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RESUMEN

La calidad de vida laboral en su acepcion mas amplia, tiene que ver
con la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador y también con todo
lo relacionado con su entorno laboral. De lo anterior, partié la necesidad de
realizar la presente investigacion, en donde se formulé un Programa de
Calidad de Vida Laboral para los trabajadores de PDVSA CVP Puerto Ordaz.

La metodologia desarrollada se presentd bajo la modalidad de
investigacion proyectiva con disefio de campo. La poblacién utilizada fue de
cincuenta y un (51) trabajadores cuya muestra fue seleccionada bajo el
criterio de muestreo probabilistico y estuvo conformada por treinta y tres (33)
trabajadores, a quienes se les aplicé un cuestionario de calidad de vida
laboral, el cual estuvo conformado por seis dimensiones, éstas son:
participacion y control, equidad econdémica, alineacion, medio ambiente,
satisfaccion en el trabajo e identidad y autoestima laboral.

De acuerdo a los resultado de la investigacion se tiene que: La
dimensién Participacion y Control se ubicé en renglon deficiente, es decir los
trabajadores consideran que no se sienten participe en el proceso de toma
de decisiones; la dimension Equidad Econdmica se encuentra en la opcion
deficiente, es decir perciben que no existe equidad econdémica en cuanto a
los recursos que obtiene la empresa y el retorno econémico que reciben; la
dimension Alienacion en el Trabajo se ubic6 en la opcién bueno, es decir el
personal siente que pertenece realmente a los equipos de trabajo; la
dimension Medio Ambiente se ubicé entre la opcion bueno, es decir los
trabajadores encuentran acorde el medio ambiente laboral; la dimensién
Satisfaccion en el trabajo se situd en el renglén bueno, lo que se deduce que
el personal se encuentra satisfecho en su trabajo; y finalmente la dimensién
Identidad y Autoestima Laboral en donde se obtuvo una calificacibn como
bueno, es decir, los trabajadores consideran que su trabajo esta
contribuyendo a reforzar su identidad organizacional. En términos generales
se llegd a la conclusion que los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz
poseen una buena Calidad de Vida Laboral.

Este estudio aporté a PDVSA CVP Puerto Ordaz informacién acerca
de las debilidades existentes en relacion con los aspectos mas relevantes del
entorno de trabajo, lo permiti6 desarrollar un Programa de CVL que le
permitira a PDVSA CVP orientar sus fuerzas y recursos hacia actividades de
mayor importancia para el bienestar del trabajador.

Descriptores: Calidad de vida, Vida laboral, Alienacion, Satisfaccion,
Identidad laboral

Xiv



INTRODUCCION

La tendencia actual de todas las organizaciones, es crear ambientes
laborales propicios en donde los trabajadores se sientan motivados y
satisfechos alcanzando asi mayores habilidades y conocimientos que le

permitan un mejor desempefio en su trabajo.

Por ello, la nueva empresa Petroleos de Venezuela Sociedad Andnima
(PDVSA), tiene como principal lineamiento valorizar al recurso humano con el
fin de promover y estimular la participacion del personal en las actividades
sociales. Sin embargo, a pesar de esta nueva vision el Centro de Calidad
de Vida perteneciente a la Gerencia de Recursos Humanos Corporativo, no
posee un programa destinado a mejorar los aspectos que influyen en el

entorno laboral actual.

La importancia de la presente investigacion es aportar informacion
acerca de las siguientes dimensiones basadas en el modelo del Soci6logo
Armando Lares tales como: la equidad econdémica, participacion y control,
alineacion en el trabajo, medio ambiente, satisfaccion en el trabajo e
identidad y autoestima laboral, con la finalidad de elaborar un programa de
calidad de vida laboral que permita a PDVSA CVP orientar sus fuerzas y
recursos hacia el bienestar de los empleados a través de la mejora de las

condiciones laborales.

El estudio a realizado es Proyectivo, ya que con los resultados de un
previo diagnostico se disefid un Programa de Calidad para los trabajadores
de PDVSA CVP Puerto Ordaz. El instrumento que se utilizé es un

cuestionario con escalamiento tipo Likert.



El contenido esta dividido en seis (6) capitulos:

Capitulo I: se plantea el problema de la investigacion, objetivos, justificacion y

alcance de la misma.

Capitulo II: se presenta el marco te6rico que contiene los antecedentes de la
organizacién, antecedentes de la investigacion y las bases teoricas
relacionados con el estudio.

Capitulo 1lI: se introduce orientaciones metodoldgicas como el tipo y disefio
de la investigacion, la definicion de la poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccién y analisis de los datos.

Capitulo 1V: comprende el andlisis e interpretacién de los resultados.

Capitulo V: Las conclusiones y recomendaciones del estudio.

Capitulo VI: se presenta la propuesta del estudio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Las organizaciones actualmente estan inmersas en un mundo
globalizado y competitivo; por ello es necesario que la alta gerencia implante
mecanismos para cumplir con sus objetivos, tales como: planeamiento
estratégico, tecnologia de punta, politicas de personal, entre otros; logrando
asi disponer de una fuerza de trabajo motivada para un desempefio eficaz y
eficiente y al mismo tiempo satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus

empleados.

De alli la importancia de crear ambientes laborales mas propicios y
motivadores, con el propésito de satisfacer las necesidades de los
trabajadores entre las cuales se pueden mencionar: condiciones de trabajos
seguros e higiénicos, seguridad en el puesto, oportunidad de avanzar por
meéritos y sentir a la empresa como apoyo permanente de desarrollo integral,

personal y familiar.

Actualmente el término calidad de vida en el trabajo tiene gran
relevancia ya que representa el grado de satisfaccion de las necesidades
personales importantes en el trabajo; Gibson (2006), define la calidad de vida

laboral como una filosofia de gestion que mejora la dignidad del
empleado, realiza cambios culturales y brinda oportunidades de desarrollo y

progreso personal”. (p. 369).



Con respecto a lo anterior, se planted la necesidad de realizar un
cambio cultural que reponga la importancia del factor humano, o si quiere, en
la humanizacion de los ambientes laborales. La humanizacién del trabajo no
es un tema nuevo. La tension entre condiciones de trabajo y rendimiento
econdmico histéricamente ha estado en la Optica de los trabajadores y
empleadores en una légica contradictoria, sin embargo hoy dia, adquiere
nuevas formas de expresion, porque el trabajo como un derecho y los
derechos asociados al trabajo estdn amenazados, por un debilitamiento de

los estdndares éticamente aceptables para aumentar la rentabilidad.

La importancia de mejorar la productividad y la calidad de vida en el
trabajo es evidente para todos aquellos que trabajan en las empresas. La
caida de la productividad influye en la pérdida de la competitividad de las

empresas asi como el nivel de vida de las personas.

Ahora bien, los procesos de cambios econdémicos, politicos y sociales,
ocurridos en Venezuela en diciembre de 2002, ocasionaron pérdidas y dafios
econémicos al pais y, por ende, a la industria petrolera estimados en,
aproximadamente, tres mil millones de dolares ($ 3.000.000.000), lo que

influy6 en el redisefio de las estrategias de negocio.

Por lo antes expuesto, PDVSA se vio en la necesidad de
redimensionar sus planes estratégicos con el propésito de valorizar tanto el
recurso natural como el humano, creando valores organizacionales
fomentados en la integracion entre el trabajador, comunidad y empresa,

logrando asi el desarrollo enddégeno expresado en una mejor calidad de vida.



Cabe sefalar que la Gerencia de Recursos Humanos es una funcién
de apoyo, encargada de asesorar a las demé&s organizaciones' de la
empresa, mediante el cumplimiento de un plan de accién que asegure la

calidad y disponibilidad del capital humano.

La Gerencia de Recursos Humanos Corporativa se encuentra
conformada por dos (2) areas: Servicios Organizaciones y Servicios al

Personal; dentro de ésta ultima se encuentra el Centro de Calidad de Vida.

Recientemente, de acuerdo a nuevos lineamientos establecidos por
PDVSA Corporativa se definieron la misién y objetivos de ésta area
enmarcandolas hacia actividades deportivas, culturales y recreativas para los
trabajadores de la empresa y las comunidades, situacion que al parecer ha
conllevado a dejar de un lado un aspecto muy importante que es la calidad
de vida dentro del ambiente de trabajo. Por consiguiente, el Centro de
Calidad de Vida carece de un programa que refleje actividades destinadas al

mejoramiento del trabajador en su entorno laboral.

Asi mismo, el Centro de Calidad de Vida de la Gerencia de Recursos
Humanos no se encuentra presente en las regiones donde hace vida PDVSA
CVP (Corporacion Venezolana del Petroleo), el mismo se encuentra ubicado
en la sede de Maracaibo, quedando desasistidos las sedes de Caracas,

Puerto La Cruz, Maturin y Puerto Ordaz.

Asi mismo, se han observado varias situaciones que podrian estar
presentandose en el ambiente de trabajo, éstas son: poca participacion de

los trabajadores en las actividades laborales, insuficiencia de informacién

PDVSA considera “Organizaciones” a las instancias organizativas o a las unidades que forman parte de la misma
organizacion, independientemente de su jerarquia o funcion.
5



sobre los beneficios que les brinda la organizacion a los trabajadores, falta de
mantenimiento de las instalaciones y equipos de trabajo, poco interés en
actividades y asuntos que le conciernen a los trabajadores de CVP,
incumplimiento del horario, desmotivacién, inconformidad por beneficios
salariales, ausencia de equipos de trabajo y de un ambiente armdnico

laboral.

Esta situacion de persistir podria conducir a la empresa a una crisis en
el ambiente laboral evidenciandose en problemas como: no satisfaccion de
los trabajadores, disminucion de la productividad y carencia de retos,
elementos que reunidos contribuirian a una alineacion negativa, es decir
sentimientos que conllevan al trabajador a no tener el control real de sus
decisiones, sentimientos de no estar integrado en un grupo y finalmente

pierde nocion de la importancia de su trabajo.

Por lo anteriormente expuesto surgi6 el interés que lleva a plantear las

siguientes preguntas de investigacion

¢,Cuales son los conocimientos de los trabajadores sobre los beneficios de la

empresa?

¢, Cuales son las condiciones ambiéntales para trabajar?

¢, Cual es el nivel de satisfaccion de los empleados de PDVSA CVP Puerto
Ordaz?

¢, COmo esta la equidad salarial?



¢, Como es el control en la toma de decisiones?

¢, Como perciben los trabajadores su contribucion a la gestion de la empresa?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un Programa de Calidad de Vida Laboral para los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz.

Objetivos Especificos

e Identificar el grado de conocimiento que poseen los trabajadores de
PDVSA CVP, Puerto Ordaz, acerca de los beneficios que ofrece la

empresa.

e Describir las condiciones fisicas del trabajo, iluminacién, ruido, espacio
disponible y demés aspectos existentes en el ambiente laboral de la
empresa PDVSA CVP.

e Determinar el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores.
e Evaluar los elementos de la Equidad Econdmica, Alienacion en el

Trabajo e Identidad y Autoestima Laboral considerados en la calidad
de vida laboral de los trabajadores de PDVSA CVP.



e Formular un programa destinado al mejoramiento de la calidad de vida
laboral de los trabajadores, en atencion a las necesidades y segun las

dimensiones evaluadas.

Justificacion de la Investigacion

La calidad de vida en el trabajo tiene como finalidad brindar un
ambiente adecuado que conlleve a la satisfaccion, motivacion y rendimiento

laboral de los trabajadores.

Actualmente el Centro de Calidad de Vida de PDVSA CVP no dispone
de un programa destinado a mejorar la calidad de vida laboral del trabajador,
debido a que soélo se desarrollan actividades deportivas olvidandose de los
aspectos internos y externos del individuo en su entorno laboral, tales como
equidad salarial, percepcion ambiental, salud ocupacional, reconocimiento,
identidad organizacional, autoestima laboral logro entre otros. Por lo que es
necesario incorporar programas tendentes a mejorar en forma integral la

calidad de vida laboral, para que se cumplan en objetivos de dicha unidad.

Por ello, la presente investigacion busca analizar la situacién actual
existente en la calidad de vida laboral de los trabajadores, con el objetivo de
disefiar un programa que abarque los aspectos mas relevantes del trabajador

y su entorno laboral.

Este estudio representa un aporte muy novedoso para la Universidad
Catolica Andrés Bello (UCAB), ya que existen pocos antecedentes del tema
en el area laboral, lo que se constituira en una fuente bibliografica a ser

consultada por los estudiantes de esta Institucion.

8



Es de especial importancia, sefialar que los resultados a obtener
aportaran informacion relevante para el area Recursos Humanos, sobre el
tema de la calidad de vida en el trabajo al igual que servira de base para el

desarrollo de investigaciones sucesivas.

El estudio proporcionard a la Gerencia de Recursos Humanos de
PDVSA CVP, informacion acerca de las debilidades existente en la calidad
de vida laboral de los trabajadores, permitiendo orientar sus fuerzas y
recursos hacia actividades de mayor importancia para el bienestar de los

trabajadores.

La propuesta de un Programa de Calidad de Vida Laboral busca
ampliar conocimientos a la autora sobre el tema de calidad de vida en el
trabajo, debido a que permite desarrollar habilidades y destrezas en la

resolucién de problemas y proponer recomendaciones en el area de estudio.

Alcance

Esta investigacion se realizard en la empresa PDVSA CVP sede
Puerto Ordaz, Estado Bolivar. De acuerdo a los resultados a obtener, el
estudio se centrara en la formulacion de un Programa de Calidad de Vida
Laboral para los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz y se realizara

en el periodo comprendido ente Junio a Marzo 2010.

La aprobacién y futura implementacion de la Propuesta de un Programa de
Calidad de Vida Laboral para los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz
dependera del visto bueno de la alta gerencia tomando en consideracion la

factibilidad psico-social, financiera y humana

9



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Organizacion

La Corporacién Venezolana del Petrdleo (CVP) es la filial mas joven
de la nueva Petrdleos de Venezuela S.A., después de la reactivacion de la
Industria, tras su paralizacion. Se ha encargado de administrar y controlar los
diferentes negocios de PDVSA con empresas petroleras privadas, nacionales
y extranjeras que invierten y operan en nuestro pais, actividades basadas en
un nuevo orden juridico segun el articulo 302 de la Constitucién Bolivariana
de Venezuela, el articulo 5 de la Ley Organica de Hidrocarburos, los
lineamientos del Plan de Desarrollo Econémico y Social de la Nacion y los

lineamientos del Ministerio de Energia y Minas.

La nueva CVP, contribuye con el desarrollo del pais, a través de dos
(02) proyectos fundamentales: Proyecto de Desarrollo Sustentable en
sinergia con los operados y socios transnacionales y se encarga de la
constitucién de Fideicomisos con organismos del Estado, tal es el caso del
Fondo de Desarrollo Econémico y Social del Pais (FONDESPA), FONDUR y
el Ministerio de Agricultura y Tierra, todos ellos administrados por el Banco
de desarrollo Econémico y Social (BANDES).

La Corporacion Venezolana del Petréleo, “una filial de propdsitos
especiales” de Petréleos de Venezuela, controla y administra todo lo
concerniente a los negocios que se realizan con otras empresas petroleras

de capital nacional o extranjero.



Es asi como esta filial de PDVSA maximiza el valor de los
hidrocarburos para el Estado venezolano en funcion del bienestar colectivo, a
través de las recién creadas Empresas Mixtas, los Convenios de Asociacion,
los Convenios de Exploracion a Riesgo y Ganancias Compartidas, el
desarrollo de los proyectos de gas Costa Afuera; y el Proyecto de
Cuantificacion y Certificacién de la Faja Petrolifera del Orinoco, mediante el
cual se probard que Venezuela es el pais con las mayores reservas de
hidrocarburos del mundo. Asi mismo, la CVP participa en la definicion de
modelos de negocios futuros con terceros que se celebren en el marco de la

Ley Orgéanica de Hidrocarburos.

Actualmente la CVP se encuentra en proceso histérico por la
Nacionalizacion de la Faja Petrolifera del Orinoco, los Convenios Operativos
de Exploracion a Riesgos y Ganancias Compartidas que se encontraban en
poder de empresas extranjeras, que se dedicaban Unicamente a la
explotacion de los recursos del pais y se olvidaban de desarrollar zonas

aledafias a sus campos de produccion.

Debido a lo antes expuesto el Presidente de la Republica Bolivariana
de Venezuela por Decreto Ley de fecha 26 de febrero de 2007 autoriza a
Petréleos de Venezuela a través de su filial la Corporacion Venezolana de
Petréleo, a concretar la efectiva migracion a Empresas Mixtas, de los
Convenios de Asociacion de la Faja Petrolifera del Orinoco (Ameriten, Sincor,
Cerro Negro y Petrozuata), la operadora Sinoven S.A., asi como de los,
Convenios de Exploracion a Riesgos y Ganancias Compartidas (Golfo de
Paria Oeste, Golfo de Paria Esta y La Ceiba).
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Dicha situacion va a producir un gran impacto en el ambito nacional y
local ya que por medio de los Distritos Sociales pertenecientes a CVP, se va
impulsar el desarrollo enddégeno de las zonas cercanas a las areas
operativas de cada una de las Empresas Mixtas. Lo anterior se lograra a
través de un programa de creacion de infraestructura social que mejorara la

calidad de vida de los venezolanos.

Ademas, PDVSA, a través de la CVP ejecuta el financiamiento de
obras de servicios destinadas al desarrollo de infraestructura para el pais,
vialidad, actividad agricola, cooperativismo, salud, educacion, apoyo a las
Empresas de Propiedad Social y cualquiera otra inversion productiva, gracias
a importantes fideicomisos establecidos con el Banco de Desarrollo

Econdmico y Social (Bandes) y el Banco del Tesoro.

La Corporacion Venezolana del Petréleo, a través de sus proyectos de
desarrollo, constituye el brazo ejecutor de PDVSA para apalancar el
desarrollo econémico, enddgeno y social de Venezuela, cumpliendo de esta
manera con los lineamientos del Gobierno Bolivariano de Venezuela y en

correspondencia con el Plan de Desarrollo Econémico y Social de la Nacion.

Mision de PDVSA CVP

Maximizar el valor de los hidrocarburos al Estado venezolano,
mediante una eficiente y eficaz administracion y control de los negocios,
generando nuevas oportunidades de inversion a través del desarrollo de
proyectos y empresas relacionadas directas e indirectamente con la industria
de los hidrocarburos, canalizando los recursos financieros necesarios para la

ejecucion de obras, servicios o cualquier otra inversién productiva vinculando

12


http://www.pdvsa.com/index.php?tpl=interface.sp/design/readmenuprinc.tpl.html&newsid_temas=220

los beneficios obtenidos con el bienestar colectivo, alienado con el Plan de
Desarrollo de la Nacion.

Vision de PDVSA-CVP

Ser la filial lider para que la riqueza del petréleo y el gas pueda llegar a
la poblacién, mediante el desarrollo arménico del pais, con visibn de

soberania y desarrollo sustentable.

Ubicacion geogréfica de PDVSA-CVP

La Corporacion Venezolana del Petréleo, esta distribuida a lo largo del
territorio nacional, teniendo su sede principal en Caracas Distrito Capital
especificamente en la Calle Cali con Avenida Veracruz, Edificio Pawa, Las

Mercedes, Caracas.

Sin embargo, la Corporacién también tiene sedes regionales:

e« CVP Oriente: Edificio PDVSA, Guaraguao. Puerto La Cruz. _ Estado
Anzoategui, piso 4.

e CVP Oriente: Edificio PDVSA CVP, Zona Industrial Unare Il. Puerto
Ordaz — Estado Bolivar

e CVP Occidente: Avenida Libertador con Avenida 12, Centro Petrolero
Torre Lama, piso 5, El Saladillo, Maracaibo Estado Zulia.

« CVP Cumané: Edificio Kristal Center, Av. Gran Mariscal, frente al
Estadio. Cumana - Estado Sucre.

e CVP Maturin. Centro Comercial PetroOriente, Piso 1. Maturin —

Estado Monagas.
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Antecedentes de la Investigacion

Para la realizacion de la presente investigacion, se hizo necesario
revisar otros trabajos elaborados que se relacionan con el tema planteado,
asi como también una series de teorias acerca de las diversas concepciones
de la calidad de vida en el trabajo, las cuales serviran de base para la

comprension del tema objeto de estudio. Se pueden mencionar:

Garcia, Alexis (2008), presentdé un Trabajo Especial de Grado en la
Universidad Catdlica Andrés Bello, Facultad de Ciencias Sociales, titulado
“Identificar el nivel de calidad de vida en el trabajo percibido por los
empleados de dos (2) empresas privadas, con fines de lucro y sede en
el area metropolitana de Caracas consideradas exitosas por la
organizacion Venezuela Competitiva en los afnos 2005 y 2006”. Este
estudio surgié como repuesta a una necesidad de conocer el nivel de calidad
de vida en el trabajo que perciben los trabajadores de dos empresas
consideradas exitosas, las dimensiones evaluadas fueron: remuneracion,
condiciones de seguridad, oportunidad de desarrollo, oportunidad de

progreso y estabilidad, integracion social, balance social y significado social.

El investigador concluye que los trabajadores de ambas empresas
perciben un nivel de calidad de vida en el trabajo medianamente aceptable,
con relacion al nivel de competitividad de las mismas. Su relacién con el
presente estudio, se refiere al establecimiento de criterios que permitan medir

el nivel de calidad de vida de una poblacion laboral determinada.

Navajas, Joaquin (2003), realiz6 una Tesis en la Universidad

Auténoma de Barcelona, Unidad de Psicologia, titulada “De la calidad de
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vida laboral a la gestion de la calidad. Una aproximacion psicosocial a
la calidad como practica de sujeciéon y dominaciéon”. El eje de este
trabajo fue la gestion de la calidad, entendida esta como una préactica
historica y actualmente hegemoénica del Management que tiene lugar en las
organizaciones para controlar y hacer trabajar de un modo determinado a los

trabajadores.

Se concluy6é que cuan efimeras e histéricamente limitadas son las
soluciones de las organizaciones, por muy universales que éstas se
proclamen en un momento determinado. De este modo la calidad de vida
laboral y su modelo hegemonico de intervencion en las organizaciones en los
setenta se nos muestra claramente dependientes de su contexto
sociocultural, es decir como su interés por el bienestar de los trabajadores
era una repuesta obligada de las elites ante la ofensiva sindical de la clase

trabajadora en su lucha politica en el lugar del trabajo.

Se relaciona con la investigacion, ya que investiga el surgimiento de la
calidad de vida laboral a la calidad y como ésta es utilizada como instrumento

de manejo del recurso humano.

Da Silva, Marinalva (2006), realizé una Tesis en la Universidad
Autonoma de Barcelona, Unidad de Psicologia, titulada “Nuevas
perceptivas de la calidad de vida laboral y sus relaciones con la eficacia
organizacional”. En este estudio se analiza la evolucion del concepto
calidad de vida laboral, y como se puede potenciar conjuntamente con la

eficacia organizacional, en términos de desempefio laboral.
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Del estudio se concluye que la calidad de vida laboral cuando es
percibida como satisfactoria, afiade ventajas para el trabajador y la

organizacion.
Se relaciona con la investigacion ya que determinan las dimensiones

que mas contribuyen con la calidad de vida laboral y su relacion directa a la

eficacia organizacional.
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Bases Teoéricas

Para el estudio de esta investigacion es necesario tratar todo lo
concerniente a la calidad de vida en el trabajo, sus factores o variables que

inciden de una u otra manera en ella.

Evolucion historica del concepto de la Calidad de Vida

El interés por la calidad de vida ha existido desde hace varios afios.

Sin embargo, la aparicién del concepto como tal es relativamente nueva.

A partir de la década de los sesenta (60) en Occidente, es cuando se
empieza a difundir el término de calidad de vida, como consecuencia de la
preocupacion del gran nimero de sintomas sociales presentados en los
paises desarrollados y la tendencia de conocer el bienestar humano de la
sociedad. Debido a lo antes expuesto, se evidencié que la comunidad a
pesar de contar con un buen salario no era razon para estar satisfecho,
reconociendo con esto que existen otros aspectos que influyen en las

necesidades de los individuos.

Mas tarde, se pasé ha establecer una concepcion pero en el ambito
social y econdmico, donde se estudiaba a los individuos con el proposito de
conocer con mayor profundidad las condiciones de vida del hombre, las
necesidades sociales, asi como también los beneficios econdmicos tales
como: alimentacion, vivienda, educacion, transporte y salud; que necesita el

individuo para alcanzar sus metas, objetivos personales y laborales.
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En torno a lo anterior, se promovio la idea de establecer un mejor
bienestar social en las poblaciones, para asi obtener una adecuada calidad
de vida.

Asi, aunque histéricamente han existido dos aproximaciones basicas
de éste: aquella que lo concibe como una entidad Unica y la que lo considera
COMO un concepto compuesto por unas series de elementos que intervienen
en la vida de un individuo, es importante sefialar que cualquier enfoque que
se utilice, se debera considerar aspectos de tipo social, econémico y familiar

del individuo.

Concepto de Calidad de Vida

Es un concepto complejo e integral que permite abarcar varias
perspectivas de la vida del individuo. Por ende, se considera muy amplio por

cuanto esta ligado a la satisfaccion de las necesidades sociales y laborales.

Dentro de este orden de ideas, éste concepto tiene diferentes
interpretaciones, es decir, no existe un criterio Unico con relacién al mismo.
No obstante para abordar la definicion de Calidad de Vida, se hace necesario

definir los dos (2) componentes que lo conforman:
La Real Academia Espafiola (2004) define Calidad: como “la condicién
concreta de un objeto, o conjuntos de cualidades o propiedades que

caracterizan una cosa o una persona”. (p.186)

Cabe resaltar que este término abarca varios elementos que influyen

en la satisfaccion las necesidades humanas, debido a que permite el
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desarrollo y crecimiento pleno tanto bioldgico como psicoldgico de las

sociedades.

Con respecto, al segundo componente la Real Academia Espafiola
sefala que la Vida es “Cualquier cosa que produce una gran satisfaccién o

da valor a la existencia de alguien”. (p. 850)

De alli, se considera que el concepto hace referencia a la capacidad
que tienen los seres vivos para reproducirse, desarrollarse y relacionarse de
acuerdo a sus aspiraciones y metas. En tal sentido, diferentes autores han
realizado ciertas aproximaciones tedricas referentes al tema. Entre éstos
autores se encuentran: El diccionario electrénico Wikipedia (2009) define la
calidad de vida “como el bienestar, felicidad y satisfaccion de un individuo,
que le otorga a éste cierta capacidad de actuacion, funcionamiento o

sensacion positiva de su vida” (p. 1)

Para la Red Nacional de Educacién (2009) la calidad de vida es:

El bienestar, felicidad, satisfacciéon de la persona que le permite una
capacidad de actuacion o de funcionar en un momento dado de la vida.
Es un concepto subjetivo, propio de cada individuo, que estd muy
influido por el entorno en el que vive como la sociedad, cultura, escalas
de valores, entre otras. (p. 1)

Segun la Organizacion Mundial de la Salud, (citado por la Red Nacional de

Educacion), la calidad de vida es:

La percepcién que un individuo tiene de su lugar en la existencia, en el
contexto de la cultura y del sistema de valores en los que vive y en
relacion con sus objetivos, sus expectativas, sus normas, Sus
inquietudes. (p. 2)
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De lo anterior se puede destacar, que la calidad de vida es la
satisfaccion de las necesidades que se presentan a lo largo de la vida del ser
humano y depende de las metas, objetivos propuestos y cultura. Es por ello
que incluye varios aspectos importantes para el bienestar social del

ciudadano: trabajo, educacion, salud y vivienda.

A pesar de esta aparente falta de acuerdo entre los investigadores
sobre la definicion de la calidad de vida, el mismo ha tenido un impacto
significativo durante los dltimos afios en los estudios relacionados con el

tema.

Indicadores de Calidad de Vida

Para esta investigacion es relevante tener como marco de referencia
los elementos que intervienen en la calidad de vida, debido a que existe
relacion con el tema planteado. De esta manera la expresion no debe
considerarse como algo Unico, sino que comprende un conjunto de variables

que la integran para que de esta manera sea mas facil su comprension.

No obstante, algunos estudiosos sobre la materia han clasificados

varios modelos, entre los cuales se pueden mencionar:

Reig (1994), citado por Arredondo (s/f) manifiesta que existen siete (7)

areas importantes de la calidad de vida de un ser humano las cuales son:

1. Vida intelectual: es el saber si lo que sé esta pensando es de calidad, en

otras palabras si es justo, satisfecho, equitativo, razonable.
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. Vida emocional: es saber si las emociones se estan adaptando a todas
nuestras experiencias diarias, con el fin de sentirnos satisfechos tanto
personalmente, como la sociedad en general en la que nos

desenvolvemos.

3. Vida fisica: es decir sentirse bien fisica, mental y socialmente.

. Vida social: es la interaccién con los miembros de la sociedad en la que
el individuo se desenvuelve, haciendo que se integre positivamente o sea
rechazado.

. Vida familiar: es la relacion satisfactoria o insatisfactoria que se mantiene
con los miembros de la familia.

. Vida econdmica: esta en funcion de los bienes que posee el individuo
para satisfacer sus necesidades econémicas plenamente.

. Vida laboral: es conocer que tan satisfecha esta la persona con su
trabajo, se siente a gusto o presenta frustraciones dentro de su ambiente
de trabajo. (p.5)

Blishen y Atkinson (1978), citado por Arredondo (sf/f), sefalan la

existencia de dos (2) tipos de indicadores de calidad de vida:

Indicadores objetivos: los cuales definen la calidad deriva en términos
tangibles o fungibles.
Indicadores subjetivos: la cual es la propia definicion del individuo. Es

decir, cdmo perciben ellos mismos la calidad de vida. (p.2)

Otros indicadores citado por Delgado y Salcedo (2003), son los

desarrollados por La Comision Economica para América Latina (CEPAL) y el

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), actualmente
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son los métodos e indicadores de medicion del desarrollo, pobreza y calidad

de vida mas utilizados universalmente.

1.

Ingreso: es un método indirecto de medicion de la pobreza, que examina
el potencial de consumo de las familias a partir de su ingreso corriente.
Este método se enmarca en el enfoque bienestarista, que supone que
con el ingreso percibido las familias adquieren una combinacién de
bienes y servicios, que les permite maximizar su utilidad de acuerdo a
sus preferencias
Necesidades Basicas Insatisfechas (NBI): Este enfoque es
considerado como un método directo de medicién de pobreza. Identifica
como pobres a todas aquellas personas cuyo consumo efectivo de bienes
no permite satisfacer alguna necesidad basica. Sus indicadores son:

a) hacinamiento

b) vivienda inadecuada

c) abastecimiento inadecuado de agua

d) carencia o inconveniencias de servicios sanitarios para el desecho

de excretas

e) inasistencia a escuelas primarias de los menores de edad escolar;

Y,
f) un indicador indirecto de capacidad econdémica

El Programa de la Naciones Unidas para el Desarrollo y su indice
sobre el Desarrollo Humano (IDH): este método se basa en el
universalismo, porque reconoce las reivindicaciones vitales, y plantea la
necesidad de avalar, la posibilidad de que todas las personas aumenten
su capacidad, de forma integra para que de acuerdo a sus expectativas y

necesidades, puedan darle a esas capacidades el mejor uso posible. El
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proposito del desarrollo consiste en crear una atmoésfera en que todos
puedan aumentar su capacidad y las oportunidades puedan ampliarse

para las generaciones presentes y futuras. (p.18)

Origenes, concepto y desarrollo de Calidad de Vida Laboral

En la década de los setenta surgié una intensa preocupacion por
mejorar el entorno laboral de los trabajadores y las expectativas del propio
trabajo conllevando esto un movimiento orientado hacia el estudio y mejora

de la calidad de vida laboral.

Sin embargo, los origenes del estudio de la calidad de vida laboral
pueden situarse en los trabajos desarrollados durante 1947 por el Instituto
Tavistock de Relaciones Humanas de Londres. Este primer enfoque se
caracterizaba por tener una inspiracion claramente socio-psicolégica, es
decir, se basaba en la psicologia y sociologia como herramienta de estudio y
de solucién de los problemas sociales que tenian que ver con el trabajo.
(Flores, 2008).

A pesar de esta primera aproximacion, Van Eijnatten (citado por
Flores, 2008) sostiene que fueron dos los antecedentes inmediatos del
denominado “movimiento de calidad de vida laboral”, que tuvo su desarrollo
en los Estados Unidos durante los afios setenta. Por un lado, la teoria de los
sistemas socio técnicos que surgid6 en 1950 y que postula que la
organizacion esta compuesta por dos sistemas, el técnico y el social. Por otro
lado, las experiencias de intervencion desarrolladas durante los afios 60 en

las organizaciones bajo el marco de la democracia industrial escandinava.
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Segun Flores (2008) El primer enfoque, el sociotécnico se desarrollo
fundamentalmente a partir de la teoria general de sistemas y de unas series

de estudios relacionados con la industria del carbon britanica.

El objetivo principal de este sistema fue el construir organizaciones
mas eficaces y lograr el perfecto encaje de las personas con el sistema
técnico, pero sin perder de vista el fin eminentemente productivo y

competitivo de la organizacion.

El segundo enfoque corresponde con los programas desarrollados
bajo el nombre de Democracia Industrial Escandinava llevados a cabo en
Suecia y Noruega durante los aflos 60. Sus principios de basan en
democratizar la vida laboral, posibilitando la participacion politica de los
trabajadores en el lugar de trabajo e introduciendo el derecho a gestionar y
dirigir sus vidas laborales. En fin, el enfoque tiene como punto central la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones respecto a su

trabajo. Fachett ( citado por Flores.2008).

Paralelamente a este movimiento, surgi6 en Estados Unidos el
movimiento del Desarrollo Organizacional. El cual buscaba lograr un cambio
global de la organizacién para mejorar su eficacia y eficiencia asi como el

bienestar de los trabajadores. Sus objetivos principales eran:

1. El desarrollo humano; a través de la participacion de los trabajadores
en las decisiones que afectan a su actividad laboral.
2. El desarrollo estructural; mediante el incremento de la competencia de

la organizacién y la adecuacion de su estructura y funcionamiento a
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las caracteristicas de las personas y grupos integrantes de la
organizacion.

3. El desarrollo tecnolégico; a través de cambios y transformaciones en
al tecnologia con el fin de que la organizacion pudiese dar repuesta a

las exigencias del entorno. Mateu (citado por Flores, 2008).

En fin, los planteamientos propuestos por el enfoque socio técnico, los
principios establecidos por los programas escandinavos, asi como el
movimiento de desarrollo organizacional sentaron las bases para el

desarrollo del movimiento de la calidad de vida laboral.

Todos estos acontecimientos posibilitaron que a principios de los afios
70 se consolidara el movimiento de la CVL con la creacion de la Conferencia
Internacional sobre Calidad de Vida en el Trabajo que tuvo lugar en la

Universidad de Columbia en septiembre de 1972.

A partir de ese afio muchos han sido los estudios realizados por los
investigadores y las organizaciones a fin de construir unas bases tedricas

sobre la calidad de vida laboral.

Sobre el tema expuesto se puede inferir que los dos grandes objetivos
de la calidad de vida laboral han sido el incremento de la productividad

organizacional y el bienestar de los trabajadores.

Consolidacion del concepto de Calidad de Vida Laboral

Desde la aparicién del concepto de CVL en los afios setenta hasta la

actualidad, han sido numerosos los intentos por definir este constructor, sin
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que en la actualidad exista una definicion clara, precisa y que haya sido
aceptada por la mayoria de los cientificos en el mundo.

Sin embargo, esta terminologia ha tenido diversos enfoques por parte

de varios grupos de la sociedad, entre éstos se pueden sefalar:

Para el individuo, la calidad de vida en el trabajo puede ser vista como
la experiencia adquirida en el trabajo. Para la organizacién, es la
consecuencia de la motivacion de los empleados y la productividad

organizacional.

Desde la perspectiva social, es considerada como la calidad del
ambiente laboral y la salud e higiene en el trabajo. En el ambito internacional,
se puede examinar desde dos (2) orientaciones: la primera referente a las
sociedades industrializadas que perciben la calidad de vida laboral como la
participacion en el proceso de toma de decisiones, y la segunda hacia las
sociedades en desarrollo en donde la consideran como la creacion de
buenas condiciones fisicas, higiénicas y seguridad de los empleados y un

salario aceptable.

Evidentemente existen varias concepciones acerca de éste concepto.

A continuacion se mencionan las definiciones de varios autores.

Segun Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), define la calidad de
vida en el trabajo como “filosofia y practica en la administracion que mejora la
dignidad del empleado, introduce un cambio cultural y ofrece oportunidades

de crecimiento y desarrollo”. (p. 175)
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Chiavenato (2007), sefiala que la calidad de vida en el trabajo
‘representa el grado en que los miembros de la organizacion pueden
satisfacer sus necesidades personales con su actividad en la organizacién”.
(p.351)

Dolan (2003), sefiala que “la calidad de vida en el trabajo representa
una cultura organizacional, o de estilo de gestion innovadora en donde los
empleados tienen la sensacion de propiedad, autocontrol, responsabilidad y

dignidad de sus labores dentro de la empresa”. (p.281)

De lo planteado anteriormente sobre la definicion de calidad de vida
en el trabajo, se concluye que es el nivel de satisfaccion que perciben los
individuos en su entorno laboral, que esta determinado por factores como: la
motivacion, el clima laboral, las condiciones fisicas y ambientales del trabajo,

los beneficios econdmicos, el contexto familiar y social.

El concepto de calidad de vida laboral, en su acepcion mas amplia,
abarca todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo que pueden
ser relevantes para la satisfaccion y motivacion laboral, ademas también
abarca las propias experiencias de trabajo en funcién de las oportunidades
que éste proporciona. (Flores 2008). Se puede decir, que es un concepto que
pretende reconciliar aspectos del trabajo que tienen que ver con las

experiencias individuales y con los objetivos organizacionales.

A continuacion se presenta una exhaustiva revision bibliografica
(véase tabla 1) en donde se clasifican las definiciones de calidad de vida
laboral en dos grandes bloques, dependiendo de la valoracién objetiva o

subjetiva que se haga de ella. En este sentido Gonzalez, Peiré y Bravo
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(citado por Flores, 2008) hacen referencia de dos perspectivas generales en

el abordaje conceptual del término: 1) las definiciones que acentian la

calidad de vida laboral tal y como es vivida por el trabajador; y 2) las

definiciones que destacan los aspectos del entorno laboral

Tabla N° 1.
Conceptualizacion del concepto de calidad de vida laboral

Autor

ARo

Definicion

Enfoque

Walton

1973

Un proceso de humanizar el trabajo

Objetivo

Katzell y
Yankelovich

1975

Un trabajador disfruta de alta CVL cuando: a) experimenta
sentimientos positivos hacia su trabajo y sus perspectivas de
futuro; b) esta motivado para permanecer en su puesto de
trabajo y realizarlo bien y, ¢) cuando siente que su vida laboral
encaja con su vida privada y existe un equilibrio entre las dos,
de acuerdo con sus valores personales

Subjetivo

Suttle

1977

Grado en que los miembros de la organizacion satisfacen las
necesidades personales importante a través de sus
experiencias en la organizacion.

Subjetivo

Boisvert

1977

Conjunto de consecuencias favorables para la vida laboral del
individuo, la organizacién y la sociedad.

Subjetivo

Guest

1979

Proceso a través del cual una organizacion trata de expandir
el potencial creativo de sus miembros implicandoles en las
decisiones que afectan a su trabajo.

Obijetivo

Greenberg
y Glaser

1980

La esencia de la CVL es dar a los trabajadores, de todos los
niveles de la organizacion, la oportunidad de tener influencia
sustancial sobre su entorno de trabajo a través de la
participacion en las decisiones relacionadas con su trabajo y
asi aumentar su autoestima y satisfaccion.

Objetivo

Carlson

1980

Es una meta y a la vez un proceso continuo para ir logrando
esa meta. Como meta, la CVL es un compromiso de toda
organizacion por mejorar el trabajo; la creacion de un entorno
de trabajo y puestos con mayor implicacion, satisfaccién, y
eficacia para las personas en todos los niveles de la
organizacion. Como proceso, apela a los esfuerzos para lograr
estas metas a través de una implicacion activa de las
personas dentro de la organizacion.

Objetivo

Burke

1982

La CVL, tiene como metas humanizar el lugar de trabajo
(mejorar las condiciones de trabajo y las relaciones humanas)
y dar a los empleados mas voz en aquello que les afecta.

Objetivo

Nadler y
Lawler

1983

CVL es una forma de pensar sobre las personas, el trabajo y
las organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver
con (1) el impacto del trabajador sobre las personas y sobre la
eficacia organizacional, y (2) la participacion en la solucion de
problemas y toma de decisiones organizacionales.

Objetivo
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Tabla N° 1 (cont.)

Autor

Afo

Definicion

Enfoque

Delamotte

y
Takezawa

1984

Conjunto de problemas laborales y sus contramedidas
reconocidas como importantes determinantes en la
satisfaccién del trabajador y la productividad en muchas
sociedades durante un periodo de crecimiento econémico.

Objetivo

Maccoby

1984

Un proceso de negociacién entre los colectivos de una
organizacion. Es un compromiso entre directivos y sindicatos
para apoyar determinadas actividades encaminadas a
incrementar la participacion de los trabajadores.

Obijetivo

Mateu

1984

La oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles
de la organizacion, de influir eficazmente sobre su propio
ambiente de trabajo, a través de la participacion en las
decisiones que afectan al mismo, logrando asi una mayor
autoestima, realizacién personal y satisfaccion en el trabajo.

Objetivo

Turcotte

1985

La dindmica de la organizacion del trabajo que permite
mantener o aumentar el bienestar fisico y psicoldgico del
hombre con el fin de lograr una mayor congruencia con su
espacio de vida total.

Subjetivo

Sun

1988

CVL es un proceso dindmico y continuo para incrementar la
libertad de los empleados en el puesto de trabajo mejorando
la eficacia organizacional y el bienestar de los trabajadores a
través de intervenciones de cambio organizacional
planificadas, que incrementan la productividad y la
satisfaccién.

Objetivo

Fernandez
y Giménez

1988

CVL es el grado en que la actividad de vida laboral que llevan
a cabo las personas esta organizada objetiva y
subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como
relaciones, en orden a contribuir a su mas completo desarrollo
como ser humano.

Objetivo/Subijetivo

Robbins

1989

La CVL es el proceso a través del cual una organizacion
responde a las necesidades de sus empleados desarrollando
los mecanismos que les permitan participar plenamente en la
toma de decisiones sobre sus vidas laborales

Objetivo

Kiernan y
Knutson

1990

CVL es la interpretacion de los individuos sobre su rol en el
lugar de trabajo y la interacciébn de este rol con las
expectativas de otros. La CVL significa una cosa diferente
para cada individuo y suele variar en funcion de la edad,
puesto y/o lugar ocupado en la empresa.

Subjetivo

Fields y
Thacker

1992

Esfuerzos corporativos entre los representantes de la
direccién y de los sindicatos para implicar a los empleados en
el proceso de toma de decisiones del trabajo.

Obijetivo

Munduate

1993

La CVL puede ser entendida como meta, como proceso 0
como una filosofia. Como una meta implica la mejora de la
efectividad organizacional mediante la gestion de los recursos
humanos; como proceso necesita el esfuerzo de cada uno de
los miembros de la organizacion para pasar de un sistema de
control a un sistema de implicacion; y como filosofia considera
a las personas como un recurso capaces de contribuir con
sus conocimientos, habilidades, destrezas, experiencia y
compromiso en este proceso de cambio.

Objetivo
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Tabla N° 1 (cont.)

Autor Afo Definicion Enfoque
Kerce y .
Boot- 1993 CVL es una forma de pensar en la gente, el trabajo y la Obijetivo
organizacion
Kewley
La CVL puede ser definida como la estimacién o la
. apreciacion subjetiva del conjunto de compensaciones que se
Gonzalez, bii del de la actividad laboral
Peir6 y 1996 obtienen del entorno y de la actividad laboral y que Subjetivo
B responden, en niveles satisfactorios a las demandas,
ravo ; ;
expectativas, deseos y necesidades de esa persona en el
propio trabajo y fuera de el.
La CVL hace referencia a un conjunto de estrategias de
cambio con objeto de optimizar las organizaciones, los
De La métodos de gestién y/o los puestos de trabajo, mediante la
Pozay 1998 mejora de las habilidades y aptitudes de los trabajadores, | Objetivo
Prior fomentando trabajos mas estimulantes y satisfactorios y
traspasando poder, responsabilidad y autonomia a los niveles
inferiores.
Grado de satisfaccion personal y profesional existente en el
desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral,
Fgrnandez 1999 que viene dgdo por un de_termlnado tlpc_> de dlreccp’n y Subjetivo
Rios gestion, condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion e
interés por las actividades realizadas y el nivel de logro y
autodesarrollo individual y en equipo.
La CVL se define como las condiciones y ambientes de
Lauy May | 2000 trabajo favorables que protegen y promueven Ie_l satisfaccion Subjetivo
de los empleados mediante recompensas, seguridad laboral y
oportunidad de desarrollo profesional y personal.
Sirgy, Satisfaccion de los empleados respecto a sus necesidades a
Efraty, . L . .
Siegely 2001 traves.d_e recursos, actividades y re_sultados que provienen de | Subjetivo
Lee la participacion en el lugar de trabajo.
La CVL persigue alcanzar una mayor humanizacion del
trabajo a través del disefio de puestos de trabajo mas
Sequrado ergonOmicos, unas condiciones de trabajo mas segura y
Ag ullé 2002 saludables, y unas organizaciones eficaces, mas | Objetivo/Subjetivo
yAg democraticas y participativas capaces de satisfacer las
necesidades y demandas de sus miembros ademas
ofrecerles oportunidades de desarrollo profesional y personal.
La CVL se relaciona con una condicién experimentada por el
individuo en su basqueda de metas laborales jerarquicamente
Martel y organizadas, donde la reduccién de la distancia que separa al -
. 2006 A : . o Subjetivo
Dupuis individuo de esas metas se refleja como un impacto positivo
en su calidad de vida en general, en su rendimiento
organizacional y en su funcionamiento en la sociedad.

Fuente: Flores Noelia “Calidad de vida laboral en empleo protegido. Evaluacion de la salud y de los
riesgos psicosociales” p. 24

Como se puede observar, la CVL es un concepto amplio y

heterogéneo debido a la riqgueza y pluralidad de temas estrechamente
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vinculados con el mundo del trabajo; también difuso y ambiguo como
consecuencia de las diferentes disciplinas, enfoques tedricos y areas de
estudio desde los que trata de abordarse; y por supuesto controvertido por
los matices politicos e ideoldgicos e intereses particulares subyacentes que
condicionan los planteamientos y las intervenciones llevadas a cabo en el
ambito de trabajo en aras de mejorar la calidad de vida del mismo. (Segurado
y Agullo, 2002).

El estudio de la calidad de vida laboral se ha venido abordando
basicamente bajo dos grandes perspectivas tedrico-metodoldgicas: la calidad
de vida del entorno de trabajo (objetiva) y la perspectiva de la CVL
psicolégica (subjetiva). Ambas difieren en cuanto a los objetivos que
persiguen en su propoésito por mejorar la calidad de la vida en el trabajo, en
los aspectos del entorno de trabajo que constituyen su objeto de estudio, en
el foco de andlisis en el que centran su interés y en el nivel de generalidad de

sus analisis de la vida laboral.

En definitiva, la calidad de vida laboral es un término utilizado para dar
cuenta de la forma en que se produce la experiencia laboral, tanto en sus
condiciones objetivas (seguridad, higiene, salario, entre otros) como
subjetivas (la forma en que es vivida por el trabajador). Se trata de un
concepto multidimensional que requiere la integracion de ambas condiciones.
(Flores, 2008).

Indicadores de la Calidad de Vida Laboral

Como se ha sefialado anteriormente, hoy en dia no existe una sola

definicion a la calidad de vida en el trabajo, debido a que los investigadores
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siempre argumentan variables o dimensiones que se consideran

indispensables segun la percepcién de cada uno de ellos.

Son éstos algunos de los factores que dificultan el consenso acerca de
su alcance y significado llegando incluso en ocasiones a hacerse un uso
gratuito del término cayendo de este modo en el vacio conceptual, en
procederes metodoldgicos inadecuados, en andlisis parciales y/o sesgados.
En definitiva, todo ello genera una falta de sistematizacion de este campo de

estudio que dificulta sobremanera un abordaje serio y riguroso del concepto.

Por ello se expondra diversos modelos planteados para medir la

calidad de vida laboral.

Fernandez (citado por Chiavenato 2007), indicé las dimensiones que
determinan la calidad de vida en el trabajo:

e Condiciones de trabajo: limpieza, higiene, orden proteccion,
seguridad.

e Salud: asistencia (empleado/familia) educacion, toma de
conciencia, salud ocupacional.

e Moral: identidad con la tarea, relaciones interpersonales,
reconocimiento y retroalimentacion, orientacion hacia las
personas.

e Remuneracion: salarios (equidad interna y externa), bonos,
participacion en los resultados, beneficios sociales.

e Participacion: expresion personal, repercusion sobre las ideas
aportadas, programas de participacion, programas de
capacitacion.

e Comunicaciéon: conocimientos de las metas, flujo de
informacion, conductos formales.

e Imagen corporativa: identificacion con la empresa, imagen
interna y externa, responsabilidad comunitaria, enfoque en el
cliente.

e Relacién jefe/subordinado: apoyo socioemocional, orientacion
técnica, igualdad de trato, administracion a través del ejemplo.
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e Organizacion con el trabajo: innovaciones, grupos de trabajo,
variedad, ritmo.(p.350)

Se puede mencionar que la calidad de vida en el trabajo abarca no
sb6lo los elementos intrinsecos del cargo sino también los aspectos
extrinsecos que afectan las actitudes, personalidades y comportamientos
importantes para la productividad, motivacion, creatividad y ambiente de

trabajo.

Sayeed y Sinha (1974), citado por Arredondo (s/f), mencionan que existen
varios aspectos para medir la calidad de vida, pero la mas importante es la
satisfaccion de la vida en general, ya que esta engloba el entorno familiar,

social y laboral. El modelo es el siguiente:

1. Condiciones fisicas de trabajo. lluminacion, seguridad, higiene, y en
general el espacio en donde se desenvuelve el trabajador.
Estado mental: es el grado psicoldgico en que se encuentre el sujeto.

3. Beneficios econdmicos: los salarios, recompensas remunerativas o no
remunerativas que percibe un trabajador.

4. Orientacion a la carrera: es el estar en el lugar indicado, en base a las
habilidades de cada individuo.

5. Estrés en el trabajo: aspectos estresantes dentro del area de trabajo,
tareas, proyectos, rendimiento, productividad.

6. Avances sobre méritos: reconocimiento, subir de puesto.

7. Efectos sobre la vida personal: mejoramiento en sus relaciones, mejor
control de metas y logros personales.

8. Relacidén entre el sindicato y el patron: relacion de equidad y beneficio
para el trabajador.

9. Auto respeto. El valor que se va a dar a cada trabajador.
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10. Supervision: esta puede ser ejecutada por sus superiores o por el
mismo.

11. Confianza en la administracion: es el nivel de credibilidad que sentira
el trabajador por su empresa.

12. Apatia: es la falta de motivacion en un trabajador, motivo que sin duda
afecta el desarrollo laboral.

13. Desarrollo significativo: es como se va desarrollando y como se va
resolviendo sus proyectos de vida.

14. Control, influencia y participacion: es referente a las actividades
dentro del trabajo.

15. Compromiso del empleado: es la entrega y el respeto al lugar en donde
labora.

16. Satisfaccion de la vida en general: esto incluye los ambitos, laboral
familiar y social.

17. Clima organizacional: es la percepcion de los miembros acerca de
coémo la organizacion y sus subsistemas se relacionan con sus miembros

y con el entorno. (p. 10).

Dolan (2003), sostiene que para mejorar la calidad de vida en el

trabajo hay que tomar en cuenta los siguientes elementos:

1. Elindividuo, es decir, el trabajador con todas sus caracteristicas.

2. El puesto de trabajo, es decir, sus caracteristicas y requisitos.

3. El entorno, que se subdivide en entorno interno y externo. El
entorno interno es aquel que enmarca el puesto de trabajo. En esta
categoria se incluye el entorno fisico, el entorno tecnoldgico es
decir, las herramientas y equipos utilizados, y el marco y estructura
de la organizacion. En el entorno externo se incluyen las
obligaciones familiares, las creencias culturales, el sistema de
valores sociales, normas y tendencias, la legislacion, la ubicacion
geografica, el clima y otras condiciones del ambiente natural, y las
circunstancias econémicas.
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4. Las relaciones entre el individuo, el puesto de trabajo y el
entorno (tanto interno como externo). (p.327)

En este modelo se observa que los elementos propuestos para
determinar la calidad de vida en el trabajo, se presentan de forma muy
general, no existe una division clara de estas dimensiones que permitan

identificar los aspectos que afectan el desempefio del empleado.

Casas y Ramén (2002), disefiaron un modelo de calidad de vida
laboral en el que incluian dos (2) grandes dimensiones: una relacionada con
el entorno en que se realiza el trabajo y otra con la experiencia subjetiva de
los trabajadores. Dichos autores argumentan que la calidad de vida laboral
es multidimensional y esta relacionada con los aspectos mas relevantes para
la satisfaccién, motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores. Las

dimensiones son las siguientes:

Condiciones objetivas de la calidad de vida laboral

Medioambiente fisico
o Condiciones de confort y funcionalidad
o Seguridad (higiene, manejo de productos toxicos o
peligrosos, contagiosos)
e Medioambiente tecnologico
o Adecuacion equipos e instrumentos
o Mantenimiento y suministros
e Medioambiente contractual
o Salarios (objetivos y subjetivos)
o Estabilidad laboral
o Cobertura juridica
¢ Medioambiente productivo
o Horarios
o Recursos
e Medioambiente profesional
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o Promocion y carrera profesional
o Formacion e investigacion

Condiciones subjetivas de la calidad de vida laboral
e Esfera privada y mundo laboral
o Interaccién afectiva entre lo privado y lo laboral
¢ Individuo y actividad profesional
o Satisfaccion con el propio trabajo (autonomia, implicacion,
reputacion del puesto)
o Relacion con pacientes
¢ Individuo y grupo laboral
o Plano humano: relaciones de compafierismo y amistad
o Plano técnico: cohesion y apoyo/soporte mutuo
o Plano organizativo: comunicacién horizontal
o Plano jerarquico micro: liderazgo, comunicacion ascendente
y descendente, organizacion del trabajo, control, incentivos
¢ Individuo, grupo laboral e institucion
o Apoyo y colaboracion entre unidades
e Institucién y funcion directiva
o Percepcién de estar dirigidos
o Canales de participacion en decisiones. (p. 156)

Asegurado y Agullé (2002) han elaborado un modelo con indicadores
utilizados mas frecuentes a través de los cuales evaluar la CVL, clasificados
en categorias segun procedan del individuo, del medio ambiente de trabajo,
de la organizacién o del entorno socio-laboral. Bajo la categoria indicadores
individuales se recogen aquellos trabajos interesados en la evaluacion de la
CVL percibida por el trabajador, es decir, como experimenta y se desarrolla
el individuo en su entorno de trabajo a través de variables del tipo: grado de
satisfaccion laboral, nivel de motivacion, expectativas, actitudes y valores
hacia el trabajo, implicacién, compromiso, calidad de vida laboral percibida,

etc.

Otros indicadores se han centrado en las condiciones y el medio

ambiente de trabajo teniendo en cuenta variables tales como: seguridad e
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higiene, aspectos ergondmicos, nuevas tecnologias, siniestralidad; disefio del
puesto, caracteristicas y contenido del trabajo, variedad de las tareas,

confort, entre otros. EI modelo es el siguiente:

1. Indicadores individuales — Satisfaccion laboral

Expectativas, motivacion

Actitudes y valores hacia el trabajo

Implicacion, compromiso, centralidad del trabajo

Calidad de vida laboral percibida

2. Medio ambiente de trabajo — Condiciones de trabajo

e Disefio ergonémico

Seguridad e higiene

Nuevas tecnologias

Andlisis de puestos

Caracteristicas y contenido del trabajo

3. Organizacion - Organizacién del trabajo, efectividad vy
productividad
e Organigrama, estructura y funcionamiento
e Cultura'y cambio organizacional
¢ Participacion y toma de decisiones
e Factores psicosociales

e Aspectos sociales, comunicacion, clima laboral
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4. Entorno sociolaboral — Calidad de vida, salud y bienestar de los
trabajadores
e Condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida
e Variables sociodemograficas
e [Factores socio-econémicos: politicas de empleo, seguridad y
estabilidad laboral

e Prevencion de riesgos laborales

Después de una revision previa de los diversos modelos planteados
para el diagnéstico de la Calidad de Vida Laboral, esta investigacion se
basard en un modelo desarrollado por el socidlogo Armando Lares (1998)
llamado Modelo Integral de Calidad de Vida en el Trabajo.

Segun Lares (1998) el Modelo de Calidad de Vida en el Trabajo es un
modelo que dirige su atencion hacia un fendmeno social de indudable
preocupacion e interés por parte de diversos sectores de la sociedad, y en
este sentido justifica que sea categorizado a través de una serie de

indicadores sociales englobados en unas series de dimensiones.

En relacién a lo anterior, dicho modelo incluye dimensiones objetivas
relacionadas con el grado de participacion y control, equidad econémica,
ambiente laboral y dimensiones subjetivas relacionadas con la satisfaccién
en el trabajo, identidad, autoestima y alienacion, los mismos representan
sentimientos que demuestran los trabajadores como resultado de su vida
laboral. Las dimensiones mencionadas anteriormente se consideran
importantes, ya que se adapta a las necesidades plasmadas en los objetivos

y el desarrollo de la investigacion.
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Modelo representativo de la Calidad de Vida en el Trabajo

Dimensiones

Indicadores

PARTICIPACION Y
CONTROL

INFORMACION
CONTENIDO Y ASUNTOS
NIVEL DE PARTICIPACION

EQUIDAD ECONOMICA

BENEFICIO Y RETORNO ECONOMICO

ALIENACION

SENTIMIENTO DE IMPOTENCIA
AISLAMIENTO SOCIAL
AUSENCIA DE SIGNIFICACION

MEDIO AMBIENTE

PERCEPCION AMBIENTAL
SALUD OCUPACIONAL

SATISFACCION EN EL
TRABAJO

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO
RECONOCIMIENTO

LOGRO

CARACTERISTICAS DEL TRABAJO
SUPERVISION

SUELDOS Y SALARIOS

IDENTIDAD Y AUTOESTIMA
LABORAL

IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL
IDENTIDAD Y AUTOESTIMA

© Armando Lares

[lustraciéon 1. Modelo de Calidad de Vida Laboral
Fuente: Lares Armando “Calidad de Vida Laboral un Modelo

Descripcion de las dimensiones e indicadores de la Calidad de Vida

Laboral

Participacion y control: se refiere al grado por medio del cual los
trabajadores participan y controlan en el proceso de toma de decisiones.

La participacion significa que
organizacion se involucran en el proceso de toma de decisiones a diferentes
niveles de la misma y el Control, sugiere que los trabajadores no solo
participen en las decisiones de la empresa, sino que ejerzan también, un
grado de determinacién en asuntos concernientes a la organizacion. Esta se

categorizan en el Modelo a través de los siguientes indicadores sociales:
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a) Informacién: es la cantidad y calidad de informacion obtenida por
los trabajadores, requerida para evaluar aquellos aspectos que
tienen que ver con el proceso de toma de decisiones.

Este indicador se mide a través de los siguientes items:
e Extension de los limites establecidos por los niveles
directivos para la informacion.
e Cantidad de comunicacion establecida entre los diversos

sectores, interactuante en la organizacion.

b) Contenido y Asuntos: esta relacionado con los asuntos e
informacion que los miembros de la empresa consideran en el
proceso de toma de decisiones relacionados con el personal a su
cargo.

Los siguientes items se han formulado para medir este
indicador:

e Promocion de personal y adiestramiento.

e Horas de trabajo.

e Formulacion de nuevos planes y programas.

c) Nivel de Participacion y control: se refiere al grado en el cual los
trabajadores expresan sus ideas en el proceso de toma de
decisiones, es decir, si en realidad éstos son considerados en la
empresa.

Para medir este indicador se considero los siguientes items:
¢ Nivel del proceso de control.

e Estructuras establecidas para la participacion.
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Equidad Econdmica: considera no solo aspectos restringidos del
concepto de sueldo y salario, sino también los beneficios adicionales que se
pueden obtener en la organizacion a la cual pertenecen los trabajadores. Los
siguientes indicadores sociales que se consideraran para operacionalizar la

equidad econOmica esta es:

a) Beneficio y retorno econdmico: se refiere a la igualdad interna
gue deberd existir entre el beneficio y el retorno econdémico
expresando asi una equidad econémica para la empresa.

El siguiente item se emplea para medir este indicador:
e Beneficios percibidos por los empleados de Ia

organizacion.

Alienacién en el trabajo: se considera como una falta de poder y
reflejo de sentimientos de impotencia por parte del trabajador; como un
sentimiento de insatisfaccibn con las relaciones sociales dentro de la
organizacién y finalmente como una falta de control real en la toma de

decisiones. Los siguientes indicadores para medir la alienacion son:

a) Sentimiento de impotencia o Falta de poder: este indicador
ayuda a medir los sentimientos que manifiestan los trabajadores,
cuando éstos sienten que no tienen influencia y control sobre los
resultados de su actividad laboral.

El siguiente item mide este indicador:

e Supervision
b) Aislamiento social: se refiere a la percepcién que experimenta los

trabajadores de su ambiente laboral, tales como: sentimiento de no

41



estar integrado a un grupo y la ausencia de identificacién con la
empresa.
Los siguientes items miden este indicador:
¢ Niveles de contactos sociales en la organizacion.
e Separacion del grupo o de las normas estandarizadas
por los grupos de trabajo.

e Deseos de cambiar de organizacion.

c) Ausencia de significacion: este indicador mide la relacion
existente entre los procesos de la empresa y el conocimiento del
trabajador en cuanto a éstos, en relacion con lo anterior Lares
(1998) expresa que la ausencia de significacién “... se experimenta
cuando el individuo deja de entender el funcionamiento de la
empresa o industria a la cual pertenece” (p. 273)

Dos (2) items fundamentales se propondran para medir este
importante indicador:
e Percepcion de los trabajadores acerca del trabajo que
realizan.
e Percepcion sobre el futuro del trabajador en la

organizacion.

Medio Ambiente: se refiere a los aspectos relacionados con todos los
elementos que inciden en la salud ocupacional y a la percepcion que
manifiesta el trabajador acerca de su entorno fisico y ambiental en el trabajo.
El componente Medio Ambiente se estructura a través de los siguientes

indicadores:
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a) Percepcion ambiental: este indicador mide la percepcién que
tienen los trabajadores de su ambiente de trabajo.
Los siguientes items se propondran para categorizar este
indicador:
e Opinion sobre las condiciones fisicas donde se desarrolla
el trabajo.
e Opinion sobre la iluminacién del ambiente laboral.
e Opinion sobre el ruido.
e Opinion sobre la temperatura en el lugar de trabajo.
e Percepcion espacial.
e Medio ambiente y descanso laboral.
¢ Medio ambiente y sanitario.

e Medio ambiente y enfriadores de agua.

b) Salud ocupacional: se refiere a todos aquellos aspectos que se
encuentran en el ambiente laboral que inciden de una u otra
manera en la salud e higiene ocupacional.

A continuacion los items que miden la salud ocupacional:
e Medio ambiente y salud ocupacional.

e Equipamiento y salud ocupacional.

Satisfaccion en el trabajo: se refiere al estado psicologico que
presenta el trabajador y que involucra elementos de satisfaccion, gratificacion
y motivacion en funciébn de las metas y expectativas personales. Los

siguientes indicadores miden la satisfaccion en el trabajo:
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a) Oportunidad de desarrollo en la organizacion: este indicador
mide la percepcion que tiene los trabajadores sobre si la empresa
les ofrece oportunidad para desarrollarse dentro de la misma.

Los siguientes items mide este indicador:
e Niveles de satisfaccion con las oportunidades de
adiestramiento que pueda ofrecer la empresa.
e Satisfaccion con la aplicacion de los conocimientos.
e Opiniones acerca del desarrollo de la carrera en la

empresa.

b) Reconocimiento: se refiere a la satisfaccion que manifiestan los
trabajadores cuando éstos perciben que su labor es reconocida por
parte de sus supervisores.

A continuacion los items que miden este indicador:
¢ Niveles de percepcién sobre la politica de motivacion
establecida por la empresa.

¢ Orientaciones recibidas en relacién con el trabajo.

c) Logro: este indicador mide la satisfaccibn que tienen los
trabajadores acerca de sus logros tanto profesionales como
personales.

items relacionados con este indicador:
e Opinion sobre los resultados obtenidos en el trabajo en
funcién de las capacidades que el trabajador considera
que posee.

e Relacion logro y responsabilidad asignada en el trabajo.
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d) Caracteristicas del trabajo: esta relacionada con la satisfaccion
de los empleados en cuanto a la naturaleza del trabajo que realiza
A continuacion items relacionados con este indicador:
e Percepcion sobre los retos que plantea el trabajo.

e Satisfaccion con la complejidad del trabajo.

e) Supervision: se refiere a las técnicas de supervision implantadas
por la empresa.
El siguiente item mide este indicador:

¢ Nivel de satisfaccion con los supervisores.

f) Sueldo y salario: esta referida al pago justo y equitativo acorde
con el esfuerzo, dedicacion, exigencia y antigiiedad, asi como
también al grado en que el sistema de remuneracion incentiva al
logro de un mejor desempefio.

items relacionados con este indicador:
e Satisfaccion con los sueldos y salarios.
e Percepcion acerca del sueldo recibido y el rol
desempeiiado.

e Comparacion con otros sectores dentro de la empresa.

Identidad y Autoestima laboral: se refiere al grado de satisfaccion
gue manifiestan los trabajadores en cuanto a: la autonomia del trabajo, la
oportunidad para la creatividad laboral y el reconocimiento de logros.

Esta dimension esta estructurada por los siguientes indicadores:

a) ldentificacién organizacional: es el grado de pertenencia que
expresan los trabajadores sobre la organizacion. Lares (1998)
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sostiene que es la identificacion que pueda manifestar el
empleado o trabajador con la organizacion a la cual pertenece ...
tiene como consecuencia una mayor motivacion y dedicacién con
las tareas que deben realizarse” (p. 280)
Este indicador se medira a través de los siguientes items:
e Conocimiento e identificacion.
e Horarios de trabajo.

¢ Identificacién y tiempo de trabajo.

b) Identidad y Autoestima laboral: este indicador mide la percepcion
gue tienen los trabajadores referentes a su estatus y rol dentro de
la empresa.

Los siguientes items miden este indicador.
e Percepcion del trabajo realizado en la organizacion.
e Percepcion del cargo en la estructura y actitudes de los
comparieros de trabajo.
e Pérdida de la confianza laboral.

e Valoracion por parte de los supervisores.

Este modelo permitié clarificar y responder los objetivos propuestos en

la investigacion, y proveer de guias de accién para la formulacion de

programas destinados a mejorar la calidad de vida en el ambiente laboral.

Es importante destacar que el modelo escogido esta compuesto por

seis (6) dimensiones que tiene una connotacién conceptual que lo justifica y

valoriza, acompafados éstos con sus respectivos indicadores e items, los

cuales serviran para poder establecer patrones de analisis de la intensidad y
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magnitud del fenébmeno a estudiar; en este caso la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la empresa PDVSA CVP, Puerto Ordaz.

Programas de Calidad de Vida en el Trabajo

Un programa de calidad de vida tiene como propésito el desarrollo
integral del trabajador, identificacion del empleado con la empresa y el
mejoramiento de su nivel de vida, en relacidbn con lo anterior Kast y
Rosenzweig (1997), sostienen que “los programas de calidad de vida laboral
tienen un punto de vista positivo sobre los trabajadores, ya que permite
mejorar su capacidad y disposicidn por contribuir al desarrollo de la

organizacion”. (p.693)

Igualmente sefialan:

Los programas comporten la creencia de que el personal respondera
creativamente, productivamente y con satisfaccion a las condiciones que le

confieran:

¢ Dignidad personal y respeto, reflejado en elementos para que los
individuos influyan en los acontecimientos que les afectan.

e Una razonable medida de autocontrol y autonomia;

e Reconocimiento personal a las contribuciones hechas a la
efectividad organizacional.

e Recompensas que vayan de acuerdo con el desempeiio,
incluyendo oportunidades para desarrollarse, para enfrentar retos y
para experimentar variedad, asi como para recibir mas pagos,

promociones y asignaciones favorables.
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¢ |dentificacion con los grupos de trabajo y organizaciones que son
fuentes de orgullo y apoyo.
e Seguridad en el trabajo, proteccion contra el trato arbitrario y

condiciones de trabajo adecuados. (p.693)

Sobre este aspecto Smith (s/f), plante6 que algunos criterios son

importantes al implantar programas de calidad de vida laboral, ya que

permitiran encaminar al personal de la organizacion a una mejor satisfaccion

de sus necesidades. Estos son:

Suficiencia en las retribuciones: esto puede ser logrado por
suficiencia en los ingresos para mantener un estandar social aceptable
para vivir.

Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: establecer
condiciones de trabajo que minimicen el riego de enfermedades y
dafios; una edad limite en el trabajo que es potencialmente perjudicial
para aquellos de menor o mayor edad de lo establecido.
Oportunidades inmediatas para desarrollar las capacidades
humanas: se incluyen en esta categoria la autonomia, el uso de
multiples habilidades mas que la aplicacion relativa de una sola
retroalimentacion acerca de los resultados de una actividad como una
base de autorregulacion.

Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: este proceso
abarca asignacion de trabajos y propositos educacionales para
expandir las capacidades del trabajador, oportunidades de ascenso, y

seguridad en el empleo.
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e Integracion social en el trabajo de la organizacién: esto significa
liberarse de prejuicios, igualdad, movilidad, apertura interpersonal,
apoyo constante a los equipos de trabajo.

e Balancear entre trabajo y vida: esto significa que los requerimientos
de trabajo, incluyendo programas y presupuestos, asuntos urgentes y
viajes, no se tomen del tiempo de ocio o del tiempo familiar como algo
cotidiano, y que las oportunidades de ascenso no requieran de

cambios geogréficos.

Los programas de calidad de vida en el trabajo ofrecen estrategias
destinadas al crecimiento y desarrollo de los empleados tanto en el &mbito
laboral como familiar, y en consecuencia afecta la productividad de la
empresa debido a que el personal se encuentra motivado en la realizacién de

sus funciones.

De alli que éstas pautas buscan satisfacer, atraer y retener a los

trabajadores para asi lograr el desemperio eficaz de la empresa.

Cabe resaltar, que los aspectos especificos de cada programa varian de
una empresa a otra, depende de la manera como se implanten o apliquen los
procesos. Entre los aspectos que incluyen los programas estan: la
participacion del sindicato de los trabajadores; autonomia en la planificacion
del trabajo; disponibilidad de capacitacion en habilidades; rotacion de los
equipos de trabajo; participacion en los equipos de trabajo; seguridad en el
puesto y por ultimo actitud positiva por parte de los supervisores hacia los

empleados.
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Alun cuando muchos de los programas de calidad de vida han tenido
éxito, con frecuencia han surgido muchas dificultades para mantenerse o
ampliar los procesos a lo largo de los afios. Algunas de las razones que

considera segun Goodman, citado por Wendell (1995), son:

Los cambios en el liderazgo del sindicato, expectativas que eran
demasiadas elevadas, esfuerzos orientados a los niveles de produccion y de
oficina, atencion insuficiente a los cambios en los niveles gerenciales y
profesionales y muy poca atencion a las recompensas financieras a largo

plazo para los trabajadores. (p. 247)

En resumen, un programa de calidad de vida en el trabajo, es una forma
de vida diferente dentro de la organizacion que permite a una persona
mejorar su desarrollo, debido a la satisfaccibn de una amplia gama de
necesidades personales y de desempefio mediante su experiencia dentro de
la empresa. En efecto, los proyectos de Calidad de Vida en el Trabajo son
programas que se aplican a cualquier esfuerzo de humanizar los empleos
buscando el bienestar y desarrollo de todos los actores del proceso
(empleados, obreros, personal administrativo, técnicos, gerentes y otros) y al

mismo tiempo la eficacia, eficiencia y competitividad organizacional.
Beneficios de los Programas de Calidad de Vida en el Trabajo

Los programas de calidad de vida en el trabajo, originan una serie de
beneficios tanto para la organizacion como para el trabajador, lo cual se

puede reflejar en:

e Evolucidn y desarrollo del trabajador.
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e Una elevada motivacion.

e Mejor desenvolvimiento de sus funciones.

e Menores tasas de ausentismo.

e Menor rotacion en el empleo.

e Menos quejas por parte de los trabajadores.
e Tiempo de ocio reducido.

e Mayor satisfaccion laboral.

e Mayor eficiencia en la organizacion.

e Mayor productividad.

Actualmente, empresas lideres estan elaborando politicas y practicas
innovadoras en este campo, las cuales reflejan y respetan las necesidades
de todos los trabajadores de acuerdo al conjunto de objetivos de la empresa,

y que incluyen la atraccion y retencion de los mejores talentos.

Para Education Fund, Business for Social Responsability citado por
Accion RSE (s/f), existen estudios recientes que han demostrado una positiva
relacion entre las practicas de innovacion en los lugares de trabajo y el éxito

empresarial. Los beneficios para la empresa incluyen:

Mejora el Funcionamiento Financiero: las compafias con un
manejo abierto, un sistema participativo que incorpore la transparencia
empresarial en el poder de decision del empleado y una compartida
apuesta al éxito financiero en la compafia, experimentan significativos
aumentos en la productividad, eficiencia, ventas y beneficios.

Incrementa el Valor de Mercado: Variados estudios han demostrado
gue los beneficios derivados de programas y estrategias efectivos en
lugares de trabajo - y los costos por no hacerlo- estan unidos al valor
del stock de la compafia.
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Incrementa la productividad: En 1998, la empresa Fleet Financial
Group rediseio las labores y obligaciones en dos de sus sitios de
trabajo para acomodar la vida de laboral de los empleados y sus
necesidades, y se encontrd que el estrés declino, el cambio de un lugar
a otro se redujo y las metas de produccion fueron cumplidas o
excedidas.

Reduce los Costos Operativos: El estudio de la Conferencia 2000,
entre 200 ejecutivos de 158 compafiias encontré que un gran nimero
de compafiias multinacionales reporté un gran ahorro e incremento en
su funcionamiento, después de implementar nuevas formas de trabajo
gue incentivaban a los empleados a crear y compartir conocimientos.

Mejora la Habilidad para Retener y Atraer a los Mejores
Empleados: Las estrategias para conciliar Trabajo y Vida Personal, se
han convertido en aspectos muy atractivos Yy significativos,
especialmente, entre profesionales jévenes y trabajadores
especializados. En 1997 se realizd un estudio a dos mil
administradores en 4 comparfias y éste arroj6 que mas del 75% de
ellos, lleg6 a la conclusion que ofrecer flexibilidad laboral incentivaba la
retencién de empleados.

Fortalece la Confianza y Lealtad de los Empleados: Algunos
estudios sugieren que el nivel de confianza de empleados esta
directamente relacionado con la respuesta de la compafiia a sus
necesidades. Una medicion, realizada en 1999, apoyada en la
informacion del Instituto Walker Hudson hecha a dos mil empleados en
48 estados (USA) detecté que los factores que tienen mayor influencia
en la calidad de vida laboral son: transparencia, preocupaciéon por el
empleado, confianza, reputacion de la empresa, trabajo y recursos para
el trabajador.

Reduce el Ausentismo: Estudios muestran de que a mayor
compromiso de la empresa con sus empleados, hay menor tasa de
ausentismo. En Florida (USA) el Equipo Aladdin, realizé una reduccion
de un 50% en ausentismo y aumentd la productividad en un 10%,
después de implementar una jornada flexible de 4.5 dias a la semana.

Fortalece la Reputacién: Los programas de calidad de vida laboral en
la empresa pueden fortalecer la reputacion de la compaiia entre sus
empleados, consumidores, proveedores e inversionistas y también con
la comunidad en la cual operan. En 1998 un estudio de la Corporacion
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Cultural realizado por el grupo Hays, en el que se estudiaron 10
compafiias del listado de "Las Compafiias mas Admiradas" de la revista
Fortune, encontré que "las compafiias mas admiradas son las que han
decidido poner énfasis en el trabajo de equipo, focus groups, en la
transparencia en el tratamiento a sus trabajadores, en la iniciativa y las
innovaciones". (p.1)

Como se puede observar los beneficios que brindan los Programas de

Calidad de Vida Laboral permiten a las organizaciones orientar sus

fuerzas y recursos hacia actividades de mayor importancia para el alcance

de sus metas y objetivos.

Limitaciones de los Programas de Calidad de Vida en el Trabajo.

De igual manera, es conveniente resaltar que también existen algunas

limitaciones al momento de la implantacion de los programas de calidad

de vida en el trabajo, se pueden mencionar a continuacion:

Algunos empleados no deseen mejorar su calidad de vida en el
trabajo, ya que algunas veces son incapaces de asumir nuevas
responsabilidades, resistencia a trabajar en grupos, les desagrada
los cambios y los deberes mas complejos, por esa razon se hace
mas dificil su aplicacion.

Los mejores trabajos no concuerdan con los pagos que reciben,
esto se debe que los trabajadores piensan que su salario no va de
acuerdo a los nuevos deberes implantados, o los nuevos
procedimientos de trabajo, por lo que creen que deberian mejorar
su sueldo.

Aumento de costo; al mejorar o reestructurar los puestos de trabajo

es posible que se necesite nueva tecnologia, nuevos ambientes,
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nuevas herramientas, nueva capacitacion, lo cual hard que la
organizacion tenga mas costos en su funcionamiento.

El equipo tecnoldégico no es adaptable, esto sucede cuando algunas
organizaciones realizan inversiones tan gigantescas en equipos
tecnolégicos, que no pueden hacer cambios sustanciales mientras
estos no se sustituyan. Cuando las condiciones tecnolégicas se
convierten en un problema para el empleado en lo concerniente al
desarrollo de sus actividades, lo que trae como consecuencia atrasos

en desempefio laboral.

Relacion entre los programas de calidad de vida en el trabajo y algunas

areas de Recursos Humanos.

Dolan y Schuler (2003), sefialaron que existen areas de Recursos

Humanos que estan vinculadas con las aplicaciones de programas de calidad

de vida en el trabajo. (p. 323) “ver ilustracion 2”

Estos son:

Andlisis de los puestos de trabajo: cuando los programas de calidad
de vida laboral son implantados hacia la mejora de las tareas esto va a

generar un cambio en las caracteristicas de los puestos de trabajo.

Formacion y perfeccionamiento: es importante considerar que para
la obtencion de buenos resultados de un programa de calidad de vida
laboral, es necesario primero, que los gerentes aprendan los

fundamentos de la gestion participativa y segundo que los empleados
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adquieran habilidades de autogestion para que ambos se involucren

mas en el proceso productivo de la organizacion.

e Gestion y planificacion de la carrera profesional: la aplicacion de
planes que fomenten la trayectoria profesional puede considerarse un
programa de calidad de vida en el trabajo. Dolan y Schuler (1999),
agregan que: “...este tipo de programas aumenta la satisfaccion con el
trabajo y como consecuencia directa, se reduzca el absentismo y la

rotacion de personal”. (p.323)

e Relaciones laborales: para que los programas de calidad de vida en
el trabajo tengan éxito va a depender de las relaciones entre el
empleado y direccién, mientras mas armoniosas sean éstas, menos

resistencia se tendra al cambio y viceversa.

Relaciones entre la Calidad de Vida en el Trabajo y Recursos Humanos

Andlisis del puesto

de trabajo
Formacion y L
perfeccionamiento ]
Programas de Fines
—» calidad de vida en —> « Satisfaccion

Gestion y el trabajo e Participacion
planificacion de la  — e Dignidad
carrera profesional e Rendimiento

Analisis del puesto
de trabajo

llustracion 2: Relaciones entre la Calidad de Vida en el Trabajo y

Recursos Humanos
Fuente: Simon Dolan, Randall Shuler y Ramén Valle “La Gestién de los Recursos Humanos
p.323

»”
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La Productividad y la Calidad de Vida en el Trabajo

En el pasado, las organizaciones incrementaban sus tecnologias a fin
de lograr una mayor productividad obteniéndose con esto que las personas
trabajaran, produjeran mas y que se dedicaran menos tiempo al descanso

deteriordndose asi la calidad de vida en el trabajo de muchos empleados.

Por consiguiente, muchos investigadores han creado varios enfoques
para aumentar la productividad, sin tener que sacrificar el bienestar fisico y
psicoldgico de la persona.

Con respecto a la anterior, Dolan y Schuler (2003), expresan que las
empresas tienen un profundo interés en mejorar la calidad de vida de sus
trabajadores para que estos se sientan mas sanos, contentos, satisfechos y

por consiguiente sean mas productivos. (p. 322)

Es importante destacar que la productividad y la calidad de vida en el
trabajo se encuentran intimamente relacionadas, debido aquellas
organizaciones que logran ser altamente eficientes, son porque satisfacen y
motivan a sus empleados para que éstos desarrollen actividades destinadas

a alcanzar los objetivos establecidos.

De alli pues, que si las empresas tienen una mayor productividad
poseen los recursos necesarios para implantar programas destinados a la
mejora del entorno laboral del trabajador, permitiendo asi su desarrollo

integral.
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Operacionalizacion de la variable

De acuerdo con el modelo escogido para el desarrollo de la
investigacion, se podria decir, que el concepto de calidad de vida laboral
engloba unas series de dimensiones e indicadores, que se exponen a

continuacion:

Tabla N° 2
Operacionalizacion de la variable Calidad de vida laboral

Definicion Nominal

Definicién Real
Dimensiones

Definicion Operacional
Indicadores

Calidad de Vida Laboral

Es considerada desde dos
puntos de vistas: el objetivo y el
subjetivo. Se sugiere que las
dimensiones objetivas estan en
relacion con el grado de
participacién y control,
condiciones fisicas y equidad
econdmica dentro de la
empresa, Y las subjetivas con las
experiencias personales y
sentimentales manifestadas por
los miembros de las
organizaciones.

Participacion y Control:
es el grado por medio del cual
los trabajadores participan y
controlan el proceso de toma de
decisiones.

Informacion: es la cantidad y
calidad de informacion obtenida
por los trabajadores, requerida
para evaluar aquellos aspectos
que tienen que ver con el
proceso de toma de decisiones.
Contenido y Asuntos: esta
relacionada con los asuntos e
informaciéon que los miembros
de la empresa consideran en el
proceso de toma decisiones.
Nivel de Participacion vy
Control: es el grado en el cual
los trabajadores expresan sus
ideas en el proceso de toma de
decisiones.

Equidad econdmica:

Se considera no solo los
aspectos restringidos del
concepto de sueldo y salario,
sino también los beneficios
adicionales que se pueden
obtener en la organizacién.

Beneficio y Retorno
econdémico: se refiere a la
igualdad interna que deberd

existir entre el beneficio y el
retorno econémico.

Alienacion en el trabajo:
se considera como una falta de
poder y reflejo de sentimientos

de impotencia por parte del

trabajador.

Sentimiento de impotencia o
falta de poder: mide los
sentimientos que manifiestan los
trabajadores, cuando  éstos
sienten que no tienen influencia
y control sobre los resultados de
su actividad.
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Tabla N° 2 (cont.)

Definicion Nominal

Definicién Real

Dimensiones

Definicion Operacional
Indicadores

Aislamiento social: se refiere a
la percepcién que experimenta
los trabajadores de su ambiente
laboral.

Ausencia de significacioén:
mide la relacién existente entre
los procesos de la empresay el

conocimiento del trabajador.

Medio ambiente:
se refiere a los aspectos
relacionados con todos los
elementos que afectan la salud y
a la percepcion que manifiesta el
trabajador acerca de su entorno
fisico y ambiente en el trabajo.

Percepcion ambiental: mide la
percepcion que tienen los
trabajadores de su ambiente de
trabajo.

Salud ocupacional: se refiere a
todos aquellos aspectos que se
encuentran en el ambiente
laboral, que de una u otra
manera afecta la salud e higiene
de los trabajadores.

Calidad de Vida Laboral

Satisfaccion en el trabajo:
se refiere al estado psicologico
que presenta el trabajador y que

involucra elementos de
satisfaccion, gratificacion y
motivacion en funcion de las
metas y expectativas
personales.

Logro: mide la satisfaccion que
tienen los trabajadores acerca
de sus logros tanto profesionales
como personales.
Caracteristicas del trabajo:
estd  relacionada  con la
satisfaccion de los empleados en
cuanto a la naturaleza del
trabajo que realizan.
Supervisién: se refiere a las
técnicas de supervision
implantadas por la empresa.

Sueldo y Salario: esta referida
al pago justo y equitativo acorde
con el esfuerzo, dedicacion,
exigencia y antigledad, asi
como también al grado en que el
sistema de remuneracion
incentiva al logro de un mejor
desempefio

Identidad y Autoestima
laboral:
es el grado de satisfacciéon que
manifiestan los trabajadores en
cuanto a: la autonomia del
trabajo, la oportunidad para la
creatividad laboral y el
reconocimiento de logros.

Identidad organizacional: es el
grado de pertenencia que
expresan los trabajadores sobre
la organizacion.

Identidad y Autoestima
laboral: mide la percepcion que
tiene los trabajadores referentes
a su estatus y el rol dentro de la
empresa.

Fuente: Lares Armando “Calidad de Vida Laboral un Modelo Integral”
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Bases Legales

Luego de una revisibn exhaustiva en leyes y reglamentos de la
Republica Bolivariana de Venezuela, se evidencio referencia sobre la calidad

de vida tanto en lo laboral como lo social.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela sefiala en
su Articulo 80 que el Estado garantizara la calidad de vida de los ancianos a

través de un sistema de seguridad social integral.

Asi mismo, el Articulo 83 de la Constitucion de Republica Bolivariana
de Venezuela, expresa que el derecho a la salud es fundamental y en
consecuencia una obligacion del Estado el crear politicas orientadas a elevar
la calidad de vida de la poblacién.

Por otra parte, el Articulo 111 de la Constitucion de Republica
Bolivariana de Venezuela relaciona el término de calidad vida con el derecho
de los ciudadanos al deporte y en consecuencia garantizara los recursos

para su promocion.

En sintesis se pudo evidenciar que en la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela existen tres articulos que hacen mencion a la
calidad de vida en términos de garantizar la seguridad social a los ancianos,

el derecho a la salud y a la recreacion.

Ahora bien la Ley Organica del Sistema de Seguridad Social, en su

Articulo 3 sefiala que la presente Ley rige las relaciones entre los ciudadanos
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y los organismos del Sistema de Seguridad Social a fin de promover la
calidad de vida de las personas.

Los Articulos 52 y 58 de la Ley Organica del Sistema de Seguridad
Social sefialan la creacién del Régimen Prestacional de Salud y Régimen
Prestacional de Servicios Sociales al Adulto Mayor respectivamente con el
objetivo de mejorar y mantener su calidad de vida y bienestar social de los

personas.

Por otra parte, la Ley Organica del Trabajo en su paragrafo primero
estable que los subsidios o beneficios que el patrono les otorga a los
trabajadores a fin de mejorar su calidad de vida tiene caracter salarial. Sin
embargo la ley sefala “podran establecer que hasta un veinte por ciento
(20%) del salario se excluya de la base de calculo de los beneficios,
prestaciones o indemnizaciones que surjan de la relacién de trabajo, fuere de

fuente legal o convencional.” (p. 29)

A pesar que la Ley Organica del Trabajo menciona en un articulo la
calidad de vida y en su Reglamento no hacen alusion alguna, en la Ley
Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo hacen
acotacion en ocho articulos. Entre los mas importante se encuentran los

siguientes:

Articulo 11 expresa que la Politica Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo debera incluir, entre otros, los siguientes aspectos: La formacion,
educacion y comunicacion; asi como la recreacion, utilizacion del tiempo

libre, descanso y turismo social, para el mejoramiento de la calidad de vida
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de los trabajadores y trabajadoras y sus familiares como valor agregado al
trabajo. (p. 4)

En este sentido en Articulo 52 Numeral 6, sefala la importancia de
hacer seguimiento de las estadisticas para profundizar el conocimiento de los
procesos de trabajo, asi como la relacién existente entre la calidad de vida, la

salud y la recreacion.

De igual forma, Articulo 55, menciona que el patrono esta en la
obligacion de exigir a los trabajadores el cumplimiento de las normas y
politicas de seguridad y prevencion, la participaciéon en los programas de
recreacion y utilizacion del tiempo libre, con el objetivo de mejorar su calidad

de vida y por ende la productividad.

Con relacién a lo anterior el Articulo 56 numeral 6 sefiala la obligacion
del patrono de informar ante Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laborales y al Instituto Nacional de Capacitacién y Recreacion el
desarrollo de los programas antes mencionados y el impacto de los mismos

en la calidad de vida, salud y productividad de los trabajadores.

Asi mismo, el Articulo 102 recalca la importancia de la educacion y
divulgacion de los programas destinados a la recreacion, utilizacion del
tiempo libre, descanso y turismo social para la calidad de vida de

trabajadores y trabajadoras, y como valor agregado al trabajo

En el Articulo 111 le da atribuciéon a los Servicios de Seguridad y Salud

en el Trabajo de velar por el desarrollo de los programas de recreacion y
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turismo social, como medio para fortalecer e incrementar la calidad de vida,

la productividad, la integracién familiar y el bienestar social.

En definitiva la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo relaciona el término de calidad de vida en funcion de
mejorar las condiciones de trabajo, salud y recreacion. Asi mismo, la
vinculacion directa con el aumento de la productividad dejando de un lado la

calidad de vida en lugar del trabajo

Por ultimo, La Convencion Colectiva Pdvsa Petréleo, S.A 2007-2009
sefala lo siguiente:

Que la Industria Petrolera y Gasifera constituye para el Estado
Venezolano, pilares estratégicos para asegurar nuestra soberania
econOmica, social y politica y que estos recursos econdmicos deben
orientarse a la consolidacion del sistema socialista, el desarrollo
enddgeno y satisfaccion de las necesidades del pueblo venezolano con
el propésito de mejorar su calidad de vida. (p.1)

En la Clausula 22 expresan que a través de la Gerencia de Calidad de
Vida conjuntamente con el Club Recreacional promoveran Programas
Culturales y Deportivos a fin de que los trabajadores participen junto con su
familia en actividades deportivas, viajes y asi como disfrute de los Clubes de

la industria.

Como se puede observar en la Convencion Colectiva Pdvsa Petréleo
sefalan que la Gerencia de Calidad de Vida sera la encargada de promover
actividades deportivas y culturales para el disfrute del trabajador y la familia.
Sin embargo, no fomentan actividades ni programas orientados a mejorar la
calidad de vida en el ambiente laboral, olvidando un poco la importancia del

termino “trabajo” ya que el mismo cumple una funcion integradora o
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significativa de la persona, da sentido a la vida en la medida que permite que
las personas puedan realizarse personalmente a través de este. Desde este
punto de vista el trabajo aumenta la autoestima y la valoracion social del

individuo.

En suma, cuando el trabajo cumple esta funciébn es decir existe
Calidad de Vida Laboral se puede considerar una experiencia de vital
significaciéon. De alli la importancia de tomar en cuenta la calidad de vida en
el ambiente laboral para los programas que desarrolla la Gerencia de Calidad
de vida de PDVSA CVP.
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

Presentar la metodologia que gui6 esta investigacion, fue el proposito
fundamental del presente capitulo, el mismo expresa el resultado de la
revision de textos especializados en el aspecto metodoldgico, consulta a
expertos y estudios del area, asi como aportes propios. De igual forma se
trataran aspectos referentes al tipo y disefio de investigacion, poblacion,
muestra y finalmente las técnicas de recoleccion de informacion y

procesamiento de datos.

Tipo de Investigacion

De acuerdo al problema planteado referente a una propuesta de un
programa de Calidad de Vida Laboral para los trabajadores de PDVSA CVP
Puerto Ordaz, y en funcion de los objetivos, se incorporé el tipo de
investigaciébn denominado proyectiva. Segun Fernandez (2010), consiste “en
la elaboracién de una propuesta o modelo para solucionar un problema. Se

ubican las investigaciones para inventos, programas, disefios”. (p.10)

En funcion a este tipo de investigacion el estudio presentd un
diagnéstico de la situacion actual del problema planteado, a fin de conocer
las debilidades acerca de la calidad de vida laboral de los trabajadores de
PDVSA CVP Puerto Ordaz; y por ultimo atendiendo a los resultados del
diagndstico se propuso un programa de Calidad de Vida Laboral.



Disefio de la Investigacion

Balestrini (2002) establece que los disefios de investigacion se

clasifican en bibliograficos y de campo.

De Campo

Tamayo (2007) sefala que una investigacion es de campo cuando los
datos son recogidos directamente de la realidad de los hechos lo que permite
la verificacion de los datos obtenidos. (p. 110)

Para la Universidad Nacional Abierta (1979) el disefio de campo

permite “...cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se han
conseguido los datos, posibilitando su revision y modificacion, en caso de

gue se tengan dudas con respectos a ellos” (p. 238)

El estudio a realizado es de campo, debido a que la informacion fue
recolectada a través de un instrumento denominado cuestionario, que se
aplicé a los trabajadores de la empresa PDVSA CVP, Puerto Ordaz, siendo
esté el lugar donde se presentaran los hechos.

Nivel de la Investigacion

Segun el propodsito: aplicada

La investigacion es aplicada ya que segun Sabino (2003) “concentra

su atencion en estas posibilidades concretas de llevar a la practica las teorias
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generales, encaminando sus esfuerzos a resolver las necesidades que se

plantean los hombres” (p. 42)

De acuerdo con lo anterior es aplicada, debido a que esta
investigacion se fortalecié con unas series de teorias que permitieron llevar a
la practicar las herramientas indispensables para la resolucion del problema

planteado.

Segun el nivel de conocimiento: descriptiva

La presente investigacion es de tipo descriptivo ya que se especificd
las caracteristicas relacionadas con el tema a estudiar. Sobre este aspecto
Tamayo (2007), indica que ésta investigacidn comprende “la descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual ... trabaja sobre
realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la de presentarnos
una interpretacion correcta”. (p. 46)

11}

Méndez (2001) sostiene que el estudio descriptivo identifica
caracteristicas del universo de investigacion, sefiala formas de conductas y
actitudes del universo investigado, establece comportamientos concretos y
descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion”.(p.

137)

En funcién de los objetivos propuestos, el tipo de investigacion es
descriptiva, porque permitio diagnosticar, analizar e interpretar la situacion
actual de la calidad de vida de los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto

Ordaz. Determinando asi las dimensiones que influyen en la satisfaccion de
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los empleados, logrando delimitar la investigacion de acuerdo a los
requerimientos del area de estudio.

Segun la estrategia empleada por el investigador: de campo

En atencion a los objetivos propuestos en el estudio la estrategia
empleada es de campo ya que se aplicd un instrumento de recoleccion de
datos directamente en las areas sujetas a estudio, para posteriormente

realizar un analisis e interpretacion de los resultados de la investigacion.

Poblacién

En la presente investigacion, las unidades de andlisis objeto de
observacion fue la totalidad de los trabajadores de la empresa PDVSA CVP,
Puerto Ordaz. Todos ellos constituyen el universo de estudio de la situacién
planteada. Para Flames (2001) la poblacion es “... el conjunto de personas

con caracteristicas afines que son objeto de estudio”. (p. 21)

Es importante destacar que la poblacion de estudio estuvo conformada
por cincuenta y un (51) trabajadores, de la empresa PDVSA CVP, Puerto
Ordaz.

Muestra

El tipo de muestreo seleccionado fue el muestreo probabilistico.
Hernandez, Fernandez y otros (2008), sefialan al respecto: “subgrupo de la
poblacién en el que todos los elementos de ésta tienen la misma posibilidad

de ser elegidos". (p. 241). La raz6n de tal seleccion fue motivada a la
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posibilidad de elegir al azar a los trabajadores quedando cada uno de ellos

con la misma probabilidad de ser seleccionados.

La formula para obtener la muestra es la siguiente:

_ Npq
« -1D+ pg

n

BZ

D=
Zs

Donde:
n =tamafo muestreal = 33 trabajadores

N =tamafio poblacional = 51 trabajadores
B =limite para el error de estimacion= 10%
P, = probabilidad de éxito= 0,5

g, = probabilicad de fracaso= 0,5

Zq/2 =coeficiente de confianza= 1,96

D =valor del error = 0,00260382

La muestra seleccionada fue de treinta y tres (33) trabajadores, la cual
estuvo conformada por los siguientes cargos: Analista mayor, Analistas,
Asistente y Secretaria. Para determinar el porcentaje que se escogio de cada

uno de los grupos de cargos se aplicé la siguiente formula:
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Donde:

EF{S]:I. =

=z | =

n =tamafo muestreal = 33 trabajadores

N =tamafio poblacional = 51 trabajadores

*Hsh = fraccion constante = 0,6470

De manera que el total de la subpoblacién se multiplicé por esta

fraccion constante para obtener el tamafio de la muestra para el estrato. A

Continuacion se detalla la caracterizacion de la muestra.

Cuadro N° 1

Caracterizacion de la muestra

Total poblacién

Cargo (fh)=0,6470 Muestra
Nh (fh) = nh
Analista mayor 4 3
Analista 37 24
Asistente 7 5
Secretaria 3 2
Total 51 33

Fuente: Estudio sobre la Calidad de Vida Laboral 2009

Técnicas de recoleccién de datos.

Dentro de la metodologia se representa el conjunto de procedimientos

que permitid recolectar la informacion necesaria para alcanzar los objetivos

propuestos. Entre las técnicas de recoleccion se destacan:
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Observacion documental

Para el andlisis profundo de las fuentes documentales referente al
tema de la calidad de vida laboral se utilizé la observacion documental,
debido a que permiti6 la obtenciébn secundaria de datos a través de las
lecturas iniciales de textos, articulos de Internet, manuales de la empresa
PDVSA vy todos aquellos materiales escritos de interés para el desarrollo de

la investigacion.

Observacion simple

La observacion simple permitio visualizar situaciones en el ambiente
laboral, tales como poca participacion en eventos de la empresa,
incumplimiento del horario de trabajo, descontento con los beneficios que
ofrece la empresa entre otros, los cuales podrian estar influyendo en la

calidad de vida laboral.
Encuesta

Para la recoleccion directa de informacién se utilizé la encuesta. Arias
(2006) define la encuesta como “una técnica que pretende obtener

informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si

mismos, o0 en relacion con un tema particular”. (p.72)
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Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario

El cuestionario es un instrumento que se empled en este estudio.
Tamayo (2007) sostiene que éste “...contiene aspectos del fendmeno que se
consideran esenciales; permite, ademas aislar ciertos problemas que nos
interesan principalmente; reduce la realidad a cierto numero de datos y

precisa el objeto de estudio” (p. 185)

De acuerdo con la anterior definicion se considera este instrumento
como un medio idoneo ya que permitié proporcionar informacion a través de
diferentes enunciados sobre aspectos relacionados con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa PDVSA CVP, Puerto Ordaz.

Para el presente estudio se utiliz6 un cuestionario el cual estuvo
conformado por cuarenta y siete (47) enunciados basadas en la escala de
Likert. Segun Hernandez y Fernandez (2008) consiste en: “un conjunto de
items gue se presentan en forma de afirmaciones para medir la reaccion del

sujeto en tres, cinco o siete categorias”. (p. 341)

El instrumento de medicion de la calidad de vida en el trabajo fue el
disefiado por el sociélogo Armando Lares (1998). Este consta de seis (6)
dimensiones: participacion y control, equidad econémica, alienacién, medio
ambiente, satisfaccion en el trabajo e identidad y autoestima laboral,

subdivididas en unas series de indicadores con sus respectivos items.
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Cabe destacar que el cuestionario estuvo conformado por cuarenta y
siete (47) items basados en las siguientes opciones: totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo; éstas
seran codificadas a través de una escala con valores numeéricos, como se

indica a continuacion:

Cuadro N° 2
Cuadro de Opciones de respuesta
Valor Actitud
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 De acuerdo
4 Totalmente de acuerdo

Fuente: Estudio sobre la Calidad de Vida Laboral 2009

Las opciones de respuestas se interpretaron de la siguiente manera:
los valores uno (1) y dos (2) se consideraron como “‘malo” y “deficiente”
respectivamente, y los valores cuatro (3) y cinco (4) como “moderadamente
bueno” y “excelente”. Por consiguiente, partiendo de la codificacién de los
datos, éstos fueron transformados en valores numéricos, lo que permitio

facilitar la tabulacion.

A continuacion se presenta la ubicacion de la preguntas con respecto

a los indicadores medidos:
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Tabla N° 3
Dimensiones de la Calidad de Vida Laboral

Dimensiones T Items Pregunta
L Limites 6
Informacion Cantidad de informacién 38
Participacion en programas y 41
Participacion proyectos il
Co?nrol y Contenido y Asuntos | Horario de trabajo 45
Desarrollo de personal y
adiestramiento
Nivel de Participacion y | Estructura y participacion 15
Control Niveles de decisiones de control 34
Equidad Beneficio y Retorno Beneficios recibidos 25y 28
Econémica Econdémico
Sentimiento de Supervision 31
Impotencia o Falta de
Poder
Niveles de contacto social en el trabajo | 17
. . . Separacion de grupos o normas
Alienacion en el ABETITES SR estandarizadas 19
Trabajo Cambio de trabajo 23
Percepcion del futuro del trabajador en
: la empresa 3
Ausencia de . - L .
Significacion Insatisfaccion con los propésitos
personales 12 y37
Percepcion sobre el trabajo que realiza | 40
Opinién sobre la iluminacion 1
Opinién sobre la temperatura en el 13
trabajo 16
Medio ambiente y descanso laboral 22
Percepcion Ambiental Medio ambiente y enfriadores de agua |26y 32
Medio Ambiente Per.cc_e,pmén =5 el . . =
Opinién sobre las condiciones fisicas
en el trabajo. 43
Opinién sobre el ruido 46
Medio ambiente y sanitario
Salud Ocupacional Med_lo amblente y salud ocupacional 10
Equipamiento 35
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Tabla N° 3 (cont.)

Dimensiones Indicadores ltems Pregunta
Satisfaccion con la aplicacién de 2
. conocimiento

Oportunidad de
Desarrollo de carrera en la 5

Desarrollo en la L

Organizacion organizacion :

: Nivel de satisfaccion con las 14

oportunidades de capacitacion

Orientaciones recibidas en el trabajo 11
Percepcion sobre la politica de

Reconocimiento motivacion 27
Satisfaccion en el P Resultados obtenidos en el trabajo 30
Trabajo 9 Relacion Iogro y responsabilidad 44
Satisfaccion con la complejidad del 8
Caracteristicas del trabajo
Trabajo Percepcion sobre los retos que plantea | 24
el trabajo
Supervision. Satisfaccion con los supervisores 4
Satisfaccion con los sueldos y salarios | 18
Comparacién con otros sectores
Sueldo y Salario dentro de la empresa 20
Percepcion sueldo recibido y rol
desempefiado 42
21
Identificacién Horario de trabajo 33
Organizacional 39
: Conocimiento e identificacion
Identidad y
Autoestima Percepcion del cargo en la estructuray | 7
Laboral actitudes de los compafieros de
Identidad y Autoestima | trabajo 9
Laboral Valoracién por parte de los 36
supervisores

Percepcion en el trabajo
Fuente: Estudio sobre la Calidad de Vida Laboral 2009

Validez

El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del
contenido y la validez de construccién. La validez estable relacion del
instrumento con las variables que pretende medir y, la validez de

construccion relacionan los items del cuestionario aplicado; con los
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basamentos tedricos y los objetivos de la investigacion para que exista

consistencia y coherencia técnica.

Por consiguiente, y en concordancia con los objetivos de la presente
investigacion se utilizo el cuestionario llamado Escala de Calidad de Vida
Laboral, el cual fue disefiado y validado por el Sociélogo Armando Lares.
Este cuestionario ha sido utilizado previamente en recientes investigaciones
tales como: Aproximaciéon a la Calidad de Vida en el Trabajo en la
Organizacion Castrence Venezolana. (Caso. Aviacion Militar Venezolana) de
Pedro Rafael Camacaro y Percepcién de Trabajadores sobre la Calidad de
Vida en el Trabajo en Empresas exitosas segun Venezuela Competitiva de

Alexis Garcia.

Confiabilidad

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determiné en la presente
investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach, el cual requiere de una
sola administracién del instrumento de mediciébn y produce valores que
oscilan entre cero (0) y uno (1). Es aplicable a instrumentos con escalas de
varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
confiabilidad en escalas cuyos items tienen como repuesta mas de dos (2)

alternativas. Su formula determina el grado de consistencia y precision.

El resultado arrojado fue de 0,896, lo que demostré que hubo una alta

comprension de instrumento.
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Técnicas de procesamiento y analisis de los datos

Para procesar y examinar los datos obtenidos se emple6 dos (2) tipos
de andlisis: cualitativo y cuantitativo ya que permitio realizar un estudio

minucioso de los datos para luego ser presentados.

Cuantitativo

Segun Sabino (2003) la técnica cuantitativa “se efectia naturalmente,
con toda la informacion numérica resultante de la investigacion... se nos
presenta como un conjunto de cuadros, tablas y medidas, a las cuales se les

han calculado sus porcentajes y presentados convenientemente” (p. 134)

En este sentido se realiz6 un andlisis cuantitativo con la informacion
gue obtuvo de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores PDVSA CVP,
Puerto Ordaz, la cual fue tabulada por medio del Paquete Estadistico para
las Ciencias Sociales (SPSS) y graficadas en el programa Excel 2003 con el
propdsito de visualizar a través de gréficas tipo columnas, el porcentaje de

respuestas dadas en cada items.

Cualitativo

El analisis cualitativo representa las diversas interpretaciones de los
resultados que arrojo la investigacion bien sea numeéricos o verbales con

relacion a lo anterior Sabino (2003) sostiene que:

Se refiere al que procedemos a hacer con la informacién de tipo verbal

gue, de un modo general, se ha recogido mediante fichas de uno u otro
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tipo ... El analisis se efectua cotejando los datos que se refieren a un
mismo aspecto y tratando de evaluar la fiabilidad de cada informacion
(p.135)

Para que los datos recolectados tengan algun significado dentro de la
presenta investigacion, se necesito introducir una fase de analisis e
interpretacion de los resultados, con el propdsito de intentar dar respuestas a
los objetivos planteados en el estudio y evidenciar los principales aspectos

sobre la calidad de vida laboral de los trabajadores PDVSA CVP, Puerto
Ordaz.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Una vez codificados los resultados del cuestionario, se procedié a
transcribir los datos en el Sistema SPSS 11.0, con el propésito de presentar
la informacion recolectada, de igual manera se introdujo la técnica de grafica
de barras para la cual se utilizo el programa Excel XP permitiendo asi ilustrar

los hechos encontrados, atendiendo a las dimensiones del estudio.

El contenido de valoracion de cada opcién estuvo basado segun los
criterios de la investigacion, cada enunciado elegido como Totalmente de
Acuerdo represent6 una puntuacion de cuatro (4) puntos, aquellos escogidos
como De Acuerdo representaron una puntuacion de tres (3) puntos, los que
estan en Desacuerdo con dos (2) puntos y finalmente la opcion Totalmente

en Desacuerdo represento6 un (1) punto.

Resultados

Los datos fueron primeramente analizados por cada item en donde se
tomo en consideracion desde el porcentaje mas alto hasta el mas bajo y la
media. Luego se procedio a realizar los analisis correspondientes a cada
indicador, para tal fin se tomo en cuenta el promedio aritmético de las medias

correspondiente a los items que representan cada uno de los indicadores.

Para el andlisis general de las dimensiones se consideraron el

promedio aritmético de la media por cada indicador.



A continuacién se presentan los resultados obtenidos por medio de la
aplicacion de un cuestionario a treinta y tres (33) trabajadores de la empresa
PDVSA CVP, Puerto Ordaz. Estos resultados fueron representados a través

de tablas y graficas ambas expresadas en porcentajes.
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DIMENSION PARTICIPACION Y CONTROL

Analisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Informacion.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 6 y 38.

Tabla N° 4
Indicador Informacion
ftem 6. La ftem 38. ¢ Existe
informacion que los | suficiente informacion
Directivos quieren | acerca de los planes,
transmitir, es beneficios y
ESCALA ampliamente decisiones tomadas
difundida. por la empresa que
involucren al
trabajador?
Totalmente en Desacuerdo 18% 12%
En Desacuerdo 12% 33%
De Acuerdo 55% 48%
Totalmente de Acuerdo 15% 6%
Otros 0% 0%
Total 100% 100%
Media 2,66= 3 2,48 =2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Grafico N° 1

Informacién
60%
50% B Totalmente en Desacuerdo
40% OEn Desacuerdo
30% ODe Acuerdo
20% B Totalmente de Acuerdo
0% :

ftem 6. La informacion que los jtem 38. ¢ Existe suficiente
Directivos quieren transmitir, es  informacién acerca de los
ampliamente difundida. planes, beneficios y decisiones
tomadas por la empresa que
involucren al trabajador?

Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

items seis (6)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y cinco por ciento (55%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con la cantidad de informacion difundida por
los Directivos de la empresa, el dieciocho por ciento (18%) expresaron estar
totalmente en desacuerdo, el quince por ciento (15%) estuvieron totalmente
de acuerdo y finalmente el menor porcentaje de doce por ciento (12%)

sefalaron estar en desacuerdo con respecto a este item.
Media
De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo

un promedio aritmético préximo a la opcion tres (3), lo que significa que la

cantidad de informacién difundida por los Directivos de la empresa es buena.
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Andlisis del item seis (6)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
los Directivos de la empresa difunden informacion, debido a que el cincuenta
y cinco por ciento (55%) de los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz

manifestaron su acuerdo con relacién a este item.

ftem treinta y ocho (38)

Con respecto a este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y ocho por ciento (48%) los manifestaron su
acuerdo con la cantidad de informacion recibida acerca de los planes y
beneficios que brinda PDVSA CVP, Puerto Ordaz, el treinta y tres por ciento
(33%) estuvieron en desacuerdo, el doce por ciento (12%) expresaron estar
totalmente en desacuerdo y finalmente el menor porcentaje de seis por ciento

(6%) estuvieron totalmente de acuerdo con este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo a la opcion dos (2), lo que significa que la
cantidad de informacion recibida acerca de los planes y beneficios y

decisiones tomadas por la empresa es considerada deficiente.

Andlisis del item treintay ocho (38)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencio la

existencia de poca informacién acerca de los planes, beneficios y las
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decisiones tomadas por la empresa, ya que el cuarenta y ocho por ciento
(48%) de los trabajadores manifestaron su acuerdo sobre este item. Sin
embargo un total de cuarenta y cinco por ciento (45%) sefialaron su

desacuerdo

Analisis del Indicador Informacién

Cuadro N° 3
Indicador Informacion

Informacioén
Media 3

Se observo que el personal manifestd la existencia de una buena
cantidad de informacién. Sin embargo de acuerdo a observaciones
realizadas actualmente la informacion no es difundida de la forma mas
idénea y oportuna hacia los niveles mas bajos de la organizacién, creando
con esto rumores e incertidumbre acerca de los planes y beneficios que

ofrece la empresa y de los cambios que ocurren en los mismos.
En sintesis, se puede decir que los trabajadores de la PDVSA CVP,

Puerto Ordaz tienen un grado de percepcion bueno del Indicador

Informacion.

83



Andlisis de los Resultados del Indicador Contenido y Asuntos.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados
en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 41, 45y

47.

TablaN°5
Indicador Contenido y Asuntos
item 41. Los item 45. Los que | item 47. Los que
objetivos y metas | trabajan en esta | trabajan en esta
de los diversos empresa pueden empresa
programas, participar en las | participan en las
proyectos o decisiones decisiones que se
acciones a relacionadas con | relacionan con el
ESCALA . - L
realizar por la la promocion del establecimiento
empresa, se personal y los del horario de
formulan a través planes de trabajo.

de la participacion | adiestramiento.
de grupos de
trabajadores.
Totalmente en

Desacuerdo 27% 18% 45%
En Desacuerdo 27% 39% 27%
De Acuerdo 39% 30% 18%
Totalmente de Acuerdo 3% 6% 3%
Otros 3% 6% 6%

Total 100% 100% 100%

Media 212=2 212=2 1,6=2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Grafico N° 2
Contenido y Asuntos
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem cuarentay uno (41)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y nueve por ciento (39%) los cuales
manifestaron su acuerdo en cuanto a la participacion de grupos de
trabajadores en la formulaciéon de los objetivos y metas de los diversos
proyectos de PDVSA CVP, Puerto Ordaz.

Las opciones totalmente en desacuerdo y en desacuerdo obtuvieron
ambas veintisiete por ciento (27%), y finalmente el menor de los porcentajes
con un tres por ciento (3%) la opcion otros, es decir los trabajadores que no

contestaron el item y la opcion totalmente de acuerdo.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observé

un promedio aritmético proximo a la opcion dos (2), lo que significa que la

85



participacion de grupos de trabajadores en la formulacion de las metas y
objetivos de los diversos programas es deficiente.

Andlisis del item cuarentay uno (41)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié una
notable diferencia de las opiniones en relacion a la participacion de los
trabajadores en la formulacion de las metas y objetivos de los diversos
programas, debido a que un treinta y nueve por ciento (39%) respondieron de
manera positiva y otros dos (2) grupos con veintisiete por ciento (27%) cada
uno respondieron de manera negativa a este item, lo que indica que

predomina la tendencia negativa de este item.

ftem cuarentay cinco (45)

En relacion con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados un treinta y nueve por ciento (39%) manifestaron su desacuerdo
en relacion a la participacibn de los trabajadores en las decisiones
relacionadas con la promocion de personal y los planes de adiestramiento.

El treinta por ciento (30%) estuvieron de acuerdo, el dieciocho por
ciento (18%) por ciento sefalaron estar totalmente en desacuerdo y
finalmente con un seis por ciento (6%) las opciones totalmente de acuerdo y

otros.
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Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético de valor dos (2), lo que significa que la participacion
de los trabajadores en las decisiones relacionadas con el personal es
deficiente.

Andlisis del item cuarenta y cinco (45)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
en PDVSA CVP, Puerto Ordaz, al parecer no existe participacion de los
trabajadores en las decisiones relacionadas con el personal, debido a que un
treinta y nueve por ciento (39%) de los encuestados respondieron de manera

negativa a este item.

ftem cuarentay siete (47)

En relacion con este item se observo que un mayor porcentaje de los
encuestados un cuarenta y cinco por ciento (45%) manifestaron estar
totalmente en desacuerdo en que los trabajadores participen en el
establecimiento del horario de trabajo. El veintiocho por ciento por ciento
(28%) sefalaron su desacuerdo, el dieciocho por ciento (18%) expresaron su
acuerdo, el seis por ciento (6%) de los encuestados no respondieron al item
y finalmente, el tres por ciento (3%) estuvieron totalmente de acuerdo con

respecto al item.
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Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observo un
promedio aritmético proximo a la opcion (2), lo que significa que la
participacion de los trabajadores en el establecimiento del horario de trabajo
es deficiente.

Analisis del item cuarenta y siete (47)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
en PDVSA CVP, Puerto Ordaz existe poca participacion de los trabajadores
en cuanto al establecimiento del horario de trabajo, ya que el sesenta y ocho
por ciento (68%) de los encuestados respondieron de manera negativa a este

item.

Andlisis del Indicador Contenido y Asuntos

Cuadro N° 4
Indicador Contenido y Asuntos

Contenido y Asuntos
Media 2

Se manifiesta claramente en los datos analizados que el personal
tiene una deficiente participacion en el proceso de toma de decisiones
relacionadas con asuntos inherentes a PDVSA CVP, Puerto Ordaz, debido a
que en la mayoria de los casos estas decisiones son tomadas

exclusivamente por la Junta Directiva de Petréleos de Venezuela S.A. En
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resumen, se puede decir, que los trabajadores tienen un grado de percepcion
deficiente del indicador Contenido y Asuntos.
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Analisis de los Resultados del Indicador Nivel de Participacion y
Control.

La siguiente tabla muestra la distribucidn por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 15y 34.

Tabla N° 6
Indicador Nivel de Participacion y Control
item 15.¢Existe una item 34. Los
estructura interna procesos de control

dentro de la empresa | se llevan a cabo a
destinada a permitir todos los niveles y
ESCALA que todos Ios_ niveles | conla participac?én
de los trabajadores de los que trabajan
puedan participar en en esta empresa.
el procesos de toma
de decisiones?

Totalmente en Desacuerdo 30% 21%
En Desacuerdo 33% 33%
De Acuerdo 33% 33%
Totalmente de Acuerdo 3% 3%
Otros 0% 9%
Total 100% 100%
Media 1,96 = 2 2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0

Grafico N° 3
Nivel de Participacién y Control
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003
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ftem quince (15)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados un treinta y tres por ciento (33%) fue ubicado en las opciones
en desacuerdo y de acuerdo, evidenciandose diferentes criterios en cuanto a
la existencia de estructura destinada a permitir que todos los niveles de la
empresa participen en el proceso de toma de decisiones. Sin embargo el
treinta por ciento (30%) de los encuestados manifestaron estar totalmente de
acuerdo y finalmente el menor porcentaje de un tres por ciento (3%) no

respondio al item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo al valor dos (2), lo que significa que la
estructura destinada a permitir que todos los niveles de la empresa participen

en el proceso de toma de decisiones es considerada deficiente.

Andlisis del item quince (15)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
en PDVSA CVP, Puerto Ordaz, no existe una estructura que permita la
participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones, ya
gue un sesenta y tres por ciento (63%) de los trabajadores encuestados

respondieron de manera negativa a este item.
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ftem treintay cuatro (34)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados un treinta y tres por ciento (33%) fue ubicado en las opciones
en desacuerdo y de acuerdo, evidenciandose nuevamente diversidad de
opiniones en cuanto a la participacién de los trabajadores en los procesos de
control en los diferentes niveles de la empresa. El veintiin por ciento (21%)
manifestaron estar totalmente en desacuerdo, el nueve por ciento (9%) de los
trabajadores no respondieron al item y finalmente un tres por ciento (3%)

expreso su total acuerdo.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo a la opcién dos (2), lo que significa que la

participacion de los trabajadores en los procesos de control es deficiente.

Andlisis del item treinta 'y cuatro (34)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié una
notable diferencia de las opiniones, en relacion a la participacion de los
trabajadores en el proceso de control, ya que un treinta y tres por ciento
(33%) respondieron de manera positiva con respecto a un treinta y tres por
ciento (33%) y un veintiuno por ciento (21%) que respondieron de manera

negativa a este item.
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Andlisis del Indicador Nivel de Participacion y Control

Cuadro N° 5
Indicador Nivel de Participaciony
Control
Nivel de Participacion y
Control
Media | 2

En relacion con los resultados antes obtenido, los trabajadores de
PDVSA CVP, Puerto Ordaz, consideran que su participacion es deficiente en
los procesos de toma de decisiones inherentes asuntos relacionados con las

politicas establecidas por la empresa.

En este sentido, se evidencié que los mayores porcentajes de los
resultados obtenidos mostraron una tendencia hacia la opciéon dos (2), es
decir, en desacuerdo, lo que muestra una clara inclinacién en rechazar la
existencia de niveles donde se promueva la participacién de los trabajadores.
En sintesis, se puede decir que los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto
Ordaz, tienen un grado de percepcion deficiente del indicador Nivel de
Participacion y Control.

Andlisis General de la Dimension Participacion y Control

Cuadro N° 6

Resumen de la Dimension Participacion y Control
Indicador Promedio
Informacién 3
Contenido y Asuntos 2

Nivel de Participacion y Control 2
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La Dimensién Participacion y Control se refiere al grado por medio del
cual los trabajadores de la empresa participan, es decir, influencian en el
proceso de toma de decisiones, mientras que el Control implica la

determinacion o las decisiones finales de este proceso.

En relacién con lo anterior, los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto
Ordaz, no se consideran participe en el proceso de toma de decisiones que
se efectdan en la empresa, de igual manera sienten que no poseen el control

real en el proceso.

Con los datos expuestos en la Cuadro N° 6, se puede concluir que la
Dimension Participacion y Control se encuentran en la categoria deficiente,
debido a que un (1) indicador esta ubicado el la categoria bueno y dos (2)
indicadores se ubicaron en el renglon deficiente, es decir, que los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, perciben que la informacién
transmitida por la empresa es buena, en cambio, la participacién en los
temas considerados en el proceso de toma de decisiones y el grado de

participacion de los trabajadores lo perciben como deficiente.
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DIMENSION EQUIDAD ECONOMICA

Andlisis de los Resultados del Indicador Beneficio y Retorno

Econdmico.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 25 y 28.

Tabla N° 7
Indicador Beneficio y Retorno Econémico
item 25.¢Si Ud. Compara | Item 28. ¢Piensa Ud. que
esta empresa con otras los beneficios que recibe
similares, podria afirmar de la empresa (incluye
gue aqui los beneficios son | sueldos y otros beneficios),
ESCALA buenos? realmente representan el
esfuerzo de su trabajo?
Totalmente en Desacuerdo 3% 24%
En Desacuerdo 27% 33%
De Acuerdo 58% 36%
Totalmente de Acuerdo 12% 3%
Otros 0% 3%
Total 100% 100%
Media 2,78= 3 2,12=2
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Gréafico N° 4
Beneficio y Retorno EconGmico
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem veinticinco (25)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados un cincuenta y ocho por ciento (58%) manifestaron estar de
acuerdo en que los beneficios son buenos en comparaciébn con otras
empresas, el veintisiete por ciento (27%) estuvieron en desacuerdo, el doce
por ciento (12%) expresaron su total acuerdo y finalmente el menor
porcentaje de ocho por ciento (8%) sefialaron estar totalmente en

desacuerdo.
Media
De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo

un promedio aritmético préximo a la opcion tres (3), lo que significa que los

beneficios en comparacion con las otras empresas son buenos.

96



Andlisis del item veinticinco (25)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencio que
los beneficios que ofrece PDVSA CVP, Puerto Ordaz son moderados con
respectos a otras empresas, debido a que el cincuenta y ocho por ciento
(58%) de los trabajadores respondieron de manera positiva a este item.

ftem veintiocho (28)

En relacién con este item se observd que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y seis por ciento (36%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo en que los beneficios representan el esfuerzo
de su trabajo, el treinta y tres por ciento (33%) sefalaron su desacuerdo, el
veinticuatro por ciento (24%) estuvieron totalmente en desacuerdo y
finalmente con el menor porcentaje de tres por ciento (3%) las opciones
otros, es decir los trabajadores que no respondieron el item y la opcion

totalmente de acuerdo.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético de valor dos (2), lo que significa que los beneficios

obtenidos producto del esfuerzo laboral son considerados deficientes.

Andlisis del item veintiocho (28)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié una

notable diferencia de las opiniones en relacion a los beneficios recibidos por
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la empresa, debido a que el treinta y seis por ciento (36%) respondié de
manera positiva y un treinta y tres por ciento (33%) y veinticuatro (24%) de

los trabajadores contestaron de manera negativa a este item.
Andlisis del Indicador Beneficio y Retorno Econdmico

Cuadro N° 7

Indicador Beneficio y Retorno Econémico

Beneficio y Retorno
Econdmico

Media | 2

De los resultados obtenidos se pudo evidenciar que el personal de
PDVSA CVP, Puerto Ordaz manifestd que los beneficios recibidos son
deficientes con respecto al esfuerzo desempefiado en sus labores. De igual
forma consideran que existe una distribucion poco equitativa de los recursos
que obtiene la empresa, es decir, sostienen que mientras mMAas recursos
perciban en PDVSA CVP, mayor debera ser los beneficios que reciban los
trabajadores. En resumen, se puede decir que los trabajadores tienen un

grado de percepcion deficiente del indicador Beneficio y Retorno Econémico.

Analisis General de la Dimension Equidad Econémica

Cuadro N° 8

Resumen de la Dimension Equidad Econémica
Indicador Promedio
Beneficio y retorno econdémico 2

El personal de PDVSA CVP, Puerto Ordaz percibe que hay una

deficiente equidad econdomica en cuanto a los recursos que obtiene la
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empresa y el retorno econémico que perciben los trabajadores a través de
los beneficios que les ofrece la empresa.

De acuerdo con los datos expuestos anteriormente se concluye que la
Dimension Equidad Econ6mica se encuentra en la opcion deficiente, ya que
la media obtuvo un resultado de valor dos (2), lo que significa que los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, tienen una percepcion deficiente

de esta dimension.
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ALIENACION EN EL TRABAJO

Andlisis de los Resultados del Indicador Sentimiento de Impotencia o
Falta de Poder.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en el item 31.

Tabla N° 8
Indicador Sentimiento de impotencia o falta de poder

item 31. Usted puede realizar sus
actividades sin la constante aprobacién
de su supervisor.
ESCALA

Totalmente en Desacuerdo 9%
En Desacuerdo 52%

De Acuerdo 27%
Totalmente de Acuerdo 9%
Otros 3%

Total 100%

Media 2,30=2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Gréafico N° 5
Sentimiento de impotencia o falta de poder
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item 31. Usted puede realizar sus actividades sin la constante
aprobacién de su supervisor.

Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem treinta'y uno (31)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y dos por ciento (52%), los cuales
manifestaron estar en desacuerdo en que pueden realizar sus actividades sin
la constante aprobacion de su supervisor, el veintisiete por ciento (27%)
expresaron su acuerdo, las opciones totalmente en desacuerdo y totalmente
de acuerdo ambas con un nueve por ciento (9%) y finalmente con el menor
de tres por ciento porcentaje (3%) la opcién otros, es decir los trabajadores

gue no respondieron al item.
Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observdé un
promedio aritmético de valor dos (2), lo que significa que los trabajadores de

PDVSA CVP, Puerto Ordaz, poseen poca libertad en sus acciones sin la

aprobacion de sus superiores.
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Andlisis del item treinta y uno (31)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencio los
trabajadores pueden realizar poca accidbn en la empresa sin la previa
aprobacion de sus superiores, ya que el cincuenta y dos por ciento (52%) de

los trabajadores respondieron de manera negativa este item.
Andlisis del Indicador Sentimiento de Impotencia o Falta de Poder

Cuadro N° 9
Indicador Sentimiento de
Impotencia o Falta de Poder
Sentimiento de
Impotencia o Falta de Poder
Media | 2

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, se deduce que los
trabajadores PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten insatisfechos al no
poseer suficiente autonomia en sus funciones, debido a que necesitan tener
el consentimiento o aprobacion de sus supervisores inmediatos para efectuar
sus labores en la empresa. En sintesis, se puede decir que los trabajadores
tienen un grado de percepcion deficiente del indicador Sentimiento de
Impotencia o Falta de Poder.
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Anélisis de los Resultados del Indicador Aislamiento Social.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados
en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 17, 19 y
23.

Tabla N°9
Indicador Aislamiento Social
ftem 17. Los ftem 19. & Ud. ftem 23. ¢ Si Ud.
contactos Cree que Tuviera la
sociales en esta | realmente forma oportunidad de
empresa u parte de un cambiarse a otra
ESCALA organizaciéon son equipo de empresa donde le
amplios y sin trabajo? pagarian el
ninguna mismo sueldo y
restriccion. beneficios, lo
haria?.
Totalmente en Desacuerdo 12% 9% 39%
En Desacuerdo 24% 15% 36%
De Acuerdo 48% 58% 9%
Totalmente de Acuerdo 9% 18% 15%
Otros 6% 0% 0%
Total 100% 100% 100%
Media 242 =2 2,84=3 2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Grafico N° 6
Aislamiento Social
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem diecisiete (17)

En relacién con este item se observd que el mayor porcentaje de los
encuestados un cuarenta y ocho por ciento (48%), manifestaron estar de
acuerdo con que los contactos sociales en la empresa son amplios y sin
ninguna restriccion, el veinticuatro por ciento (24%) sefalaron su
desacuerdo, el doce por ciento (12%) expresaron su total desacuerdo, el
nueve por ciento (9%) estuvieron en total acuerdo y finalmente un seis por
ciento (6%) en la opcion otros, es decir los trabajadores que no respondieron

al item.
Media
De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observé

un promedio aritmético de valor dos (2), lo que significa que los contactos

sociales en la empresa son deficiente.
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Anélisis del item diecisiete (17)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
en la empresa los contactos sociales no son amplios, muy a pesar que un
cuarenta y ocho por ciento (48%) de los encuestados respondieron de

manera positiva este item.

ftem diecinueve (19)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados un cincuenta y ocho por ciento (58%) manifestaron estar de
acuerdo en gue realmente forman parte de un equipo de trabajo, el dieciocho
por ciento (18%) estuvieron totalmente de acuerdo, el quince por ciento
(15%) expresaron su desacuerdo y finalmente con el menor porcentaje con
un nueve por ciento (9%) los que sefalaron estar totalmente en desacuerdo

con respecto al item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observé un
promedio aritmético proximo al valor tres (3), lo que significa que la

conformacién de los grupos de trabajos en la empresa son buenos.

Analisis del item diecinueve (19)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencio que el
cincuenta y ocho por ciento (58%) de los trabajadores de PDVSA CVP,

Puerto Ordaz, consideran que forman parte de un equipo de trabajo.
105



ftem veintitrés (23)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y nueve por ciento (39%), los cuales
manifestaron estar totalmente en desacuerdo en que se cambiarian a otra
empresa en donde le pagaran los mismos beneficios, el treinta y seis por
ciento (36%) expres6 su desacuerdo, el quince por ciento (15%) estuvieron
totalmente de acuerdo y finalmente el menor porcentaje de nueve por ciento

(9%) sefalaron su acuerdo con respecto al item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observé un
promedio aritmético de valor dos (2), lo que significa que los trabajadores
estan en desacuerdo en la posibilidad de cambiarse de trabajo en donde le

ofrecerian los mismos beneficios.
Analisis del item veintitrés (23)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
los encuestados no desean cambiarse a otra empresa, ya que el setenta y

cinco por ciento (75%) de los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz

respondieron de manera negativa a este item.
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Anédlisis del Indicador Aislamiento Social

Cuadro N° 10

Indicador Aislamiento Social
Aislamiento Social

Media \I 3

Segun lo antes mencionado, se puede apreciar que el personal
perteneciente a PDVSA CVP, Puerto Ordaz, considera que forman parte
realmente de un equipo de trabajo, debido a que expresan su satisfaccion en
cuanto a las relaciones sociales dentro de la empresa y esto se evidencia en
Su negativa de cambiarse de trabajo en donde le ofrecerian los mismos
beneficios. En resumen, se puede decir que los trabajadores tienen un grado

de percepcion bueno del indicador Aislamiento Social.
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Analisis de los Resultados del Indicador Ausencia de Significacion.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 3y 12.

Tabla N° 10
Indicador Ausencia de Significacion
item 3¢Realmente |item 12. Su trabajo es
considera que su dinamico e
trabajo contribuye a interesante
su crecimiento futuro
ESCALA como trabajador?
Totalmente en Desacuerdo 12% 3%
En Desacuerdo 6% 24%
De Acuerdo 48% 33%
Totalmente de Acuerdo 33% 39%
Otros 0% 0%
Total 100% 100%
Media 3,03= 3 3,09=3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0

Grafico N° 7
Ausencia de Significacion
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crecimiento futuro como
trabajador?

Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003
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ftem tres (3)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y ocho por ciento (48%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo en que su trabajo contribuye a su crecimiento
profesional, el treinta y tres por ciento (33%) expresaron estar totalmente de
acuerdo, el doce por ciento (12%) indicaron estar totalmente en desacuerdo y
finalmente el menor porcentaje de seis por ciento (6%) estuvieron en

desacuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que su trabajo

contribuye a su crecimiento profesional.

Analisis del item tres (3)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
su trabajo contribuye a su crecimiento profesional, ya que el cuarenta y ocho
por ciento (48%) de los trabajadores encuestados respondieron de manera

positiva este item.

ftem doce (12)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y nueve por ciento (39%) los cuales

manifestaron estar totalmente en de acuerdo en que su trabajo sea dinamico
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e interesante, el treinta y tres por ciento (33%) estuvieron de acuerdo, el
veinticuatro por ciento (24%) expresaron estar en desacuerdo y finalmente el
menor porcentaje de tres por ciento (3%) sefalaron estar totalmente en

desacuerdo.
Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observé un
promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que los trabajadores
consideran que labor es dindmica e interesante.

Anélisis del item doce (12)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
en su trabajo no es monétono y aburrido, ya que el setenta y dos por ciento
(72%) de los trabajadores encuestados respondieron de manera positiva este

item.
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Continuacion del analisis de los Resultados del Indicador Ausencia de
Significacién.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 37 y 40.

Tabla N° 11
Indicador Ausencia de Significacion

ftem 37. ;Considera | item 40. Su futuro en
que su trabajo llena esta organizacién
Sus aspiraciones y luce claro y estable.
expectativas tomando
ESCALA en cuenta su
profesion?
Totalmente en Desacuerdo 9% 6%
En Desacuerdo 36% 18%
De Acuerdo 52% 52%
Totalmente de Acuerdo 3% 24%
Otros 0% 0%
Total 100% 100%
Media 248 = 2 293=3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0

Grafico N° 8
Ausencia de Significacion (cont.)
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003
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ftem treintay siete (37)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y dos por ciento (52%) los cuales
manifestaron estar de acuerdo en que su trabajo llena sus expectativas y
aspiraciones, el treinta y seis por ciento (36%) expresaron su desacuerdo, el
nueve por ciento (9%) estuvieron totalmente de acuerdo y finalmente el
menor porcentaje de tres por ciento (3%) sefalaron estar totalmente de

acuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observd un
promedio aritmético de valor dos (2), lo que significa que su trabajo llena sus

expectativas y aspiraciones de manera deficiente.

Analisis del item treinta y siete (37)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
su trabajo llena sus expectativas y aspiraciones, ya que el cincuenta y dos
por ciento (52%) de los trabajadores respondieron de manera positiva este
item. Sin embargo un cuarenta y cinco por ciento (45%) de los encuestados
respondié de manera negativa, razén por la cual se obtuvo una media de

valor dos (2).
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ftem cuarenta (40)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y dos por ciento (52%) los cuales
manifestaron estar de acuerdo en que su futuro en la empresa luzca estable
y claro, el veinticuatro por ciento (24%) expresaron estar totalmente de
acuerdo, el dieciocho por ciento (18%) estuvieron en desacuerdo y
finalmente el menor porcentaje de seis por ciento (6%) sefalaron estar

totalmente en desacuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observd un
promedio aritmético préximo al valor tres (3), lo que significa que los
trabajadores en PDVSA CVP se visualizan de manera muy estable y positiva

dentro de la organizacion.
Anélisis del item cuarenta (40)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
su futuro en la empresa no luce muy seguro, ya que el setenta y seis por

ciento (76%) de los trabajadores encuestados respondieron de manera

positiva a este item.

113



Andlisis del Indicador Ausencia de Significacion

Cuadro N° 11

Indicador Ausencia de Significacion
Ausencia de Significacion

Media \I 3

De acuerdo con lo antes expuesto, es importante destacar que los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, perciben que su desempefio
laboral satisface sus metas profesionales, lo que conlleva a que tengan una

buena percepcion sobre su futuro en la organizacion.

En sintesis, se puede decir que los trabajadores tienen un grado de
percepcion bueno del indicador Ausencia de Significacion.

Anadlisis General de la Dimensién Alienacién en el Trabajo

Cuadro N° 12
Resumen de la Dimensiéon Alienacién en el Trabajo

Indicador Promedio
Sentimiento de Impotencia 2
Aislamiento Social 3
Ausencia de Significacion 3

De esta Dimension se deduce que el personal encuestado se
encuentra satisfecho en su cargo, de modo que sienten que pertenecen
realmente a los equipos de trabajo. Sin embargo manifestaron su
insatisfaccion por no poder realizar sus labores sin la previa autorizacion de

los niveles Directivos y de los supervisores inmediatos.
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De acuerdo con los datos expuestos anteriormente, se concluye que la
Dimension Alienacion en el trabajo se encuentra en el renglon bueno, ya que
la media se obtuvo un resultado proximo al valor tres (3), lo que significa que
los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, tienen una buena percepcion

de la Dimension Alienacién en el Trabajo.
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MEDIO AMBIENTE

Analisis de los Resultados Obtenidos del

Indicador Percepcion
Ambiental.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 1, 13y 16.

Tabla N° 12
Indicador Percepcion Ambiental
ftem 1. La item 13. La |item 16. En esta
iluminacion en | temperatura en | empresa existen
su lugar de su lugar de espacios donde
trabajo la trabajo la pueden
ESCALA considera considera descapsar
adecuada para confortable. después de
las actividades comidas o de
que debe refrigerios.
realizar en esta
empresa.
Totalmente en Desacuerdo 3% 21% 70%
En Desacuerdo 6% 6% 21%
De Acuerdo 36% 36% 6%
Totalmente de Acuerdo 55% 33% 3%
Otros 0% 3% 0%
Total 100% 100% 100%
Media 342=3 2,75=3 1,42 =2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Gréafico N° 9
Percepcion Ambiental

80%
70% B Totalmente en Desacuerdo
60%
50%

OEn Desacuerdo

40% ODe Acuerdo
0,
28 Oﬁ’ B Totalmente de Acuerdo
(]
10% .; B Otros
0% +—mmml ] : [l
ftem 1. Lailuminacién en item 13. La temperatura ftem 16. En esta
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considera adecuada para  considera confortable.  espacios donde pueden
las actividades que debe descansar después de
reralizar en esta comidas o de refrigerios.
empresa.

Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem uno (1)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de cincuenta y cinco por ciento (55%), los cuales
manifestaron estar totalmente de acuerdo con la iluminacion en su lugar de
trabajo es adecuada para realizar sus actividades, el treinta y seis por ciento
(36%) estuvieron de acuerdo, el seis por ciento (6%) sefalaron su
desacuerdo y finalmente el menor porcentaje el tres por ciento (3%)

expresaron estar totalmente en desacuerdo.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que la iluminacion en

su lugar de trabajo la consideran buena.
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Anélisis del item uno (1)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencio que
los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, consideran que su lugar de
trabajo posee una buena iluminacion dispensable para el buen ejercicio de
sus funciones, ya que noventa y un por ciento (91%) de los encuestados

respondieron de manera positiva el item.

ftem trece (13)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y seis por ciento (36%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo en cuanto a la conformidad de la temperatura
en su lugar de trabajo, el treinta y tres por ciento (33%) estuvieron totalmente
de acuerdo, el veintiin por ciento (21%) sefialaron estar totalmente en
desacuerdo, el seis por ciento (6%) indicaron estar en desacuerdo y
finalmente el menor porcentaje la opcion otros con el tres por ciento (3%), es
decir aquellos trabajadores que no respondieron el item.

Media
De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo

un promedio aritmético préximo a la opcién tres (3), lo que significa que la

temperatura en el lugar de trabajo la consideran buena.
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Analisis del item trece (13)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, consideran confortable la
temperatura en su lugar de trabajo, ya que el sesenta y nueve por ciento
(69%) de los encuestados respondieron de manera positivar este item.

ftem dieciséis (16)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un setenta por ciento (70%), los cuales manifestaron
estar totalmente en desacuerdo con la existencia de lugares de descanso en
la empresa, el veintiin por ciento (21%) expresaron estar en desacuerdo, el
seis por ciento (6%) estuvieron de acuerdo y finalmente el menor porcentaje
el tres por ciento (3%) indicaron estar totalmente de acuerdo con respecto al

item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético préximo de valor uno (1), lo que significa que la
percepcion en cuanto a los lugares de descanso en PDVSA CVP, Puerto

Ordaz es considerada como mala.

Analisis del item dieciséis (16)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencid que

los trabajadores consideran que en PDVSA CVP, Puerto Ordaz no existen
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lugares dedicados al descanso, ya que el setenta por ciento (70%)

respondieron de manera negativa este item.
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Continuacion del Analisis de los Resultados Obtenidos del Indicador

Percepcion Ambiental.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados
en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 22, 26 y

32.

Tabla N° 13
Indicador Percepcion Ambiental (cont.
item 22. Existe el | item 26. Existe item 32. El
ndmero requerido | una distribucién tamario del
de enfriadores de | equitativa entre el espacio que
agua en esta espacio de trabajo dispone para
empresa. que dispone el | realizar sus tareas
ESCALA personal Directivo diarias es
y los demas adecuado para
empleados. cumplir
comodamente con
sus
responsabilidades
Totalmente en Desacuerdo 12% 12% 0%
En Desacuerdo 36% 24% 12%
De Acuerdo 36% 58% 55%
Totalmente de Acuerdo 15% 6% 33%
Otros 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100%
Media 254=3 257=3 3,21=3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Grafico N° 10
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem veintidos (22)

En relacién con este item se observé que los mayores porcentaje de
los encuestados se ubicaron en las opciones en desacuerdo y de acuerdo
ambas con un treinta y seis por ciento (36%), lo que refleja una contrariedad
en cuanto a la cantidad de enfriadores de agua, el quince por ciento (15%)
manifestaron estar totalmente de acuerdo, y finalmente el menor valor el

doce por ciento (12%) estuvieron totalmente en desacuerdo con respecto a

este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observd

un promedio aritmético proximo a la opcion tres (3), lo que significa la

existencia de una buena cantidad de enfriadores de agua.
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Andlisis del item veintidds (22)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé una
pequefia diferencia de las opiniones en relacion a la cantidad requerida de
enfriadores de agua, ya que un treinta y seis por ciento (36%) respondieron
de manera negativa y un treinta y seis por ciento (36%) respondieron de

manera positiva este item.

ftem veintiséis (26)

En relacion con este item se observo que el mayor por porcentaje de
los encuestados fue de un cincuenta y ocho por ciento (58%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con la existencia de una distribucién equitativa
entre el espacio de trabajo que disponen los Directivos en comparacion al de
los demas empleados, el veinticuatro por ciento (24%) estuvieron en
desacuerdo, el doce por ciento (12%) expresaron estar totalmente en
desacuerdo y finalmente el menor de seis por ciento (6%) sefalaron estar

totalmente de acuerdo especto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo al valor tres (3), lo que significa que los
trabajadores consideran que no existe diferencia del espacio de trabajo entre
los Directivos y los demas empleados, es decir, la consideran justa y

equitativa.
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Analisis del item veintiséis (26)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
existe una buena distribucion entre el espacio que disponen los Directivos y
el de los empleados, ya que un cincuenta y ocho (58%) respondieron de

manera positiva a este item.

ftem treintay dos (32)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y cinco por ciento (55%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con el espacio que disponen para realizar sus
funciones es adecuado, el treinta y tres por ciento (33%) estuvieron
totalmente de acuerdo y finalmente en menor porcentaje el doce por ciento

(12%) sefalaron estar en desacuerdo con respecto a este item.
Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que los trabajadores
cuentan con un buen espacio para realizar sus funciones.
Andlisis del item treintay dos (32)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que

los trabadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, consideran bueno el espacio

para realizar sus funciones de una forma cémoda, ya que el cincuenta y
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cinco por ciento (55%) de los encuestados respondieron de manera positivar

este item.
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Continuacion del Analisis de los Resultados Obtenidos del Indicador

Percepcion Ambiental.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 29, 43 y

46.

Tabla N° 14
Indicador Percepcion Ambiental (cont.)
item item 43. El ruido item 46.
29.Considera que se Considera que el
Ud. Que las manifiesta en su namero de
condiciones lugar de trabajo sanitarios
fisicas es tolerable para disponible en
ESCALA existentes en su realiz_ar sus funci@n de la
lugar de trabajo funciones. cantidad de
son adecuadas personas que
trabajan en esta
empresa es
adecuado para
sus necesidades.
Totalmente en Desacuerdo 3% 18% 9%
En Desacuerdo 9% 42% 12%
De Acuerdo 73% 24% 52%
Totalmente de Acuerdo 15% 15% 27%
Otros 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100%
Media 3 2,36 =2 296 =3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Gréafico N° 11
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem veintinueve (29)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un setenta y tres por ciento (73%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con que las condiciones fisicas existentes en
su lugar de trabajo son adecuadas, el quince por ciento (15%) estuvieron
totalmente de acuerdo, el nueve por ciento (9%) sefalaron estar en
desacuerdo y finalmente el menor porcentaje el tres por ciento (3%)

expresaron estar totalmente en desacuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que los trabajadores
de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, consideran que las condiciones en donde

realizan su trabajo son buenas.
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Analisis del item veintinueve (29)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
las condiciones fisicas del lugar de trabajo son moderadamente adecuadas
para realizar sus labores, ya que el setenta y tres por ciento (73%)

respondieron de manera positivar este item.

ftem cuarentay tres (43)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y dos por ciento (42%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con que el ruido en su lugar de trabajo no sea
un impedimento y molestia para realizar comodamente sus labores, el
veinticuatro por ciento (24%) estuvieron en desacuerdo, el dieciocho por
ciento (18%) expresaron estar totalmente de acuerdo, y finalmente el menor
porcentaje de quince por ciento (15%) estuvieron totalmente en desacuerdo

con respecto a este item.
Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo al valor tres (3), lo que significa que los

trabajadores consideran aceptable el nivel de ruido presente en su lugar de

trabajo para el ejercicio de sus funciones.
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Analisis del item cuarentay tres (43)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
ruido presente en su lugar de trabajo no representa un impedimento en el
ejercicio de sus labores son muy pocas, ya que el cuarenta y dos por ciento
(42%) de los encuestados respondieron de manera positiva este item.

ftem cuarentay seis (46)

En relacién con este item se observd que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y dos por ciento (52%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo en cuanto a la cantidad de sanitarios son
adecuados en funcion de los que trabajan en PDVSA CVP, Puerto Ordaz, el
veintisiete por ciento (27%) estuvieron totalmente de acuerdo, el doce por
ciento (12%) expresaron estar en desacuerdo y finalmente el menor
porcentaje de nueve por ciento (9%) sefalaron estar totalmente en

desacuerdo con respecto a este item.
Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético préximo a la opcion tres (3), lo que significa que los

trabajadores consideran la existencia de una buena cantidad de sanitarios en
la PDVSA CVP, Puerto Ordaz.
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Analisis del item cuarentay seis (46)

En relacidon con los datos expuestos anteriormente se evidencio que el
namero de sanitarios disponible en funcion de la cantidad de personas es
bueno, ya que el cincuenta y dos por ciento (52%) de los encuestados
respondieron de manera positiva a este item.

Andlisis del Indicador Percepcion Ambiental

Cuadro N° 13

Indicador Percepcién Ambiental
Percepcion Ambiental

Media | 3

Los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, perciben que el
medio ambiente de su entorno laboral es adecuado para realizar de manera
mas eficiente sus actividades, ya que estas condiciones no parecieran influir
en el rendimiento laboral. En resumen, se puede decir que los trabajadores

tienen un grado de percepcion bueno del indicador Percepcion Ambiental.
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Andlisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Salud Ocupacional.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 10 y 35.

Tabla N° 15
Indicador Salud Ocupacional

item10. Considera item 35. Siente que las
que las condiciones | exigencias de los equipos

en que realiza su y materiales que utiliza
trabajo afectan su para el desempefio de
ESCALA salud. sus responsabilidades en

la empresa, requieren de
esfuerzo y atencion, que
necesariamente afectan

su salud.
Totalmente en Desacuerdo 33% 24%
En Desacuerdo 42% 61%
De Acuerdo 18% 15%
Totalmente de Acuerdo 6% 0%
Otros 0% 0%
Total 100% 100%
Media 1,96 = 2 1,90= 2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0

Gréafico N° 12
Salud Ocupacional

70%

60%
50%
40% |
30% -
20% - B Totalmente en Desacuerdo
10% - _|7
0% | b ‘ . OEn Desacuerdo
ftem10. ¢ Considera que las item 35. Siente que las B De Acuerdo
condiciones en que realizasu  exigencias de los equipos y @ Totalmente de Acuerdo
trabajo efectan su salud? materiales que utiliza para el B Otros

desempefio de sus
responsabilidades en la
empresa, requieren de esfuerzo
y atencion, que

Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003
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ftem diez (10)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y dos por ciento (42%), los cuales
manifestaron estar en desacuerdo en que las condiciones en las cuales
realizan los trabajos afecten su salud, el treinta y tres por ciento (33%)
estuvieron totalmente en desacuerdo, el dieciocho por ciento (18%)
sefalaron estar de acuerdo y finalmente el menor porcentaje el seis por

ciento (6%) expresaron estar totalmente de acuerdo con respecto al item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético préximo a la opcion dos (2), lo que significa que las
condiciones en gue realiza el trabajo el personal de la empresa no afecta su

salud.

Analisis del item diez (10)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
las condiciones en donde laboran el personal de PDVSA CVP, Puerto Ordaz,
no afectan su salud, ya que el cuarenta y dos por ciento (42%) los

encuestados respondieron de manera negativa este item.

ftem diez (35)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un sesenta y un por ciento (61%), los cuales
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manifestaron estar en desacuerdo en que las exigencias de los equipos y
materiales que utilizan en el desempefio de sus funciones estén afectando la
salud, el veinticuatro por ciento (24%) expresaron estar totalmente de
acuerdo y finalmente el menor porcentaje de el quince por ciento (15%)

estuvieron de acuerdo con respecto al item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético préximo a la opcion dos (2), lo que significa los
trabajadores no consideran sobre gue el nivel de exigencia de los equipos y

materiales utilizados en sus labores afecten sus salud.

Anélisis del item diez (35)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencid que
personal de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, percibe que los equipos Yy
materiales que utilizan no afectan la salud de los mismos, ya que el sesenta y
un por ciento (61%) los encuestados respondieron de manera negativa este

item.

Andlisis del Indicador Salud Ocupacional

Cuadro N° 14
Indicador Salud Ocupacional

Salud Ocupacional
Media 2
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Los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz expresaron con
respecto a este indicador que las condiciones laborales y las exigencias de
los equipos y materiales que utilizan en el desempefio de sus funciones
estén afectando. En sintesis, se puede decir que los trabajadores tienen un

grado de percepcién deficiente del indicador Salud Ocupacional.

Analisis General de la Dimension Medio Ambiente

Cuadro N° 15
Resumen de la Dimensiéon Medio Ambiente

Indicador Promedio
Percepcion Ambiental 3
Salud Ocupacional 2

La tendencia de las respuestas descritas anteriormente apunta hacia
la satisfacciobn sobre el medio ambiente laboral, ya que lo consideran

adecuado para realizar las funciones de manera segura y confortable.

De acuerdo con los datos expuestos anteriormente, se puede concluir
gue la Dimensién Medio Ambiente se encuentra entre la opcion bueno, ya
que el promedio de las medias de los indicadores se obtuvo un resultado
proximo al valor tres (3), lo que significa que los trabajadores de PDVSA
CVP, Puerto Ordaz tienen una buena percepcion de la Dimensién Medio

Ambiente.
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SATISFACCION EN EL TRABAJO

Andlisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Oportunidad de

Desarrollo en la Organizacion.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 2, 5y 14.

Tabla N° 16
Indicador Oportunidad de Desarrollo en la Organizacién
item 2. Esta Ud. | item 5. Esta Ud. | item14. Esta Ud.
Satisfecho con satisfecho con Satisfecho con
las tareas y las oportunidades | las oportunidades
responsabilidade | que le ofrece la | que le ofrece la
s asignadas a su organizacion, empresa para
ESCALA trabajo, para desarrollar | participar en los
considerando su Su carrera programas de
nivel de profesional o mejoramiento de
capacitacién técnica Recursos
profesional o Humanos
técnico.
Totalmente en Desacuerdo 15% 21% 24%
En Desacuerdo 9% 18% 24%
De Acuerdo 55% 42% 45%
Totalmente de Acuerdo 21% 18% 6%
Otros 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100%
Media 2,81=3 257=3 2,33=2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Grafico N° 13
Oportunidad de Desarrollo en la Organizacion
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

item dos (2)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y cinco por ciento (55%) los cuales
manifestaron estar de acuerdo con las tareas y responsabilidades asignadas
a su trabajo, el veintiun por ciento (21%) estuvieron totalmente de acuerdo, el
quince por ciento (15%) expresaron estar totalmente en desacuerdo y
finalmente el menor porcentaje el nueve por ciento (9%) sefialaron su

desacuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observd un
promedio aritmético proximo a la opcion tres (3), lo que significa que los
trabajadores PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten satisfechos con las

tareas y responsabilidades asignadas.
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Anélisis del item dos (2)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
los trabajadores se sienten satisfechos con las tareas y responsabilidades
asignadas, ya que el cincuenta y cinco por ciento (55%) respondieron de

manera positiva este item.

ftem cinco (5)

En relacién con este item se observd que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y dos por ciento (42%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con las oportunidades que le ofrece la
organizacion, para desarrollar su carrera profesional o técnica, el veintiun por
ciento (21%) estuvieron totalmente en desacuerdo y finalmente con el menor
porcentaje las opciones en desacuerdo y totalmente de acuerdo ambas con

un dieciocho por ciento (18%).

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observé un
promedio aritmético proximo al valor tres (3), lo que significa que los
trabajadores de PDVSA CVP consideran que en la empresa existen buenas

oportunidades de desarrollo profesional.

Anélisis del item cinco (5)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que

los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten satisfechos con
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las oportunidades de desarrollo profesional que les ofrece la empresa, ya que
el cuarenta y dos por ciento (42%) respondieron de manera positiva al item.

ftem catorce (14)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y cinco por ciento (45%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con las oportunidades que les ofrece la
empresa de participar en los programas de mejoramiento del Recursos
Humanos, las opciones totalmente en desacuerdo y en desacuerdo ambas
con el veinticuatro por ciento (24%) y finalmente el menor porcentaje de seis

por ciento (6%) estuvieron totalmente de acuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observd un
promedio aritmético proximo a la opcion tres (3), lo que significa que las
oportunidades que ofrece PDVSA CVP, Puerto Ordaz, en la participacion en

los programas de Recursos Humanos es buena.

Analisis del item catorce (14)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
los trabajadores PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten satisfechos con las
oportunidades de participacion que ofrece la empresa, ya que el cuarenta y
cinco por ciento (45%) respondieron de manera positiva, sin embargo un
cuarenta y ocho por ciento (48%) respondieron de manera negativa este

item.
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Analisis del Indicador Oportunidad de Desarrollo en la Organizacion

Cuadro N° 16

Indicador Oportunidad de

Desarrollo en la Organizacién.

Oportunidad de Desarrollo en la
Organizacion.

Media H 3

Se puede apreciar que los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto
Ordaz, se sienten satisfechos acerca de aquellos planes que formula la
empresa para promover el crecimiento de sus trabajadores en el ambito
profesional, ya sea a través de cursos, seminarios, talleres y técnicas de
trabajo. En sintesis, se puede decir que los trabajadores tienen un grado de
percepcion bueno del indicador Oportunidad de Desarrollo en la

Organizacion.
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Analisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Reconocimiento.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 11y 27.

Tabla N° 17
Indicador Reconocimiento
ftem 11. ¢Esta Ud. item 27. ; PDVSA
Satisfecho con las tiene una politica de
orientaciones que motivacion para el
recibe en relacion con personal?
ESCALA las tare_qs y
responsabilidades
que desempefa en su
trabajo?
Totalmente en Desacuerdo 18% 30%
En Desacuerdo 12% 36%
De Acuerdo 52% 30%
Totalmente de Acuerdo 18% 0%
Otros 0% 3%
Total 100% 100%
Media 269= 3 1,93=2

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0

Grafico N° 14
Reconocimiento
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003
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ftem once (11)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y dos por ciento (52%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con las orientaciones que reciben en relacion
con las responsabilidades que desempefia, las opciones totalmente en
desacuerdo y totalmente de acuerdo ambas con un dieciocho por ciento
(18%) y finalmente el menor porcentaje el doce por ciento (12%) estuvieron

en desacuerdo con respecto al item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético préximo a la opcién tres (3), lo que significa que su
satisfaccion con las orientaciones que reciben en relacibn a sus
responsabilidades que desempefian en su trabajo la consideran como

buenas.
Anélisis del item once (11)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
se sienten satisfechos con las orientaciones recibidas en su trabajo, ya que el

cincuenta y dos por ciento (52%) de los encuestados respondieron de

manera positiva.
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ftem veintisiete (27)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y seis por ciento (36%), los cuales
manifestaron su desacuerdo con la existencia de una politica de motivacion,
las opciones totalmente en desacuerdo y de acuerdo ambas con un treinta
por ciento (30%) y finalmente el menor porcentaje el tres por ciento (3%) la

opcion otros, es decir aquellos trabajadores que no respondieron el item.

Media

De acuerdo con los resultados de este item se observo un promedio
aritmético préximo a la opcién dos (2), lo que significa que en PDVSA CVP,
no existe una politica de motivacion para el personal, ya que consideran este

item como deficiente

Andlisis del item veintisiete (27)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
en PDVSA CVP, Puerto Ordaz, no posee una politica de motivacion para su
personal, ya que un total del sesenta y seis por ciento (66%) del personal

respondié de manera negativa a este item.

Anadlisis del Indicador Reconocimiento

Cuadro N° 17
Indicador Reconocimiento

Reconocimiento
Media | 2
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En atencion con los resultados expuestos anteriormente, se evidencio
que los trabajadores se encuentran insatisfechos en su lugar de trabajo, ya
gue consideran la inexistencia de una politica de motivacién en PDVSA CVP,
sin embargo se encuentran satisfechos en cuanto a las orientaciones
recibidas en relacion con el trabajo cumplido o por cumplir. En resumen, se
puede decir que los trabajadores tienen un grado de percepcién deficiente

del indicador Reconocimiento.
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Andlisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Logro.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 30 y 44.

Tabla N° 18
Indicador Logro
ftem 30. ¢Esta Ud. ftem 44. ¢ Esta Ud.
Satisfecho con los Satisfecho con las
resultados obtenidos | responsabilidades
en el trabajo? que le han asignado
ESCALA en su cargo y los
logros que se
obtienen de las
funciones que
realiza?
Totalmente en Desacuerdo 9% 12%
En Desacuerdo 6% 27%
De Acuerdo 70% 48%
Totalmente de Acuerdo 15% 12%
Otros 0% 0%
Total 100% 100%
Media 290= 3 2,60=3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0

Grafico N° 15
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003
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ftem treinta (30)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un setenta por ciento (70%), quienes manifestaron estar
de acuerdo con los resultados que obtienen de su desempeiio laboral, el
quince por ciento (15%) sefialaron estar totalmente de acuerdo, el nueve por
ciento (9%) estuvieron totalmente en desacuerdo y finalmente con el menor
porcentaje de seis por ciento (6%) expresaron su desacuerdo con respecto al

item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observé un
promedio aritmético proximo a la opcion tres (3), lo que significa que la

satisfaccion es buena en relacién a los resultados obtenidos en el trabajo.

Andlisis del item treinta (30)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten satisfechos con
los resultados obtenidos, ya que el setenta por ciento (70%) respondieron de

manera positiva a este item.

ftem cuarenta y cuatro (44)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y ocho por ciento (48%), los cuales

manifestaron estar de acuerdo con las responsabilidades que le han
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asignados a su cargo, el veintisiete por ciento (27%) expresaron su
desacuerdo, y finalmente las opciones totalmente en desacuerdo Yy

totalmente de acuerdo ambas con el doce por ciento (12%) de los resultados.
Media

De acuerdo con los resultados obtenidos se observdé un promedio
aritmético préximo al valor tres (3), lo que significa que los trabajadores de
PDVSA CVP, Puerto Ordaz, estan satisfechos con las responsabilidades que
le han asignados a su cargo.

Anélisis del item cuarentay cuatro (44)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
los trabajadores se sienten satisfechos con las responsabilidades que le han
asignado a su cargo y los logros que ha obtenido del mismo, ya que el
cuarenta y ocho por ciento (48%) respondieron de manera positiva a este

item.
Andlisis del Indicador Logro

Cuadro N° 18
Indicador Logro

Logro
Media | 3

Los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz consideran buena su
actuacion en la empresa, consiguiendo con ello logros por su actividad, es

decir obtiene buenos resultados de la labor realizada en funcion de los
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objetivos planteados. En resumen, se puede decir que los trabajadores
tienen un buen grado de percepcion del indicador Logro.
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Analisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Caracteristicas del

Trabajo.

La siguiente tabla muestra la distribucidon por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 8 y 24.

Tabla N° 19
Indicador Caracteristica del Trabajo
item 8. ¢ Esta Ud. item 24. ¢ Considera
Satisfecho con el Ud. que su trabajo le
nivel de complejidad plantea retos
que representa su interesantes que le
ESCALA trabajo? permiten d_e_sarrollar
su creatividad?
Totalmente en Desacuerdo 6% 12%
En Desacuerdo 18% 27%
De Acuerdo 45% 36%
Totalmente de Acuerdo 27% 24%
Otros 3% 0%
Total 100% 100%
Media 280= 3 2,70=3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0

148



Gréafico N° 16
Caracteristicas del Trabajo
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem ocho (8)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y cinco por ciento (45%), quienes
manifestaron estar de acuerdo con el nivel de complejidad que representa su
trabajo, el veintisiete por ciento (27%) estuvieron totalmente de acuerdo, el
dieciocho por ciento (18%) sefialaron estar en desacuerdo, el seis por ciento
(6%) expresaron estar totalmente en desacuerdo y finalmente con el menor

porcentaje la opcidn otros con el tres por ciento (3%) de los resultados.
Media

De acuerdo con los resultados de este item se observé un promedio
aritmético préximo a la opcion tres (3), lo que significa que los trabajadores

se encuentran satisfaccion con respecto al nivel de complejidad que

representa su trabajo.
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Andlisis del item ocho (8)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz se sienten satisfechos con el
nivel de complejidad que representa su trabajo, ya que un total de setenta y
dos por ciento (72%) respondieron de manera positiva este item.

ftem veinticuatro (24)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y seis por ciento (36%) los cuales manifestaron
estar de acuerdo en que su trabajo le plantea retos interesantes el cual le
permite desarrollar su creatividad, el veintisiete por ciento (27%) estuvieron
de acuerdo, el veinticuatro por ciento (24%) expresaron estar totalmente de
acuerdo y finalmente con el menor porcentaje de doce por ciento (12%)

sefalaron estar totalmente en desacuerdo con respecto al item.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observé un
promedio aritmético proximo a la opcion tres (3), lo que significa que su
trabajo le plantea retos interesantes que le permiten desarrollar su

creatividad.

Andlisis del item veinticuatro (24)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que

los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, consideran que su trabajo le
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plantea retos interesantes, ya que un total del sesenta por ciento (60%) de

los encuestados respondié de manera positiva este item.
Andlisis del Indicador Caracteristicas del Trabajo

Cuadro N° 19

Indicador Caracteristicas del Trabajo
Caracteristicas del Trabajo

Media | 3

Los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten
satisfechos con la naturaleza del trabajo en relacion con las expectativas y
requerimiento de mismo, lo que deduce que sus actividades laborales cubren
sus perspectivas profesionales, igualmente se infiere que su trabajo le
plantea retos medianamente interesantes que inciden en su crecimiento
laboral. En sintesis, se puede decir que los trabajadores tienen un grado de

percepcion bueno del indicador Caracteristicas del Trabajo.
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Analisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Supervision

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en el item 4.

Tabla N° 20
Indicador Supervision
item 4. ¢ Esta Ud. satisfecho
con la conducta de sus
supervisores o jefes
inmediatos, relacionada con
ESCALA su actividad dentro de la
empresa?
Totalmente en Desacuerdo 12%
En Desacuerdo 24%
De Acuerdo 36%
Totalmente de Acuerdo 27%
Otros 0%
Total 100%
Media 2,7= 3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el
programa SPSS 11,0

Grafico N° 17
Supervision
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003
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ftem cuatro (4)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y seis por ciento (36%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con la conducta de sus supervisores, el
veintisiete por ciento (27%) expresaron estar totalmente de acuerdo, el
veinticuatro por ciento (24%) estuvieron en desacuerdo y finalmente el menor
porcentaje de doce por ciento (12%) sefalaron estar totalmente en

desacuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo al valor tres (3), lo que significa que los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se encuentran satisfechos con

la conducta de los supervisores inmediatos.
Anélisis del item cuatro (4)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencio que el
personal de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se siente satisfecho con la conducta

de sus supervisores, ya que un total del sesenta y tres por ciento (63%) de

los encuestados respondié de manera positiva el item.
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Andlisis del Indicador Supervision

Cuadro N° 20

Indicador Supervision
Supervision

Media \I 3

Los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz tienen un grado de
percepcion bueno con respecto a la conducta de sus supervisores inmediatos
en la empresa, por lo que se sienten satisfechos con las politicas y formas de

supervision implantadas en la empresa.
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Andlisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Sueldo y Salario.

La siguiente tabla muestra la distribucién por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 18, 20 y

42.
Tabla N° 21
Indicador Sueldo y Salario
ftem 18. ¢ Esta {tem 20. ¢ Esta item 42. Las
Ud. Satisfecho Ud. Satisfecho responsabilidades
con el sueldo o | con la distribucién que tiene
salario que de los sueldosy | asignadas en su
percibe en la salarios en la trabajo y las
empresa? empresa, funciones que
ESCALA considerando la realiza en la
remuneracion que | empresa justifican
perciben otros la remuneracién
trabajadores y que recibe.
comparandolos
con los que usted
percibe?
Totalmente en Desacuerdo 30% 39% 27%
En Desacuerdo 36% 33% 39%
De Acuerdo 27% 18% 27%
Totalmente de Acuerdo 3% 3% 3%
Otros 3% 6% 3%
Total 100% 100% 100%
Media 1,96= 2 1,72=2 2,00
Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Gréafico N° 18
Sueldo y Salario
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empresa? la empresa, que realiza en la
considerando la empresa justifican la
remuneracion que remuneracion que
perciben otros recibe.
trabajadores y

Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

ftem dieciocho (18)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y seis por ciento (36%), quienes manifestaron
estar en desacuerdo con el sueldo o salario que perciben, el treinta por ciento
(30%) sefialaron estar totalmente en desacuerdo, el veintisiete por ciento
(27%) estuvieron de acuerdo y finalmente el menor porcentaje el tres por

ciento (3%) las opciones totalmente de acuerdo y otros.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético préximo al valor dos (2), lo que significa que los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, estan insatisfechos con los
sueldos y salarios que perciben de PDVSA CVP, ya que lo consideran

deficiente.
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Analisis del item dieciocho (18)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
los trabajadores se sienten insatisfechos con su salario, ya que un total de

sesenta y seis por ciento (66%) respondieron de manera negativa este item

ftem veinte (20)

En relacién con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y nueve por ciento (39%), los cuales
manifestaron estar totalmente en desacuerdo con la distribucion de los
salarios en la empresa, el treinta y tres por ciento (33%) estuvieron en
desacuerdo, el dieciocho por ciento (18%) sefalaron estar de acuerdo, el
seis por ciento (6%) no respondieron el item y finalmente el menor porcentaje
de tres por ciento (3%) expresaron estar totalmente de acuerdo con respecto

a este item.
Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observé
un promedio aritmético proximo al valor dos (2), lo que significa que existe
una inadecuada distribucion de los sueldos, ya que lo consideran deficiente.

Anélisis del item veinte (20)

En relacion a los datos expuestos anteriormente se evidencié que los

trabajadores de la PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten insatisfechos con
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la distribucion de los sueldos, ya que un total del setenta y dos por ciento
(72%) de los encuestados respondidé de manera negativa a este item.

ftem cuarenta y dos (42)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y nueve por ciento (39%), los cuales
manifestaron estar en desacuerdo con el sueldo que perciben en funcion de
las actividades y responsabilidades que tienen asignadas en su trabajo, con
el veintisiete por ciento (27%) las opciones totalmente en desacuerdo y de
acuerdo y finalmente el menor porcentaje de tres por ciento (3%) las

opciones totalmente de acuerdo y otros.

Media

De acuerdo con los resultados sobre este item se observé un
promedio aritmético de valor dos (2), lo que significa que las
responsabilidades que tienen asignadas justifica deficientemente la

remuneracion que reciben por la misma.
Analisis del item cuarentay dos (42)

En relacién con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
las responsabilidades que tienen asignadas justifican muy poco la

remuneracion que reciben, ya que un total del sesenta y seis por ciento

(66%) de los encuestados respondié de manera negativa este item.
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Andlisis del Indicador Sueldos y Salarios

Cuadro N° 21
Sueldo y Salario
Sueldo y Salario

Media 2

Los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, consideran que la
remuneracion recibida es deficiente en comparacion con las labores que
realizan, de igual forma perciben que su salario no es justo tomando como
referencia otros sueldos de otras empresas. En sintesis, se puede decir que
los trabajadores tienen un grado de percepcién deficiente del indicador

Sueldo y Salarios.

Analisis General de la Dimensién Satisfaccién en el Trabajo

Cuadro N° 22
Resumen de la Dimensién Satisfaccidon en el Trabajo

Indicador Promedio
Oportunidad de Desarrollo en la Organizacion 3
Reconocimiento 2
Logro 3
Caracteristicas del Trabajo 3
Supervision 3
Sueldo y salario 2

Se concluye que los trabajadores se sienten satisfechos en cuanto a
las metas y expectativas profesionales, lo que deduce que el personal valora

y aprovecha las oportunidades que le ofrece su trabajo en la empresa.
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En esta perspectiva se considera que el personal percibe que su cargo
le podria plantear mas retos que le permiten aplicar sus habilidades y

destrezas para el logro de los objetivos empresariales.

Es importante destacar que los encuestados manifestaron su
insatisfaccion con la inexistencia de una politica de motivacion en PDVSA
CVP y con la compensacion que reciben como producto de su labor, debido
a gque consideran que el sistema de su salario de la empresa no representa la

naturaleza del trabajo que ejecutan.
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DIMENSION IDENTIFICACION Y AUTOESTIMA LABORAL

Analisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Identificacion
Organizacional.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 21, 33 y
39.

Tabla N° 22
Indicador Identificacién Organizacional
item 21. item 33. Se item 39. Enlo
¢ Considera que el identifica con la concerniente a las
horario de trabajo mision y politicas politicas y planes
que cumple esta de PDVSA CVP. de la empresa
empresa es ¢, Considera que
ESCALA adecuado para sus necesidades
desarrollar las sociales deben ser
responsabilidades y satisfechas

tareas relacionadas
con el cargo que

ocupa?.
Totalmente en
Desacuerdo 0% 6% 0%
En Desacuerdo 18% 6% 3%
De Acuerdo 55% 55% 73%
Totalmente de
Acuerdo 27% 24% 15%
Otros 0% 9% 9%
Total 100% 100% 100%
Media 3,09= 3 278=3 284=3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Grafico N° 19
Identificacion Organizacional
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

item veintiuno (21)

encuestados fue de un cincuenta y cuatro por ciento (54%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo con que el horario de trabajo de la empresa
es adecuado para realizar todas las actividades asignadas, el veintisiete por
ciento (27%) estuvieron totalmente de acuerdo y finalmente el menor

porcentaje el dieciocho por ciento (18%) sefalaron su desacuerdo con

respecto a este item.
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Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que el horario de

trabajo que cumplen en la empresa lo consideran adecuado.

Analisis del item veintiuno (21)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que
los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se encuentran satisfechos
con el horario de trabajo, ya que el cincuenta y cinco por ciento (55%) de los

encuestados respondié de manera positiva el item.

ftem treinta y tres (33)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cincuenta y cinco por ciento (55%), los cuales
manifestaron su acuerdo en la identificacion con la mision y politicas de
PDVSA CVP, el veinticuatro por ciento (24%) estuvieron totalmente de
acuerdo, el nueve por ciento (9%) en la opcion otros, es decir aquellos
trabajadores que no respondieron el item y finalmente el menor porcentaje de

seis por ciento (6%) las opciones totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo

un promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que los trabajadores
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de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten identificados con la mision y
politica de PDVSA CVP, ya que consideran este item como bueno.

Analisis del item treinta y tres (33)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
los trabajadores se sienten identificados con la mision y politicas de PDVSA
CVP, ya que el cincuenta y cinco por ciento (55%) de los encuestados

respondieron de manera positiva este item.

ftem treinta y nueve (39)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un setenta y dos por ciento (72%), los cuales
manifestaron su acuerdo en que sus necesidades sociales deben ser
satisfechas a través de actividades y programas, el quince por ciento (15%)
estuvieron totalmente de acuerdo, el nueve por ciento (9%) en la opcion
otros, es decir aquellos trabajadores que no respondieron el item vy
finalmente el menor porcentaje de tres por ciento (3%) estuvieron en

desacuerdo con respecto a este item.
Media

De acuerdo con los resultados obtenidos de este item se observo un
promedio aritmético proximo a la opcion tres (3), lo que significa que las

necesidades sociales deberian ser satisfechas a través de programas,

debido a que este item lo consideran como bueno.
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Andlisis del item treinta y nueve (39)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencidé que
los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz sienten que sus necesidades
sociales son satisfechas y tomadas en cuentan en los programas de la
empresa, ya que un setenta y dos por ciento (72%) de los encuestados

respondieron de manera positiva a este item.

Andlisis del Indicador Identificacion Organizacional

Cuadro N° 23
Indicador Identificacién Organizacional

Identificacién Organizacional
Media 3

Los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se sienten
identificados con la empresa. Indicador que deberia ser mejorado y en la
medida posible llevarlo a la opcion excelente, ya que las personas
trabajadoras tienden a describirse ellas mismas en términos de grupos o de
las organizaciones a las cuales pertenecen, por lo que la identidad le da al
individuo un sentimiento profundo de quien es, cuales son sus derechos y

valores que deben ser satisfechos en el lugar de trabajo.
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Andlisis de los Resultados Obtenidos del Indicador Identidad y

Autoestima Laboral.

La siguiente tabla muestra la distribucion por frecuencia expresados

en porcentajes y la media de los resultados obtenidos en los items 7, 9 y 36.

Tabla N° 23
Indicador Identidad y Autoestima Laboral
item 7. En item 9. Sus item 36. A veces
PDVSA CVP, los superiores, siente que su
trabajadores le confian en los trabajo es poco
dan importancia a| resultados de su | valorado en esta
las actividades |trabajo y no estan| organizacion.
ESCALA gue usted realiza | permanentement
e revisando lo
que realiza
Totalmente en Desacuerdo 18% 9% 9%
En Desacuerdo 18% 12% 36%
De Acuerdo 36% 42% 39%
Totalmente de Acuerdo 24% 36% 15%
Otros 3% 0% 0%
Total 100% 100% 100%
Media 2,60= 3 3,06=3 260=3

Nota: Los datos estadisticos expuestos en esta tabla fueron calculados bajo el programa SPSS 11,0
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Gréafico N° 20
Identidad y Autoestima Laboral
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Nota: Los datos estadisticos fueron graficados en el programa Excel 2003

item siete (7)

En relacion con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y seis por ciento (36%), los cuales
manifestaron su acuerdo en que los trabajadores le dan importancia a las
actividades que realiza, el veinticuatro por ciento (24%) expresaron estar
totalmente de acuerdo, las opciones en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo ambas con el dieciocho por ciento (18%) y finalmente el menor

porcentaje la opcidn otros con el tres por ciento (3%).

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo al valor tres (3), lo que significa que los
trabajadores PDVSA CVP consideran que en la empresa las personas le dan

importancia a las actividades que realizan los demas trabajadores.
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Andlisis del item siete (7)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencio que
los trabajadores de PDVSA CVP, consideran la existencia de pocas personas
desinteresadas en el trabajo de los demas, ya que un total del sesenta por
ciento (60%) respondié de manera positiva a este item.

ftem nueve (9)

En relacién con este item se observo que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un cuarenta y dos por ciento (42%), los cuales
manifestaron estar de acuerdo en que los supervisores confian en los
resultados de su trabajo, el treinta y seis por ciento (36%) estuvieron
totalmente de acuerdo, el doce por ciento (12%) sefalaron estar en
desacuerdo y finalmente el menor porcentaje de nueve por ciento (9%)

estuvieron totalmente en desacuerdo con respecto a este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observd
un promedio aritmético de valor tres (3), lo que significa que los trabajadores
PDVSA CVP, consideran que sus supervisores confian en las actividades

gue ejecutan, ya que este item lo consideraron como bueno.

Analisis del item nueve (9)

En relacion con los datos expuestos anteriormente se evidencié que

los trabajadores consideran que los supervisores confian en los resultados
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de su trabajo, ya que un total del setenta y ocho por ciento (78%) de los

encuestados respondioé de manera positiva el item.

ftem treintay seis (36)

En relacién con este item se observé que el mayor porcentaje de los
encuestados fue de un treinta y nueve por ciento (39%) los cuales
manifestaron estar de acuerdo en que su trabajo es poco valorado, el treinta
y seis por ciento (36%) estuvieron en desacuerdo, el quince por ciento (15%)
sefalaron estar totalmente de acuerdo y finalmente el menor porcentaje de
nueve por ciento (9%) estuvieron totalmente en desacuerdo con respecto a

este item.

Media

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre este item se observo
un promedio aritmético proximo a la opcién tres (3), lo que significa que los
trabajadores de PDVSA CVP, se sienten valorados en la empresa, ya que

este item lo consideraron como bueno.

Analisis del item treinta y seis (36)

En relacién con lo datos expuestos anteriormente se evidencié que los
trabajadores sienten que la empresa les da valor a sus trabajos, ya que el
treinta y nueve por ciento (39%) respondieron de manera positiva este item.
Sin embargo un treinta y seis por ciento (36%) de los encuestados respondio

de manera negativa este item.
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Andlisis del Indicador Identidad y Autoestima Laboral

Cuadro N° 24

Indicador Identidad y Autoestima Laboral
Identidad y Autoestima Laboral

Media \I 3

De acuerdo con los resultados anteriores se observd que los
trabajadores de PDVSA CVP, se sienten valorados, evidenciandose asi el
verdadero significado que los mismos les asignan acciones vy
responsabilidades que la empresa prescriben para ellos. En resumen, se
puede decir que los trabajadores tienen un grado de percepcion bueno del

indicador Identidad y Autoestima Laboral.

Andlisis General de la Dimension ldentidad y Autoestima Laboral

Cuadro N° 25
Resumen de la Dimension ldentidad y Autoestima Laboral

Indicador Promedio
Identificacion organizacional 3
Identidad y Autoestima Laboral 3

Se concluye que los trabajadores consideran que su trabajo esta
contribuyendo a reforzar la autoestima y la identidad organizacional, debido a
que el mismo estimula la autonomia, la oportunidad para la creatividad

laboral y el reconocimiento de los logros.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En base al diagnéstico realizado de la situacién actual acerca de la
calidad de vida laboral de los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz, se

obtuvieron las siguientes conclusiones:

Se pudo constatar que los trabajadores poseen una buena cantidad de

informacion acerca de los beneficios que brinda la empresa.

En virtud de lo anterior expuesto, se evidencié que alrededor de un
cincuenta por ciento (50%) del personal se dirigian al Centro de Atencion
Integral al Trabajador en busca de informacion inherente a los beneficios y
planes. De alli se aprecia que los trabajadores pareciera que no tuviesen
suficiente conocimiento acerca del abanico de beneficios que ofrece PDVSA
CVP, impidiendo el disfrute de los mismos, lo que pudiera incidir

directamente en la calidad de vida laboral de los trabajadores.

Igualmente se pudo constatar que las condiciones fisicas existentes en
los lugares de trabajo son adecuadas para realizar de manera eficiente sus
actividades, ya que los resultados arrojaron que la iluminacién en las oficinas
es buena, la temperatura del ambiente es confortable y que el ruido no

representa un impedimento para la realizacion de las labores.



Es importante destacar que los trabajadores manifestaron
rotundamente la inexistencia de espacios dedicados al descanso y el

esparcimiento, debido a que el item N° 16 lo consideraron deficiente.

De este modo, se puede sefalar que el personal de PDVSA CVP
percibe que su ambiente de trabajo es optimo, ya que le brinda bienestar

personal y les permite un mejor desemperio laboral.

Se observé que los trabajadores poseen un grado aceptable — bueno-
en cuanto a la satisfaccién laboral, ya que en los indicadores Oportunidad de
Desarrollo en la Organizacion, Logro, Caracteristicas del trabajo y
Supervision se obtuvo un resultado ubicado en el renglén tres (3), es decir,

bueno.

Sin embargo, manifiestan su baja satisfaccion en el indicador
Reconocimiento; ya que consideran que en PDVSA CVP, no existe una
politica de motivacion en PDVSA CVP. Es importante mencionar que los
trabajadores tienden a preferir puestos que le otorguen oportunidades para
utilizar sus habilidades y sus capacidades, que le ofrezcan una variedad de
tareas que alienten al logro, que brinden oportunidades de crecimiento y que
otorguen responsabilidad, reconocimiento y retroalimentacion sobre las

funciones que realizan.

Asi mismo, los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz se sienten
pocos satisfechos con relacion al salario que perciben, situacién que podria
afectar la productividad de la empresa, deteriorar el clima laboral, disminuir el
desempefo, llevar al ausentismo y por ende al descontento y la

desmotivacién en el trabajo.
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Es significativo considerar que el salario no es el Unico factor que
motiva al trabajador, sino que existen importantes variables en relacion con el
trabajo tales como: desempefar labores interesantes, contar con una
supervision competente, un buen sistema de comunicacién entre otros;
dichos factores deben estar presente en el entorno laboral ya que
contribuyen a mejorar la calidad de vida laboral del trabajador.

Por otra parte, el personal de PDVSA CVP Puerto Ordaz, percibe la
existencia de una deficiente equidad econdmica en cuanto a los recursos que
obtiene la empresa y el retorno econémico que perciben los trabajadores a
través de los beneficios que les ofrece la empresa, ya que consideran que su
labor no corresponde al salario percibido. Sin embargo manifestaron que se
encuentran satisfechos con los beneficios econémicos que les ofrece PDVSA
CVP.

Adicionalmente, los trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz,
perciben que no se consideran participe en el proceso de toma de decisiones
que se efecttan en la empresa, de igual manera sienten que no poseen el
control real en el proceso. También sefialaron no tener suficiente autonomia
en sus funciones ya que requieren de la previa aprobacion de sus
supervisores. No obstante, sienten que forman parte realmente de un equipo

de trabajo.

Por ultimo, se evidencié que los trabajadores consideran que su labor
contribuye a reforzar la gestion de la empresa, ya que manifestaron poseer
conocimiento acerca del verdadero significado que representa sus
actividades en el logro de los objetivos organizacionales. De alli la

importancia de lograr niveles crecientes de identificacion, lo cual
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necesariamente trae como consecuencia una mayor motivacion y dedicacion

en las tareas que deben realizarse.

Con base a los resultados obtenidos en esta investigacion, es
importante sefalar que actualmente los trabajadores PDVSA CVP, Puerto
Ordaz, desean mayor autonomia en el desarrollo de sus funciones, mayor
oportunidad para manifestar sus habilidades y creatividad, un incremento del
retorno econdmico, una mayor participacion en el proceso de toma de
decisiones, un medio ambiente un poco mas confortable, una politica de
motivacion de personal, en general unas mejores condiciones laborales que

le permitan a los trabajadores su autorrealizacion en el trabajo.
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Recomendaciones

En base a las conclusiones presentadas a continuacion se presentan las

siguientes recomendaciones:

¢ Promover programas continuos de comunicaciéon dirigidos desde el nivel
Gerencial, con el fin de mantener informados a todo el personal sobre los
aspectos relacionados con los planes y beneficios y procesos inherentes

a Su cargo.

¢ Se sugiere la creacion de politicas que permitan la democratizacién del
lugar de trabajo con el propésito de incrementar la influencia de

trabajadores en el proceso de toma de decisiones.

+ Propiciar ambientes fisicos destinados al descanso y el esparcimiento de

los trabajadores.

¢ Incentivar la creacion de grupos de trabajo con el fin de promover el
desarrollo del personal, fomentar el intercambio de ideas y mejorar las
relaciones entre los miembros de PDVSA CVP, Puerto Ordaz.

¢ Es recomendable implementar un programa donde se capacite a los
supervisores con herramientas de liderazgo con el objetivo de modelar

positivamente al personal que esta bajo su supervision.

+ Enriquecer los puestos de trabajo, de modo que ofrezcan a todos los
trabajadores oportunidades para desarrollar la creatividad y participacion
favoreciendo el aprendizaje e innovacion; a traves de:
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v' Conceder a los trabajadores mayor libertad en las decisiones
referidas a métodos y procesos de trabajo.

v' Alentar la participacion de los subordinados a la interaccion
entre los empleados.

v' Comunicar a los trabajadores que las tareas que realizan
contribuyen a los procesos y al bienestar de la empresa.

v' Ofrecer al personal retroalimentacion sobre su desempefio
laboral.

v Involucrar a los trabajadores en el andlisis y cambio de los

aspectos fisicos del entorno de trabajo.

Se recomienda establecer politicas de motivacion de personal, con el
propésito de incentivar en comportamiento y desempefio de los

trabajadores.

Mejorar el sistema de remuneracién permitiendo asi ofrecer salarios
justos, equitativos y acorde con las habilidades y experiencias de los

trabajadores.

Realizar estudios semestralmente sobre la relacién existente entre el
ingreso que obtiene la empresa y los beneficios que ofrece PDVSA CVP,
con el fin de reducir las diferencias que se producen en el ambiente
laboral con respecto a los beneficios econémicos que perciben los

trabajadores.

Establecer politicas de incentivos socio-econémicas que represente el
esfuerzo realizado por los trabajadores y que permita mejorar su calidad

de vida laboral.
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¢ Es recomendable que PDVSA CVP realice campafas de divulgacion
sobre la Mision, Vision, Valores, Objetivos estratégicos y Politicas que

permitan una mayor Identificacion Organizacional de sus trabajadores.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

En el siguiente capitulo se presenta la propuesta del estudio, el cual
comprende un Programa de Calidad de Vida Laboral para los trabajadores de
PDVSA CVP, Puerto Ordaz.

Titulo

Programa de Calidad de Vida Laboral para los trabajadores de la
empresa Petréleos de Venezuela S.A. Filial Corporacion Venezolana Del
Petroleo, Puerto Ordaz.
Objetivo

Contribuir al bienestar del personal en la Organizacion mediante la
implementacion de un Programa de Calidad de Vida Laboral para los
trabajadores de PDVSA CVP, Puerto Ordaz.
Objetivo General

Presentar a la Gerencia de Recursos Humanos de PDVSA CVP,

Puerto Ordaz, un Programa de Calidad de Vida Laboral destinado a contribuir

al bienestar laboral del personal.



Objetivos Especificos

Establecer los recursos humanos, materiales y financieros necesarios

para la implementacion del programa.

Nombrar los responsables de la ejecucion y evaluacion del Programa
de Calidad de Vida Laboral.

Establecer un Plan de accién para implementar el Programa de
Calidad de Vida Laboral.

Justificacion

En la actualidad las organizaciones se han caracterizado por ser mas
competitivas, por lo que su personal necesita estar satisfecho en su ambiente
laboral. De alli la importancia de mejorar su calidad de vida laboral, mediante
la implementacién de un programa destinado a promover entornos de trabajo

saludables, interesantes y participativos.

La propuesta permitira a la empresa PDVSA CVP, direccionar sus
recursos hacia actividades de mayor importancia para lograr el bienestar y
satisfaccion de los trabajadores, haciéndose énfasis en el reconocimiento de
logros, asi como de potencial intelectual, politicas de motivacion de personal,
mejoramiento de condiciones de trabajo, politicas salariales y el incremento

de la participacion del personal en el proceso de toma de decisiones.

De acuerdo a lo anterior, se aprecia que la realizacibn de esta

propuesta es de gran importancia, ya que su proposito fundamental es la de
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proponer un Programa de Calidad de Vida Laboral para los trabajadores de

PDVSA CVP, Puerto Ordaz, con el fin de mejorar su bienestar en el trabajo.

Fundamentacioén

La presente propuesta se encuentra fundamentada en el Modelo
Integral de Calidad de Vida Laboral creado por el socidlogo Armando Lares
(1998).

Este modelo incluye dimensiones objetivas y subjetivas, dentro del
primer grupo se encuentran: Participacion y Control, Equidad Econdémica y
Medio Ambiente y dentro del segundo grupo se ubican: Satisfaccion en el
Trabajo, Identidad y Autoestima Laboral y Alienacion en el Trabajo, cada una

de éstas se subdividen en indicadores, tal como se sefiala a continuacion:
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DIMENSIONES INDICADQRES

* INFORMACION

PARTICIPACION — . * CONTENIDO Y ASUNTOS
* NIVEL DE
Y CONTROL PARTICIPACION Y CONTROL
Vo
* BENEFICIO Y RETORNO
ECESI\LIJ(I)?/IAI\EA — ECONOMICO
Vo
ALIENACION EN * SENTIMIENTO DE IMPOTENCIA
EL TRABAJO — * ALISLAMIENTO SOCIAL
+ AUSENCIA DE SIGNIFICACION
Vo
MEDIO P . * PERCEPCION AMBIENTAL
AMBIENTE * SALUD OCUPACIONAL
Vo

* OPORTUNIDAD DE DESARROLLO
* RECONOCIMIENTO

" * LOGRO
SATISFACCION EN [ « CARACTERISTICAS DEL
EL TRABAJO TRABAJO
* SUPERVISION
« SUFIDOS Y SAIL ARIOS L=

* IDENTIFICACION

[=———p— ORGANIZACIONAL
¢ IDENTIDAD Y AUTOESTIMA

IDENTIDAD Y
AUTOESTIMA
LABORAL

llustracion N° 3. Modelo de Calidad de Vida Laboral.
Fuente: Lares Armando “Calidad de Vida Laboral un Modelo Integral” p.285.

El Modelo Integral de Calidad de Vida en el Trabajo permitira facilitar
la formulacién de nuevas interrogantes dirigidas a orientar investigaciones y

estudios sobre esta area, logrando asi proponer guias para la formulacion de
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politicas, programas y proyectos destinados a mejorar determinados
indicadores en base a los resultados obtenidos en un previo diagndstico.

Alcance

La propuesta del Programa de Calidad de Vida Laboral esta dirigida a
los trabajadores de la empresa PDVSA CVP, ubicada en Puerto Ordaz —
Edo. Bolivar.
Duracion

El programa de Calidad de Vida Laboral para los trabajadores

permanentes adscrito a la Némina Mayor, tendra una duracion de ocho (8)
meses a partir del mes de enero hasta el mes de agosto de 2011.
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Descripcion de las actividades del Programa de Calidad de Vida
Laboral.

Fase |

Actividad:

Conformacioéon de un Comité.

Objetivo:

Conformar un Comité con las diferentes Gerencias de PDVSA CVP,
Puerto Ordaz, con el fin de establecer los planes de accién para llevar a
cabo la implementacion y evaluacion del Programa de Calidad de Vida

Laboral.

Contenido:
Para la implementacion y control del Programa de Calidad de Vida
Laboral se hace necesario la creacion de un Comité, el cual estara
conformado por los siguientes integrantes:
e Un (1) Coordinador representante de la Gerencia de Recursos
Humanos — Centro de Calidad de Vida.

e Cuatro (4) Representantes de las Gerencias Logistica, Asuntos
Publicos, Prevencion y Control de Pérdidas y Proyecto Socialista

Orinoco.

Estrategia:
Para la conformacion del Comité se hace necesaria la realizacion de tres

(3) reuniones semanales, en las cuales se deber& elegir los integrantes
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que conformaran el Comité de implementacién y evaluacion del Programa
de C.V.L.

Duracion:

El tiempo estimado es de dos (2) horas por cada reunién semanal.

Actividad:

Fase Il

Realizacion de Charlas sobre la Mision, Vision, Objetivos Estratégicos,
Valores y Politicas de PDVSA CVP, Puerto Ordaz

Objetivo:

Contribuir a desarrollar una mayor Identificacion Organizacional de los

trabajadores.

Contenido:

Misién

Vision

Objetivos Estratégicos
Valores

Politicas

Estrategia:

Se llevaran a cabo quince (15) charlas sobre la divulgacién de la Mision,

Vision, Objetivos Estratégicos, Valores y Politicas.
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Duracién:

El tiempo estimado es de tres (3) horas por cada charla.

Facilitador:

Los cursos de capacitacion contardn con la presencia de un (1) facilitador.

Actividad:
Realizacion de cursos sobre Técnicas del Supervisor y Manejo eficaz de los
grupos de trabajo.

Objetivo:
Proporcionar al personal supervisor, de mecanismos que le permitan

dirigir de manera exitosa los grupos de trabajo.

Contenido:
e Técnicas del supervisor

e Manejo eficaz de los grupos de trabajo

Estrategia:
Se llevaran a cabo cuatro (4) cursos sobre Técnicas del Supervisor y

Manejo eficaz de los grupos de trabajo.
Duracién:

El tiempo estimado es de dos (2) dias, con una duracion de ocho (8)

horas diarias por cada curso.
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Facilitador:

Los cursos contaran con la presencia de un (1) facilitador.

Actividad:

Realizacion de cursos sobre Técnicas de Autogestion.

Objetivo:

Proporcionar a los empleados Técnicas de Autogestion.

Contenido:

Técnicas de Autogestion

Estrategia:

Se llevaran a cabo quince (15) cursos de Técnicas de Autogestion.

Duracion del curso:
El tiempo estimado es de tres (3) dias, con una duracion de ocho (8)

horas diarias por cada curso.
Facilitador:

Los cursos contaran con la presencia de un (1) facilitador.

Actividad:
Efectuar ciclos de charlas sobre el Compromiso de los trabajadores en la

empresa.

186



Objetivo:
Cultivar a los trabajadores el sentido de responsabilidad en sus labores.

Contenido:
e |dentidad Laboral

¢ Identificacién Organizacional

Estrategia:
Se llevardn a cabo quince (15) charlas sobre el Compromiso de los

trabajadores en la empresa.

Duracion de la Charla:

El tiempo estimado es de cuatro (4) horas por cada charla.
Facilitador:

Las charlas contardn con la presencia de un (1) facilitador.

Actividad:
Efectuar rotaciones en los puestos de trabajo.

Objetivo:
Aumentar la variedad de las tareas, asi como también la identificacion con

el trabajo.

Contenido:
e Diversificacién de las actividades de trabajo

e Amplitud de las habilidades
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Estrategia:

Se llevaran a cabo treinta (30) reuniones para efectuar rotaciones en los
puestos de trabajo, en cada una de las Gerencias de PDVSA CVP, Puerto
Ordaz

Duracion de la reunion:
Las reuniones se realizaran cada cuatro (4) meses y el tiempo estimado

es de cuatro (4) horas cada reunion.

Fase Il

Actividad:
Creacion de circulos de calidad en cada uno de las Gerencias y

Superintendencias.

Objetivo:
Promover la participacion de los trabajadores en el proceso de toma de

decisiones.

Contenido:
Los temas a ser considerados en las reuniones de los circulos de calidad

seran de acuerdo con los procesos de cada Gerencia y Superintendencia.
Estrategia:

Se llevaran a cabo aproximadamente treinta (30) reuniones una vez a la

semana en cada una de las Gerencias.
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Duracion de la reunién:
Las reuniones se realizaran cada tres (3) meses y el tiempo estimado es

de dos (2) horas por cada reunion.

Fase IV

Actividad:

Creacion de salas de descanso.
Objetivo:
Proporcionar ambientes confortables y acogedores para el reposo de los

trabajadores.

Estrategia:

Crear dos (02) salas.

Duracion:

El tiempo estimado para la creacion de las salas de descanso es de diez

(10) dias.

Fase V

Actividad:

Revisar y actualizar la politica salarial de PDVSA.
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Objetivo:

Mejorar la politica salarial de PDVSA.

Contenido:

Politica salarial de PDVSA.

Estrategia:

Se llevaran a cabo seis (6) reuniones para la revision y actualizaciéon de la
politica salarial de PDVSA.

Duracion de la reunion:
Las reuniones se realizaran en un periodo de dos (2) meses y el tiempo

estimado es de cuatro (4) horas por cada reunion.

Actividad:

Realizar estudios sobre las descripciones de los puestos de trabajo.

Objetivo:
Promover el enriquecimiento de los puestos de trabajo, con el fin de
aumentar la identidad, la importancia del trabajo, la autonomia, la

retroalimentacion y la variedad de habilidades.

Contenido:

Descripciones de los puestos de trabajo

Estrategia:
Se llevaran a cabo diez (10) reuniones para realizar estudios sobre las

descripciones de los puestos de trabajo.
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Duracion de la reunién:
Las reuniones se realizardn en un periodo de dos (2) meses y el tiempo
estimado es de tres (3) dias, con una duracion de cuatro (4) horas por

cada reunion.

Actividad:

Realizar, actualizar y retomar las politicas de: Bono (Monto Unico de
Retribucién), Bono por evaluacion de desempefio, Reconocimiento por
antigiedad, Reconocimiento al mejor desempefio laboral, Bono por
evaluacion de desempefio, Promocion de personal y Nivelacién de personal.

Objetivo:
Incentivar a los empleados en el desempeiio de sus funciones, con el fin
de aumentar la motivacion y satisfaccion en el ambiente laboral y la

productividad de la empresa.

Contenido:
e Bono (Monto Unico de Retribucion)
e Bono por evaluacion de desempefio
e Reconocimiento por antigiedad
¢ Reconocimiento al mejor desempenio laboral
e Bono por evaluacion de desempeiio
e Promocién de personal

¢ Nivelacién de personal.

Estrategia:
Se llevaran a cabo treinta (30) reuniones para realizar estudios de las
politicas de compensacion indirectas.
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Duracion de la reunién:
Las reuniones se realizardn en un periodo de cuatro (4) meses y el
tiempo estimado es de cinco (5) dias, con una duracidon de cuatro (4)

horas por cada reunion.

Fase VI

Actividad:
Divulgacion de los Planes y Beneficios de PDVSA CVP.

Objetivo:
Mantener informado a los trabajadores de los Planes y Beneficios de PDVSA
CVP Puerto Ordaz.

Contenido:
Planes y Beneficios de PDVSA CVP.

Estrategia:
e Correo Electronico.
e Periddico interno.

e F[olletos.

Duracion:

El tiempo estimado es de siete (7) meses.
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Fase VII

Actividad:

Evaluacion y control del Programa de Calidad de Vida Laboral.

Objetivo:

Mantener una revision continua del Programa de Calidad de Vida Laboral.
Contenido:

Reportes de las diferentes actividades contenidas en el Programa de
Calidad de Vida Laboral.

Estrategia:
Se llevaran a cabo tres (3) reuniones para la evaluacion y control del
Programa de Calidad de Vida Laboral.

Duracion:

Las reuniones se realizaran en un periodo de dos (2) meses y el tiempo

estimado de dos (2) horas por cada reunion.
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Factibilidad de la propuesta

La presente propuesta es considerada como un proyecto factible, ya
que los resultados obtenidos permitieron la elaboracion de un Programa
destinado a mejorar la Calidad de Vida Laboral de los trabajadores de la
empresa PDVSA CVP, Puerto Ordaz.

Factibilidad Psico-social

Desde el punto de vista psico-social, la propuesta se considera factible
debido a la buena receptividad expresada por los trabajadores durante la

aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.

Factibilidad del Recurso Humano

Desde el punto de vista del Recurso Humano, la propuesta se
considera factible debido a que la empresa PDVSA CVP, Puerto Ordaz,
cuenta con el personal requerido para la ejecucion de las actividades

planteadas en el Programa de Calidad de Vida Laboral.

Es importante sefalar que parte del Recurso Humano requerido para

la ejecucion del programa sera contratado a través de Consultoras externas.

Factibilidad Financiera

Desde el punto de vista financiero, la propuesta es factible, ya que la
empresa PDVSA CVP, posee un presupuesto para la educacién y desarrollo

de su personal de aproximadamente de quince millones de bolivares (Bs.
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15.000.000,00), lo que permitird contar con los recursos necesarios para la
implementacion del Programa de Calidad de Vida Laboral.
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ANEXO A

Cuestionario



CUESTIONARIO

Instrucciones Generales

Se presenta este cuestionario con el propésito de conocer su opinién, sobre
como se siente dentro de su area de trabajo. Para cumplir este objetivo se
requiere explorar su apreciacion con relacion a una serie de situaciones que
se presentan en el ambiente laboral, las cuales permitiran medir los aspectos
relevantes, con el fin de identificar areas de oportunidades para realizar

mejoras que beneficien su calidad de vida laboral.

Antes de responder, por favor lea cuidadosamente las siguientes

indicaciones:

Este cuestionario es andnimo. Responda con sinceridad y exactitud.

La informacién suministrada es absolutamente confidencial y sélo sera

utilizada para los fines de la investigacion.

e A continuacidon se presenta una serie de enunciados con relacion al
comportamiento global de su &rea de trabajo. Lea cuidadosamente cada
enunciado, y asi verifique si la situacion planteada sucede actualmente en
su organizacion.

e Seleccione su respuesta marcando con una “X” en la columna,

identifique con el nimero que exprese su nivel de acuerdo o desacuerdo

con el enunciado propuesto, segun la siguiente escala:

Columna 1l Columna 2 Columna 3 Columna 4
Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo.

(1) (2) 3 (4)
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Ejemplo:
Enunciados 1 2 3 4

1. Esta Ud. satisfecho con la forma cémo sus

superiores inmediatos le han asignado las |Z
responsabilidades y funciones que debe

realizar en su trabajo.

La repuesta en la opcion cuatro (4) significa que esta Totalmente de acuerdo

con el enunciado.

e No existen respuestas correctas o incorrectas, responda centrado con su
percepcién sobre el comportamiento global de la organizacion.

¢ No deje ningun enunciado sin responder aunque le parezcan similares,
todas tienen igual importancia.

e Trate de pensar acerca de cada afirmacion separadamente y evite que su

respuesta, para un enunciado, influya en la respuesta de otra.

Gracias por su atencidon y colaboracion.
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Escala de Respuestas
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4. Totalmente de acuerdo.

Enunciados 1 2 3 4

1. La iluminacion en su lugar de trabajo la considera adecuada para las
actividades que debe realizar en esta empresa.

2. Esta Ud. satisfecho con las tareas y responsabilidades asignadas a su
trabajo, considerando su nivel de capacitacion profesional o técnico.

3. Realmente considera que su trabajo contribuye a su crecimiento futuro
como trabajador.

4. Esta Ud. satisfecho con la conducta de sus supervisores o jefes inmediatos,
relacionada con su actividad dentro de la empresa

5. Esta Ud. satisfecho con las oportunidades que le ofrece la organizacion,
para desarrollar su carrera profesional o técnica

6. La informacién que los directivos de la organizacion quieren transmitir, es
ampliamente difundida.

7. En PDVSA CVP, los trabajadores le dan importancia a las actividades que
usted realiza.

8. Esta Ud. satisfecho con el nivel de complejidad que representa su trabajo.

9. Sus superiores, confian en los resultados de su trabajo y no estan
permanentemente revisando lo que realiza..

10. Considera que las condiciones en las que realiza su trabajo afectan su
salud.

11. Estd Ud. satisfecho con las orientaciones que recibe en relacién a las
tareas y responsabilidades que desempefia en su trabajo.

12. Su trabajo es dindmico e interesante

13. La temperatura en su lugar de trabajo la considera confortable.

Para ser llenado por la investigadora
Preguntas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Ponderacion
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Escala de Respuestas
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4. Totalmente de acuerdo.

Enunciados

14. Esta Ud. satisfecho con las oportunidades que le ofrece la empresa para
participar en programas de mejoramiento de Recursos Humanos.

15. Existe una estructura interna dentro de la empresa, destinada a permitir
que todos los niveles de los empleados y trabajadores puedan participar en el
proceso de toma de decisiones-

16. En esta empresa existen espacios donde pueden descansar después de
comidas o de refrigerios (se refiere a lugares con sillones o sillas, dentro o
fuera de la oficina, o lugar de trabajo).

17. Los contactos sociales en esta empresa u organizacion son amplios y sin
ninguna restriccion.

18. Esta Ud. satisfecho con el sueldo o salario que percibe en la empresa.

19. Ud. cree que realmente forma parte de un equipo de trabajo.

20. Esta Ud. satisfecho con la distribucién de los sueldos y salarios en la
empresa, considerando la remuneracion que reciben otros trabajadores y
comparandolos con los que usted percibe.

21. Considera que el horario de trabajo que cumple esta empresa es
adecuado para desarrollar las responsabilidades y tareas relacionadas con el
cargo que ocupa.

22. Existe el nimero requerido de enfriadores de agua en esta empresa?.

23. Si usted tuviera la oportunidad de cambiarse a otra empresa donde le
pagarian el mismo sueldo y beneficios, lo haria.

24. Considera Ud. que su trabajo le plantea retos interesantes que le permiten
desarrollar su creatividad.

25. Si Ud.compara esta empresa con otras similares, podria afirmar que aqui
los beneficios son buenos.

Para ser llenado por la investigadora

Preguntas 14 15 16 17 18 19 20 21

22

23

24

25

Ponderacién
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Escala de Respuestas
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4. Totalmente de acuerdo.

Enunciados 1 2 3 4

26. Existe una distribucion equitativa entre el espacio de trabajo que dispone el
personal Directivo y los deméas empleados..

27. PDVSA tiene una politica de motivacion para el personal.

28. Piensa Ud. que los beneficios que recibe de la empresa (incluye sueldos y
otros beneficios), realmente representan el esfuerzo de su trabajo.

29. Considera Ud. que las condiciones fisicas existente en su lugar de trabajo
son adecuadas.

30. Esta Ud. satisfecho con los resultados que obtiene en el desempefio de su
trabajo.

31. Usted puede realizar sus actividades sin la constante aprobacion de su
supervisor..

32. El tamafio del espacio que dispone para realizar sus tareas diarias es
adecuado para cumplir cmodamente con sus responsabilidades.

33. Se indentifica con la mision y politicas de PDVSA.

34. Los procesos de control se llevan a cabo a todos los niveles y con la
participacion de los que trabajan en esta empresa.

35. Siente que las exigencias de los equipos y materiales que utiliza para el
desempefio de sus responsabilidades en la empresa, requieren de esfuerzos y
atencion, gue necesariamente afectan su salud.

36. A veces siente que su trabajo es poco valorado en esta organizacion.

37. Consideras que su trabajo llena tus aspiraciones y expectativas, tomando en
cuenta su profesion.

Para ser llenado por la investigadora
Preguntas 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37
Ponderacion
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Escala de Respuestas
1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. De acuerdo 4. Totalmente de acuerdo.

Enunciados

38. Existe suficiente informacion acerca de los planes, beneficios y decisiones
tomadas por la empresa que involucren al trabajador.

39. En lo concerniente a las politicas y planes de la empresa, ¢Considera que
sus necesidades sociales deben ser satisfechas.

40. Su futuro en esta organizacion luce claro y estable.

41. Los objetivos y metas de los diversos programas, proyectos o acciones a
realizar por la empresa, se formulan a través de la participacién de grupos de
trabajadores.

42. Las responsabilidades que tiene asignadas en su trabajo y las funciones que
realiza en la empresa justifican la remuneracion que recibe.

43. El ruido que se manifiesta en su lugar de trabajo es tolerable para realizar
sus funciones.

44. Esti Ud. satisfecho con las responsabilidades que le han asignado en su
cargo y los logros que se obtienen de las funciones que realiza.

45. Los que trabajan en esta organizacion pueden participar en las decisiones
relacionadas con la promocién del personal y los planes de adiestramiento.

46. Considera que el nimero de sanitarios disponible en funcion de la cantidad
de personas que trabajan en esta empresa es adecuado para sus necesidades.

47. Los que trabajan en esta empresa participan en las decisiones que se
relacionan con el establecimiento del horario del trabajo.

Para ser llenado por la investigadora

Preguntas 38 39 40 41 42 43 44

45

46

47

Ponderacién

iGracias por su colaboracion!
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