lo cual puede obedecer a la naturaleza de la labor que se desempeiia en la
Gerencia de Recursos Humanos de FUNDASALUD, que es de tipo

administrativa.
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Ademas, no se puede olvidar que en la actualidad la mujer juega un
papel importante en el desarrollo econdmico de la sociedad, aparte de
ocuparse de las tareas domésticas y educar a los nifios, representa una
significante fuerza de trabajo. Se ha demostrado que la mujer tiende a tener
mayor indice de ausentismo, ya que cuando termina la jornada laboral, llega
a la casa a enfrentar otras actividades, originAndole agotamiento fisico y

mental que puede provocar que se ausente del sitio de trabajo.

CUADRO N ° 2 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AUSENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN LA
EDAD.

Edad Frecuencia Porcentaje (%)
18 a 25 afos 02 10
26 a 33 afos 05 25
34 a 41 afos 04 20
42 a 49 anos 05 25
50 a 57 afos 04 20
58 o mas 00 00
Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

En los resultados presentados en este cuadro N° 2 se observa
que el mayor porcentaje de los encuestados se encuentra en edades

comprendidas entre 26 a 57 afos, con un 90% del total.

De lo antes mencionado, se destaca que los trabajadores se

encuentran en un rango de edad con plena capacidad fisica y mental para
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desarrollar actividades laborales que le permitan obtener una remuneracion y
satisfacer sus necesidades propias y la de su grupo familiar. Ademas, se
puede observar que tener rangos de edades diversas aporta un conjunto de
ideas y un equilibrio de experiencias, consiguiendo que por medio de los
integrantes del equipo de trabajo haya apoyo y, por ende, habr4 aprendizaje

mutuo.

Es de resaltar que, esta institucion cumple con lo sefalado en el
articulo 17 de la Ley del Estatuto de la Funcion Publica, el cual establece que
para ejercer un cargo en la Administracion Publica los aspirantes deberan ser

mayores de edad venezolano.

CUADRO N ©° 3 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AUSENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN LA
NACIONALIDAD.

Nacionalidad Frecuencia Porcentaje (%)
Venezolano (a) 20 100
Extranjero (a) 00 00
Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el cuadro N° 3 el 100% de la poblacién encuestada de la
institucion objeto de estudio son de nacionalidad venezolana, por lo tanto,
esta organizacion cumple con la disposicion establecida en el Articulo 27 de
la Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las Trabajadoras, que
sefala: “El noventa por ciento o mas de los trabajadores y de las

”

trabajadoras al servicio de un patrono...deben ser venezolanos...” Ademas,
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estos resultados permiten sefialar que la Gerencia de Recursos Humanos de
FUNDASALUD cuenta con un personal idoneo para ejercer sus funciones,

por lo que no se requiere de personal extranjero.

Igualmente, esta institucion cumple con lo establecido en el articulo 17
de la Ley del Estatuto de la Funcién Publica, el cual consagra que, para
ejercer un cargo de los regulados por esta Ley, los aspirantes deberan ser

venezolanos.

CUADRO N ©° 4 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AUSENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN EL
ESTADO CIVIL.

Estado Civil Frecuen Porcentaje
cia (%)
Soltero (a) 11 55
Casado(a) 04 20
Divorciado(a) 02 10
Viudo(a) 01 05
Unido en 02 10
concubinato

Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

En los resultados presentados en este cuadro N° 4 se observa que el
55% de la poblacion encuestada es soltero (a), el 20% es casado (a), un
10% es divorciado (a), otro 10% es unido en concubinato y un 5% es

viudo(a).
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Entonces, se puede sefialar que la mayoria de los encuestados son
solteros, lo cual nos lleva a inferir que estos trabajadores no tienen mayores
compromisos familiares. Al respecto, Arias G. (2000:153) sefiala que el
estado civil puede incidir en dos direcciones opuestas y contradictorias en el
ausentismo laboral: puede que las personas solteras tiendan a ausentarse de
su trabajo mas que las casadas, debido a que no se sienten comprometidos
con una carga familiar. Por otro lado, y quizas con mayor intensidad, las
personas casadas pueden tener que enfrentar problemas matrimoniales,
familiares y de los hijos que influyan negativamente en el historial de

asistencia de estas personas.

CUADRO N ° 5 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AUSENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN EL
NIVEL DE INSTRUCCION.

Nivel de instruccion Frecuencia Porcentaje
(%)

Ninguna 00 00
Primaria incompleta 00 00
Primaria completa 00 00
Secundaria incompleta 03 15
Secundaria completa 02 10
Superior incompleta 05 25
Superior completa 10 50
Otro 00 00
Total 20 100
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Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023

Segun el cuadro N° 5, el 50% de los encuestados poseen un nivel de
instruccion superior completo, un 25% superior incompleta, un 15%

secundaria incompleta, un 10% secundaria completa.

Estos resultados permiten indicar que esta institucion en su Gerencia
de Recursos Humanos cuenta con un personal con alto nivel académico y

con conocimientos idoneos para ejercer sus funciones.

El Nivel de Instruccion de una persona es el grado mas elevado de

estudios efectuados o en curso, sin tener en cuenta si se han terminado o
estan provisional o definitivamente incompletos. El nivel de instruccion en
una empresa es de suma importancia, pues ello permitira jerarquizar las
funciones y el estatus del trabajador en la organizacion.
CUADRO N ° 6 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AUSENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN EL
NUMERO DE MIEMBROS DE SU GRUPO FAMILIAR.

N° miembros del Frecuenci Porcentaje (%)
grupo familiar a
0-2 08 40
3-5 10 50
6-8 02 10
Mas de 8 00 00
Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023
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Segun el cuadro N° 6, el 50% de los encuestados tienen como
miembros del grupo familiar de 3 a 5 personas, mientras que, un 40% hasta

2, un 10% de 6 a 8 personas.

Con ello se puede inferir que, el 50% de la poblacion tiene a su cargo
responsabilidades con los miembros de su familia. Para Arias G. (2000:153),
esta situacion puede ser uno de los factores que influya en los trabajadores
para ausentarse de su sitio de trabajo, por cuanto el nUmero de miembros de
su familia a su cargo puede implicar mayores responsabilidades familiares

como, por ejemplo, atender a los padres e hijos, entre otros aspectos.

4.2. Percepcién que tiene el personal administrativo ausentita que
labora en la Gerencia de Recursos Humanos FUNDASALUD, sobre las

condiciones de trabajo.

En este apartado, se presentan los resultados obtenidos sobre la
percepcion que tienen los encuestados sobre las condiciones de trabajo,
tales como: Espacio fisico, iluminacion, ventilacién, temperatura, ruido,

humedad, seguridad laboral, jornada de trabajo, entre otros.
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CUADRO N° 7 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AUSENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN SU
PERCEPCION SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

Condi Venti Tempe lumi Segur Espa
ciones de | lacion ratura nacion idad y | cio de
trabajo salud trabajo

laboral
\ \ \/
A % A % A % A % A | %

Muy ( ( 5
malo 5 5

Malo ] ! 4

5 0 0

Regula y ! 2
r 0 0 0 0 0

Muy ¢ 4 3
bueno 0 0 5 5 5

Bueno ] ! 4

5 5 0 20

Excele y ] 2
nte 5 0 3 5 0

Totale y ! 2
s 0 00 0 00 0 00 0 00 0 00

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el Cuadro N° 7, del cuestionario aplicado a un total de 20
trabajadores se obtuvo que, la mayoria de los trabajadores expresaron que la
ventilacion es regular, que la temperatura es muy buena, que la iluminacion
es regular, que la seguridad y salud laboral es muy mala y, que el espacio de

trabajo es malo.
De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede inferir que la mayoria
de los trabajadores perciben que las condiciones de trabajo no son las mas

adecuadas. Esto puede ocasionar que los trabajadores encuestados a la
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hora de ejecutar sus labores diarias no tengan la actitud mas favorable hacia
el trabajo y, adema4s, esta realidad favorece el ausentismo del trabajador, por
la ausencia de las condiciones minimas para desarrollar sus actividades

laborales.

Esta falta de condiciones de trabajo puede ocasionar que aumente el
nivel de ausentismo laboral, por cuanto los trabajadores no se sienten
seguros en el lugar de trabajo, y que al contrario puedan estar propensos a

un accidente de trabajo o a una enfermedad ocupacional.

La relacién del trabajador con su ambito o espacio laboral, esta sujeta
a las condiciones que éste ultimo le ofrece, hoy dia esto ha evolucionado
mucho, pero el sector publico deja atras el mejorar las condiciones de trabajo
para que el empleado se sienta a gusto en su sitio de desempeiio laboral.
Todo lider de una organizacion debe procurar mejorar este aspecto, pues las
organizaciones son netamente humanas y requieren de buenas condiciones

para el desenvolvimiento humano.
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CUADRO N ° 8 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO AUSENTISTA QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, SEGUN SU
PERCEPCION SOBRE EL RUIDO Y LA HUMEDAD.

Factores Ruido Humedad
V.A \% V.A. V%
%
Excesivo 00 00 01 10
Mucho 05 25 02 10
Moderado 07 35 05 30
Adecuado 02 10 01 10
Poco 02 10 02 05
Muy Poco 04 20 09 35
Totales 20 10 20 100
0

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

De acuerdo a los datos reflejados en el Cuadro N° 8, expresion del
resultado del cuestionario aplicado a 20 trabajadores de la Gerencia de
Recursos Humanos de FUNDASALUD, dej6é como evidencia que la mayoria
de los trabajadores consideran que el ruido es de moderado a mucho. En
cambio, en relacién a la humedad, la mayoria de los encuestados opinan que

es muy poca, sin embargo, otro grupo considerado opina que es moderada.

Estos resultados pueden obedecer a que en el area de trabajo es
evidente la constante interaccion social entre los trabajadores y los
ciudadanos que requieren los servicios de FUNDASALUD, ademas de la alta
demanda diaria de servicios de salud de los ciudadanos, lo que se expresa

en niveles de ruido moderado y en algunos casos con mucho ruido en el area
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de trabajo, lo que constituye un aspecto que propicia el ausentismo en los
trabajadores debido a la alta carga de emocional que enfrentan dia a dia.

En relacion a la humedad, como factor que influye en el ausentismo
laboral, en ocasiones su impacto es muy poco, sin embargo, en ocasiones
por condiciones internas del espacio de trabajo la humedad es moderada, y
puede llegar a convertirse en un factor asociado al ausentismo de los

trabajadores.

CUADRO N ©° 9 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE
LABORA EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE
FUNDASALUD, SEGUN LA JORNADA DE TRABAJO

Jornada de trabajo Frecuenci Porcentaje (%)
a
Diurna 20 100
Nocturna 00 00
Mixta 00 00
Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el cuadro numero 9, el 100% de los encuestados expresaron
que la jornada de trabajo en la institucion es diurna, la cual de conformidad
con lo establecido en el Articulo 173 de la de la Ley Organica del Trabajo,
Los Trabajadores y Las Trabajadoras, es la comprendida entre 5:00 a.m. y

las 7:00 p.m. y la cual no puede exceder de 8 horas diarias.
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Debido a la realidad socioeconémica que se vive en Venezuela,
caracterizada por altos niveles de inflacion y bajos salarios, la mayoria de los
trabajadores para sostener econémicamente a su familia se ven obligados a
desarrollar emprendimientos econémicos y, generalmente, estas actividades
son desarrolladas en el horario diurno. Por ende, pueden coincidir el horario
de trabajo formal del trabajador y las actividades de emprendimiento, lo cual

conlleva al trabajador al ausentismo laboral.

También se debe resaltar que la jornada diurna es un factor que
influyen en los trabajadores para retardarse, faltar o abandonar su sitio de
trabajo, ya que normalmente en una jornada diurna pueden atender sus
asuntos personales, ejemplo, las actividades de educacion de los nifios en el
colegio, asistir a una consulta médica, hacer diligencias bancarias, entre

otros.

CUADRO N © 10 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE
LABORA EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE
FUNDASALUD, SEGUN LA ANTIGUEDAD EN LA ORGANIZACION

Antigliedad en la Frecuencia Porcentaje
organizacion (%)
0-3 afos 07 35
4-7 afnos 01 05
8-11 afios 02 10
12 a 15 afios 02 10
16 a 19 afios 02 10
20 a 23 afos 04 20
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24 a 27 anos 02 10
Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Del cuadro numero 10 se puede inferir que, de los 20 trabajadores
encuestados, el 35% de la poblacion encuestada esta en un rango de
antigledad entre 0 a 3 afios, un 20% esta entre 20 a 23 afios, un 10% entre
8 a 11 afios, otro 10% de 12 a 15 afios, asi mismo, un 10% de 16 a 19 afios

y 10% entre 24 a 27 afios, un 5 % esta entre 4 a 7 afos.

De acuerdo a los datos presentados en el cuadro numero 10 de los
encuestados, se obtuvo que un alto porcentaje (35%) de la poblacion de
trabajadores tiene poco tiempo de antigiedad en la organizacion con
respecto a los demas trabajadores. Esto es un dato que indica el poco
tiempo de los trabajadores en la empresa, por tanto, pudiera decirse que
carecen de sentido de pertenencia y mistica hacia el trabajo, lo cual los hace
vulnerables ante el ausentismo laboral. Sobre todo, en los actuales
momentos de crisis econémica, social y politica por la cual esta pasando el
pais, para nadie es un secreto que los empleados publicos dejan de valorar
el factor de antigliedad para dejar un trabajo y dedicarse a otro que le genere
mas ingreso, también se da el caso que, por el tema de la inamovilidad
laboral en la administracién publica hay trabajadores se ausentan de sus

puestos de trabajo.

Hablar de antigiedad en un empleado es, tener presente que es un
derecho y no es vulnerable, pues el recorrido del trabajador a lo largo del
tiempo y de acuerdo a su contratacion colectiva, le permite obtener algunos
beneficios desde el punto de vista econémico, personal y profesional. Pero
muchas veces por el hecho de ser un derecho que no se puede vulnerar,

algunos trabajadores abusan de esta condicion y faltan a sus puestos de
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trabajo, trayendo como consecuencias ausencias en sus tareas

organizacionales.

En los tiempos de permisos, cuando no sean voluntarios, cuentan en
la antigledad de un trabajador. El mismo caso se aplica a las bajas por

incapacidad, maternidad o paternidad.

CUADRO N © 11 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE
LABORA EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE
FUNDASALUD, SEGUN SU PERCEPCION SOBRE LOS PRINCIPALES
INCENTIVOS QUE RECIBEN POR SU DESEMPENO.

Incentivos de la Frecuencia Porcentaje
organizacion (%)
Ascensos 06 30
Dinero 10 50
Tiempo libre 02 10
Mejoramiento 01 05
profesional
Ninguno 01 05
Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el cuadro numero 11, el 50% de los encuestados afirmaron que
el dinero es el tipo de incentivo que recibe en la organizacibn como
recompensa de su trabajo, mientras que un 30% aseguré que son los
ascensos, un 10% indico el tiempo libre, 5% mejoramiento profesional y otro

5% dijo que ninguno.
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De acuerdo a los porcentajes del cuadro niumero 11, el 50% de los
encuestados expresaron que obtienen como incentivo dinero en la
organizacion. Esta es una situacion que se debe evaluar con otros tipos
de

Incentivos, para asi satisfacer las necesidades de los trabajadores en
general.

Hoy dia muchas empresas del sector publico, se estan viendo
afectadas por un alto porcentaje de ausentismo, situacion que genera de
algn modo baja productividad en el desempefio de las funciones, son
diversas y complicados los origenes que promueven estas situaciones. De
alli, que la empresa debe buscar e implementar mecanismos para
recompensar al trabajador que cumple con su jornada y que muchas veces
se recarga por las ausencias de otros trabajadores en sus tareas
organizacionales. Entonces, se hace necesario que cada lider de la
organizacioén revise las politicas de la institucién para que estén acordes con
la realidad laboral y asi se contribuya con la calidad de las funciones
gerenciales y la satisfaccion de los trabajadores a través de reconocimiento y

la recompensa por la labor cumplida.

CUADRO N © 12 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE
LABORA EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE
FUNDASALUD, SEGUN SU SATISFACCION EN RELACION A LOS
INCENTIVOS RECIBIDOS.

¢Qué tan satisfecho estd usted Frecuenci Porcentaj

con los incentivos que recibe de parte a e (%)

de la organizacion?
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Muy satisfecho 01 5
Satisfecho 03 10
Medianamente satisfecho 11 40
Insatisfecho 05 45

Muy insatisfecho 00 00
Total 20 100

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

El cuadro numero 12, refleja los porcentajes de los encuestados
referidos a ¢ Qué tan satisfecho esta usted con los incentivos que recibe de
parte de la organizacién?, donde un 45% expresé que estaban insatisfecho,
un 40% medianamente satisfecho, un 10% satisfecho y un 5% muy

satisfecho.

La satisfacciéon de los trabajadores en general, viene a ser el nivel de
agrado que tienen con su empleo. Estos datos revelan que mas de la mitad
de los trabajadores se sienten insatisfechos con su trabajo, en relacién a la
politica de incentivo de la organizacién, por tanto, se asocia al ausentismo

laboral.

Los incentivos para el trabajador vienen a ser una manera de
recompensar y motivar el desempefio de la fuerza laboral. Esto de alguna
forma, ayuda a las organizaciones a atraer nuevos y mejores talentos y

retenerlos.

Segun Llario J.; Ribes L. (1997:57) citando a Monzén (1994) afirma

que:
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El trabajador mas satisfecho es aquel que satisface
mayores
necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo y, por
tanto, suele poner mayor dedicacidén a la tarea que realiza.
Una elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo es
algo que siempre desea la direccion de toda organizacion,
porque tiende a relacionarse con los resultados positivos, con
mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo
empresarial.

En general, los incentivos laborales producen satisfaccion laboral y
ella lleva a la asistencia del trabajador. En particular, el grado de satisfaccion
es directamente proporcional a los incentivos de la empresa, por ello, la
organizaciéon debe hacer los esfuerzos necesarios para cumplir con estos
aspectos que lleva consigo la permanencia del trabajador en su puesto de
trabajo.

4.3. Factores asociados al individuo que influyen en el personal
administrativo ausentista que labora en la Gerencia de Recursos
Humanos de FUNDASALUD, para ausentarse, retardarse o abandonar

su sitio de trabajo.

Los trabajadores sefialaron estos factores a través de tres preguntas
estructuradas que se le formularon, en las cuales tenian que indicar segun
sus criterios los tres (3) mas importantes en cada grupo, dandole un puntaje,

donde el tres (3) era el de mayor importanciay el uno (1) con menor.
CUADRO N ° 13 JERARQUIZACION DE LOS DE LOS FACTORES

PERSONALES INDICADOS POR EL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE
LABORA EN LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE
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FUNDASALUD, COMO CAUSAS DE AUSENCIA, RETARDO O
ABANDONO DE SU SITIO DE TRABAJO
Factores asociados al individuo que provocan Puntaje
ausentismo laboral
Por no estar motivado 25
No le provoco asistir 15
Diligencias personales 13
Efectos del alcohol u otra droga 0
enfermedad 2
Por sufrir accidente 1
Enfermedad de algan familiar 1
Asuntos familiares 3
Otros 0
Total 60

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023

Segun el cuadro numero 13, de los 20 trabajadores encuestados,

expresaron que los principales factores de ausentismo, segun el orden de

importancia son: por no estar motivados, porque no le provoco asistir y por

hacer diligencias personales.

Es de resaltar que la falta de motivacion en el trabajador es un factor
asociado al ausentismo laboral, que incide de manera directa en la dinamica
de las organizaciones, de alli la importancia de generar estrategias desde el
punto de vista gerencial para propiciar la motivacion necesaria para que los

trabajadores mantengan altos niveles de motivacion que de paso al logro de

los propédsitos organizacionales.
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En el proceso de desempefio laboral, cuando las demandas laborales
del trabajador no son satisfechas, produce desinterés por sus
responsabilidades, en tal sentido considerando este contexto poco alentador
para el trabajador, es aqui donde como resultado de la desmotivacién no le
provoca asistir al trabajo, lo que genera de esta manera constituye un factor
asociado al ausentismo laboral y produce graves consecuencias para la

buena marcha de la institucion.

Por otra parte, las diligencias personales como factor causal asociado
a las ausencias, retardos o abandono del sitio de trabajo, ocupan un
significativo espacio en las respuestas de los trabajadores encuestados, en
tal sentido es necesario abordar la situacion de manera equilibrada, en la
cual se lleguen a acuerdos con el trabajador en funcion de asumir sus
responsabilidades labores considerando criterios de oportunidad, eficiencia y

eficacia.

4.4 Factores organizacionales que influyen en el personal
administrativo ausentista que labora en la Gerencia de Recursos
Humanos de FUNDASALUD, para ausentarse, retardarse o abandonar
su sitio de trabajo.

Los trabajadores sefialaron estos factores a través de tres preguntas
estructuradas que se le formularon, en las cuales tenian que indicar segun
sus criterios los tres (3) mas importantes en cada grupo, dandole un puntaje,

donde el tres (3) era el de mayor importanciay el uno (1) con menor.
CUADRO N° 14 JERARQUIZACION DE LOS FACTORES

ORGANIZACIONALES INDICADOS POR EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN LA GERENCIA DE RECURSOS
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HUMANOS DE FUNDASALUD, COMO CAUSAS DE AUSENCIA,
RETARDO O ABANDONO DE SU SITIO DE TRABAJO.

Principales motivos de faltas al trabajo Puntaje
Por no estar satisfecho con los salarios 24
Por falta de incentivos 15
Porque la empresa no le suministra los 7
materiales y equipos de higiene y seguridad
Porque no se la lleva bien con su jefe y 5
trata de evitarlo
Por condiciones de trabajo inapropiadas 5
Por enfermedad ocupacional 4
Por no permitir participar en la toma de 0
decisiones
Por problemas de transporte de la empresa 0
Porque el supervisor no toma en cuenta las 0
opiniones de los trabajadores
Por accidente de trabajo 0
Porque la empresa no lleva control de 0
asistencia
Por llevarsela mal con sus comparieros 0
Por no existir una buena supervision 0
Otro 00
Total 60

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.
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Del cuadro numero 14 se infiere que, los 20 trabajadores
encuestados manifestaron que los principales motivos de faltas de trabajo,
en orden de importancia son: por no estar satisfechos con el salario, por falta
de incentivos y porque la empresa no le suministra los materiales y equipos

de higiene y seguridad.

De acuerdo a estos resultados, se puede decir, que el ausentismo
laboral estéa directamente asociado al tema salarial del trabajador, debido a
que la motivacion laboral estd directamente relacionado con el sueldo e
incentivos que recibe el trabajador, asi lo confirma el segundo motivo de
ausencia, el cual es la ausencia de incentivos hacia el trabajador, lo que
evidencia que un trabajador que no recibe un buen salario e incentivos a la
altura de sus expectativas, presentara cada dia mas posibilidades de
ausentarse de su entorno laboral.

La falta de un salario suficiente que le permita al trabajador
satisfacer sus necesidades propias y la de su propio familiar constituye uno
de los factores principales de ausentismo laboral, ya que el salario constituye
para el trabajador el medio que lo lleva a trabajar. Ademas, cuando el
salario que recibe el trabajador no cubre sus expectativas, lo lleva a buscar
otras alternativas o medios de ingreso para poder cubrir sus necesidades,
por lo tanto, se ausenta de su sitio de trabajo para poder obtener los ingresos
adicionales. Ademas, no debemos olvidar que una de las luchas
actualmente en Venezuela, por parte de los trabajadores del sector publico,

ha sido por mejoras salariales.

Por otro lado, la falta de incentivos en la organizacién, tales como: la
ausencia de un sistema de recompensas, cursos de formacién, mejoras
salariales, facilidades de promocién, mejoras en las vacaciones, la existencia

de estimulo y reconocimiento por parte del trabajador, la falta de un plan de
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beneficios sociales de proteccion al trabajador y a su grupo familiar; pueden
ocasionar que el trabajador insatisfecho y con poco interés por la labor que

realiza, se ausente de su sitio de trabajo.

De lo antes planteado, es importante que el lider de una organizacion
entienda que, cuando un trabajador comienza a desmotivarse, pierde el
entusiasmo y las ganas de superacion en su trabajo y su productividad se ve

reducida.

La falta de suministro de materiales y equipos de higiene vy
seguridad en las labores de los trabajadores, es un factor que propicia
inseguridad en las actividades del trabajador, debido a que las tareas o
asignaciones que debe cumplir el trabajador ante esta notable ausencia se
hace mas compleja y por tanto genera ausencia, retorno o abandono en el

sitio de trabajo.

4.5 Factores externos o atribuibles que influyen en el personal
administrativo ausentista que labora en la Gerencia de Recursos
Humanos de FUNDASALUD, para ausentarse, retardarse o abandonar

su sitio de trabajo.

Los trabajadores sefialaron estos factores a través de tres preguntas
estructuradas que se le formularon, en las cuales tenian que indicar segun
sus criterios los tres (3) mas importantes en cada grupo, dandole un puntaje,

donde el tres (3) era el de mayor importanciay el uno (1) con menor.

CUADRO N° 15 JERARQUIZACION DE LOS FACTORES EXTERNOS
INDICADOS POR EL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN
LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE FUNDASALUD, COMO
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CAUSAS DE AUSENCIA, RETARDO O ABANDONO DE SU SITIO DE
TRABAJO.

Principales motivos del entorno que Puntaje
provocan ausentismo laboral
Falta de efectivo para pagar el 45
transporte
Problemas de transporte publico 10
Por malas condiciones climaticas 5
Por Estado de emergencia (suspension 0
de garantias, toque de queda)
Alteraciones de orden publico 0
Por hacer colas para comprar comidas 0
Total 60

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun datos aportados de la encuesta aplicada a los 20
trabajadores que laboran en la Gerencia de Recursos Humanos de
FUNDASALUD, se obtuvo que los principales motivos de ausentismo laboral,
en orden de importancia son: por falta de efectivo para pagar el transporte,

por problemas de transporte publico y por malas condiciones climéaticas.

Considerando estos resultados se evidencia que, el motivo que mas
afecta a los trabajadores de FUNDASALUD para acudir a su puesto de
trabajo, es la falta de efectivo para pagar el transporte publico. Este problema
afecta de manera significativa en el ausentismo laboral, esto debido a que el
principal medio de transporte de los trabajadores es el transporte publico y al
no disponer del dinero en efectivo resulta muy dificil que asista a su jornada
laboral, razon por lo cual se ausenta. Aunado a que su salario no le alcanza

para obtener el efectivo para pagar el transporte.
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Otro de los motivos que influye en el ausentismo laboral son los
problemas con el transporte publico, esto se evidencia de manera cotidiana
por la reduccion de las unidades de transporte publico disponibles para la
ciudadania, lo que se traduce en la reduccion de oferta de transporte frente a
la alta demanda de personas que requieren del servicio antes nombrado, lo
que genera distorsiones en la movilizacién de los trabajadores hasta su
centro de trabajo.

Ademas, en algunas oportunidades, las condiciones climéaticas,
constituye un motivo para que el trabajador decida ausentarse de su sitio de
trabajo, debido a que el sistema de recoleccion de aguas servidas y de
lluvias es obsoleto, por lo que las aguas cubren las aceras y sitios de los
peatones, lo que imposibilita el libre transito de las personas. Por ende,
asociado a los dos motivos antes descritos, agravan la situacion y provocan

un motivo real de ausentismo laboral.

79



CONCLUSIONES

Durante el desarrollo de la investigacion y el analisis del instrumento

aplicado se obtuvieron ciertos resultados que son recurrentes entre los

factores que propician el ausentismo laboral en el personal administrativo

gue labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado
Sucre para la Salud (FUNDASALUD):

Con respecto a las caracteristicas demograficas del personal
administrativo que labora en la Gerencia de Recursos Humanos de la
Fundacién del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD), un 60%
de la poblacién es del sexo femenino, mientras que, un 40% es del
sexo masculino, tienen una edad comprendia entre 26 a 57 afos,
edades que son productivamente activa para la empresa y el trabajo
en equipo. Yy la totalidad de los trabajadores son venezolanos estando
en consonancia con lo que estipula la Ley Organica del Trabajo, los

Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT) en su articulo 27.

Los trabajadores en su mayoria son solteros, estos trabajadores no

tienen mayores compromisos familiares.

La mayoria de los trabajadores cuenta con un personal con alto nivel

académico y una carga familia de 3 a 5 afios.

En cuanto a la percepcion sobre las condiciones de trabajo que tiene
el personal administrativo de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Fundacion del Estado Sucre para la Salud (FUNDASALUD),

expresaron que la ventilaciébn es regular, la temperatura es muy
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buena, la iluminacién es regular, la seguridad y salud laboral es muy
mala y, que el espacio de trabajo es malo. Estas situaciones afectan
negativamente al trabajador, pues no les permite desarrollar sus
labores eficazmente porque las condiciones de trabajo no son las mas
adecuadas. por lo tanto, puede ser un factor importante que origina

ausentismo laboral.

Respecto a las condiciones de trabajo como el ruido y la humedad, los
trabajadores consideran que el ruido es de moderado a mucho. En
cambio, en relacién a la humedad, la mayoria de los encuestados

opinan que es muy poca.

Un alto porcentaje (35%) de la poblacién de trabajadores tiene poco
tiempo de antigliedad en la organizacion, esta situacion muchas veces
es desfavorable para la empresa, pues pudiera decirse que los
mismos carecen de sentido de pertenencia y mistica hacia el trabajo,

lo cual los hace vulnerables ante el ausentismo laboral.

La mayoria los encuestados afirmaron que el dinero es el tipo de
incentivo que reciben de parte de la organizacibn como recompensa
por su trabajo. Sin embargo, un porcentaje importante de los
encuestados también manifestaron que estaban insatisfecho por los

incentivos que reciben.

En cuanto a los factores asociados al individuo que provocan
ausentismo laboral en el personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre

para la Salud (FUNDASALUD), los trabajadores expresaron que, los
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principales factores de ausentismo son: Por no estar motivados,
porque no le provoco asistir y por hacer diligencias personales.

Los factores relacionados con la organizacion, también inciden en el
ausentismo laboral del personal administrativo que labora en la
Gerencia de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre
para la Salud (FUNDASALUD). Y entre los principales motivos de
ausencia de su puesto de trabajo son: Por no estar satisfechos con el
salario, por falta de incentivos y porque la empresa no le suministra los

materiales y equipos de higiene y seguridad.

Los factores atribuibles al entorno que provocan ausentismo laboral en
el personal administrativo que labora en la Gerencia de Recursos
Humanos de la Fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FUNDASALUD), son: la falta de efectivo para pagar el transporte, por

problemas de transporte publico y por malas condiciones climaticas
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RECOMENDACION

En base a las conclusiones expuestas se le recomienda a la Gerencia
de Recursos Humanos de la Fundacion del Estado Sucre para la Salud
(FUNDASALUD), lo siguiente:

e La empresa debe crear politicas institucionales efectivas que apoyen
de alguna u otra manera los diversos roles que cumple la mujer en la

institucion y la sociedad.

e Se deben propiciar talleres de crecimiento personal y profesional para
los empleados de manera que se afiance el trabajo en equipo y la

pertinencia con respecto a los objetivos organizacionales.

e Dar reconocimientos o agradecimientos a los trabajadores cuando
cumplan eficientemente con sus labores, esto propiciara el sentido de

pertinencia de los mismos.

e Las condiciones fisico-ambientales de trabajo deben mejorar, se
deben crear politicas de mantenimiento y seguridad laboral, donde
siempre se evallen las condiciones del contexto de trabajo y se
equipe a los empleados de los instrumentos y materiales para su
desempeiio laboral. de tal manera que les permitan a los trabajadores
desempeniarse libremente y sin ningln temor de que puedan llegar a

sufrir alguna enfermedad ocupacional o accidente de trabajo.

83



La motivacién es un elemento indispensable en el desarrollo de las
labores organizacionales, por ello, se deben propiciar actividades que
generen la participacion de los trabajadores para que los mismos se
sientan reconocidos en su ambito laboral. La implementacion de
estrategias motivacionales, donde se destaque a los mejores
empleados en cada periodo y se le haga entrega de un premio por la

labor realizada.

Se deben generar entre las politicas publicas del Estado, sobre todo
para los trabajadores de la administracion publica, un transporte
gratuito para los trabajadores, que les permita el acceso diario a sus
puestos de trabajo y de regreso a su hogar, Donde el dinero en
efectivo no sea la razon por lo cual se ausenta. Ya que la mayoria
manifestaron que uno de factores relacionados con el entorno que
mas influye en ellos para faltar, retardarse o abandonar su sitio de
trabajo, es el problema de falta de efectivo para pagar el transporte

publico en la ciudad de Cumana.

Hacer una evaluacién de cargos, revisar por parte de los directivos el
salario devengado por los trabajadores, ya que este es un factor en el
cual hay descontento, y es de suma importancia que el trabajador se

sienta motivado respecto a su salario.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CURSO ESPECIAL DE GRADO: DERECHO ADMINISTRATIVO (681-
5009).

CUESTIONARIO
Estimado personal:

Actualmente se realiza una investigacion, con la finalidad de
recopilar informacion relevante para llevar a cabo el trabajo de grado titulado:
ANALISIS DE LOS FACTORES QUE INCIDEN EN EL AUSENTISMO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA FUNDACION DEL
ESTADO SUCRE PARA LA SALUD (FUNDASALUD). CUMANA, ESTADO
SUCRE- ANO 2023.

En tal sentido, se solicita tu valiosa colaboracion y receptividad
para gue responda el presente cuestionario. La informacion obtenida sera de
indole confidencial, por lo que se obviara tu identificacion personal. Su
opinion servira de ayuda para optar por el titulo de Licenciadas en Gerencia
de Recursos Humanos.

Le agradecemos su sinceridad porque de ella depende la

veracidad de la investigacion (Marque con una (X), la que usted considere).
Atentamente,

Br. Eva Ysabel Mendoza Br: Maria Fabiola Salazar
C.l: 26.230.860 C.l: 26.651.883
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INSTRUCCIONES
e Lee cuidadosamente cada una de las preguntas.
e Marque con una X la respuesta que considere correcta.

e Recuerda que solo debes marcar una opcién por pregunta.

l. CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS

1° - Sexo:
1.1.- ( ) Masculino

1.2.- ( ) Femenino

2° - Edad:
2.1.-( ) 18 a 25 afos
2.2.-( ) 26a33afos
2.3.-( ) 34 a4lafos
2.4.-( ) 42 a49 afos
2.5.-( ) 50a 57 afnos
2.6.-( ) 580 mas

3° - Nacionalidad:
3.1.- ( ) Venezolano(a)
3.2.- ( ) Extranjero(a)

4° - Estado Civil:
4.1.- () Soltero (a)
4.2.- () Casado(a)
4.3.- () Divorciado(a)
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4.4.- () Viudo(a)

4.5.- () Unido en concubinato

50 - Nivel de Instruccion:
5.1.- (

5.2.- (
5.3.- (
5.4.- (
5.5.- (
5.6.- (
5.7.- (
5.8.- (

Ninguna

Primaria incompleta

Primaria completa

Secundaria incompleta

Superior incompleta

Superior completa

Otro, especifique:

)
)
)
)
) Secundaria completa
)
)
)

6.- Indique el nUmero de miembros de su grupo familiar (Que vivan

en su hogar y dependan econdmicamente de usted):

6.1.- ( ) 0-2
6.2.- () 35
6.3- () 6-8

6.4.- ( ) Masde8

Il CONDICIONES DE TRABAJO

7°- ¢, Como evalua usted cada uno de los siguientes factores?

items

uy

M

alo

M

ular

Reg

uy

M

eno

Bu

Exc

elente
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malo bueno

Ventila

cion

Tempe

ratura

llumina

ciéon

Sequri
dad y salud

laboral

Espaci
o de trabajo

8.- ¢Como considera usted que son las condiciones de su area de

trabajo en los siguientes aspectos?

item Exc Mu Mod Adec P M
S esivo cho erado uado 0co uy
poco
Ruid
0
Hum
edad

9°- Jornada de trabajo:
9.1.-( ) Diurna
9.2.- () Nocturna
9.3.-( ) Mixta
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10°- Antiguedad en la organizacion:

10.1.-( ) Oa3afos
10.2.-( ) 4a7afos
10.3.-( ) 8allafos
10.4.-( ) 12 a 15 afos
10.5.-( ) 16 a19 afios
10.6.-( ) 20a 23 afios
10.7.-( ) 24 a 27 anos

11° - ;Qué tipo de incentivos recibe usted de la organizacion por
la recompensa de su trabajo?
11.1.- ( ) Ascensos
11.2.- ( ) Dinero
11.3.- ( ) Tiempo libre
11.4.- ( ) Mejoramiento profesional
11.5.- () Ninguno

12° - ;Qué tan satisfecho esta usted con los incentivos que recibe
de parte de la organizacion?
12.1.- () Muy satisfecho
12.2.- ( ) Satisfecho
12.3.- ( ) Medianamente satisfecho
12.4.- ( ) Insatisfecho
12.5.- () Muy insatisfecho

. FACTORES ASOCIADOS AL INDIVIDUO QUE PROVOCAN
AUSENTISMO LABORAL
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13°- En su caso particular indique cuéles son los tres principales
motivos relacionados con su persona por los cuales usted ha faltado, se ha
retardado o ha abandonado su sitio de trabajo. Ordénelos del 1 al 3 en
orden de importancia, donde el 3 tiene el mayor grado.

a) () Por enfermedad

b) (

c) (

d) (

) Por enfermedad de algun familiar

)

)
e) ( ) Por no estar motivado

)

)

Por atender asuntos familiares

Por efectos del alcohol u otra droga

Por sufrir un accidente

f) (
9) (

h) () Por hacer diligencias personales (ir al banco, visitar a un familiar,

Porque simplemente no le provoco asistir

ir al colegio de los nifos)

)] Otro, especifiqgue

V. FACTORES ORGANIZACIONALES QUE PROVOCAN
AUSENTISMO LABORAL

14.- En su caso particular indique cuales son los tres principales
motivos relacionados con la empresa por los cuales usted ha faltado, se ha
retardado o ha abandonado su sitio de trabajo. Ordénelos del 1 al 3 en orden
de importancia donde el 3 tiene el mayor grado.

a) () Por no existir una buena supervision

b) ( ) Por falta de incentivos

c) ( ) Por no permitir participar en la toma de decisiones

d) ( ) Por condiciones de trabajo inapropiadas

e) () Por problemas de transporte de la empresa

f) () Porque el supervisor no toma en cuenta las opiniones de los

trabajadores
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g) ( ) Por accidente de trabajo

h) ( ) Por enfermedad ocupacional

i) ( ) Porque la empresa no lleva control de asistencia

j) ( ) Porllevarsela mal con sus compaferos

k) ( ) Porque la empresa no le suministra los materiales y equipos de
higiene y seguridad

L) ( ) Porque no se la lleva bien con su jefe y trata de evitarlo

m) () Por no estar satisfecho con los salarios

n) ( ) Otro, especifique

V. FACTORES EXTERNOS O ATRIBUIBLES AL ENTORNO QUE
PROVOCAN AUSENTISMO LABORAL

15.- En su caso particular indique cuales son los tres principales
motivos relacionados con su entorno por los cuales usted ha faltado, se ha
retardado o ha abandonado su sitio de trabajo. Numérelo del 1 al 3 en orden
de importancia donde el 3 tiene el mayor grado.

a) ( ) Por problemas de transporte publico

b) ( ) Por malas condiciones climaticas

c) ( ) Por Estado de emergencia (suspension de garantias, toque de
queda)

d) ( ) Por alteraciones de orden publico

e) ( ) Por falta de efectivo para pagar el transporte

f) ( ) Por hacer colas para comprar comidas
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CURSO ESPECIAL DE GRADO:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA
ADMINISTRATIVA DEL CENTRO CLINICO SANTA ROSA. CUMANA ANO
2023

Asesor:
Autoras:
Profe. Maria Montarfies Br. Eva Ysabel Mendoza Torrivilla C.I: 26.230.860
Br. Maria Fabiola Salazar Toledo C.I: 26.651.883

RESUMEN

Las personas con discapacidad soportan en muchas ocasiones
cualquier situacién discriminatoria, tanto para conseguir un trabajo como en
su desarrollo profesional, en la adaptacién del puesto de trabajo y en los
aspectos sociales que lo circundan. Los derechos de los discapacitados en
los ultimos tiempos se han visto vulnerados, el Estado no ha destinado unas
politicas sociales eficaces para ellos. La presente investigacion se orientd en
realizar un analisis sobre el cumplimiento del derecho laboral de las personas
con discapacidad, en el Centro Clinico Santa Rosa, C.A. afio 2021-2022. Fue
considerado de importancia este estudio, para conocer la realidad actual en
la que viven, su situacion laboral en beneficio de las personas con
discapacidad en el Estado Sucre. En cuanto a la metodologia empleado, se
llevo a cabo una investigacion de campo descriptiva. Entre las conclusiones
mas resaltantes cuenta: se comprobd que no se esta llevando a cabalidad el
cumplimiento de la norma, pues el 100% de los encuestados afirmo que la
empresa no estd tomando las medidas necesarias para evaluar las
necesidades que tienen los trabajadores con discapacidad.

Palabras clave: cumplimiento del derecho laboral, personas con

discapacidad, organizacion
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INTRODUCCION

En algunos paises el problema que presentan las personas con
discapacidad se hace mas radical y se profundiza, por ejemplo en los paises
del medio oriente a las personas con discapacidad se les oculta y para nadie
es un secreto, el maltrato que viven por esta circunstancia de vida,
representando para su nudcleo familiar una carga pues no existe una
legislacion que los proteja ante la discriminacién de la sociedad y no existe

en tal caso proteccion alguna para ellos en el caso de alguna enfermedad.

A pesar que la Legislacion Internacional sobre el trabajo esta
protegida por los Convenios y Tratados Internacionales, es importante tener
presente que todo ese conjunto de acuerdos es fruto de la ética, de la
practica de la moral, en donde se establecen el comportamiento de las

personas con respecto a lo que esta bien o mal ante la sociedad.

Por su parte, la ley venezolana representa y confirma a todos
individuos como sujetos de derechos, lo que autoriza a los empleados a
requerir el cumplimiento de las obligaciones del empleador, mismos que
estan tipificados en el Codigo de Trabajo. Entonces, la ley, la normay la ética
deben tener bases solidas en cada pais, para que prime el bien comun y se
establezcan verdaderamente los valores humanos, donde todas las personas

tengan los mismos deberes y derechos.

En base a lo antes planteado este trabajo de investigacion titulado:
analisis del cumplimiento del derecho laboral de las personas con
discapacidad, en el Centro Clinico Santa Rosa, C.A afio 2021-2022. Tiene

como proposito general analizar el cumplimiento del derecho laboral de las
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personas con discapacidad, en el Centro Clinico Santa Rosa, C.A afio 2021-
2022. Se llevé a cabo a través de una metodologia fue de campo abordando
un nivel descriptivo, para aplicar un cuestionario a la poblacion que permitid
entre otras cosas hacer un analisis general del derecho laboral de las

personas discapacitadas y con ello, establecer las conclusiones del estudio.

Este trabajo de investigacion se encuentra estructurado en cuatro (4)

capitulos, los cuales se mencionan a continuacion:

En el Capitulo |, se muestra el interés del investigador en determinar el
impacto que ocasiona el problema planteado, a través del planteamiento del

problema, los objetivos y la justificacion.

En el Capitulo Il, se presentan los principales aspectos de caracter
tedrico que apoyan la investigacion. En él se incluyen los estudios previos
relacionados con el tema planteado, es decir; los antecedentes de la
investigacion, asi como las bases tedricas, las bases legales, el marco

institucional y la definicién de términos basicos.

El Capitulo 11, contiene la naturaleza de la investigacion y en él se

describen los aspectos metodoldgicos del estudio.

En el capitulo IV se realiz6 el andlisis y la interpretacion de los datos
recolectados con el propésito de dar respuesta a las interrogantes de la
investigacion, evidenciar los principales hallazgos y conectarlos con las

referencias tedricas para asi obtener un diagnostico lo mas acertado posible.
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Finalmente, se presentan las conclusiones y las recomendaciones
surgidas del estudio; asi como las referencias bibliogréficas consultadas y los

anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

El siguiente apartado en el desarrollo de esta investigacion, esboza el
planteamiento del problema, el objetivo general y los objetivos

especificos, se expone de igual manera la justificacion de la investigacion.

1.1Planteamiento del Problema

El trabajo es un derecho consagrado en las distintas legislaciones y
organizaciones que tienen que ver con los derechos humanos de las
personas sin discriminacion alguna, no solo para alcanzar las necesidades
basicas, sino también, su autorrealizacion y desarrollo personal. Para ello, se
establecieron instrumentos internacionales que contemplan principios y
reglas organizadas efectivas relacionadas al trabajo como derecho humano y
determinan deberes para los Estados que los confirmaron. Molina, A.

(2010:04), expresa que:

Entre los instrumentos juridicos del sistema universal de
derechos humanos que consagran el derecho al trabajo se
destaca el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales (PIDESC). El 6rgano del sistema de las
Naciones Unidas que tiene a su cargo la vigilancia del
cumplimiento de dicho pacto por los Estados partes es el
Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
(CDESC), quien emite observaciones generales para
precisar el contenido normativo de los derechos consagrados
en el PIDESC, asi como para definir con mayor precision las
principales obligaciones derivadas de este. El 24 de
noviembre del 2005, el Comité en referencia aprobd la
Observacion General N° 18 que desarrolla el articulo 6° del
PIDESC sobre el derecho al trabajo.
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Entonces, de acuerdo con la cita, a nivel mundial se busca establecer
que todo ser humano por el hecho de estar vivo, ya posea una serie de
derechos que deben ser respetados y protegidos. No obstante, en las
tltimas décadas ha aumentado el porcentaje de personas con algun tipo de
discapacidad, lo cual lleva a enfrentarse a la discriminacion y el aislamiento.
En la actualidad, se ha observado un mayor interés y preocupacion en
incorporar y adaptar métodos de trabajo por parte de las organizaciones
internacionales de promover valores que protejan todos los derechos
humanos vy libertades fundamentales, como el derecho a la dignidad de todo
ser humano sin discriminacion alguna, a la igualdad de oportunidades, a la
educacién, al trabajo y a la salud, y asi mejorar la calidad de vida de la

poblacién con discapacidad.

Al respecto, Garcia y Sarabia (s/f), afirman que la Organizacién Mundial

de la Salud (OMS), define la discapacidad de la siguiente manera:

Toda restriccion (debida a una deficiencia) de la
capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del
margen que se considera normal para cualquier ser humano.
Se caracteriza por insuficiencias o excesos en el desempefio
y comportamiento en una actividad rutinaria, que puedan ser
temporales o permanentes, reversibles o irreversibles y
progresivos o regresivos. (p.3)

Reafirmando lo anterior, los paises han impulsado la busqueda de
herramientas que les permitan el buen desenvolvimiento y convivencia de
todos los seres humanos, incluyendo las personas con algun tipo de
discapacidad. En este sentido, estableciendo leyes que los protejan y
amparen a plenitud, permitiendo asi su desarrollo como individuo.

Batista y Otros. (2021), afirman que:
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Para el 2050, se estima que 150 millones de personas
en América Latina y el Caribe presentaran algun
tipo discapacidad, lo que equivale al 19% de la poblacién
total de la region. Sin embargo, las personas con
discapacidad enfrentan enormes retos para encontrar y
mantener empleos de calidad: en promedio, tienen tasas de
participacion laboral (-14%), formalidad (-4%) y remuneracion
(-16%) mas bajas que las personas sin discapacidad.

Por esta razon, toda persona aun con alguna discapacidad, debe
disponer de un trabajo estable que le permita como se menciond
anteriormente, libertad econémica y que a la vez ofrezca bienestar personal,
muchos estudiosos concuerdan que, esto es un indicador de la calidad de
vida de las personas, sin menospreciar condicion fisica y social, tal como lo
tipifica la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999:5), en

su Articulo 21 para efectos de nuestro pais.

No obstante, Stang, M. (2011:05) establece que:

A pesar del aumento de la visibilidad del tema de las
personas con discapacidad en la agenda publica regional y
de los avances en el reconocimiento juridicos de sus
derechos, tanto a escala nacional como internacional, su
situacion en América Latina sigue caracterizandose por una
profunda desigualdad, que se materializa en grandes
brechas socioeconémicas que colocan a este grupo de la
poblacion en una condicion de vulnerabilidad social que
demanda acciones integrales y sustentadas por una férrea
voluntad politica. La posibilidad de estas acciones de lograr
avances reales en materia de igualdad también depende de
la posibilidad de realizar diagnosticos certeros, pero el
panorama de los datos sobre las personas con discapacidad
en la region no contribuye a ello.

En el caso especifico de Venezuela, la aplicabilidad de la norma

reglamentaria en el trabajo, resguarda a todos los trabajadores vy
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trabajadoras, a través de normas minimas en los aspectos que tienen que
ver con el trabajador y su forma de ejercer el mismo. Se hace necesario
recalcar, que las estructuras deben realizar acciones que induzcan la
aplicabilidad de una legislacion mas defensora en los ambitos nacional,

estadal, municipal en lo que atafie al contexto laboral.

En este aspecto de compromiso, el Estado es el primer responsable
de cuidar el desarrollo integral humano de las personas y asi favorecer la
concepcién de capital social, la edificacion de ciudadania, la participacion, la
justicia, la equidad y el progreso completo de la nacion en su totalidad, que

son derechos consagrados constitucionalmente.

Si bien es cierto que, la normativa legal venezolana resguarda a todos
los trabajadores en base a este tema en estudio, se hace necesario analizar
la aplicabilidad de la normativa legal en el trabajo para asi comprobar hasta
qué punto la realidad se contrasta con el deber ser del marco juridico

constitucional.

Por este motivo, la presente investigacion titulada: analisis del
cumplimiento del derecho laboral de las personas con discapacidad, en el
Centro Clinico Santa Rosa, C.A afio 2021-2022, fue una investigacion que,
permitid a nivel regional analizar el cumplimiento de este derecho humano.
Por lo tanto, de acuerdo a lo expuesto anteriormente, se formularon las

siguientes preguntas de investigacion:

e ¢Cual es la normativa legal para las personas con discapacidad?
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¢, Cuales son los deberes establecidos en los contratos de personas

con discapacidad?

¢,Cudles son las caracteristicas de la etapa de incorporacion y

contratacion del individuo con discapacidad en la organizacion?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General:

Analizar el cumplimiento del derecho laboral de las personas con

discapacidad, en el Centro Clinico Santa Rosa, C.A afio 2021-2022

1.2.2. Objetivos Especificos:

Establecer las normativas legales para las personas con

discapacidad.

Describir los deberes establecidos en los contratos de personas con

discapacidad.

Describir las caracteristicas de la etapa de incorporacién vy

contratacion del individuo con discapacidad en la organizacion.

1.3. Justificacion de la Investigacion

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) y otros organismos

internacionales han establecido recomendaciones para todas las naciones de

establecer en sus marcos legales leyes que protejan y amparen la

integracion e igualdad de todos sus habitantes. Es por ello que, en

Venezuela la ley de personas con discapacidad, ha tomado gran importancia
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y mayor relevancia, estableciendo principios que contribuyan a la insercion y
contratacion de personas discapacitadas en el mundo laboral.

Con base a este planteamiento, en cualquier parte del contexto social
las personas con discapacidad afrontan mayores obstaculos que las
personas sin discapacidad, sobre todo para poder acceder a un empleo

digno.

Debido a ello, en Venezuela las fabricas, empresas e instituciones se
encuentran en la necesidad de cumplir con lo establecido en la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela. Esto es, ofrecer la posibilidad de
trabajo a personas con discapacidad, que dentro de una institucion
solamente puede traer consigo efectos positivos, mejorando asi el clima

laboral, como también una mejora de la reputacion corporativa.

Ya que en distintas ocasiones, estas personas son capaces de
alcanzar una completa autonomia en sus actividades diaria y lograr no solo

su realizacion personal, sino también daré su aporte a la sociedad.

En tal sentido, se seleccioné el Centro Clinico Santa Rosa para
verificar hasta qué punto se lleva a cabo el cumplimiento del derecho laboral
de las personas con discapacidad en este centro de salud privada de la
ciudad. Considerando entonces que, el incumplimiento de las obligaciones
del empleador, lleva a grandes efectos en la sociedad, para lo cual se
justifica también en diversos contextos: en el ambito laboral, permitira que
exista mayor inclusion de las personas para formar verdaderamente equipos
de trabajo, a las familias, les permitira orientarlos para que algun familiar con
alguna discapacidad no sea discriminado ni mucho menos invisibilizado

como persona sin derechos en la sociedad.
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En el ambito social, permitira la aceptacion de todos en el contexto
donde se desenvuelven, propiciando asi los valores y los derechos como

seres humanos.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo se aborda todo lo relacionado con los antecedentes
de la investigacion, los aspectos tedricos generales del tema, el marco

institucional, fundamentacion legal y la definicién de términos basicos.

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Para efecto de la presente investigacion se realizé algunas revisiones
bibliograficas, encontrandose varias relacionadas con la tematica.

Seguidamente se destacaran algunos antecedentes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

Camacho, N. (2017). Realiz6 un trabajo de investigacion titulado:
Derecho al trabajo de las personas con discapacidad - analisis de caso:
cooperativa autogestionaria de personas con discapacidad fisica permanente
R.L. Este trabajo es relevante por cuanto analiza si la tutela juridica
costarricense garantiza el derecho al trabajo de las personas con
discapacidad; asimismo, se realiza un estudio de caso, el de la Cooperativa
Autogestionaria de Personas con Discapacidad Fisica Permanente R.L. la
cual esta conformada por un grupo de personas con capacidades especiales.
Es una investigacion descriptiva, de analisis de documentos, normativa y
jurisprudencia. El trabajo de campo consistio en entrevistas a expertos e
informantes claves en materia de discapacidad. Asimismo, se revisaron
diferentes publicaciones en internet. Finalmente, se utilizé el método
inductivo por medio del cual se analiz6 el caso particular de la cooperativa

mencionada. Entre sus principales conclusiones esta que: No existe igualdad



de oportunidades cuando algunas personas deben enfrentar situaciones o
impedimentos graves, tal es el caso de las personas con discapacidad cuyas

condiciones de vida desde el inicio son desventajosas.

De la investigacion sefialada anteriormente, se tomé como
contribucion esencial la informacion sobre el derecho al trabajo de las
personas con discapacidad. Por ello, se considera que la investigacion
citada, guarda relacion con el tema de estudio, ya que aporté bases para el
desarrollo de la teoria, permitiendo mejorar en el desarrollo del mismo,
ademéas de fortalecer el discurso, haciendo posible la secuencia de la

investigacion.

Escobar, S. (2015). En su texto titulado: Obligaciones del empleador y
las personas con discapacidad en las instituciones del sector publico de la
ciudad de Ambato. Es un caso muy sentido en la actualidad ya que con la
vigencia de la Constitucion de la Republica del Ecuador desde el 2008, y con
los aportes directos de las autoridades nacionales, provinciales, y locales se
esta llegando a la concientizacion de que el discapacitado es un ser humano,
pero principalmente el ex vicepresidente el Lic. Lenin Moreno, al crear el
programa para las personas con discapacidad denominado Manuela Espejo,
quien visibilizo a las personas que nunca fueron considerados seres humano
sino mas bien como un carga o castigo de Dios, ya que se sometian a un
aislamiento total y en muchos casos se les ocasionaba la muerte, pero desde
el 2008 con la nueva legislacién ecuatoriana se transformaron en grupos
vulnerables de atencion prioritaria que tienen derechos y garantias como
todas las personas y mas aun ellos tienen el principio de prioridad y de
preferencia. Llegé a la siguiente conclusion: es necesario replantear el
enfoque del cdbmo se promueve y asegura el cumplimiento de la normativa

sobre el derecho laboral de las personas con discapacidad.
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La investigacion antes planteada, sirvi6 de referente tedrico para
sustentar la investigacion titulada: analisis del cumplimiento del derecho
laboral de las personas con discapacidad. El autor de la investigacion
establece las obligaciones que tiene el empleador ante un empleado con
discapacidad, esta argumentacion teodrica sirvid para reforzar la compresion

de los derechos laborales ante esta situacion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Garcés, Y. (2017). En su texto investigativo titulado: Aplicabilidad de la
normativa legal para la inclusion laboral de las personas con discapacidad en
sectores gubernamentales del estado Yaracuy. Universidad de Carabobo. El
objetivo de la investigacion es analizar la aplicabilidad de la normativa legal
para la inclusién laboral de personas con discapacidad en sectores
Gubernamentales del Estado Yaracuy. Se fundamenta en la Sociologia del
trabajo con énfasis al derecho del trabajo. La metodologia de la investigacion
se apoya en el paradigma positivista bajo el enfoque cuantitativo y a su vez
se encuentra enmarcada dentro de una investigacion de campo no
experimental, de profundidad descriptiva y de naturaleza empirica. Para la
recoleccion de la informacion se empled la técnica dialdgica, en la modalidad
de la entrevista semiestructurada, haciendo uso de un guion que abarco
quince (15) interrogantes vinculadas a los propositos de la investigacion. La
poblacion participante para el estudio estuvo conformada por quince (15)
trabajadores que integran la totalidad de empleados que laboran en el area
de Recursos Humanos en los entes gubernamentales elegidos para el
estudio. Como resultado destacable, se observé que: a) la normativa legal

para la inclusion laboral de las personas con discapacidad, es poco conocida
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por los sectores gubernamentales involucrados en la investigacion, b) las
instituciones publicas objeto de esta investigacion no cumplen con la
incorporacion del cinco por ciento de la totalidad de la nGmina de personas
con discapacidad. El estudio concluye, que la Procuraduria General y la
Contraloria del Estado Yaracuy, debe adoptar mecanismos, politicas y
objetivos internos que contribuyan a fortalecer la insercién laboral de las

personas con discapacidad.

Esta investigacion tiene vinculacion con el presente estudio desde el
punto de vista tedrico, pues la misma, considera aspectos importantes que
se deben tener en cuenta en la aplicabilidad de la normativa legal para la
inclusion laboral de las personas con discapacidad, situacion importante
dentro del cumplimiento legal y el proceso de integracion que debe existir en

toda relacion laboral.

2.2. Bases Teo6ricas Referenciales

2.2.1. Definicién de discapacidad

Hoy dia es posible evidenciar varias perspectivas y enfoques sobre
este concepto de discapacidad en cada pais. En gran medida esto se debe a
la cultura y los compromisos sociales que desde el Estado se establecen
para vivir en sociedad, que permite garantizar la insercion socio-laboral de

este colectivo, entre otras razones.

Segun el articulo 5 de la Ley para las personas con Discapacidad,
sefala:
Se entiende por discapacidad la condicion compleja del
ser humano constituida por factores biopsicosociales, que

evidencia una disminucion o0 supresion temporal o
permanente, de alguna de sus capacidades sensoriales,
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motrices 0 intelectuales que puede manifestarse en
ausencias, anomalias, defectos, pérdidas o dificultades para
percibir, desplazarse sin apoyo, ver u oir, comunicarse con
otros, o integrarse a las actividades de educacion o trabajo,
en la familia con la comunidad, que limitan el ejercicio de
derechos, la participacion social y el disfrute de una buena
calidad de vida, o impiden la participacion activa de las
personas en las actividades de la vida familiar y social, sin
gue ello implique necesariamente incapacidad o inhabilidad
para insertarse socialmente.

De acuerdo a lo que expresa la ley, se puede entonces entender la
discapacidad como una condicién en la cual algunos seres humanos, se
encuentran comprometidos de salud desde el punto de vista fisico,
intelectual, visual o auditivo, que les reprime realizar cualquier actividad ante

su entorno.

2.2.2. Clasificacion de la Discapacidad
Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2001) y la Clasificacion

Internacional del Funcionamiento (CIF), “el procedimiento para el
reconocimiento, declaracién y calificacion del grado de discapacidad,;
dependiendo de las secuelas que tenga la persona se la clasifica en:
discapacidad fisica, psiquica o mental, sensorial e intelectual”’. Actualmente
gracias a los avances de la ciencia médica ya se puede clasificar la
discapacidad; segun el tipo de discapacidades se puede medir el grado de
discapacidad que poseen las personas, incluso se puede detectar éstas

anomalias antes de su nacimiento.

2.2.3. Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad

Segun el documento de las Naciones Unidas (2008):
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El propdsito de la presente Convencion es promover,
proteger y asegurar el goce pleno y en condiciones de
igualdad de todos los derechos humanos vy libertades
fundamentales por todas las personas con discapacidad, y
promover el respeto de su dignidad inherente. Las personas
con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo
que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas.

Los principios de la presente Convencién seran:

a) El respeto de la dignidad inherente, la autonomia individual,
incluida la libertad de tomar las propias decisiones, y la independencia de
las personas

b) La no discriminacion

c) La participacion e inclusion plenas y efectivas en la sociedad

d) El respeto por la diferencia y la aceptacion de las personas con
discapacidad como parte de la diversidad y la condicion humanas

e) La igualdad de oportunidades

f) La accesibilidad

g) La igualdad entre el hombre y la mujer

h) El respeto a la evolucién de las facultades de los nifios y las
nifias con discapacidad y de su derecho a preservar su identidad.

Los convenios anteriormente sefalados, son tratados internacionales
que permiten de modo general, la no discriminacion, el respeto a la vida y a

las diferencias individuales y a su dignidad como persona.

2.2.4. Principios y derechos constitucionales del trabajo
La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV),

avala el goce y accion de los derechos humanos y la igualdad ante la ley, sin
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discriminacion alguna. Sobre el trabajo, especificamente, contiene una serie
de normas detalladas. Consagra el derecho al trabajo y el deber de trabajar,
en condiciones de igualdad entre todos los seres humanos, donde el Estado
debe adoptar medidas de acuerdo a sus politicas publicas, donde consolide
en las personas la actitud productiva de acuerdo a sus necesidades
particulares.

Asi mismo, orienta que la ley optimice las circunstancias de los
trabajadores, sobre la base de los principios de intangibilidad, progresividad
de los derechos y beneficios laborales, primacia de la realidad,
irrenunciabilidad, e interpretacion mas favorable al trabajador, e impide la

discriminacion en el empleo.

2.2.5. Campo de aplicaciéon de la Ley

En Venezuela, en el ambito del trabajo la Ley Organica del Trabajo
resguarda la labor del trabajador sin distinciones, y consciente, la
posibilidad de que los mismos no dependientes formen sus propios
sindicatos o adhieran a los sindicatos profesionales, sectoriales o de
industria. No obstante, la mayoria de sus disposiciones se refieren al trabajo

dependiente.

La ley excluye de su campo de aplicacion a los miembros de cuerpos
armados, pero los beneficios que reglamentarios que se les reconozcan no
pueden ser inferiores a los que ella establece y que sean compatibles con
sus funciones.

La ley sitia que el trabajo debe facilitar los contextos apropiados y
seguros, ademas, reglamenta la jornada, los dias de trabajo y los de
descanso, asi como también, lo relativo al medio ambiente de trabajo, la

higiene y la seguridad.
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2.3. Bases Legales

Venezuela ha desarrollado un conjunto de mecanismos, instrumentos
y otros marcos legales, para proteger y satisfacer las exigencias y
obligaciones de las personas con discapacidad que hacen vida activa en el

pais, las cuales son:

2.3.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Dentro de la normativa legal que protege a las personas con
discapacidad se encuentra la Constituciéon de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999), consagrando en sus principios fundamentales proteger
como valores superiores de su ordenamiento juridico y de su actuacion la
igualdad, la democracia de responsabilidad social, la preeminencia de los
derechos humanos; garantizando el cumplimiento de los principios, derechos
y deberes reconocidos y consagrados en la misma, quedando la educacion y
el trabajo como procesos fundamentales.

Articulo 19.

El Estado garantizara a toda persona, conforme al
principio de progresividad y sin discriminacion alguna, el
goce Yy ejercicio irrenunciable, indivisible e interdependiente
de los derechos humanos. Su respeto y garantia son
obligatorios para los Organos del Poder Puablico de
conformidad con esta Constitucion, con los tratados sobre
derechos humanos suscritos y ratificados por la Republica y
con las leyes que los desarrollen.

El Estado venezolano como rector de las politicas publicas de la
nacion, dentro de sus responsabilidades debe, entre otras cosas, garantizar

a todas las personas el goce pleno de su desarrollo como seres humanos.
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En concordancia con la constitucion y las diferentes leyes especiales para
cada asunto de interés social.

Articulo 21. Todas las personas son iguales ante la ley; en

consecuencia:

1. No se permitiran discriminaciones fundadas en la raza, el sexo, el
credo, la condicién social o aquellas que, en general, tengan por
objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento,
goce o ejercicio en condiciones de igualdad, de los derechos y
libertades de toda persona.

2. La ley garantizara las condiciones juridicas y administrativas para
que la igualdad ante la ley sea real y efectiva; adoptard medidas
positivas a favor de personas 0 grupos que puedan ser
discriminados, marginados o vulnerables; protegera especialmente
a aquellas personas que por alguna de las condiciones antes
especificadas, se encuentren en circunstancia de debilidad
manifiesta y sancionara los abusos o maltratos que contra ellas se

cometan.

3. Soblo se dara el trato oficial de ciudadano o ciudadana; salvo las

férmulas diplomaticas.

4. No se reconocen titulos nobiliarios ni distinciones hereditarias.

Respecto al articulo antes mencionado, la no discriminacién es un

principio humano que nos hace iguales ante la ley y sobre todo se
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estableceran medidas en favor de las personas que presenten alguna
vulnerabilidad y los ponga en peligro ante la sociedad donde se

desenvuelven.
Articulo 81.

Toda persona con discapacidad o0 necesidades
especiales tiene derecho al ejercicio pleno y autbnomo de
sus capacidades y a su integracién familiar y comunitaria. El
Estado, con la participacion solidaria de las familias y la
sociedad, le garantizara el respeto a su dignidad humana, la
equiparacion de oportunidades, condiciones laborales
satisfactorias, y promovera su formacion, capacitacion y
acceso al empleo acorde con sus condiciones, de
conformidad con la ley. Se les reconoce a las personas
sordas o mudas el derecho a expresarse y comunicarse a
través de la lengua de sefias venezolana.

Para argumentar mas el articulo antes citado y en relacion con esta
investigacion, el tema de las personas con discapacidad puntualiza el hecho
que tiene la familia, el estado y la sociedad en virtud de garantizarles a las
personas que poseen una discapacidad, el derechoa la igualdad de

oportunidades, la accesibilidad, la igualdad entre el hombre y la mujer.
Articulo 87.

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

Tal como lo expresa el articulo, el derecho y deber al trabajo es
esencial y fundamental para la realizacion de los demas derechos humanos
gue constituyen la dignidad humana. Esto se traduce en poder trabajar para

vivir con dignidad.
Articulo 89.

El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado.
La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el
cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen los siguientes

principios:

1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales. En
las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o

apariencias.

1 Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que impligue renuncia o0 menoscabo de estos
derechos. Solo es posible la transacciéon y convenimiento al término
de la relacion laboral, de conformidad con los requisitos que

establezca la ley.
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2 Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacibn o concurrencia de
varias normas, o en la interpretacion de una determinada norma se
aplicara la mas favorable al trabajador o trabajadora. La norma

adoptada se aplicara en su integridad.

3 Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es nulo

y no genera efecto alguno.

4  Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad,

raza, sexo o credo o por cualquier otra condicién.

5 Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan
afectar su desarrollo integral. El Estado los o las protegera contra

cualquier explotacion econdmica y social.

El trabajo es un hecho social tal como lo expresa el articulo, pero
también es una de las bases fundamentales de la creacién de la riqueza de

las naciones, del bienestar y desarrollo de las sociedades.

2.3.2. Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(LOTTT)

La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012) tiene por objeto proteger al trabajo como hecho social y garantizar los
derechos de los trabajadores y de las trabajadoras creadores de la riqueza
socialmente producida. A este propoésito, la ley hace mencion sobre los
Principios Rectores, sobre la Seguridad Social, donde toda persona
trabajadora tiene derecho a la seguridad social como servicio publico de

caracter no lucrativo, siendo o no dependientes de patrono o patrona.
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Articulo 2. Principio de no discriminacion en el trabajo

Son contrarias a los principios de esta Ley las practicas de
discriminacion. Se prohibe toda distincion, exclusion, preferencia o
restriccion en el acceso y en las condiciones de trabajo, basadas en
razones de raza, sexo, edad, estado civil, sindicalizacion, religion,
opiniones politicas, nacionalidad, orientacion sexual, personas con
discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho al trabajo por

resultar contrarias a los postulados constitucionales.

Los actos emanados de los infractores y de las infractoras seran
irritos y penados de conformidad con las leyes que regulan la materia. No
se consideraran discriminatorias las disposiciones especiales dictadas
para proteger la maternidad, paternidad y la familia, ni las tendentes a la
proteccion de los nifios, nifias, adolescentes, personas adultas mayores y

personas con discapacidad.

Este articulo decreta la no discriminacién en el trabajo, siendo
contrarias a los principios de esta Ley cualquier forma de discriminacion;
entonces, se impide toda distincién, supresion, distincién o limitacién en el
acceso Yy en las condiciones de trabajo, fundadas en razones de raza, sexo,
edad, personas con discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho

al trabajo.

Articulo 289. Inclusion laboral de personas con discapacidad
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El Estado promovera, adoptara y desarrollara politicas
publicas orientadas al desarrollo de las condiciones de salud,
formacion integral, transporte, vivienda y calidad de vida con
la finalidad de alcanzar la plena inclusion de los trabajadores
y de las trabajadoras con discapacidad, incorporandolos e
incorporandolas al trabajo digno y productivo, en el marco del
proceso social de trabajo.

Articulo 290. Derecho al trabajo de las personas con discapacidad

Las disposiciones de esta Ley protegeran a las
personas con discapacidad, bien sea esta congénita,
sobrevenida o de cualquier otro hecho o circunstancia que
afecte su desarrollo fisico, intelectual o que le impida realizar
actividades personales o laborales en forma idéntica al resto
de los trabajadores y las trabajadoras. Profundizando la
universalizacion de los derechos de las personas con
discapacidad, e incorporandolas a los procesos productivos.
En ninguna circunstancia pueden ser excluidos o excluidas y
todo patrono estd obligado a incorporar a por lo menos el
cinco por ciento de su ndOmina total a trabajadores y
trabajadoras con discapacidad, en labores consonas con sus
destrezas y habilidades, debiendo recibir en todo caso un
trato digno, e insertarse en la entidad de trabajo con las
mismas garantias y caracteristicas de los demas de los
trabajadores y de las trabajadoras. No se podra establecer
discriminacion alguna y se facilitara el desarrollo de su
actividad en condiciones dignas y decorosas en beneficio de
ellos y ellas, de sus familias y de la sociedad.

De acuerdo al articulo antes citado, el derecho al trabajo es esencial y
fundamental para la ejecucion de otros derechos humanos y forma una parte
inherente e inseparable de la dignidad humana. Toda persona tiene derecho

a trabajar para poder vivir con dignidad y vivir bien.

Articulo 291. Trabajo digno para las personas con discapacidad

124



El Estado en corresponsabilidad con la sociedad
desarrollar4 cooperativas, empresas de propiedad social,
empresas comunales, con la incorporacion y participacion de
las organizaciones sociales, consejos de trabajadores y
trabajadoras, consejos comunales, garantizando a las
personas con discapacidad y sus familias una vida productiva
y gratificante, sin exclusion alguna, que les permita el pleno
desarrollo de sus potencialidades y capacidades. Los
ministerios del Poder Popular con competencia en Trabajo y
Seguridad Social, y de Comunas y Proteccién Social,
vigilaran el estricto cumplimiento del acceso al proceso de
formacion integral de las personas con discapacidad y su
incorporaciobn o reincorporacibn a las actividades
socioproductivas

De acuerdo a lo expresado en el articulo, se concibe por trabajo digno
aguella labor en el que se respeta plenamente la dignidad humana del
trabajador; sin discriminacién alguna, donde la persona que padezca la
discapacidad sea incorporado a las actividades socioproductiva, que le
permita desarrollar al maximo sus capacidades y potencialidades humanas.

2.3.3. Ley para las Personas con Discapacidad
Articulo 26.

El ministerio con competencia en materia de trabajo,
con la participacion del ministerio con competencia en
materia de desarrollo social, formular4 politicas sobre
formacion para el trabajo, empleo, insercion y reinsercion
laboral, readaptacién profesional y reorientacion ocupacional
para personas con discapacidad, y lo que correspondan a los
servicios de orientacion laboral, promocién de oportunidades
de empleo, colocacion y conservacion de empleo para
personas con discapacidad.
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Articulo 27.

El Estado, a través de los ministerios con competencia
en materia del trabajo, educacion y deportes, economia
popular y cultura, ademas de otras organizaciones sociales
creadas para promover la educacion, capacitacion y
formacion para el trabajo, establecerdn programas
permanentes, cursos Yy talleres para la participacion de
personas con discapacidad, previa adecuacion de sus
métodos de ensefianza al tipo de discapacidad que
corresponda.

Articulo 28.

Los oOrganos y entes de la Administracion Publica
Nacional, Estadal y Municipal, asi como las empresas
publicas, privadas o mixtas, deberdn incorporar a sus
planteles de trabajo no menos de un cinco por ciento (5 %)
de personas con discapacidad permanente, de su némina
total, sean ellos ejecutivos, ejecutivas, empleados,
empleadas, obreros u obreras. No podra oponerse
argumentacion alguna que discrimine, condicione o pretenda
impedir el empleo de personas con discapacidad. Los cargos
gue se asignen a personas con discapacidad no deben
impedir su desempefio, presentar obstaculos para su acceso
al puesto de trabajo, ni exceder de la capacidad para
desempeniarlo. Los trabajadores o las trabajadoras con
discapacidad no estan obligados u obligadas a ejecutar
tareas que resulten riesgosas por el tipo de discapacidad que
tengan.

Articulo 29.

Las personas con discapacidad intelectual deben ser
integradas laboralmente, de acuerdo con sus habilidades, en
tareas que puedan ser desempefiadas por ellas, de
conformidad con sus posibilidades, bajo supervision y
vigilancia. A tal efecto, el ministerio con competencia en
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materia del trabajo formulara y desarrollara politicas, planes y
estrategias para garantizar este derecho.

Articulo 30.

La promocion, planificacion y direccion de programas
de educacion, capacitacion y recapacitacion, orientados a la
insercidn y reinsercion laboral de personas con discapacidad,
corresponde a los ministerios con competencia en materia
del trabajo, educacién y deportes y economia popular, con la
participacion del Consejo Nacional para las Personas con
Discapacidad.

Este conjunto de articulados de la ley, hace mencién a las
generalidades en materia de responsabilidad del Estado, de los 6rganos
competentes especializados para este tema. Ademas, la promocién de

programas y planes que ayuden a la consolidacion de ellos en la sociedad.

2.4 Marco Institucional

2.4.1 Ubicacion geogréfica y resefia histérica de la empresa

El Centro Clinico Santa Rosa C.A, se encuentra ubicado en la Avenida
Santa Rosa con séptima trasversal, el Edificio Centro Clinico Santa Rosa,

piso S/N, Of S/IN Sector Huapa, zona postal 6101. Cumana — Edo. Sucre

Fue fundado el 9 de junio del afio 2003, por los hermanos Siso
Calderon, ese mismo dia se protocolizo la Junta Directiva de la institucion,
Presidente ( Cesar Antonio Siso Calderén), Vicepresidenta ( Julieta
Coromoto Siso Calderon), Director Médico ( Luis Felipe siso Calderdn),

Gerente General (José Enrique Siso Calderdn), Administrador (Alejandro
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José Siso Calderén); con su respectivo personal de la institucion como:
Administracion (Nakary Gonzales), Facturacion (Yajaira Gutiérrez), Tesoreria
(caja) (Arisleidys Geraldino), Farmacéutica (Elsis Blondell ) y ademas el

personal de enfermeria, mantenimiento y seguridad.

De igual manera, se inaugura la fundacién “ROSA CALDERON DE
SISO”, la cual tiene como funcion principal de prestarle ayuda a las personas
de bajos recursos con donaciones de equipos ortopédicos como: muletas,

sillas de ruedas, bastones entre otros.

La fundacion se identifica con el lema:
“UNA MANO SIEMPRE AMIGA”.

En la misma fecha se apertura los consultorios de oftalmologia a cargo
del Dr. Cesar Siso Calderdén; ginecologia y obstetricia (fertilac) de los
doctores: Ivan Lakiere, Ana Pérez, Abdon Alayon, los cuales cuentan con los
equipos médicos que le proporcionan u mejor servicio a los pacientes de

Oftalmologia y Ginecologia.

El 9 de septiembre del 2003 fue inaugurado el consultorio de Urologia
por el Dr. Oswaldo Noriega y Dr. Francisco Carvelli. EI 20 de febrero del afio
2004 fueron inaugurado los siguientes consultorios: traumatologia del Dr.
Abelardo Bou Bou; Cirugia Pediatrica Dr. Carlos Milano; Cirugia plastica Dra.
Elvira Marquez; cardiologia Dr. Luis Diaz; Medicina Internista Dr. Jorge

Romero.

Posteriormente, fue creada la Unidad de Ginecologia y Obstetricia, en

la cual se encuentra reunidos ginecoélogos altamente calificados en su area.
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2.4.2 Identificacidén de la empresay estructura organizativa.

El Centro Clinico Santa Rosa, C.A., ubicada en la Ciudad de Cumana,
Estado Sucre, es una organizacion médica, creada para cumplir un fin social,
que consiste en atender a la colectividad a través de la prestacion de un
servicio médico-quirdrgicas de calidad, comprometida con preservar,
recuperar y mantener la salud de sus pacientes, a través de un dinamico

servicio integral.

La estructura organizativa del Centro Clinico Santa Rosa, C.A esta
conformado de la siguiente manera: Junta Directiva , que representa la
maxima autoridad al momento de la toma de decisiones y que cuenta con un
Asesor Juridico; seguida por la escala de mando presidencia,
Vicepresidencia, la Gerencia General y la Administracion el cual es
responsable de poner en practica los planes y programas de la institucion,
esto involucra tareas, actividades y acciones que permitan gestionar el
funcionamiento de la organizacion, y de ellas depende la direcciébn Médica
quien tiene bajo su dependencia la Coordinacion de enfermeria, Laboratorio
y las unidades de fisiatria, quir6fano, radiologia, hospitalizacion, pediatria, e

imagen ecologia.

Seguidamente, la Direccibn de Administrativa tiene nueve
Departamentos a su cargo: Tesoreria (Caja), Contabilidad, Presupuesto,
Facturacién, Farmacia, Servicio de mantenimiento, Vigilancia, Atencién

publica, Atencion Médica Inmediata (AMI)
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FIGURA N.1: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DEL CENTRO CLINICO SANTA ROSA, C.A
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Fuente: informacion suministra por la Gerencia de Recursos Humanos del Centro Clinico Santa Rosa,
C.A
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2.4.3 Misién y Visién

La mision y vision del Centro Clinico Santa Rosa, son:

Mision.

Brindar un servicio de salud integral a nuestros
pacientes, mediante profesionales de reconocida trayectoria
y experiencia comprobada, con una alta vocacion de servicio,
con instalaciones que proporcionan amplia seguridad, confort
y tecnologia de vanguardia que posibilitan la prevencién y el
diagndstico de complicaciones médico- quirdrgicas.

Vision.

Ser reconocidos como el Centro Clinico mas confiable,
de mas amplia trayectoria, experiencia profesional y calidad
de servicio. Manteniendo el compromiso de adaptarnos a las
exigencias del entorno dinamico y permanecer siempre en la
busqueda de la excelencia para brindar a nuestros pacientes
una asistencia de altisima calidad, calidez humana vy
sensibilidad social.

2.4.4 Objetivos de la Empresa

El objetivo mas importante del Centro Clinico Santa Rosa, C.A, es
brindar servicios de salud de Optima calidad, confiable y oportuna, para asi
garantizar una adecuada atencidn humana; basandose en altos niveles
tecnoldgicos cientificos, asegurando al usuario un servicio de salud que
satisfaga sus expectativas, a través de un mejoramiento continuo en la

calidad del servicio, talento humano capacitado e infraestructura confiable.
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2.5. Definiciéon de Términos Basicos:

Cumplimiento: “Es un estado en el cual alguien o algo estad de
acuerdo con las directrices, las especificaciones o la legislacion
establecidas”. (Rouse, M. 2022)

Deberes: “Se atribuye un sentido de obligacion hacia algun canon de
orden moral, legal o incluso religioso; este canon condiciona el

comportamiento de un individuo”. (Ortiz, A.)

Derecho laboral: “Conjunto de principios y normas que regulan las
relaciones entre empresarios y trabajadores y de ambos con el
Estado, derivados tanto de la prestacion individual del trabajo como de
la accion gremial organizada en defensa de los intereses

profesionales” (Pérez, 1983: 72).
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

En todo proceso de investigacion, es necesario tener claro la via o
concepcion metodologica a seguir para llegar al estudio planteado en el
objetivo de la investigacion. En esta fase se describieron los diferentes
métodos, técnicas y procedimientos utilizados para desarrollar la
investigacion planteada.

3.1 Disefio de la investigacion.
La investigacion realizada, es de campo, con aportes de una

investigaciéon documental.

Arias (2006:7) define el disefio de la investigacion de Campo como:

Aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacién pero

altera las condiciones existentes.

Esta investigacion permiti6 un analisis general de documentos
existentes en materia de derecho laboral de las personas con discapacidad.
Para asi contribuir a un aporte mas relevante a la hora de convertir la
informacion recolectada del lugar de estudio en un instrumento para este
proyecto.

Tomando en consideracion los conceptos explicado anteriormente, se

concluye que la presente investigacion, est4 basada en un disefio de campo,
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apoyada con informacion de una investigacion documental, ya que se
recolecto la informacion necesaria de donde ocurren los hechos, como
también de diferencias investigaciones bibliograficas utilizando métodos
coherentes y adecuados que permitieron obtener los datos de interés en
forma directas de la realidad, con los trabajadores que presentan un grado
de discapacidad en el Centro Clinico Santa Rosa.

3.2 Nivel de la investigacién

El trabajo de investigacion esta enmarcado en un estudio descriptivo,
en funcion de ello, Arias (2006:24) sostiene:” El nivel descriptivo consiste en
la caracterizacion de un hecho, fendbmeno, individuo o grupo con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacién se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de
los conocimientos se refiere”. Basicamente la investigacion es de corte
transversal, que empleo el método de analisis, interpretacion y sintesis de
diversas fuentes documentales, para dar como resultado una investigacion

metodoldgicamente cuantitativa orientada a dar respuestas al diagnostico

La investigacion descriptiva permitié analizar la situacion actual de la
empresa, Yya que se basO en caracterizar aspecto inherente sobre el
cumplimiento del derecho laboral de las personas con discapacidad, en el
Centro Clinico Santa Rosa. Este estudio aprecia la realidad vivida, con el
propdésito de obtener las mejores respuestas que permitan a los directivos y a
la gerencia de Recursos Humanos establecer las correcciones pertinentes

para el cumplimiento del derecho de los trabajadores.
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3.3. Unidad de estudio:

Segun, Hurtado (2000:27), la unidad de estudio: “se refiere al
contexto, al ser o entidad poseedores de las caracteristicas, evento, cualidad
o0 variable, que desea estudiar, una unidad de estudio puede ser una
persona, un objeto, un grupo, una extension geogréfica, una institucion, entre

otras”.

Para efectos de esta investigacion, la unidad de estudio estuvo
comprendida por los trabajadores del Centro Clinico Santa Rosa, C.A

3.4 Poblacion

En la presente investigacion se aplicé una entrevista con los
empleados que presentan discapacidad en el Centro Clinico Santa Rosa,
para obtener resultados y analizarlos en materia del cumplimiento laboral.
Tomando como base la definicion de Arias, F. (2006:9): “La poblacion o en
términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y

por los objetivos del estudio”.

La poblacion es homogénea porgue todos los actores que participan
en el proceso administrativo poseen el mismo perfil; y es heterogénea en
cuanto a la edad, actitudes, actividades y por presentar distintos intereses.
En este sentido, para efectos de esta investigacion la poblacion fue
conformada por dos (02) trabajadores discapacitados que laboran en el

Centro Clinico Santa Rosa, C.A
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3.5. Fuentes de informacién

Segun Cerda (citado por Bernal, 2006: 175), se habla de dos clases
de fuentes: las primarias, que “son todas aquellas de las cuales se obtiene la
informacion directa, es decir, de donde se origina la informacion”; y las
secundarias, “son todas aquellas que ofrecen informacion sobre el tema
por investigar, pero que no son la fuente original de los hechos o las

situaciones, sino que sélo los referencian”.

A los efectos de esta investigacion, las principales fuentes de

informacioén fueron:

Fuentes primarias: constituida por la poblacion de 02 trabajadores con
discapacidad que laboran en el Centro Clinico Santa Rosa, C.A quienes
suministraron datos sobre su percepcién acerca del cumplimiento del

derecho laboral de las personas con discapacidad.

Fuentes secundarias: conformada por todos aquellos documentos
fisicos y electronicos, sobre el tema de estudio y la organizacion. En este
caso, en estas fuentes se incluyen libros especializados en el area, leyes,
reglamentos internos, informacion de la organizacién disponible en Internet

en las paginas Web y tesis.
3.6. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos en investigacion,

son herramientas de las que hace uso un investigador para conseguir

informacion que le permita desarrollar su proyecto investigativo. El propdsito
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primordial de ellos es, extraer o construir datos de primera mano de la

poblacion o los fendmenos que se desean conocer.

3.6.1 Técnicas de recolecciéon de datos

Permite la observacion en contacto directo con el objeto de estudio, y
el acopio de testimonios que permitan confrontar la teoria con la practica en
la busqueda de la verdad objetiva, observar atentamente el fenomeno, hecho
0 caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis. Segun Arias
(2006:67) “se entendera por técnica, el procedimiento o forma particular de

obtener datos o informacion”.

Al respecto, Ramirez (2001) plantea que:

La seleccion de técnicas e instrumentos adecuados
para la investigacion a realizar, va a depender de factores
tales como: el tipo o disefio de la investigacion, los objetivos
propuestos, las caracteristicas del problema y la factibilidad
de realizar la investigacion.

La técnica empleada para la recoleccion de los datos en esta
investigacién fue la encuesta y al respecto Arias, F. (2006:72), sefiala que:
“es una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o
muestra de sujetos acerca de si mismo, o en relacion con un tema en

particular”.

3.6.2 Instrumentos de recoleccién de datos

Para efectos de este estudio, la recoleccion de los datos se realiz6

sobre la base de la encuesta, que Arias (2006:72) la define: “Como una
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técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra

de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema en particular”.

Asi mismo, en ella se facilit6 como un cuestionario, con preguntas
concisas, de entrada se les indicé que la informacién suministrada era de
indole confidencial; estuvo dirigido a los trabajadores con discapacidad del
Centro Clinico Santa Rosa, para evaluar y analizar el cumplimiento del
derecho laboral de las personas con discapacidad. Segun Arias (2006:74), el
cuestionario: “Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrativo porque debe ser

llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador”.

Se puede decir, que el instrumento es la confiabilidad y validez, que
permite obtener informacion veraz y certera que contribuiran a verificar el

cumplimiento de los objetivos.

3.7. Técnicas de andlisis e interpretaciéon de los resultados

Una de las técnicas es el analisis estadistico que segun Palella, S 'y
Martins, F; (2004:161) sefiala: “Permite hacer suposiciones e interpretaciones
sobre la naturaleza y significacion de aquellos en atencion a los distintos

tipos de informacion que puedan proporcionar”.

Para efecto de esta investigacion, la informacion que se obtuvo es del
cuestionario basado en estadistica descriptiva e interpretativa, los resultados
sera necesarios procesarlos e interpretarlos, para asi obtener las

conclusiones en relacion con las variables estudiadas en la investigacion.
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El resumen de los datos en forma estadistica se hizo mediante una
tabulacion, la cual en cada categoria sefial6 el nimero de casos que

apuntaron a cada una.

Este procesamiento de datos se realizé de forma manual, ya que se
trabajé con una poblacion pequefia y el conteo de las respuestas permitid

hacerlo.

Una vez que la informacién fue recaudada, clasificada y organizada,
se presento circulos estadisticos. El método que se utilizé para presentar los
datos fue mediante la presentacion de circulos que indicaron la frecuencia de
las respuestas ofrecidas por cada item, plasmadas de forma absoluta y

porcentual para facil y completa compresion.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El siguiente apartado en el estudio, muestra la presentacion y analisis
de los datos obtenidos, después de aplicado el instrumento, con el propdsito
de lograr conclusiones y generar recomendaciones para optimizar la
situacion planteada en el Centro Clinico Santa Rosa con respecto al

cumplimiento de la norma en relacion a las personas discapacitadas.

Entonces, para analizar los resultados obtenidos con la aplicacién del
instrumento (ver anexo N° 1), se establecioé la informacion tabulando los
resultados y posteriormente se aplicé estadistica descriptiva generando
graficas en formato Microsoft Excel tipo circular, las cuales son la

representacion visual y porcentual de los resultados.

Seguidamente, se realizé un analisis en el cual se expone de manera
detallada el impacto que tienen las respuestas obtenidas en el proceso de
investigacion. La finalidad del instrumento fue analizar a través del
conocimiento de los encuestados todo lo relacionado con el analisis del
cumplimiento del derecho laboral de las personas con discapacidad, en el
Centro Clinico Santa Rosa, C.A. Afo 2021-2022
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GRAFICO 1. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL PERSONAL
SOBRE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL CENTRO CLINICO
SANTA ROSA. CUMANA, ESTADO SUCRE- ANO 2023, CON
REFERENCIA AL SEXO:

0%

Femenino
1 .
50% ®m Masculino

Femenino

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el grafico nimero 1, se visualiza que el 50% del personal con
discapacidad que labora en la institucion es del sexo femenino, mientras que

el otro 50% es del sexo masculino.

Para nadie es un secreto, que siempre se ha dicho por medio de
estudios realizados que las probabilidades que tienen las mujeres de
participar en el mercado laborales son sustancialmente inferiores a las de los
hombres y, una vez que forman parte de la fuerza de trabajo, también tienen

menos posibilidades que los hombres de encontrar un empleo.
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GRAFICO 2. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL PERSONAL
SOBRE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL CENTRO CLINICO
SANTA ROSA. CUMANA, ESTADO SUCRE- ANO 2023, CON
REFERENCIA A LA EDAD:

m 18 a 25 afios

m 26 a 33 afios

m 34 a 41 afios

= 42 a 49 afios
50 a 57 afos
58 0 mas

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

En el grafico 2, la edad predominante esta comprendida entre los 18

a 25 afnos de edad representado con un 100%

Este aspecto es muy importante, pues al momento de aplicar a un
trabajo, la edad en el proceso de seleccion viene a ser un factor
preponderante. Los empleados menores de 30 afios y los mayores de 40,

traen diferentes ventajas para las empresas en la actualidad.
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GRAFICO 3. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL PERSONAL
SOBRE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL CENTRO CLINICO
SANTA ROSA. CUMANA, ESTADO SUCRE- ANO 2023, CON
REFERENCIA A LA NACIONALIDAD.

Naciorjehioléal; 0;
0; 0%

m VVenezolano (a)
= Extranjero (a)

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el grafico numero 3, el 100% de la poblacién encuestada de la
institucion objeto de estudio son de nacionalidad venezolano.
La Nacionalidad forma un mecanismo esencial para la seguridad del
Individuo, pues le confiere a la persona un cierto sentido de pertenencia e

identidad, ademas, el derecho a disfrutar de la proteccion del Estado.
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GRAFICO 4. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL PERSONAL
SOBRE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL CENTRO CLINICO
SANTA ROSA. CUMANA, ESTADO SUCRE- ANO 2023, CON
REFERENCIA AL ESTADO CIVIL:

Casado(a); 0; 0%
Estado Civil; 0; Viudo(a); 0; 0%
0% Divorciado(a); 0;

m Soltero (a)
m Casado(a)
m Divorciado(a)

= Viudo(a)

® Unido en concubinato

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Del grafico referido al estado civil de los encuestados de personas con
discapacidad en el Centro Clinico Santa Rosa, el 100% de la poblacién es
soltero (a). De acuerdo a ello, el estado civil vendria a representar el conjunto
de circunstancias personales que determinan la situacion juridica de una
personay le otorgan un conjunto de derechos y obligaciones
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GRAFICO N ° 5. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL
PERSONAL SOBRE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL
CENTRO CLINICO SANTA ROSA. CUMANA, ESTADO SUCRE- ANO
2023, CON REFERENCIA AL NIVEL DE INSTRUCCION:

Primaria Secundaria
.- No incompleta; O;
Primarfz?mpleta’ 0; 0% 0% _
incompleta; O; _ Superior
incompleta; 0;

0%

1 0; 0%

0%

m Ninguna

® Primaria incompleta

® Primaria completa

m Secundaria incompleta
m Secundaria completa

= Superior incompleta

= Superior completa

= Otro

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el grafico numero 5, el 100% de los encuestados poseen un
nivel de instruccion secundaria completa, El Nivel de Instruccién de una
persona es el grado mas elevado de estudios efectuados o en curso, sin
tener en cuenta si se han terminado o estan provisional o definitivamente

incompletos.

El nivel de instruccidon en una empresa es de suma importancia, pues

ello permitird jerarquizar las funciones y el estatus del trabajador en la
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organizacion. Un trabajador con un nivel de instruccion de educacion
superior, tiene la probabilidad de que aumente sus oportunidades de
trayectoria profesional a través del desarrollo de competencias que afiancen

y aseguren su empleabilidad.

CUADRO N ° 6 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL PERSONAL
SOBRE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL CENTRO CLINICO
SANTA ROSA. CUMANA, ESTADO SUCRE- ANO 2023, CON
REFERENCIA A LOS MIEMBROS DEL GRUPO DE FAMILIAR.

Mas de 8; O;
0%

m0-2
m3-5
" 6-8
m Més de 8

3-5; 0; 0%

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el grafico numero 6, el 50% de los encuestados tienen como
miembros del grupo familiar de 0 a 2 personas, mientras que el otro 50%
tiene de 6 a 8 personas.
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Todos los miembros, representan distintos roles en la familia, que van

desde: esposo, esposa, padre, madre, hijos, hermanos, entre otros.

Més que una cifra, los integrantes del grupo familiar representarian
para ellos, la manera de lograr una relacion positiva entre el trabajoy
la familia, que desde entonces los ayudara a mantener un equilibrio optimo
entre su vida laboral y familiar, ademas la empresa donde labore la persona

se vera favorecida, ya que obtendra mejores resultados en su produccion.

GRAFICO N ° 7. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢ COMO CONSIDERA USTED QUE SON LAS CONDICIONES DE SU
AREA DE TRABAJO EN LOS SIGUIENTES ASPECTOS?

Excesivo

; 0; 0% Moderado;
0; 0%

Mucho; 0; 0% RUidO
m Excesivo
= Mucho

= Moderado
m Adecuado
m Poco

= Muy poco

Poco; 0; 0%

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.
Del grafico numero 7, se puede decir que el 50% de la poblacion

encuestada afirmé que las condiciones de su area de trabajo son adecuadas,
mientras que el otro 50%, expreso que son muy poco adecuadas.
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El motivo primordial por el cual estas condiciones de trabajo efectdan
un rol tan significativo en la organizacion es que estan muy relacionadas con

el bienestar de los empleados, con la seguridad y con su salud

GRAFICO N ° 8 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL CON
REFERENCIA A LA JORNADA DE TRABAJO:

Mixta; 0; 0%

Nocturna; O;

m Diurna
= Nocturna
Mixta

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el grafico nimero 8, el 100% de los encuestados expresaron
que la jornada de trabajo en la institucion era diurna. La jornada de
trabajo, es el tiempo donde los trabajadores estan a disposiciéon para efectuar

las tareas y obligaciones a su cargo, en el proceso social de trabajo.

La jornada diurna es, la que esta comprendida entre las seis y las
veinte horas. Cualquiera que sea el tipo de jornada de trabajo, estas acceden

148



una puntualidad laboral entre una empresa y un trabajador, conviniendo en
un contrato de trabajo las horas que un empleado debe realizar dentro de
una organizacion. Por tanto, la jornada diurna estara establecida de acuerdo

a las especificaciones de la organizacion objeto de estudio.

GRAFICO N ° 9 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A LA ANTIGUEDAD EN LA ORGANIZACION:

- 0: 0%
a27: 0: 0%

al19; 0; 0%
m0a3
m4a’
m8all
ml12al5
ml16al9
m20a23
24 227

12 a15:; 0; 0%

4a7;0;00

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Del grafico numero 9, se puede decir que, el 100% de la poblacion
encuestada esta en un rango de antigiiedad entre 0 a 3 afios. Los empleados
que tienen discapacidad en la empresa son relativamente nuevos en sus
aflos de antigiedad, esta situacion es favorable cuando se trata de
adaptacion a los cambios organizacionales y a cualquier planificacion que se

realice en la empresa.
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La antigiiedad institucional es la etapa de tiempo que un trabajador
lleva en una organizacion desde el inicio de la relacion laboral. Esta permite
recibir mayores ingresos a largo plazo, especificamente cuando dejas de

laborar en la empresa después de mucho tiempo.

GRAFICO N ° 10. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A (QUE TIPO DE INCENTIVOS RECIBE USTED DE LA
ORGANIZACION POR LA RECOMPENSA DE SU TRABAJO?:

Mejoramiento
profesional; 0;
0%

Ninguno; 0; 0%

Ascensos; 0; 0%

m AsCcensos

= Dinero

= Tiempo libre
Mejoramiento profesional

= Ninguno

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.
Segun el cuadro numero 10, el 50% de los encuestados afirmaron que

el dinero es el tipo de incentivo que recibe en la organizacibn como

recompensa de su trabajo, mientras que el otro 50% indicé el tiempo libre.

Los incentivos para el trabajador es una manera de recompensar y
motivar el desempefio de la fuerza laboral. Esto de alguna forma, ayuda a las

empresas a atraer nuevos y mejores talentos y retenerlos.
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GRAFICO N ©° 11. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA: ¢HA SIDO VICTIMA DE ALGUN TIPO DE
DISCRIMINACION POR PARTE DE LA ORGANIZACION DURANTE LA
JORNADA LABORAL?

A veces; 0;
Casi siempre; 0%

0; 0%

Casi nunca; 0;

. 0%

Siempre; 0;
0% m Siempre

m Casi siempre

m A veces

m Casi nunca

= Nunca

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Del grafico numero 11, se observa que el 100% de la poblacién afirma

que nunca ha sido victima de ningun tipo de discriminacion.

La discriminaciéon por discapacidad ocurra cuando un empleador
agrede a un empleado de manera menos favorable porque tiene un
antecedente de discapacidad o en todo caso porque se considera que tiene
un impedimento fisico o0 mental que no es transitorio.

El hecho de discriminar a una persona trae consigo prejuicios en
cuanto a su productividad o incluso la exclusion del mercado laboral. Pues
muchas veces los mismos, se enfrentan asimismo a la discriminacion en el

momento de la contratacion.
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GRAFICO N ° 12. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL CON
REFERENCIA A ¢(SE RESPETAN SUS DERECHOS COMO PERSONA
CON DISCAPACIDAD EN LA EMPRESA?

A veces; 0;

Casi nunca; O;

= Siempre

m Casi
siempre
= A veces

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.
Se muestra en el grafico numero 12, el 100% de la poblacion

encuestada respondié que siempre se respetan y cumplen sus derechos
como personas con discapacidad.

Es importante tener presente que, como empleador las personas con
discapacidad gozaran de todos los derechos sin excepcion alguna y sin
distincién ni discriminacion por motivos de raza, color, sexo, idioma, religién,
entre otras opiniones de cualquier indole, tanto en lo personal como en lo

profesional.
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GRAFICO 13. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ;(QUE CLASE DE TRABAJO SE LES HA DESIGNADO
EN ESTA EMPRESA A LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD?

Personal de o
limpieza:.0: Mantenimient

- 0; 0%

m Administrativos

® Personal de
limpieza
= Mantenimiento

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

De los dos (2) encuestados que representan el 100%, afirmaron que
los trabajo que se les ha designado en la empresa son de tipo

administrativos.

El trabajo administrativo en una empresa, se enfoca en la realizacion
de tareas como archivar informaciones, administrar oficinas y sus
suministros, hacer y recibir llamadas telefonicas, responder y enviar correos
electronicos, entre otros. Los trabajadores administrativos proporcionan un
gran apoyo a la organizacion, esta labor incluye la administracién general de
la oficina.
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GRAFICO N °© 14. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ¢CREE USTED QUE LOS CARGOS QUE SE LE
ASIGNAN A LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD IMPIDEN SU
DESEMPENO, PRESENTAN OBSTACULOS PARA SU ACCESO AL
PUESTO DE TRABAJO, O EXCEDE DE LA CAPACIDAD PARA
DESEMPENARLO?

Si- 0° 0% Poco ; 0; 0%

m Si
H Poco
= No

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

El 100% de las personas encuestadas respondieron con la mayor
seguridad que ninguno de los cargos que estan asignados para elaborar su
trabajo le impiden su desempefio o presentan obstaculos en el area de
trabajo.

Las tareas, acciones y el trabajo que efectian las personas con
discapacidad favorecen al desarrollo organizacional, a través de la

responsabilidad que muestran al realizar sus actividades, el compromiso y el
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cumplimiento de las mismas, que a pesar de las limitaciones que tienen, a

través de la labor las ejecutan.

GRAFICO N ©° 15. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ¢(ADAPTARON LAS MAQUINARIAS, EQUIPOS,
HERRAMIENTAS Y UTILES DE TRABAJO QUE SON UTILIZADOS POR
LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS CON DISCAPACIDAD?

No, ninguno; 0;

Casi todos; 0;
0%

mSi
M Casi todos

® No, ninguno

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

En el grafico numero 15, se observa que el 100% de las personas
respondieron que si estan adaptados las maquinarias, equipos Yy
herramientas que son utilizadas para las personas con discapacidad.

Muchas personas con discapacidad, terminan adaptandose a su

puesto de trabajo y esto implica modificar sus condicione, estos ajustes van a

155



adaptarse con facilidad a maquinarias, equipos y demdas herramientas
propias de su jornada laboral.

GRAFICO N ° 16. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ¢(CREES QUE LA EMPRESA ESTA TOMANDO LAS
MEDIDAS NECESARIAS PARA EVALUAR LAS NECESIDADES QUE
TIENEN LOS TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD?

Si; 0; 0% No; 0; 0%

| Si

M Estan trabajando en eso

m No

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

En el grafico nimero 16, se confirma que el 100% respondi6é que
estan trabajando en las medidas necesarias para evaluar las necesidades de

las personas con discapacidad.
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Las medidas de apoyo en las personas con discapacidad en las
empresas, consisten en concurrir a la persona con discapacidad en el
adiestramiento de su capacidad juridica en los contextos en los que sea

preciso, respetando su voluntad, deseos y preferencias.

GRAFICO N © 17. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ¢(CREES QUE LA EMPRESA GARANTIZA A SUS
TRABAJADORES 'Y  TRABAJADORAS CON DISCAPACIDAD
CONDICIONES DE SEGURIDAD, HIGIENE Y AMBIENTE DE TRABAJO
ADECUADOS?

Casi nunca; O;

[0)
A veces; 0; 0% Nunca; 0; 0%

0,

m Siempre

m Casi siempre
" A veces

m Casi nunca

= Nunca

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

El 50% de las personas encuestadas afirmaron que siempre se
garantiza a las personas con discapacidad las condiciones de seguridad,
higiene y un ambiente de trabajo adecuado, el otro 50% aseguro que casi
siempre se da el planteamiento mencionado.
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Todo trabajador debe tener las condiciones minimas para llevar a
cabo sus tareas organizacionales asignadas, estas son desde el punto de
vista de la seguridad el conjunto de procedimientos y normas de naturaleza
técnica, legal y administrativa, orientado a la proteccién del trabajador y de

los riesgos contra su integridad fisica y sus consecuencias.

GRAFICO N° 18 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ¢(CREE USTED QUE LA EMPRESA CUMPLE CON LA
NORMATIVA LEGAL DE CONTRATAR UN PORCENTAJE DE
TRABAJADORES Y TRABAJADORAS CON DISCAPACIDAD NO MENOS
DE 5% SOBRE SU NOMINA TOTAL?

A No cumple; 0; Casi
veces; nunca;
0; 0% 0; 0%

B Si cumple

B Casi siempre
M A veces

B Casi nunca

® No cumple

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.
En el grafico nimero 18, se observa que una parte de las personas

respondieron con el 50% que si se cumple con la normativa legal de
contratar a personas con discapacidad y el otro 50% afirma que casi siempre
se da este planteamiento.

A efectos de este planteamiento, el articulo 28 ley para las personas
con discapacidad expresa que:

158



Los oOrganos y entes de la Administracion Publica
Nacional, Estadal y Municipal, asi como las empresas
publicas, privadas o mixtas, deberan incorporar a sus
planteles de trabajo no menos de un cinco por ciento (5 %)
de personas con discapacidad permanente, de su némina
total, sean ellos ejecutivos, ejecutivas, empleados,
empleadas, obreros u obreras. No podra oponerse
argumentacion alguna que discrimine, condicione o pretenda
impedir el empleo de personas con discapacidad.

GRAFICO N °19. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ¢TIENE NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE LOS
BENEFICIOS REMUNERABLES QUE OTORGA LA ORGANIZACION Y DE
SEGURIDAD SOCIAL?

Siempre; 0; 0%

M Siempre
Nunca; 1; 50% W A veces

Nunca

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.
En el grafico ndmero 19, el 50% de los encuestados expresaron que a

veces tiene conocimiento sobre los beneficios remunerables que otorga la
organizaciéon y de seguridad social, mientras que, el otro 50% dijo que nunca

tenia tal informacion.

Las empresas, deberian establecer politicas y programas que

beneficien socialmente a los trabajadores, en pro de mejorar su

159



imagen, incrementar la productividad de los empleados y aumentar la

motivacion.

GRAFICO N ©° 20 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL, CON
REFERENCIA A ¢(HAY ALGUN TIPO DE INCENTIVOS DE PARTE DE LA
EMPRESA PARA LOS TRABAJADORES QUE TIENEN DISCAPACIDAD?

Si; 0; 0%—\ A veces; 0; 0%

mSi

M A veces

W Casi nunca

H No

Fuente: Resultados obtenidos de cuestionario. Afio 2023.

Segun el grafico nimero 20, se observa que el 50% de los
discapacitados del Centro Clinico Santa Rosa, respondieron que no existen
incentivos por parte de la empresa para ellos y el otro 50% respondié que
casi nunca perciben de esos incentivos.

El principal propoésito de los incentivos laborales, es generar una
recompensa por el buen desempefio y trabajo de los empleados. En su
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sentido mas amplio, los incentivos laborales son una excelente manera de
animar a los trabajadores para desempefiar con eficiencia y eficacia sus
tareas. Algunas ocasiones, las organizaciones brindan incentivos que
cumplen objetivos especificos y mensurables, como incentivos financieros

gue toman en cuenta de acuerdo por ejemplo a la tarea encomendad
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CONCLUSIONES

Con respecto a la normativa legal para las personas con discapacidad,
la legislacion venezolana de algin modo garantiza los principios a los
discapacitados en el ambito laboral, pero se hace necesario hacer una
revision constante pues muchas veces existe desinformacién de los

deberes y derechos que los amparan en el &mbito laboral.

Los deberes establecidos en los contratos de personas con
discapacidad deben ser razonables y relacionados con sus destrezas,
habilidades y capacidades, por ello, las organizaciones deben hacer
ajustes razonables para permitir que las personas hagan sus tareas
de manera efectiva, proporcionandole un ambiente de trabajo seguro y

saludable para todos.

Con respecto a las caracteristicas de la etapa de incorporacion y
contratacién del individuo con discapacidad en la organizacién, esto
implica un cambio en la organizacién que, contrario a lo que parece,
beneficia al resto de los empleados y a la empresa en general en

general, ya que incide en la gestion y toma de decisiones.
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RECOMENDACIONES

Capacitar a los trabajadores discapacitados en el &mbito laboral sobre
los derechos y las garantias que debe brindar la organizacion por
medio del empleador, principalmente en las clases de contratos que

adquieran con la empresa.

Elaborar un proyecto institucional fundamentado en nociones y
principios juridicos generales situados en las personas con

discapacidad, que garanticen sus derechos en el ambito laboral.

Propiciar la formacién profesional en los trabajadores con
discapacidad, para generar en ellos seguridad personal que se vera
reflejado en la sana convivencia de todos los empleados de la

organizacion.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Estimado personal:

Actualmente se realiza una investigacion, con la finalidad de recopilar
informacion relevante para llevar a cabo el trabajo de grado titulado:
ANALISIS DEL CUMPLIMIENTO DEL DERECHO LABORAL DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD, EN EL CENTRO CLINICO SANTA
ROSA, C.A ANO 2023

En tal sentido, se solicita tu valiosa colaboracion y receptividad para
que respondas el presente cuestionario. La informacion obtenida sera de
indole confidencial, por lo que se obviara tu identificacion personal. Su
opinion servird de mucho para optar por el titulo de Licenciadas en Gerencia

de Recursos Humanos.
Le agradecemos su sinceridad porque de ella depende la veracidad de
la investigacion (Marque con una (X), la que usted considere)

Atentamente,

Br. Eva Ysabel Mendoza Br. Maria Fabiola Salazar
C.l: 26.230.860 C.l: 26.651.883lI
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INSTRUCCIONES

e Lee cuidadosamente cada una de las preguntas.
e Marque con una X la respuesta que considere correcta.
e Recuerda que solo debes marcar una opcién por pregunta.

l. CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS
1° - Sexo:

(.) Masculino
( ) Femenino

20 - Edad:

18 a 25 afios
26 a 33 afios
34 a 41 afos
42 a 49 anos
50 a 57 afios
58 0 mas

AN AN AN AN S
— N N N N

3° - Nacionalidad:

(.) Venezolano(a)
( ) Extranjero(a)

4° - Estado Civil:

(.) Soltero (a)

( ) Casado(a)

( ) Divorciado(a)

( ) Viudo(a)

() Unido en concubinato
5 - Nivel de Instruccion:

( ) Ninguna
( ) Primaria incompleta
( ) Primaria completa
( ) Secundaria incompleta
(.) Secundaria completa
( ) Superior incompleta
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( ) Superior completa
( ) Otro, especifique:

6.- Indique el niumero de miembros de su grupo familiar (que vivan
en su hogar y dependan econdmicamente de usted):

l. CONDICIONES DE TRABAJO

7.- ¢COmo considera usted que son las condiciones de su area de
trabajo en los siguientes aspectos?

item Exc M Mod Adec P M
S esivo ucho erado uado 0co uy
poco

Ruid

8°- Jornada de trabajo:

(.) Diurna
( ) Nocturna
( ) Mixta

9°- Antigliedad en la organizacién:

0 a 3 anos

4 a 7 afnos

8 a1l afios
12 a 15 afios
16 a 19 afios
20 a 23 afnos
24 a 27 afos

NN NN NN N
N N N N N N N
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10° - ¢Qué tipo de incentivos recibe usted de la organizacion por
la recompensa de su trabajo?

() Ascensos

( ) Dinero

(.) Tiempo libre

() Mejoramiento profesional
() Ninguno

11°- ¢Ha sido victima de algun tipo de discriminacién por parte de
la organizacion durante la jornada laboral?

( ) Siempre

( ) Casi siempre
( ) Aveces

( ) Casi nunca
(.) Nunca

12°- ¢Se respetan sus derechos como persona con discapacidad
en la empresa?

(.) Siempre

() Casi siempre
( ) Aveces

( ) Casinunca
( ) Nunca

13°- ¢ Qué clase de trabajo se les ha designado en ésta empresa a
las personas con discapacidad?

(.) Administrativos
( ) Personal de limpieza
( ) Mantenimiento

14°- ¢cree usted que los cargos que se le asignan a las personas
con discapacidad impiden su desempefio, presentan obstaculos para
su acceso al puesto de trabajo, o excede de la capacidad para
desempenarlo?

()sl
( ) Poco
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(.)No

15°- ¢ Adaptaron las maquinarias, equipos, herramientas y utiles de
trabajo que son utilizados por los trabajadores y trabajadoras con
discapacidad?

(.)Si
( ) Casitodos
() No, ninguno

16°- ¢(Crees gque la empresa esta tomando las medidas necesarias
para evaluar las necesidades que tienen los trabajadores con
discapacidad?

()Si

(.) Estan trabajando en eso
( )No

17°- ¢Crees que la empresa garantiza a sus trabajadores vy
trabajadoras con discapacidad condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuados?

[
iempre
asi siempre

o

2000

18°- ¢cree usted que la empresa cumple con la normativa legal de
contratar un porcentaje de trabajadores y trabajadoras con
discapacidad no menos de 5% sobre su némina total?

() Sicumple

(. ) Casi siempre
( ) Aveces

( ) Casinunca
( ) No cumple.

19° ¢ Tiene nivel de conocimiento sobre los beneficios que otorga
la organizacion remunerables y de seguridad social?

(.) Siempre
( ) Aveces
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() Nunca

20° ¢Hay algun tipo de incentivos de parte de la empresa para los
trabajadores que tienen discapacidad?

(.)Si

( ) Aveces

( ) Casinunca
( ) No.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CURSO ESPECIAL DE GRADO:

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA
ADMINISTRATIVA DEL CENTRO CLINICO SANTA ROSA. CUMANA ANO
2023

Asesor:
Autoras:
Profe. Marco A. Garcia Br. Eva Ysabel Mendoza Torrivilla C.I: 26.230.860
Br. Maria Fabiola Salazar Toledo C.I: 26.651.883
RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo general determinar
cémo impacta la motivacién laboral en la productividad de los trabajadores de la
gerencia administrativa del Centro Clinico Santa Rosa. Cumana afio 2023. Los
Recursos Humanos identifican al tema de la motivacion como un elemento que
promueve al ser humano en el @mbito laboral al logro de un fin que causa bienestar,
lo cual puede crear mayor productividad. Diariamente, se puede medir el grado de
influencia de la motivacién laboral en la productividad de los participantes objeto de
estudio, se puede evaluar si la influencia es positiva, negativa o imparcial. Se aplico
un cuestionario de 13 preguntas cerradas dirigida a los trabajadores de la gerencia
administrativa del Centro Clinico Santa Rosa. En cuanto a la metodologia empleada,
se llevé a cabo una investigacién de campo descriptiva. Entre las conclusiones mas
resaltantes cuenta: Se comprobé que el nivel de motivacion influye grandemente en
el nivel de productividad laboral. En cuanto a las recomendaciones, se establecen:
Se recomienda que se sigan consolidando las estrategias que se utilizan en la
organizacion para que el empleado siga motivado en sus tareas y funciones, que se
planifiguen de una manera en la cual no se afecte el horario, obligaciones y
responsabilidades de los trabajadores y asi se logren realizar, ejecutar
capacitaciones personales y profesionales para no perder la frecuencia del proceso
de mantener la motivacion en los trabajadores, entre otras.

Palabras clave: motivacion laboral, productividad, gerencia de recursos
humanos.
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INTRODUCCION

Promover desde la administracion de recursos humanos la
productividad para optimizar las circunstancias laborales necesarias en las
empresas, por medio de la motivacion es indispensable al momento de
elevar y optimar la practica de los trabajadores, ya que proporciona la
posibilidad de incentivarlos para que lleven a cabo sus actividades y que
ademas las hagan con gusto.

La motivacion como proceso €s, la que propicia la actitud de eficacia y
vigor en el empleado la cual genera produccion. Debido a esto, se puede
aseverar que parte del éxito institucional reside en una correcta gestion de
las personas, que constituyen parte fundamental de una empresa. Ademas,
los recursos humanos son necesarios para que la empresa crezca y ademas
de, seleccionar a los mejores trabajadores para cada puesto o ayudar a las
personas que trabajan en la empresa a seguir desarrollandose, formandose y

creciendo.

Cuando un trabajador esta motivado sencillamente el empleo de
energia fisica o mental para poder lograr un fin como resultado de una serie
de elementos que provocan el comportamiento de una forma concreta. Esta
claro que la empresa debe hallar la eficacia de cada uno de los directivos
para que de esta manera los objetivos sean mucho mas claros y se puedan

poner al servicio de la organizacion.
También es importante resaltar que, la motivacion de cada ser

humano es diferente y se adaptan a las necesidades y aspiraciones que

cada uno tiene y varia de acuerdo al comportamiento y en relacion con el
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contexto que le rodea, aunado a esto, también estan, los valores sociales y
la capacidad de cada uno para poder alcanzar sus objetivos establecidos. Es
aqgui donde radica el interés de realizar esta investigacion la cual tiene por
objetivo influencia de la motivacion laboral en la productividad de los
trabajadores de la gerencia administrativa del centro clinico santa rosa.
Cumana afo 2023

Por lo antes expuesto se realizara la investigacion abarcando los

siguientes aspectos:

En el capitulo I, se muestra el interés del investigador en determinar el
impacto que ocasiona el problema planteado, a través del planteamiento del

problema, los objetivos y la justificacion.

En el capitulo Il, se presentan los principales aspectos de caracter
tedrico que apoyan la investigacion. En él se incluyen los estudios previos
relacionados con el tema planteado, es decir; los antecedentes de la
investigacion, asi como las bases teodricas, la definicion de términos basicos y

las bases legales.

El capitulo Ill, contiene la naturaleza de la investigacion y en él se

describen los aspectos metodoldgicos del estudio.

En el capitulo IV se realizé el analisis y la interpretacion de los datos
recolectados con el propésito de dar respuesta a las interrogantes de la
investigacion, evidenciar los principales hallazgos y conectarlos con las

referencias teodricas para asi obtener un diagnostico lo mas acertado posible.
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Finalmente, se presentan las conclusiones y las
recomendaciones surgidas del estudio; asi como las referencias

bibliograficas consultadas y los anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

En este capitulo se presentan aquellos elementos que delimitan la
problematica planteada, tales como: planteamiento del problema, objetivos y

la justificacion del estudio.

1.2. Planteamiento del problema

Hoy dia, se hace imperiosa la necesidad de consolidar estrategias
organizacionales que contribuyan con la productividad de los trabajadores,
pues la complejidad del mundo exige, un recurso humano que esté a la
vanguardia de los nuevos tiempos. Esto se traduce en que debe existir una
alienacion entre el trabajador, la misién y visién de una organizacion, para el
perfeccionamiento de la productividad empresarial, pero muchas veces esta
relacion no son nada facil de conseguir, debido a que intervienen numerosos

factores y uno de ellos es, la motivacién laboral.

Ante esto, la relevancia de indagar sobre la motivacion laboral de los
trabajadores en un departamento determinado, se debe a que en este se
manifiestan las necesidades que tienen los mismos, de sentirse bien en su
lugar de trabajo, de conocer que las acciones que realizan estan siendo
reconocidas por el lider de la organizacion. Por ello, la productividad es una
correspondencia entre eficacia y empuje en la realizacion de la labor
personal y colectiva, se hace imprescindible que los lideres de la gestién de
personas brinden un seguimiento adecuado, y busquen siempre las mejoras
en el nivel de satisfaccion del personal y la identificacion con la empresa, ya

gue en muchas oportunidades las organizaciones descuidan los factores

182



internos y externos que mantienen satisfecho al personal y como
consecuencia se tienen situaciones dificiles para la organizacion, tales como,
irresponsabilidad, falta de compromiso, rotacion de personal, ausentismo,

entre otros.

A nivel mundial Bohdrquez y Otros: (2020:9), afirman que:

Las empresas van adoptando cambios de acuerdo a las
tendencias de mercado, sin embargo, pocas son las que
implementan nuevos sistemas exclusivamente para el talento
humano que logren que se sientan motivados a realizar las
actividades asignadas, debido que su trabajo no es valorado
ni compensado, creando una insatisfaccién laboral que
minimiza la productividad de la organizacién. Para que los
colaboradores se sientan motivados también debe existir un
ambiente laboral adecuado que genere confianza al
momento de desempeifiar sus labores, es decir que cuente
con las condiciones aptas para realizar un buen trabajo, para
esto debe estar enfocado en el bienestar y la seguridad de
los mismos.

De acuerdo a la cita mencionada, se puede decir que en el mundo las
organizaciones necesitan que su principal prioridad sea el talento humano
motivado, estimando que éste es el capital que aporta al progreso y

productividad de la organizacion.

No obstante, Weihrich, et al. (2017:6), indican que:

Los motivos humanos consisten en necesidades,
conscientes e inconscientes, algunas son primarias, como las
fisiologicas de agua, alimentos, suefio y refugio, otras se
pueden denominar secundarias, como la autoestima, el
estatus, como la afiliacion con otros afectos, los logros y la
autoafirmacién. La motivacion es un factor que se utiliza para
la satisfaccion de necesidades y deseos.
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Entonces, la motivacion debe ser considerada en las organizaciones
para poder lograr efectos positivos en sus trabajadores para que las tareas
que se hagan logren los objetivos para lo cual fueron propuestas. En tal
sentido, muchas veces la motivacion la relacionan a los estimulos que
reciben los trabajadores, debido al entusiasmo que es notorio en ellos
interviniendo de manera positiva en la conducta del individuo, impulse a
conseguir los objetivos en la organizacién, asi como sus metas individuales,

mejorando el nivel de satisfaccion en las actividades que realiza.

Al respecto, Ceron, J. (2018:16), expresa que:

Colombia a nivel empresarial quiere llegar al proceso de
adaptacion de los cambios que exige el mundo actual, se
conocen muchas teorias motivacionales, cada una de estas
teorias pretende describir qué son los seres humanos, pero
sobre todo qué podrian llegar a ser una vez que se les
inyecte algun tipo de “impulso” y/o “estimulo”.

En este punto para argumentar ain mas la cita, es importante resaltar
gue la motivacion viene a ser un tema de suma importancia en la conducta
humana organizacional, los descubrimientos en el ambito empresarial
ayudan al progreso y mejor alcance de las organizaciones, asi como el
comportamiento de los individuos. Para esto, se han avanzado en teorias
con variados enfoques, sin embargo, parten de supuestos y contextos que no

precisamente coinciden con los particulares en las empresas.

A nivel nacional, Venezuela esta atravesando por una crisis politica,
econdémica y social desde hace mas de una década. Para nadie es un
secreto, que en los actuales momentos los trabajadores sobre todos los

dependientes de la administracion publica, estan pasando las peores
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carencias, pues cada dia el sueldo que reciben mensualmente, no cubre con
las necesidades basicas para su desarrollo personal y profesional. Los
trabajadores de la administracion privada, también son afectados con la
situacion que esta atravesando el pais, debido al proceso inflacionario que
cada dia se devalla la moneda nacional, toda esta situacion trae consigo

desmotivacion en ambos sectores de la administracién nacional.

Poveda A. (2017:9), abogado laboral y directivo de la Asociacién Civil
de Trabajadores Autbnomos, Emprendedores y Microempresarios (Atraem),

afirma que:

En Venezuela “existe un salario insuficiente sea formal
o informal”. A su juicio, el trabajo ha perdido su razén de ser
al intervenir el estado en las negociaciones salariales
particulares. “Se ha dejado de premiar la productividad y el
conocimiento, que generan las sociedades altamente
productivas y escolarizadas”.

El mundo empresarial en Venezuela esta atravesando un verdadero
trauma producto de la falta del poder adquisitivo que estd atravesando
cualquier trabajador, ya sea de la administracion publica o privada. Aunado a
eso, son muchos los empresarios que carecen de un verdadero sentido de
motivacion para con sus subordinados, concebir la conducta organizacional y
la motivacion del individuo a nivel laboral, es el fin que se debe alcanzar, ya
gue de esto depende el desarrollo en la productividad y sostenibilidad de una

empresa.

La presente investigacion titulada: influencia de la motivacion laboral
en la productividad de los trabajadores del departamento administrativo del
centro clinico “Santa Rosa”. Sera una investigacion que, permitira a nivel

regional determinar cuél es el impacto en esta relacion. Por lo tanto, de
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acuerdo a lo expuesto anteriormente, se formularan las siguientes preguntas

de investigacion:

¢, Como influye el liderazgo en la productividad de los trabajadores del

departamento administrativo del Centro Clinico Santa Rosa?

¢, Como influyen las oportunidades de desarrollo en la productividad de
los trabajadores del departamento administrativo del Centro Clinico Santa
Rosa?

¢, Cuales son las acciones motivacionales que contribuyan a través de la
motivacion, elevar la productividad de los trabajadores de la empresa que es
objeto de estudio?
1.2 Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo General:

Determinar como impacta la motivacion laboral en la productividad de

los trabajadores de la gerencia administrativa del Centro Clinico Santa Rosa.
Cumana afo 2023.

1.2.2 Objetivos Especificos:

Establecer cémo influye el liderazgo en la productividad de los trabajadores

del departamento administrativo del Centro Clinico “Santa Rosa”.
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Identificar como influyen las oportunidades de desarrollo en la productividad
de los trabajadores del departamento administrativo del Centro Clinico

“Santa Rosa”.

Proponer acciones motivacionales que contribuyan a través de la motivacion,
elevar la productividad de los trabajadores de la empresa que es objeto de
estudio.

1.3 Justificacion de la Investigacion

La motivacion como proceso lleva al individuo a trabajar para recibir
recompensas sociales como la interaccién social, el respeto, la aprobacion, el
estatus y el sentimiento de utilidad. Desde este ambito, es relevante
mencionar su importancia. En una empresa es de suma importancia
mantener motivados a los trabajadores, pues de ello depende la fuerza vy el

impulso que ellos demuestren para lograr los objetivos organizacionales.

Hoy dia, este es un problema importante que se esta incrementando
en la actualidad, la falta de motivacion. Ahora bien, para nadie es un secreto
gue este es un fendbmeno comun en las organizaciones publicas, pero es
interesante indagar como las empresas privadas llevan este proceso y hasta
qué punto la necesidad de motivar a los empleados no tiene distincion
cuando se trata de llevar a cabo las funciones con interés y responsabilidad

para el bien individual y colectivo.
Esta investigacion, se justifica en el ambito institucional debido a que

los resultados obtenidos en el desarrollo de la misma, accedera a la

empresa en estudio, conocer y adoptar mejores herramientas para realizar la
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gestiébn administrativa y contribuir con la productividad lo cual servira de
soporte para un mejor desempefio laboral por cuanto la motivacién del
trabajador siempre ha sido significativo para las empresas, pues se reconoce
que un recurso humano motivado contribuirdA a mejores beneficios y

productividad, que un empleado desmotivado.

En el contexto social, la motivacion ejerce una potente influencia en los
individuos y sobre todo en sus decisiones, esta situacion consolida al Estado
Venezolano, pues sus trabajadores estaran constituidos por un recurso o
potencial humano capacitado para ser mas eficiente y eficaz, mejorando asi

su productividad, estimulando la calidad y la excelencia.

Desde una perspectiva politica, se demuestra segun el Plan de Patria, la
organizacion en el nuevo paradigma social esta consolidada en la lucha del
desarrollo econdmico, de la integracién de los mercados nacionales, de las
poblaciones mas necesitadas; para tratar de darle una igualdad dentro de

una sociedad desigual.

En cuanto a la importancia metodoldgica, servird de base a otros
estudios que deseen realizar trabajos relacionados con el area,
proporcionando a los estudiantes y futuros profesionales del area de la
administracion, a través de esta investigacion una herramienta de gran
provecho que admita aumentar los conocimientos y tener una mayor
trascendencia en su desempefio futuro. Ademas, serd de utilidad como
antecedente para futuros estudios relacionados con la situacion planteada y

con los tépicos aqui expuestos.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo se abordara todo lo relacionado con los antecedentes
de la investigacion, los aspectos tedricos generales del tema, el marco

institucional, fundamentacion legal y la definicion de términos basicos.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes orientan el trabajo de investigacion, debido a que
son referencias de trabajos realizados o publicaciones cientificas que
guardan relacion con el tema. Es importante dejar claro que ellos ayudan a
comprender el fenomeno estudiado y deben guardar relacion con el objeto de
estudio desde cualquier punto de vista: metodolégico, conceptual, de las

conclusiones, entre otros.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Vargas, Y. (2021). Realiz6 un trabajo de investigacion titulado:
Motivacion Laboral y Productividad laboral en la empresa Ccory Cruz S.A.C.—
Ayacucho, 2020. De la Universidad Peruana de los Andes. Para optar al
titulo de Licenciado en Administracion. La Motivacion Laboral al ser ambito
de investigacion surge con la finalidad de determinar y de dar a conocer la
relacion existente hacia la Productividad de los trabajadores de la Empresa
Ccory Cruz S.A.C. — Ayacucho. Ambito laboral en donde la motivacién es
factor importante para potenciar las habilidades laborales, existiendo las de
tipo extrinseca e intrinseca siendo de mucha relevancia para la empresa, con

la importancia de que el personal o recurso humano muy motivado obtiene
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mejores resultados individuales como también a nivel grupal. Donde se
planted la siguiente hipotesis: Existe una relacion directa y significativa entre
la Motivacion Laboral y Productividad laboral en la empresa Ccory Cruz
S.A.C. — Ayacucho, siendo el problema general: ¢ Qué relacion existe entre la
Motivacion Laboral y Productividad laboral en la empresa Ccory Cruz S.A.C. -
Ayacucho?, y teniendo como objetivo principal: Determinar la relacion de la
Motivacién laboral y Productividad laboral en la empresa Ccory Cruz S.A.C. —
Ayacucho. En donde se tuvo como método general el método Cientifico, con
el nivel Correlacional y disefio No Experimental de corte Transversal.
Determinandose como poblacion para el estudio a los trabajadores de la
empresa Ccory Cruz S.A.C. — Ayacucho, con el instrumento de cuestionario —
encuesta para dicha evaluacion. Lo que concluyo en que ciertamente la
Motivacion Laboral tiene una relacion directa y significativa al mejorar la
Productividad Laboral en la empresa Ccory Cruz S.A.C. - Ayacucho la que se

evaluo y se obtuvieron los resultados.

Mora, G. (2020). Realiz6 un trabajo de investigacion titulado: La
influencia de la motivacion laboral y su incidencia en la productividad
empresarial. Proyecto de tesis para optar al titulo de ingenieria en
administracion de recursos humanos. El presente trabajo de investigacion
tuvo por objetivo principal comprobar la existencia de asociacion entre la
motivacion laboral y la productividad tras la implementacion de un programa
de mejoramiento de la calidad laboral por parte del Departamento de
Recursos Humanos de una de las unidades de estudio en trabajadores de la
industria salmonera de la Region de los Lagos, Comuna de Puerto Montt.
Subsidiariamente, se midio el grado de influencia de la motivacién laboral en
la productividad de los participantes del estudio tras las acciones de la
gestion de personas, encaminadas a incidir en la motivacién laboral; junto

con ello, se evalu6 si dicha influencia fue positiva, negativa o imparcial.
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Finalmente, el interés principal fue analizar la teoria motivacional que mejor

se ajustd a las caracteristicas socio laboral del sector.

Ambas investigaciones, guardan relacion con la planteada en la
argumentacion teorica que hace sobre la motivacion en el proceso gerencial
de la empresa, donde el recurso humano juega un papel fundamental para la
productividad de las empresas. También, en el hecho del proceso de

motivacion laboral como elemento necesario en la productividad empresarial.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Butto, G. (2020). Efectué un estudio titulado: Relacién entre el
compromiso organizacional y la motivacion del personal de una empresa
promotora. De la Universidad Catdlica Andrés Bello. Presentado para optar al
titulo de licenciado en Relaciones industriales. El presente trabajo tuvo como
objetivo general, analizar la relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en el personal del Consorcio Promoting, C.A., en
Puerto Ordaz, estado Bolivar, con el fin de determinar los aspectos
vinculados al equilibrio organizacional y el nivel de impacto que generan en
el mismo. La investigacion expone el fundamento tedrico de motivacion
laboral y compromiso organizacional, detallandose sus enfoques
conceptuales para llegar a la caracterizacién y dimensionamiento de ambas
variables. Del mismo modo, se hizo referencia a la base legal que sustenta la
investigacion. Se resaltd a su vez la metodologia empleada en esta
investigacion, precisandose que estd enmarcada en un disefio de campo de
tipo descriptivo correlacional, ya que se describieron y relacionaron los

aspectos que caracterizan las variables en estudio que abordan la motivacién
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laboral y el compromiso organizacional directamente en las instalaciones del

Consorcio Promoting, C.A.

Se utilizd como técnica de recoleccion de datos la encuesta
bajo modalidad de cuestionario para buscar la relacion entre el compromiso
organizacional y la motivacion del personal, este instrumento demostro
poseer una fiabilidad del 0,98 aplicando el estadistico Alfa de Cronbach. Este
fue aplicado a la totalidad de la poblacién, el cual estaba conformado por 56
promotores. Entre las técnicas de analisis de datos se usaron las técnicas de
andlisis cualitativo y cuantitativo. Se determiné una alta relacién entre las
variables estudiadas, teniendo un valor final del 87% de correlacion, esto
indicaria que lo planteado por la gerencia puede deberse mas por factores

externos que internos.

Esta investigacion permitié analizar el tema de la motivacion laboral y
la productividad de los trabajadores, permitiendo conceptualizar constructos
tedricos que le dieron valor al discurso del marco teérico referencial de la
investigacion. Ademas, aport6 informacion para construir la metodologia y
por tanto sirvio de guia para este trabajo de investigacion en cuanto al

instrumento aplicado bajo la modalidad de cuestionario.

Canga, J. (2015). Realiz6 un trabajo en investigacion en la
Universidad Central de Venezuela, titulado: Tipos de motivacion social y
clima organizacional en trabajadores de una empresa de transporte. Esta
investigacion se trata de un estudio de tipo no experimental - transeccional
descriptivo y de campo, en donde se evaluaron las variables Motivacion bajo
el enfoque de David McClelland y Clima Organizacional segun Robert
Stringer, en un grupo de trabajadores de una organizacion dedicada al

transporte expreso de encomiendas e informacion ubicada en Caracas,
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Venezuela. Los resultados arrojaron que los evaluados poseen un Perfil
Motivacional en donde predomina la Motivacién al Logro, seguido de la
Motivacion a la Afiliacion y por ultimo la Motivacion al Poder. Por otra parte
en las dimensiones de Clima Organizacional los trabajadores mostraron tener

una buena percepcion del ambiente de trabajo en el que se desenvuelven.

De la investigacion sefalada anteriormente, se tom6 como
contribucion esencial informacién sobre la motivacibn para mejorar la
productividad en las organizaciones. Por ello, se considera que Ila
investigacién citada, guarda relacion con el tema de estudio, ya que aportan
bases para el desarrollo de la teoria, permitiendo mejorar en el desarrollo del
mismo, ademas de fortalecer el discurso, haciendo posible la secuencia de la

investigacion.

2.1.3. Antecedentes Regional

En cuanto a estudios realizados a nivel regional, Ramos (2011) realizo
un trabajo de grado en el centro de investigaciones Psicologicas vy
sex0logicas de Venezuela con sede en cumana, estado sucre para optar al
titulo de magister en planificacion y evaluacion de la educacion, denominada
‘propuesta de estrategias motivacionales para mejorar el clima
organizacional entre directivos y docentes de los planteles de educacion
primaria ubicado en la parroquia Valentin Valiente de Cumana. Estado
Sucre”. Entre sus conclusiones destaca que el directivo debe tener
capacidad como lider transformacional como capacidad para desarrollar
acciones gerenciales orientadas a motivar al personal y lograr fingir como
mediador de conflictos usando el consenso como la herramienta clave para

mantener la armonia dentro del personal que esta a su cargo.
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En el estudio, el autor resalta la labor del director como supervisor y la
necesidad que existe en los planteles, de una gerencia compartida que
involucra al personal en la toma de decisiones para la ejecucion de las
tareas. Un liderazgo proactivo que motive y despierte en el empleado el
deseo de cumplir con sus responsabilidades de forma clara, precisa y con
calidad. Se destaca asi la labor del gerente como agente motivador del
personal en su ambiente laboral. Tales concepciones, servira de base para el
establecimiento de recomendaciones y el desarrollo de politicas que
fortalezcan la motivacién como factor de un mejor clima organizacional en el

plantel objeto de estudio.

La investigacion de Ramos, sustenta el estudio planteado pues ambas
en su concepcion tedrica analizan elementos que son importantes para
fortalecer en la empresa la motivacion, que es un elemento clave e

indispensable para el talento humano.

2.2. Bases Teoricas.

A continuacion, se hara mencion a un compendio de bases tedricas

gque permiten sustentar la presente investigacion.

2.2.1. Definicién de motivacion

Alcaraz (2006) afirma que es dificil comprender el comportamiento de
las personas sin tener un minimo conocimiento de lo que lo motiva. No es
facil definir exactamente el concepto de motivacién, pues se utiliza en

sentidos diversos. De manera general, motivo es todo lo que impulsa a una
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persona a actuar de determinada manera o que da origen, a un
comportamiento especifico. Ese impulso que da a la accion puede ser
consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o generarse
internamente por los procesos mentales del individuo. En ese aspecto, la

motivacion se relaciona con el sistema de cognicion de la persona.

La motivacion es una cualidad de las fuerzas activas y promotoras,
gue poseen las personas, traducidas por palabras como deseo y rechazo. El
hombre siempre desea tener poder, estatus y rechaza el aislamiento social y
las amenazas a su autoestima, entonces, la motivacion tiene como fin

establecer el logro que simboliza un gusto de energia para el ser humano.

2.2.2. Clasificaciéon de las motivacion

Gray (2008) define la clasificacién de las motivaciones de la siguiente

manera:

e Motivacion Positiva, Es el deseo constante de superacion, guiado
siempre por un espiritu positivo, la motivacion puede ser intrinseca y
extrinseca. Aunque el objeto a lograr no le trae ningun beneficio a la
persona pero lo realiza y lo logra motivado, si se refiere a un objetivo
positivo que va a traer beneficio al individuo es una motivaciéon

positiva.

e Motivaciéon Negativa, Es la obligacion que hace cumplir a la persona a
través de castigos, amenazas, etc. De la familia o de la sociedad. Esta
motivacion lleva al individuo a hacerlo obligadamente no por gusto

particular si no gusto de terceras personas.
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2.2.3. Influencia del liderazgo en la productividad de los trabajadores.

El liderazgo cumple un rol fundamental cuando se quiere lograr una
buena productividad en la empresa, para ello, se debe seguir elementos o
factores que son si se quiere basicos en el camino de todo lider, éstos son: la
buena comunicacion, innovacion, participacién y la confianza; los mismos
crean decisiones que ejercitan la propuesta del proyecto que se planifica,
tomando como principales componentes al liderazgo empresarial y la

influencia que tiene en la productividad del personal.

Para Coronel, B. (2021:14), en este aspecto:

El liderazgo empresarial es basa en direccional a la
empresa con la finalidad de lograr metas establecidas y
satisfacer las necesidades de la misma, ademas de
potencializar su crecimiento, desarrollo y productividad. Es
decir, el lider es un guia que tiene la capacidad de superar
dificultades mejorando y orientando el desempefio Yy
productividad del talento humano. Impartir una cultura
enfocada al incremento de productividad laboral tiene cuatros
aspectos claves; la innovacion, la comunicacion, la
participacion y la confianza, caracteristicas que son
estudiadas en la presente investigacion.

Tal como lo expresa la cita, para argumentar aln mas es importante
resaltar que en la actualidad las organizaciones buscan formas realizables
para desarrollarse contantemente, anticipando la calidad y competitividad de
su negocio; por ello, el liderazgo juega un papel fundamental para lograr con
efectividad una mayor productividad empresarial y sobre todo en la
productividad de los trabajadores quienes son los que cumplen las funciones

en la organizacion.
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Por esta razon, las organizaciones buscan talentos humanos con
capacidades competentes y dispuestas a asumir retos, creando obligaciones
y dinamicas de confianza que ayuden al incremento y desarrollo de mayor

competitividad.

En este contexto de la productividad, el lider debe tener un enfoque de
compromiso y estimulacion con su equipo de trabajo, sembrando una
relacion horizontal con todos los trabajadores, en consideracion de todas las
opiniones antes de tomar decisiones con respecto a los problemas

suscitados, sin ser considerados autocraticos.

2.2.4. Oportunidades de desarrollo en la productividad de los
trabajadores

Este aspecto, hace mencion a las habilidades e intereses de los
trabajadores y cédmo éstos deben estar alineados y en qué grado con los
objetivos de la organizacién. Para Casero, J. (s/f), existen propuestas para

mejorar la productividad y el rendimiento, entre estas se pueden mencionar:

1. Cambiar la mentalidad laboral. Un trabajador no es mejor por estar
mas horas en su puesto. Hay que desterrar la cultura del
“‘presentismo” tanto para los trabajadores como para una direccion que

parece valorar este factor en perjuicio del cumplimiento de objetivos.
2. El mejor trabajador es el que disfruta de su trabajo. La motivacion y la

implicacién de los empleados en los objetivos de la organizacion son

pilares fundamentales para un funcionamiento positivo de la misma.
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3. Fomentar la creatividad y la motivacion. Repetir mecanicamente una
tarea sin aportar inspiracion y creatividad no es la mejor manera de
contribuir a la eficiencia empresarial. Del mismo modo, un trabajador
estresado que solo puede estar con sus hijos un minimo espacio de

tiempo al terminar la jornada, dificilmente podré estar motivado.

4. Racionalizacion horaria y productividad. Cuando se habla de que se
requiere mayor productividad para ser mas competitivos, hay por
desgracia quien piensa que basta con bajar salarios para lograr esa

mejora.

5. Modificar conductas en el trabajo. Que determinadas formas de
trabajar se arrastren desde mucho tiempo atras, no significa que sean

las correctas ni las mas apropiadas para los tiempos actuales.

6. El valor del tiempo. Si directivos y trabajadores no son conscientes
del valor del tiempo y de la necesidad de gestionarlo correctamente,
sera dificil alcanzar el éxito. Es necesaria una corresponsabilidad

entre empresa y trabajadores.

7. Evitar las distracciones. Todas las ventajas que nos aportan las
nuevas tecnologias, pierden parte de su sentido cuando nos distraen

de lo fundamental, tanto en la vida laboral como en la privada.

La productividad de los trabajadores en una empresa, es importante
pues de ello depende entre otras cosas el incremento de la eficiencia, eficacia y
las oportunidades de negocio. Pues de nada sirve tener una plantilla bien
formada y con unos empleados especializados en sus funciones si éstos no

gestionan bien su jornada laboral.
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2.2.5. Teorias contemporaneas de la motivacion

Gray (2008) menciona que las teorias previas son bien conocidas,
pero desafortunadamente no soportan el estudio. Sin embargo, no todo esta
perdido. Existe cierto nimero de teorias contemporaneas que tienen algo en
comun, un grado razonable de apoyo valido. Por supuesto, esto no quiere
decir que la teoria que se va a mencionar sea correcta de manera
incuestionable, sino porque representan el pensamiento actual que trata de
explicar la motivaciébn de los empleados. Entre estas teorias se pueden

mencionar las siguientes.

e Teoria de la evaluaciéon cognitiva

Esta teoria propone la introduccién de premios extrinsecos, como un
salario, por un trabajo que antes tenia recompensas intrinsecas por el placer
asociado del contenido de la labor en si, tiende a disminuir la motivacion
general. Esta teoria se relaciona con la paga que reciben los colaboradores

en las empresas.

e Teoria del establecimiento de metas

Se ha escuchado un dicho: de hazlo lo mejor que puedas, la teoria del
establecimiento de metas se refiere a estas cuestiones, y sus
descubrimientos, son impresionantes en términos del efecto que tienen sobre
el rendimiento lo especifico de las metas, el reto y la retroalimentacion. El
trabajar por una meta es una fuente importante de motivacion para el trabajo,
las metas es lo que dice al empleado lo que debe hacerse y cuanto esfuerzo

necesita dedicar, es posible afirmar que las metas especificas incrementan el
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desempefio y la retroalimentacion genera un desempefio mejor que la

ausencia de ellas.

e Teoriade la eficacia personal

Se refiere a la conviccion que tiene un individuo que es capaz de llevar
a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza se
tiene en la propia capacidad para alcanzar éxito en la tarea asignada. Por
tanto, en las situaciones dificiles cabe la posibilidad que las personas con
baja eficacia personal disminuyan su esfuerzo o se rindan, mientras que
aguellas con mucha eficacia personal trataran de vencer al desafio, las
personas con alto nivel de eficacia parecen responder a la retroalimentacion
negativa con mayor esfuerzo y motivacion, mientras que aquellos con poca

eficacia tal vez disminuyan su esfuerzo.

e Teoria del reforzamiento

Es la contraparte a la teoria del establecimiento de metas en la teoria
del reforzamiento. La primera es un enfoque cognitivo que propone que son
los propésitos de un individuo lo que dirigen sus acciones. La teoria del
reforzamiento platea que el reforzamiento condiciona al comportamiento, es

decir, se trata de un enfoque conductista.
e Teoriade laequidad
El rol que juega la equidad en la motivacion, los colaboradores

comparan lo que aportan a sus empleos con lo que obtienen de ellos en

relacion con los de otras personas. Percibimos lo que obtenemos de un
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trabajo en relacion con lo que aportamos después comparamos nuestra

razén insumo-producto con la de otros que ni importan.

2.2.6. Acciones motivacionales que contribuyen a la motivacion laboral

Cuando se habla de la motivacion laboral, esta viene a representar
una de las mayores preocupaciones que se presentan en una empresa, pues
gestionar el capital humano de una empresa no es tarea facil. No obstante,
conocer las claves, técnicas y acciones para motivar a los trabajadores es

indispensable para el buen desarrollo de la empresa.

Martinez, G. (2023), afirma que llevar a cabo acciones motivacionales
accedera a que los empleados trabajen mas motivados y, por tanto,
aumenten su rendimiento en beneficio del negocio, entre estas acciones

menciona;:

1. Reconocer el buen trabajo. Saber reconocer el trabajo bien hecho es
uno de los motores fundamentales para que los empleados se

motiven.

2. Escuchar. La escucha activa y lainteligencia emocional permiten
entender mejor a las personas que trabajan con nosotros, comprender
los motivos por los que han tomado una u otra decisién y, ademas, les

haremos sentir mas valorados.

3. Incentivar el trabajo en equipo. Trabajar con un equipo motivado es

una fuente de energia y motivacion para sus integrantes.
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4. Ofrecer beneficios sociales. Estas prestaciones que algunas
empresas ofrecen, al margen del salario, son una gran fuente de
motivacion para los empleados. Sentir que la empresa se preocupa de
su calidad de vida genera una sensacion de compromiso hacia la

empresa muy beneficiosa para ambas partes.

2.3. Bases Legales

El marco legal de la presente investigacion, se encuentra en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999). En este
sentido, establece en el capitulo V:

Articulo 87.

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

Todo trabajador debe estar protegido y amparado segun lo establecido
en nuestra carta magna, por ello el articulo antes mencionado justifica la
investigacién, ya que el recurso humano es el bien mas valioso de una
compafiia y por ende el Estado venezolano debe proveer de los mecanismos

para que se contemple como un derecho y un deber constitucional.
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Por otra parte, la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras (LOTTT, 2012) sefiala un aparte sobre el Reconocimiento por

productividad, en cuyo articulo 110 establece que:

Los aumentos de productividad en una entidad de
trabajo y la mejora de la produccién, causaran una mas alta
remuneracién para los trabajadores y las trabajadoras. A
estos fines, el patrono o patrona y el sindicato o, cuando no
exista éste, sus trabajadores y trabajadoras acordaran, con
relacion a los procesos de produccion en un departamento,
seccion o puesto de trabajo, planes y programas orientados a
mejorar tanto la calidad del producto como la productividad y
en ellos consideraran los incentivos para los y las
participantes, segun su contribucion.

Esta orientacion presume las bases para estimular y motivar al
trabajador dentro de su ambito laboral, es decir, de la organizacion
ofreciendo como garantia la mejora continua de la producciéon o servicio,

aunado al bienestar del trabajador.

En otro orden de ideas, las Ley Organica de Prevencién, Condiciones
y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT, 2005) en su articulo 1, literal 1,

establece como objetivo:

Establecer las instituciones, normas y lineamientos de
las politicas, y los 6rganos y entes que permitan garantizar a
los trabajadores y trabajadoras, condiciones de seguridad,
salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y
propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y
mentales, mediante la promocion del trabajo seguro y
saludable, la prevencion de los accidentes de trabajo y las
enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del dafio
sufrido y la promocion e incentivo al desarrollo de programas
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para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y
turismo social.

El articulo de la ley antes mencionada, solicita a las empresas a
responder por el bienestar del trabajador considerando un ambiente propicio
para su progreso donde se vea motivado al logro, usando habilidades
compensatorias que van mas alld del contexto monetario, esto para el
bienestar propio del trabajador y fortalecimiento de su compromiso a la

produccion.

2.4 Marco Institucional

2.4.1 Ubicacion geogréfica y resefia historica de la empresa

El Centro Clinico Santa Rosa C.A, se encuentra ubicado en la Avenida
Santa Rosa con séptima trasversal, el Edificio Centro Clinico Santa Rosa,

piso S/N, Of S/IN Sector Huapa, zona postal 6101. Cumana — Edo. Sucre

Fue fundado el 9 de junio del afio 2003, por los hermanos Siso
Calderén, ese mismo dia se protocolizo la Junta Directiva de la institucion,
Presidente ( Cesar Antonio Siso Calderén), Vicepresidenta ( Julieta
Coromoto Siso Calderén), Director Médico ( Luis Felipe siso Calderon),
Gerente General (José Enrique Siso Calderon), Administrador (Alejandro
José Siso Calderon); con su respectivo personal de la institucion como:
Administracion (Nakary Gonzales), Facturacion (Yajaira Gutiérrez), Tesoreria
(caja) (Arisleidys Geraldino), Farmacéutica (Elsis Blondell ) y ademas el

personal de enfermeria, mantenimiento y seguridad.
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De igual manera, se inaugura la fundacién “ROSA CALDERON DE
SISO”, la cual tiene como funcion principal de prestarle ayuda a las personas
de bajos recursos con donaciones de equipos ortopédicos como: muletas,

sillas de ruedas, bastones entre otros.

La fundacioén se identifica con el lema:
“UNA MANO SIEMPRE AMIGA”.

En la misma fecha se apertura los consultorios de oftalmologia a cargo
del Dr. Cesar Siso Calderon; ginecologia y obstetricia (fertilac) de los
doctores: Ivan Lakiere, Ana Pérez, Abdon Alayon, los cuales cuentan con los
equipos médicos que le proporcionan u mejor servicio a los pacientes de

Oftalmologia y Ginecologia.

El 9 de septiembre del 2003 fue inaugurado el consultorio de Urologia
por el Dr. Oswaldo Noriega y Dr. Francisco Carvelli. EI 20 de febrero del afio
2004 fueron inaugurado los siguientes consultorios: traumatologia del Dr.
Abelardo Bou Bou; Cirugia Pediatrica Dr. Carlos Milano; Cirugia plastica Dra.
Elvira Marquez; cardiologia Dr. Luis Diaz; Medicina Internista Dr. Jorge

Romero.

Posteriormente, fue creada la Unidad de Ginecologia y Obstetricia, en

la cual se encuentra reunidos ginecoélogos altamente calificados en su area.

2.4.2 ldentificacion de la empresay estructura organizativa

El Centro Clinico Santa Rosa, C.A., ubicada en la Ciudad de Cumana,
Estado Sucre, es una organizacion médica, creada para cumplir un fin social,

que consiste en atender a la colectividad a través de la prestacion de un
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servicio médico-quirdrgicas de calidad, comprometida con preservar,
recuperar y mantener la salud de sus pacientes, a través de un dinamico

servicio integral.

La estructura organizativa del Centro Clinico Santa Rosa, C.A esta
conformado de la siguiente manera: Junta Directiva , que representa la
maxima autoridad al momento de la toma de decisiones y que cuenta con un
Asesor Juridico; seguida por la escala de mando presidencia,
Vicepresidencia, la Gerencia General y la Administracion el cual es
responsable de poner en practica los planes y programas de la institucion,
esto involucra tareas, actividades y acciones que permitan gestionar el
funcionamiento de la organizacién, y de ellas depende la direccion Médica
quien tiene bajo su dependencia la Coordinacion de enfermeria, Laboratorio
y las unidades de fisiatria, quir6fano, radiologia, hospitalizacién, pediatria, e

imagen ecologia.

Seguidamente, la Direccion de Administrativa tiene nueve
Departamentos a su cargo: Tesoreria (Caja), Contabilidad, Presupuesto,
Facturacién, Farmacia, Servicio de mantenimiento, Vigilancia, Atencién

publica, Atencion Médica Inmediata (AMI)
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2.4.3 Misién y Visién

La mision y vision del Centro Clinico Santa Rosa, son:

Misién.

Brindar un servicio de salud integral a nuestros
pacientes, mediante profesionales de reconocida trayectoria
y experiencia comprobada, con una alta vocacion de servicio,
con instalaciones que proporcionan amplia seguridad, confort

y tecnologia de vanguardia que posibilitan la prevencién y el
diagndstico de complicaciones médico- quirdrgicas.

Vision.

Ser reconocidos como el Centro Clinico mas confiable,
de mas amplia trayectoria, experiencia profesional y calidad
de servicio. Manteniendo el compromiso de adaptarnos a las
exigencias del entorno dinamico y permanecer siempre en la
busqueda de la excelencia para brindar a nuestros pacientes

una asistencia de altisima calidad, calidez humana vy
sensibilidad social.

2.4.4 Objetivos de la Empresa

El objetivo mas importante del Centro Clinico Santa Rosa, C.A, es
brindar servicios de salud de Optima calidad, confiable y oportuna, para asi
garantizar una adecuada atencion humana; basandose en altos niveles
tecnoldgicos cientificos, asegurando al usuario un servicio de salud que
satisfaga sus expectativas, a través de un mejoramiento continuo en la

calidad del servicio, talento humano capacitado e infraestructura confiable.
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2.5. Definicidn de términos basicos:

Actitudes: “Son juicios evaluativos, favorables o desfavorables, sobre
los objetos, personas o acontecimientos que manifiestan la opinion de las
personas sobre algo, si dice que le gusta su trabajo, se expresa de la actitud
hacia el trabajo, estas no son lo mismo que los valores, pero tienen una gran
relacion, se podrd comprender si se atiende a los siguientes tres

componentes de actitud cognicion, afecto y comportamiento”. (Gray, 2008)

Administracion: “Es un arte cuando interviene los conocimientos
empiricos. Sin embargo, cuando se utiliza conocimiento organizado, y se

sustenta la practica con técnicas, se denomina Ciencia”. (Thompson, J. 2020)

Motivacion: “Esta constituida por todos aquellos factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Explica el por qué

una persona se comporta de una manera y no de otra”. (Canga, J. 2015)

Motivacion Laboral: ‘Es la capacidad que tiene
una organizacion o empresa para mantener una actitud positiva en sus

empleados “ (Canga, J. 2015)

Productividad: “Es conocida como la relacion existente entre el
volumen total de produccion y los recursos utilizados para alcanzar dicho
nivel de produccion, es decir la razon entre las salidas y las entradas’.
(Medina, J. 2010).

Satisfaccion: “En el trabajo se ha fundamentado en gran medida en la
valoracion de la persona, para realizar su trabajo se puede entender la intima

vinculacién que se establece entre satisfaccion y clima, que como se ha visto
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no es sino la percepcion de las caracteristicas que el individuo tiene’.
(Robbins ,2005)

Valores: “Son convicciones basicas de un modo peculiar de conducirse
en un estado final de la existencia en lo personal, o socialmente preferible
gue su modo opuesto de conducirse o un estado final de la existencia, que
contiene un elemento de juicio en estas se incorporan las ideas personales

sobre el bien, lo correcto y lo deseable”. (Robbins ,2005)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

En todo proceso de investigacion, es necesario tener claro la via o
concepcion metodologica a seguir para llegar al estudio planteado en el
objetivo de la investigacion. En esta fase se describieron los diferentes
métodos, técnicas y procedimientos utilizados para desarrollar la

investigacion planteada.

3.1 Disefio de la investigacion

Esta fundamentado en un estudio de campo, el cual a través de las
técnicas de recoleccién de informacion permitié acceder de manera directa
con la realidad objeto de estudio, es decir, con los trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Centro Clinico Santa Rosa. Reafirmando lo

anterior Sabino (2002:64) sefiala:

En los disefios de campo los datos de interés se
recogen en forma directa en la realidad, mediante el trabajo
concreto del investigador y su equipo. Estos datos obtenidos
directamente de la experiencia empirica, son llamados
primarios, denominacion que alude al hecho de que son
datos de primera mano, originales, producto de Ila
investigacion en curso sin intermediacion de ninguna
naturaleza.

De acuerdo al lugar de estudio, se analizaron diferentes datos que dio
inicio a lo que fue la investigacion, realizando diferentes procedimientos,
encuestas, analisis de los objetos a estudiar, de las actividades que se
manejan en dicha organizacion, la informacion fue obtenida por medio del

personal que labora en la organizacion objeto de estudio.
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La investigacion objeto de estudio también se asume que es una
investigacion con aportes documental, ya que se apoyo6 en la busqueda de
informacion bibliografica, tomando en consideracion articulos, revistas, y
tesis referente a la investigacidon, segun el autor Arias (2006:27) define la

investigacion documental:

Es un proceso basado en la busqueda, recuperacion,
analisis criticas e interpretacion de datos secundarios, es
decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en
fuentes  documentales: impresas, audiovisuales o
electrénicas. Como en toda investigacion, el propésito de
este disefo es el aporte de nuevos conocimientos.

De acuerdo a los autores antes mencionado, la investigacion en la que
se desarroll6 el presente estudio es de campo con aporte de una
investigaciéon documental, basandose en informacion relevante y permitieron

obtener los datos de interés en forma directa de la realidad.

3.2 Nivel de la investigacion

El trabajo de investigacion en funcion de los objetivos planteados
corresponde a un estudio descriptivo, En funcion de lo anterior Arias
(2006:24) sostiene:

El nivel descriptivo consiste en la caracterizacién de un

hecho, fendbmeno, individuo o grupo con el fin de establecer

Su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo

de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a

la profundidad de los conocimientos se refiere.

Por lo expresado anteriormente, la investigacion permitié analizar la
situacion actual de la empresa, ya que se basO en caracterizar aspecto
inherente a la influencia de la motivacién laboral en la productividad de los

trabajadores de la Gerencia Administrativa del Centro Clinico Santa Rosa.

212



Este tipo de investigacion valora la realidad como es vivida y percibida con
las ideas, sentimientos motivaciones de sus autores, con el fin de obtener las
mejores respuestas que permitan a los directivos y a la gerencia de Recursos
Humanos establecer las correcciones pertinentes para motivar y mantener

satisfechos a los trabajadores.

3.3 Unidad de estudio

Segun hurtado de barrera (2000), sefiala: “la unidad de estudio se
refiere al contexto, al ser o entidad poseedores de las caracteristicas, evento,
cualidad o variable, que desea estudiar, una unidad de estudio puede ser
una persona, un objeto, un grupo, una extension geografica, una institucion,

entre otras”.

La unidad de estudio esta investigacion estara comprendida por el la

Gerencia administrativa del Centro Clinico Santa Rosa.

3.4 Poblacion objeto de estudio

En esta parte de la investigacion, se pretendié determinar quiénes son
las personas a ser estudiada ya que a través de ellos se realizo el analisis y
sobre el cual se intentd generalizar los resultados. Aplicandose un dialogo
con los empleados objeto de estudio para asi obtener resultados y

analizarlos. Segun F. Arias (2006:81) conceptualiza:

La poblacion o en términos mas precisos poblacion
objetivo, es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por
el problema y por los objetivos del estudio.
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La poblacion es homogénea porgue todos los actores que participan
en el proceso administrativo poseen el mismo perfil; y es heterogénea en
cuanto a la edad, actitudes, actividades y por presentar distintos intereses.
La poblacion objeto de estudio estd integrada por: 19 trabajadores de la
Gerencia Administrativa del Centro Clinico Santa Rosa. El nivel de estudio en

su totalidad es universitario.

3.5 Fuente de informacioén

Segun Cerda (citado por Bernal, 2006: 175), se habla de dos
clases de fuentes: las primarias, que “son todas aquellas de las cuales se
obtiene la informacion directa, es decir, de donde se origina la informacién”; y
las secundarias, “son todas aquellas que ofrecen informacidén sobre el
tema por investigar, pero que no son la fuente original de los hechos o

las situaciones, sino que sodlo los referencian”.

A los efectos de esta investigacion, las principales fuentes de

informacion fueron:

Fuentes primarias: constituida por la poblacion de 19 trabajadores que
laboran en la gerencia administrativa del Centro Clinico Santa Rosa quienes
suministraron datos sobre su percepcion acerca de la influencia que tiene la

motivacion laboral en la productividad de los trabajadores.
Fuentes secundarias: conformada por todos aquellos documentos

fisicos y electronicos, sobre el tema de estudio y la organizacion. En este

caso, en estas fuentes se incluyen libros especializados en el area, leyes,
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informacion de la organizacion disponible en Internet en las paginas Web y

tesis.

3.6 Técnicas e instrumento de recoleccién de datos.

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos en investigacion,
son herramientas de las que hace uso un investigador para conseguir
informacion que le permita desarrollar su proyecto investigativo. El propdsito
primordial de ellos es, extraer o construir datos de primera mano de la

poblacién o los fendmenos que se desean conocer.

3.6.1 Técnicas de recoleccién de datos

Son las distintas maneras, formas o procedimientos utilizados por el
investigador para recopilar u obtener los datos o la informacion que se
requiere. Segun Arias (2006:67) “se entendera por técnica, el procedimiento

o forma particular de obtener datos o informacién”.

Al respecto, Ramirez (2001):

Plantea que la seleccion de técnicas e instrumentos
adecuados para la investigacion a realizar, va a depender de
factores tales como: el tipo o disefio de la investigacion, los
objetivos propuestos, las caracteristicas del problema y la
factibilidad de realizar la investigacion.

La técnica empleados para la recoleccién de los datos fueron los

siguientes:
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La observacion: Segun el autor Diaz, L (2011: 7) menciona: ‘la
observacion cientifica es: “observar un objeto claro, definido, y preciso: el
investigador sabe lo que desea observar y para que quiere hacerlo, lo cual

implica que debe preparar cuidadosamente la observacion”.

En concordancia con el autor, es una técnica que permiti6 observar
atentamente el fendmeno, hecho o caso, en la cual se pudo tomar
informacion y registrarla para su posterior analisis. Las visitas periodicas al
Centro Clinico Santa Rosa, tuvieron como finalidad establecer contacto
directo con los empleados de la Gerencia Administrativa, en el cual se pudo

obtener informacion relevante.

Entrevista no estructurada: Se realiz6 al personal de la Gerencia
Administrativa objeto de estudio una entrevista informal, sin ningan tipo de
guion las cuales se adaptaron a los sujetos y a las condiciones. Segun Arias
(2006:73) seiala:

La entrevista no estructurada no se dispone de una
guia de preguntas elaboradas previamente. Sin embargo, se
orienta por unos objetivos preestablecidos, lo que permite
definir el tema de la entrevista. Es por eso que el
entrevistador debe poseer una gran habilidad para formular
las interrogantes sin perder la coherencia.

En esta modalidad, se observé y evalu6 en gran medida la influencia

que tiene la motivacion en los trabajadores de la Gerencia Administrativa del

Centro Clinico Santa Rosa.
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3.6.2 Instrumento de recoleccién de datos.

En la presente investigacion, la recoleccion de los datos se realizo
sobre la base de la encuesta, que segun Arias (2006:72) define: “Como una
técnica que pretende obtener informacién que suministra un grupo o muestra

de sujetos acerca de si mismos, o0 en relacion con un tema en particular”.

Al mismo tiempo, dicha encuesta se suministr6 como un cuestionario,
con preguntas concisas y de indole cerradas, de entrada se les indico que la
informacion suministrada era de indole confidencial; estuvo dirigido a los
trabajadores de la Gerencia Administrativa del Centro Clinico Santa Rosa,
para evaluar y analizar la influencia de la motivacion en la empresa objeto de
estudio. Segun el autor Fidias Arias (2006:74). Define el cuestionario de la
siguiente manera: “Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma
escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie
de preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrativo porque debe

ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador”.

Se puede decir, que el instrumento es la confiabilidad y validez, que
permite obtener informacion veraz y certera que contribuiran a verificar el

cumplimiento de los objetivos.
3.7 Técnicas de analisis e interpretacion de los resultados

Una de las técnicas es el analisis estadistico que segun Palella, S y
Martins, F; (2004:161) sefiala: “Permite hacer suposiciones e interpretaciones

sobre la naturaleza y significacion de aquellos en atencion a los distintos

tipos de informacion que puedan proporcionar”.
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El procesamiento y andlisis de los datos inici6 con la categorizacion o
clasificacion de los mismos, en donde se revis6 y evalud, transformandose

las respuestas a simbolos o niumeros los cuales fueron tabulados y contados.

Este procesamiento de datos se realizé de forma manual, ya que se
trabajé con una poblacion pequefia y el conteo de las respuestas permitid

hacerlo.

Para efecto de esta investigacion, la informacion que se obtuvo es del
cuestionario basado en estadistica descriptiva e interpretativa, los resultados
sera necesarios procesarlos e interpretarlos, para asi obtener las

conclusiones en relacion con las variables estudiadas en la investigacion.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El siguiente capitulo de la investigacion se orienta en la presentacion y
analisis de los datos obtenidos, después de aplicado el instrumento, con la
intencidn de obtener conclusiones y generar recomendaciones para mejorar
la situacion planteada en la Gerencia Administrativa del Centro Clinico Santa

Rosa.

De acuerdo a lo planteado, para analizar los resultados obtenidos con
la aplicacion del instrumento (ver anexo N° 1), se establecié la informacién
tabulando los resultados y posteriormente se aplicd estadistica descriptiva
generando graficas en formato Microsoft Excel tipo circular, las cuales son la

representacion visual y porcentual de los resultados.

Consecutivamente, se realizé un analisis breve y preciso en el cual se
expone de manera detallada el impacto que tienen las respuestas obtenidas
en el proceso de investigacion. La intencion del instrumento antes descrito,
fue analizar a través del conocimiento de los encuestados todo lo relacionado
con la influencia de la motivacion laboral en la productividad de los
trabajadores de la gerencia administrativa del centro Clinico santa rosa.

Cumané afo 2023.
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GRAFICO | DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢LE AGRADA EL TRABAJO QUE DESARROLLA?

1. ;Le agrada el trabajo que desarrolla ?

M Aveces; 1; 6% M Nunca; 0; 0%

B Frecuente; 1;
6%

H Siempre
M Frecuente
M A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumanda, Marzo de 2023.

El 88% de los encuestados respondieron que siempre les agrada el
trabajo que desarrollan, mientras que un 6 % asumié que frecuentemente y

otros 6% a veces les agrada el trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos, un alto porcentaje de la

poblacién que representa el 88%, le agrada el trabajo que desarrolla.

La satisfaccion laboral tiene diferentes connotaciones, dependiendo de
varias actitudes que puede experimentar un trabajador hacia su empleo, los
factores tanto internos como externos influyen de manera directa, asi como la

vida en general. Por tanto a quien le agrada el trabajo que desarrolla,
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experimentard actitudes positivas hacia éste; quien estd insatisfecho,

muestra en cambio, actitudes negativas.

GRAFICO 2. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢ TIENE POSIBILIDAD DE ACENSO EN SU TRABAJO?

2. ¢ Tiene posibilidad de ascenso?

B Siempre
B Frecuente
W A veces

B Nunca

A veces; 0; 0%

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumanda, Marzo de 2023.

El 29% de los encuestados respondieron que siempre tienen
posibilidad de ascenso, el 18% afirmd que esta posibilidad es frecuente y un
53% confirmé que nunca se da la posibilidad de ascenso.

El 53% de la poblacion encuestada lo representan los trabajadores
que tienen la posibilidad de un ascenso en la organizacion donde se
desempeiian.

Cuando se hace mencion a la posibilidad de ascenso, se entiende por

la promocién que se lleva a cabo de manera interna de un empleado en la
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empresa, es decir, a un cambio de puesto que conlleva subir algin escalon
en la jerarquia de la organizacion, con el conveniente progreso de la

remuneracion economica del trabajador.

GRAFICO 3. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢ TIENE USTED LA LIBERTAD DE TOMAR DECISIONES EN SU PUESTO
DE TRABAJO?

3. ¢, Tiene usted libertad de tomar decisiones en
su puesto de trabajo ?

Nunca; 1; 6%

W Siempre
M Frecuente
W A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.

El 41 % de los encuestados respondieron que siempre tienen la
libertad de tomar decisiones en su puesto de trabajo, otro, 41% expreso que
a veces se da esta situacion, un 12% dio a conocer que frecuentemente
tienen libertad de tomar decisiones y un 6% asegura que nunca tienen la

libertad de tomar decisiones en su puesto de trabajo.
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El gréfico de los encuestados refleja que el 41% expresa que siempre
tiene libertad de tomar decisiones en su puesto de trabajo y otro 41% indica

gue a veces puede tener esta libertad de participacion laboral.

La toma de decisiones como un paso importante en una empresa, se
puede considerar como aquel proceso mediante el cual sus integrantes
seleccionan, entre varias alternativas, aquellas que estan alineadas con el

propésito, necesidades y objetivos de la organizacion.

GRAFICO 4. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢EL TRABAJO QUE REALIZA LE PERMITE HACER USO DE SUS
HABILIDADES Y DESTREZAS?.

4. ¢ El trabajo que realiza le permite hacer uso
de sus habilidades y destrezas ?

Nunca; 0; 0%

Aveces; 2; 12%

Frecuente; 3;

18% H Siempre

M Frecuente
A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.
En el grafico, el 70 % manifesté que siempre el trabajo que realiza le

permite hacer uso de sus habilidades y destrezas, mientras que un 18%
afirmé que frecuentemente ocurre esto, y un 12% expres6 que a veces el

trabajo le permite hacer uso de sus habilidades y destrezas.
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Entonces, el 70% de la poblacién encuestada siempre considera que
el trabajo que realiza le permite hacer uso de sus habilidades y destrezas.

Mucho se habla de las habilidades y destrezas que debe tener un
empleado en la empresa u organizacion, las exigencias del mundo
cambiante y la globalizacién del mundo exige “nuevas habilidades para
el trabajo”. Estas son en su sentido mas amplio, el conjunto de capacidades,
competencias, atributos, talentos, y en algunos casos conocimientos, que

caracterizan a las personas.

GRAFICO 5. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢PUEDE EXPRESAR IDEAS O SUGERENCIAS EN SU PUESTO DE
TRABAJO?

5. ¢ Puede expresar ideas o0 sugerencias en su
puesto de trabajo ?

Nunca; 0; 0%

M Siempre
M Frecuente
W A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.
En el grafico, el 59 % manifestdé que siempre puede expresar ideas o

sugerencias en su puesto de trabajo, el 23% mencion6 que, algunas veces y
el 18% dijo que frecuentemente expresa ideas o sugerencias en el trabajo.
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El 59% de la poblacién expresé que siempre puede expresar ideas o
sugerencias en su puesto de trabajo.

Expresar ideas o sugerencias en el puesto de trabajo, es una de las
labores que el gerente debe propiciar, pues a través de ello, el empleado
desarrolla habilidades comunicativas en su equipo de trabajo, las cuales les
permitan tener un excelente desempefio laboral. Por ello, el lider debe
ayudar a cada uno de los miembros de su equipo a establecerse desde lo
personal para general confianza y asi se desarrollen los objetivos
organizacionales y éstos puedan ser alcanzables, que estén alineados con
los de la empresa y que incrementen su motivacion y éxito a nivel

profesional.

GRAFICO 6. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢LA EMPRESA IMPLANTA CURSOS QUE PERMITEN EL DESARROLLO
DEL PERSONAL?

6. ¢ La empresa implanta cursos que
permiten el desarrollo del personal ?

Siempre; 3;
18%

B Siempre
M Frecuente
A veces

B Nunca

A veces; 0; 0%

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.
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En el gréafico el 18% asegurdé que siempre la empresa implementa
cursos que permiten el desarrollo del personal, un 41% confirm6 que
frecuentemente se implementan, y un 41% expreso lo contrario, que nunca

se implementan cursos.

Entre las opciones siempre y frecuente, se encuentra el mayor niamero
de la poblacion encuestada, donde expresaron que la empresa implementa

cursos que permiten el desarrollo del personal.

Los cursos que se implementan en el personal por parte de la
empresa, potencia la confianza y autoestima en las relaciones personales. La
formacion consolida conocimientos y nociones necesarias, pero también,
habilidades sociales, capacitandolos para interactuar con el entorno con una
actitud més positiva.

GRAFICO 7. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢EL INGRESO QUE PERCIBE POR SU TRABAJO LO MANTIENE A
GUSTO?

7. ¢ El'ingreso que percibe por su trabajo lo
mantiene a gusto ?

Siempre; 2; Frecuente; 1;
6%

A veces; 0;
0% W Siempre

M Frecuente
A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.
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El grafico demuestra que el 82% de la poblacién encuestada aseguro
que nunca el ingreso que percibe por su trabajo lo mantiene a gusto,

mientras que, un 12% indic6 siempre se siente a gusto y un 6% a veces.

El 82% de la poblacion encuestada representa la mayor parte que
sostiene que nunca el ingreso que percibe por su trabajo lo mantiene a

gusto.

Los ingresos laborales mensuales conciernen a la indemnizacion de
tipo econémica que se produce debido a la actividad llevada a cabo por el
empleado en la empresa u organizacion. Este debe mantener a gusto al
trabajador, pues con él puede satisfacer las necesidades béasicas y de otra
indole, que son propias y de las personas del nacleo familiar que depende de
él.

GRAFICO 8. DISTRIBUCION  ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢SU SUPERVISOR ES AMIGABLE Y MUESTRA ACERCAMIENTO?

8. ¢ Su supervisor es amigable y muestra
acercamiento ?

A veces; 2; 12%

Nunca; 0; 0%

Frecuent
e; 3;18% W Siempre
M Frecuente
W A veces

B Nunca
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FUENTE: Elaborado por los autores. Cumand, Marzo de 2023.
El grafico demuestra que el 70% de la poblacion encuestada expreso

que siempre su supervisor es amigable y muestra acercamiento, mientras
gue un 18% indicaron que frecuentemente ocurre esto y un 12% afirmo que a

veces hay acercamiento amigable por parte del supervisor.

El 70% de la poblacion afirma que siempre su supervisor es amigable

y muestra acercamiento con sus trabajadores.

En una empresa, el supervisor cumple una serie de funciones entre
las cuales se pueden mencionar, las de ser guia, lider, orientador y
conductor, donde a través del ejemplo puede llevar al equipo de trabajo a
conseguir los objetivos propuestos por la empresa. Todas estas cualidades,
le permitirdA mantener un acercamiento con sus trabajadores y mantener un
trato amigable. Situacion que segun el gréfico se da en la empresa que es

objeto de estudio.

GRAFICO 9. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢LE MOTIVAN LAS BONIFICACIONES ECONOMICAS QUE PERCIBEN
EN LA EMPRESA?
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9. ¢, Le motivan las bonificaciones econémicas

gue perciben en la empresa ?
Siempre; 2; 12%

Frecuente; 1;
6%

M Siempre
M Frecuente
W A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.
El grafico expresa que el 59% de la poblacién encuestada nunca le

motivan las bonificaciones econémicas que perciben en la empresa, el 23%
dice que a veces le motivan, el 12% siempre le motiva y un 6%

frecuentemente le motivan las bonificaciones que perciben en la empresa.

El 59% de la poblacién encuestada afirma que nunca le motivan las

bonificaciones econdmicas que perciben en la empresa.

En su sentido mas amplio, las bonificaciones laborales en las
empresas 0 en cualquier institucion, son la manera de estimular a los
trabajadores a esforzarse para lograr los objetivos de la empresa, esto es
una estrategia de remuneracion salarial positiva que estimula la
productividad y el bienestar. En el caso de Venezuela, para nadie es un
secreto que las bonificaciones de las empresas publicas no satisfacen las
necesidades de los trabajadores, pues los altos indices de inflacion devalian
dichas bonificaciones, haciéndolas insuficientes para satisfacer las

necesidades basicas de los empleados.
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GRAFICO 10. DISTRIBUCION  ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢ CREE USTED QUE LA REMUNERACION ECONOMICA QUE PERCIBE
ESTA ACORDE CON LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA?

10. ¢, Cree usted que la remuneracion econémica
gue percibe esta acorde con las actividades que
realiza ?

Siempre; 2; 12%

Frecuente; 1; B Siempre
6%
S Aveces; 1; 6% B Frecuente
A veces
Nunca; 13; 76% M Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023

El grafico demuestra que el 76% de la poblacion encuestada expreso
gue nunca la remuneracion econdémica que perciben estd acorde con las
actividades que realiza, un 12% dice que siempre estan acordes, y un 6%
dice que frecuentemente y otro 6% expresa que a veces la remuneracion

esta acorde con las actividades que realiza.

El 76% de la poblacibn encuestada expresa que nunca las
remuneraciones econémicas que percibe esta acorde con las actividades

que realiza.

Cuando se hace mencién a las remuneraciones econémicas de los
trabajadores en una empresa, se refiere directamente al salario. En la
actualidad, producto de la crisis econdmica que esta viviendo el pais
producto de la inflacion que ha azotado a la economia durante varios afios, el
salario minimo en las empresas publicas dejo de estar acorde a las funciones

de los empleados, situacion que ha traido como consecuencia, ausentismo,
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desmotivacion y otros factores que inciden directamente en el desempefio

laboral del empleado.

GRAFICO 11. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢ SE SIENTE A GUSTO CON SU EQUIPO DE TRABAJO EN LAS TAREAS
QUE REALIZAN?

11. ¢ Se siente a gusto con su equipo de
trabajo en las tareas que realizan ?

Nunca; 1; 6%

A veces; 2; 12%

Frecuente; 1;

6% H Siempre
B Frecuente
o A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.
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El grafico demuestra que el 76% de la poblacion encuestada expreso
que siempre se siente a gusto con su equipo de trabajo en las tareas que
realizan, un 12% dice que a veces se siente a gusto, un 6% dice que
frecuentemente y otro 6% expresa que nunca se siente a gusto con su

equipo de trabajo en las tareas que realizan.

El 76% de la poblacion afirmd que siempre se siente a gusto con su

equipo de trabajo en las tareas que realizan.

El trabajo en equipo aviva un sentido de lealtad, seguridad y
autoestima que satisface las necesidades particulares de los integrantes de
una empresa, apreciando su pertenencia, esforzandose por conservar

relaciones positivas dentro y fuera del equipo.

GRAFICO 12. DISTRIBUCION  ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢CREE USTED QUE LAS CONDICIONES AMBIENTALES QUE LO
RODEAN, SON LAS ADECUADAS PARA DESEMPENAR CON EXITO SU
ACTIVIDAD LABORAL?

12. ¢ Cree usted que las condiciones medio
ambientales que lo rodean, son las adecuadas

para desempefiar con éxito su actividad laboral ?
A veces; 1; 6% _\Nunca; 1; 6%

B Siempre

Frecuente; 4;
23%

M Frecuente
A veces

B Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumana, Marzo de 2023.
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El grafico demuestra que el 65% de la poblacion encuestada expreso
que siempre las condiciones medio ambientales que lo rodean son las
adecuadas para desempefiar con éxito su actividad laboral, un 23% asegura
que frecuentemente, un 6% expreso que a veces y otro 6% indicé que nunca
son adecuadas las condiciones medio ambientales estan para desempefiar

con éxito las actividades laborales.

El 65% de la poblaciobn encuestada afirman que siempre las
condiciones medio ambientales que le rodean son las adecuadas para
desempefiar con éxito su actividad laboral.

Las condiciones medio ambientales de trabajo son los contextos
fisicos en los que los trabajadores se encuentran y cuando ocupan un cargo
en la empresa. Esto se traduce en el ambiente fisico que envuelve al

trabajador mientras desempefia un cargo.

GRAFICO 13. DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE
¢CREE USTED QUE SON SUFICIENTEMENTE ADECUADOS LOS
EQUIPOS DE TRABAJO PARA EJECUTAR CON EFICIENCIA SUS
FUNCIONES EN EL AREA LABORAL?
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13. ¢ Cree usted que son suficientemente adecuados los
equipos de trabajo para ejecutar con eficiencia sus
funciones en el area laboral ?

Nunca; 1; 6%

A veces; 3; 18%

B Siempre
M Frecuente
A veces

® Nunca

FUENTE: Elaborado por los autores. Cumand, Marzo de 2023.

El grafico demuestra que el 47% de la poblacion encuestada expreso
qgue siempre son suficientemente adecuados los equipos de trabajo para
ejecutar con eficiencia sus funciones en el area laboral, mientras que un 29%
dijo que frecuentemente, un 18% a veces y un 6% que nunca son
suficientemente adecuados los equipos de trabajo para ejecutar con

eficiencia sus funciones en el area laboral.

El 47% de la poblacibn encuestada expreso que siempre son
suficientemente adecuados los equipos de trabajo para ejecutar con

eficiencia sus funciones en el area laboral.

El trabajo en equipo facilita de alguna u otra manera el cumplimiento
de objetivos organizacionales en el caso especifico de las empresas, al
mismo tiempo, aumenta la motivacion y la creatividad, favoreciendo
habilidades y destrezas sociales en cada integrante. El trabajo en equipo

viene a ser, potencialidad altamente apreciada en el mercado laboral.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos de la investigacion realizada,

se obtienen las siguientes conclusiones.

La motivacion interviene de forma absoluta en la productividad laboral
de cada empleado en una empresa, asi lo ratifica el estudio que se
realizd, en donde se demuestra que algunos desde las motivaciones
que se viven en la relacién con los compafieros de trabajo tiene que

ver en el desarrollo integral de las funciones desempefiadas.

Se comprobd que el nivel de motivacion influye grandemente en el
nivel de productividad laboral, el nivel de motivacidon que tiene la
empresa segun resultados estadisticos es de un 88%, pues los
empleados afirmaron que siempre les gustan el trabajo que
desarrollan y esto refleja que la motivacién con la que se cuenta para
lograr una productividad laboral es efectiva, eficaz y de alto grado. Ya
gue son profesionales en su trabajo. Sin embargo, estudios realizados
afirman que los trabajadores no se sienten motivados con la
remuneracion que perciben, de igual manera los mismos estan en

descontento lo cual genera una gran desmotivacion.

Se pudo constatar que en la investigacion uno de los aspectos
importantes para lograr mayor productividad en la Gerencia de
recursos humanos es la motivacién; que su influencia es relevante
para mejorar el desempefio y alcanzar los objetivos y metas

organizacionales.
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e La motivacion mas utilizada por los lideres es la motivacion intrinseca
y una de las estrategias utilizadas es la comunicacion y el feedback,
pues los empleados manifestaron que siempre sSu supervisor es

amigable y muestra acercamiento con sus trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que se sigan consolidando las estrategias que se
utilizan en la organizacion para que el empleado siga motivado en sus
tareas y funciones, que se planifiguen de una manera en la cual no se
afecte el horario, obligaciones y responsabilidades de los trabajadores

y asi se logren realizar.

El centro Clinico Santa Rosa debe actualizar constantemente los
programas de capacitacion, a través de cursos que le permitan su
adestramiento para el cargo desempefiado y para futuros asensos.
Asi contribuye aumentar la motivacion de los trabajadores, lo cuales

se van a sentir importantes por ser tomados en cuenta.

Promocionar una campafa de divulgacion de su filosofia, que incite al
aumento de la motivacibn de los empleados al estar mas

comprometidos.
Valorar habitualmente los servicios, actualizaciones permanentes de
los recursos tecnoldgicos, capacitacion continua del recurso humano y

medir el grado de satisfaccion de los empleados.

Instrumentar politicas de adiestramiento y capacitacion en el personal

gue aumente la motivacion y satisfaccién laboral.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Estimado personal:

Actualmente se realiza una investigacion, con la finalidad de recopilar
informacion relevante para llevar a cabo el trabajo de grado titulado:
INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO CLINICO SANTA ROSA, CUMANA ANO
2023

En tal sentido, se solicita tu valiosa colaboracién y receptividad para
que respondas el presente cuestionario. La informacion obtenida serd de
indole confidencial, por lo que se obviara tu identificacion personal. Su
opinion servird de mucho para optar por el titulo de Licenciadas en Gerencia

de Recursos Humanos.

Le agradecemos su sinceridad porqgue de ella depende la

veracidad de la investigacion (Marque con una (X), la que usted considere)
Atentamente,

Autora: Eva Ysabel Mendoza Autora: Maria Fabiola Salazar
C.l: 26.230.860 C.l: 26.651.883

242



INSTRUCCIONES
e Lee cuidadosamente cada una de las preguntas.
e Margue con una X la respuesta que considere correcta.

e Recuerda que solo debes marcar una opcion por pregunta.

Edad ---------- Sexo: Femenino ( ) Masculino ()

1. ¢Le agrada el trabajo que desarrolla?

() Siempre
() Frecuente
() A veces
() Nunca

2. ¢Tiene posibilidad de acenso en su trabajo?

() Siempre
() Frecuente
() A veces
() Nunca

3. ¢tiene usted la libertad de tomar decisiones en su puesto de trabajo?.

() Siempre
() Frecuente
() A veces

() ‘Nunca
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4. ¢El trabajo que realiza le permite hacer uso de sus habilidades y
destrezas?.

() Siempre

() Frecuente

( ) Aveces

() Nunca

5. ¢Puede expresar ideas o sugerencias en su puesto de trabajo?

() Siempre

() Frecuente

( ) Aveces

() Nunca

6. ¢La empresa implanta cursos que permiten el desarrollo del personal?

() Siempre
() Frecuente
() A veces
() Nunca

7. ¢Elingreso que percibe por su trabajo lo mantiene a gusto?
() Siempre

() Frecuente
() A veces

() Nunca
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8. ¢Su supervisor es amigable y muestra acercamiento?

() Siempre
() Frecuente
() A veces
() Nunca

9. ¢Le motivan las bonificaciones econémicas que reciben en la
empresa?

() Siempre
() Frecuente
() A veces
() Nunca

10. ¢ Cree usted que la remuneracién econémica que percibe esta acorde
con las actividades que realiza?

() Siempre
() Frecuente
() A veces
() Nunca

11.;,se siente a gusto con su equipo de trabajo en las tareas que
realizan?

() Siempre
() Frecuente

() A veces
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() Nunca

12.Cree usted que las condiciones medio ambientales que lo rodean, son
las adecuadas para desempefiar con éxito su actividad laboral?

() Siempre
() Frecuente
() A veces
() Nunca

13.¢,Cree usted que son suficientemente adecuados los equipos de
trabajo para ejecutar con eficiencia sus funciones en el area laboral?

() Siempre
() Frecuente
() A veces

() Nunca
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Lineas y sublineas de investigacion:

Area Subarea

Ciencias Sociales Gerencia de Recursos Humanos

Resumen (abstract):

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo general determinar
como impacta la motivacién laboral en la productividad de los trabajadores
de la gerencia administrativa del Centro Clinico Santa Rosa. Cumana afio
2023. Los Recursos Humanos identifican al tema de la motivacion como un
elemento que promueve al ser humano en el &mbito laboral al logro de un fin
que causa bienestar, lo cual puede crear mayor productividad. Diariamente,
se puede medir el grado de influencia de la motivacion laboral en la
productividad de los participantes objeto de estudio, se puede evaluar si la
influencia es positiva, negativa o imparcial. Se aplicé un cuestionario de 13
preguntas cerradas dirigida a los trabajadores de la gerencia administrativa
del Centro Clinico Santa Rosa. En cuanto a la metodologia empleada, se
llevé a cabo una investigacién de campo descriptiva. Entre las conclusiones
mas resaltantes cuenta: Se comprobo que el nivel de motivacion influye
grandemente en el nivel de productividad laboral. En cuanto a las
recomendaciones, se establecen: Se recomienda que se sigan consolidando
las estrategias que se utilizan en la organizacion para que el empleado siga
motivado en sus tareas y funciones, que se planifiquen de una manera en la
cual no se afecte el horario, obligaciones y responsabilidades de los
trabajadores y asi se logren realizar, ejecutar capacitaciones personales y
profesionales para no perder la frecuencia del proceso de mantener la
motivacion en los trabajadores, entre otras.
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Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda "SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Letdo el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccion intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.
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