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RESUMEN

El objetivo principal del presente trabajo de investigacién, se basé en
analizar los logros sociales mas importantes alcanzados por el Central
Azucarero Trujillo C.A, susceptibles de mejorar los niveles de satisfaccion de
los trabajadores y frabajadoras de dicha industria, bajo el modelo de
Empresa de Producciéon Social. El disefio de la investigacion fue del tipo
descriptivo. En cuanto a la muestra, fue conformada por ciento veinticuatro
(124) trabajadores que constituyen las unidades que se deseaban investigar.
En referencia a las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos, se
empled una encuesta conformada por 21 preguntas que favorecieron a la
obtencién de la informacién requerida. En el desarrollo del diagndstico se
determind que hay una gran deficiencia en el empoderamiento, un bajo
potencial en cuanto a la ensefianza ofrecida dentro de la empresa, en el caso
familiar ejercen bien su rol de padres y por su parte la satisfaccién laboral es
positiva; por tal motivo se hicieron recomendaciones esenciales para
contribuir co el buen funcionamiento de la organiz acion.



b

INTRODUCCION

El desarrollo a nivel mundial es influenciado fundamentalmente por los
principios individuales de cada persona involucrada directamente en los
procesos sociales, econémicos y politicos que engloban la movilizacién
industrial y administrativa del circuito laboral que da vida al crecimiento de las
naciones. De tal forma, que si observamos con detalle los procesos
gerenciales que previamente a la ejecucién de las actividades del capital
humano; realizan una planificacién que contemple aspectos que involucren la
inclusién del trabajador en planes formadores con visién de progreso, nos
daremos cuenta que dichas organizaciones se mantienen solidas a nivel

general, garantizando asi la estabilidad de sus trabajadores.

Actualmente en Venezuela muchas empresas poseen en sus
legislaciones los procesos de inclusiéon social, tal como lo establece el Plan
Nacional Simén Bolivar 2007-2013; muchas de estas organizaciones son
conocidas como Empresas de Produccién Social, las mismas se caracterizan
por ratificar la participacién de cada trabajador en la toma de decisiones,
desarrollando conjuntamente capacidades y recursos para controlar su
situaciéon de vida, actuando de manera comprometida, consciente y critica,
para lograr la transformaciéon del entorno seguin sus necesidades; por otra
parte también se propone en estos proyectos adquirir y aplicar los
conocimientos, técnicas, valores, creencias y actitudes para incrementan la

conservacion, el crecimiento y el progreso de la organizacién.

Es por esta razdon que nace la idea de realizar este trabajo de
investigacion, el cual consiste en analizar el Impacto Social de los
trabajadores y trabajadoras de una Empresa de Produccién Social, Caso

Particular “Central Azucarero Trujillo C.A”; ya que con ello, se propondran las



estrategias que pueden ser aplicadas al Capital Humano de dicha empresa,

para fortalecer el tejido social que la conforma.

Siendo asi, este trabajo contempla elementos claves a considerar
como es el caso del empoderamiento, el aprendizaje, la familia y la
satisfaccion laboral; ya que todos ellos son factores influyentes en la
situacién social actual de este ingenio azucarero; de tal forma que la
metodologia a emplear sera la propicia para una investigacién descriptiva.
Hernandez R, Fernandez C y Baptista P (2006); Para el caso en particular se
utilizara la encuesta, que segun Palella y Martins (2006), es una técnica
destinada a obtener datos de varias personas. Para ello, se utiliza un listado
de preguntas escritas que se entregan a los sujetos quienes, en forma

anonima, las responden por escrito.

En cuanto a la estructura del trabajo, se pretende incorporar cinco
capitulos que se explican a continuacién: el Capitulo | esta referido a todos
los elementos que constituyen el problema de investigacion, el Capitulo I
contempla todo el Marco tedrico; en el cual se enmarca dicha tesis, el
Capitulo 1l presenta el Marco Metodolégico que sera utilizado para
desarrollar el trabajo, el Capitulo IV es una presentacién de los resultados
obtenidos al aplicar el instrumento, para posteriormente exponer su analisis y
por ultimo el Capitulo V, nos dara una respuesta final de la investigacién por

medio de las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULOI

1. EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema.

Venezuela posee un amplio panorama referente al sistema empleador
nacional, pero cada uno de los estados que lo conforman tienen
caracteristicas particulares que hacen que las actividades socio econémicas
sean diferentes a las demas, en el caso del estado Trujillo se puede observar
que la base econémica es la agricultura, el comercio y el turismo, pero los
procesos industriales de alta magnitud han sido minimamente explotados; y
los pocos que actualmente existen son de gran importancia para la
poblacién, debido a que muchos padres de familia dependen
econémicamente de dichos empleos. Una situaciéon palpable se ha venido
observando con el Central Azucarero Trujillo C.A (CATCA), localizado en la
Parroquia Motatan del Municipio Motatan; ya que desde sus inicios ha
incorporado gran nimero de personas a su equipo de trabajo y aun con los
procesos de cambio de empresa privada a empresa publica, ha sido una
agroindustria icono para la comunidad, debido a su trayectoria generacién
tras generacidn, tal como lo dan a conocer sus empleados, esta organizacion
ha otorgado la estabilidad de gran parte de los hogares de este municipio, ya
que el 90 % de las personas que trabajan dentro de esta organizacién son
habitantes de dicha comunidad, donde el grado de instruccién en su mayoria
es menor al bachillerato, y los grupos familiares son sustentados
econémicamente por el padre, mientras que la madre se ocupa de las
actividades del hogar para que sus hijos estudien. Central Azucarero Trujillo
(2012).

Razén por la cual desde el proceso de expropiaciéon, el gobierno
nacional en el afio 2008, fija como objetivo hacer de esta; una Empresa de
Produccién Social que garantice empleos con sueldos y salarios dignos para



los habitantes de la comunidad, por lo que ha involucrado muchas mas
personas al proceso productivo azucarero; pasando de una némina privada
de 90 trabajadores, para establecer hoy en dia una némina de 316
trabajadores con sueldos meritorios tabulados por los entes responsables de
tal institucién, con jornadas laborales de ocho horas diarias, asi como
también se han otorgado los implementos de seguridad requeridos por cada
sujeto en las areas respectivas, adicionando a ello los beneficios laborales
como la ley de politica habitacional, el bono de alimentacién, el seguro social

y las bonificaciones de fin de afio. Central Azucarero Trujillo C.A (2012).

Siendo asi, se toma en consideracion que dicha empresa ha sufrido
grandes cambios gerenciales por causa de las nuevas politicas del pais; por
lo que considero que si no se evallan las estrategias que busquen los
beneficios laborales derivados de este nuevo modelo de produccidn,
probablemente se estanque la eficiencia o calidad del trabajo, debido a que
estos parametros son funcién directa del bienestar socio-econdmico del
trabajador en su entorno familiar. Ademas, es fundamental conocer si estas
estrategias e incentivos del modelo, marchan por el camino correcto, en
consecuencia deben perpetuarse para la consolidacién del trabajador como

ser humano.

Por otra parte, puede darse el caso de que cada persona siga un
camino diferente, trabajando solo por la obtencion de un salario mas no por
la vocacion de sacar adelante una empresa que genere productos nacionales
de alta calidad que puedan ser incorporados a la cesta basica alimentaria
garantizando una alimentacién sana para la poblacién. En todo caso, la
disminucién de la participacién para lograr objetivos comunes; da pié al
crecimiento de la inapetencia de aprender nuevas técnicas beneficiosas para
el proceso azucarero, practicando valores humanos fundamentados en el
amor, la educacién y el respeto por la vida; corriendo el riesgo de que



muchos de los empleados posean pensamientos desvirtuados de la vida,
deteriorando el espacio o entorno laboral de la agroindustria. Para fortalecer
la importancia de trabajar en una EPS (Empresa de Produccién Social) se
anexa la siguiente expresion: “Si las EPS son consistentes con su
compromiso social rumbo al socialismo, entonces cada uno de sus
integrantes ha de romper con los valores capitalistas del egoismo
individualista”. Tomado de Empresas de Produccién Social, Instrumento para
el siglo XXI”. Troudi y Monedero (2006). Por su parte, Gutiérrez (2011)
establece que las EPS deben basar su misién en la participaciéon y apoyo
directo a la sociedad en los proyectos planificados y para el caso de la visién
tienen que elevar el nivel de conciencia y gestionar la misma para llegar a un

buen término.

Por lo antes expuesto; es necesario examinar a cabalidad, con
fundamentos reales la situacidon actual; analizando el impacto social del
Central Azucarero Trujillo C.A, basandose explicitamente en el enfoque
sociopolitico de la empresa, para buscar la correccion de posibles fallas,
mejorando la participacién del trabajador en la toma de decisiones de la
organizacién, e ir en busqueda de nuevos programas educativos basados en
el crecimiento personal progresivo de cada uno de los empleados que alli
laboran, para que asi todos tengan la oportunidad de lograr cargos
superiores, conociendo procedimientos diversos dentro del proceso



1.2 Formulacién del problema.

¢ Cudles son los logros sociales mas importantes alcanzados por el
Central Azucarero Trujillo C.A, susceptibles de mejorar los niveles de
satisfaccion de los trabajadores y trabajadoras de dicha industria, bajo el
modelo de Empresa de Produccién Social?

1.3 Sistematizacién del problema.

¢Coémo esta caracterizado el empoderamiento existente en los
trabajadores y trabajadoras del Central Azucarero Trujillo C.A?

¢ Qué elementos contribuyen en el aprendizaje y la integracién familiar
de los trabajadores y trabajadoras del Central Azucarero Trujillo C.A?

¢ Qué estrategias pueden ser aplicadas en los trabajadores y
trabajadoras del Central Azucarero Trujillo C.A, para sostener en el tiempo
los niveles de satisfaccion laboral; derivados del empoderamiento, el

aprendizaje y la integracion familiar?

1.4 Objetivos de la investigacion.
1.4.1 Objetivo general.

Analizar los logros sociales mas importantes alcanzados por el
Central Azucarero Trujillo C.A, susceptibles de mejorar los niveles de
satisfaccion de los trabajadores y trabajadoras de dicha industria, bajo el

modelo de Empresa de Produccién Social.



1.4.2 Objetivos especificos.

o Realizar un diagnéstico del empoderamiento existente en los
trabajadores y trabajadoras del Central Azucarero Trujillo C.A.

o ldentificar los elementos claves, que contribuyan con el aprendizaje y
la integracién familiar de los trabajadores y trabajadoras del Central
Azucarero Trujillo C.A

o Determinar las estrategias que pueden ser aplicadas a los
trabajadores y trabajadoras del Central Azucarero C.A Trujillo, para
sostener en el tiempo los niveles de satisfaccion laboral; derivados del

empoderamiento, el aprendizaje y la integracién familiar

1.5 Justificacion de la investigacion.

La ejecucién del analisis de logros sociales que se pretende realizar
con el capital humano que conforma el Central Azucarero Trujillo C.A, sera
de gran utilidad; como fuente informativa para las instituciones
gubernamentales que lo rigen; ya que estas deben estar al tanto de la
situacién que viven los trabajadores de dicha empresa en concordancia con
lo que establece el Plan Nacional Simén Bolivar, para este tipo de Empresas
de Produccién Social; tal como fue anunciado en el mes de marzo del ano
2008 segun gaceta oficial N°38.887 por el presiden te de la republica, siendo
este el objetivo de la expropiacion. Lo que quiere decir que al generarse este
cambio, la meta de la Corporacién Venezolana Agraria como ente rector, fue
mejorar los beneficios laborales de los trabajadores y sus condiciones de
v los logros sociales
generados a causa de este cambio gerencial; pero también servira de
instrumento para que los dirigentes evallen la situacién y vayan en
basqueda de las mejoras sociales, en cada una de las instituciones que

poseen el mismo modelo.



Para el caso de los dirigentes de la Corporacién Venezolana Agraria
(CVA), que se encargan de la gerencia del Central Azucarero Trujillo C.A en
su totalidad; esta investigacion servira de informacién referencial para la
planificacién anual a ser ejecutada en la empresa en el ambito social, ya que
dentro de esta investigaciéon se conocera la realidad que vive una Empresa
de Producciéon Social; para con ello, proponer nuevas alternativas de
inclusién al trabajador. Por otra parte la exigencia establecida por la empresa
para con los empleados en cuanto a la renovacién del conocimiento, con el
objetivo de fortalecer los procedimientos ejecutados por cada uno de ellos,
asi como los valores humanos que son fundamentales para mantener la
armonia laboral de toda institucién. En el caso del enfoque familiar de cada
trabajador, dicha investigacion permitira generar plataformas referenciales
para establecer alternativas educativas, culturales, deportivas y sociales que
generen el enlace familia — empresa, ya que todo gremio que utiliza esta
estrategia; garantiza su permanencia en el tiempo y también su eficiencia

productiva. Romero (2012).

En el caso particular de los trabajadores, es pertinente aclarar que la
informacién recopilada en el instrumento sobre el empoderamiento, el
aprendizaje, la familia y la satisfaccién laboral, sera obtenida con la
participacién directa de los mismos; razén por la cual, dicho material sera
provechoso para las organizaciones de trabajadores que requieran
demostrar con datos creibles los cambios sociales actuales; para construir
con ello nuevas propuestas que gratifiquen su estadia en la empresa durante
las jornadas laborales, asi como también seria un punto de apoyo para
demostrar el valor socio- econémico que representa el Central Azucarero
Trujillo, tanto para ellos como para sus familias, ya que dicha investigacion
serd un medio para dar a conocer la necesidad de mantener abierta la
institucion durante afos; para garantizar el empleo de esta y otras

generaciones.



Finalmente este trabajo de investigacion, sera una aporte de la
universidad para el estado, ya que por medio de este; se analizara el
impacto social de los trabajadores y trabajadoras de la empresa, refiriéndose
primordialmente al aporte de nuevas propuestas que sirvan de alternativa,
para mejorar la actuacién gerencial en cuanto al apoyo del capital humano en
la participacion en la toma de decisiones de la empresa. Siendo asi, esta
casa de estudio formara parte del grupo multidisciplinario que generara el
cambio social enfocado en la busqueda del crecimiento, ya que con su
experiencia en investigaciones sociales podra generar las herramientas que

haran posible el desarrollo de la regién.

1.6 Delimitacion.

El estudio que se pretende llevar a cabo consistird en realizar un
analisis del impacto social de los trabajadores y trabajadoras de una
Empresa de Produccién Social, lamada Central Azucarero Trujillo C.A.

En tal sentido, este trabajo se circunscribe en la disciplina cientifica de
la sociologia debido a que estudia una organizacién social; por otra parte se
enfoca en las siguientes lineas de investigacion: Empoderamiento,
aprendizaje, familia y satisfaccién laboral.

El lapso de tiempo de la investigacion fue durante el proceso
productivo azucarero de Junio a Diciembre del afio 2012; siendo entonces,
el area de estudio el Central Azucarero Trujillo C.A, localizado en el Municipio
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CAPITULOII

2. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la Investigacion

El proyecto en estudio se basa en el analisis del impacto social de los
trabajadores y trabajadoras del CATCA, generado a partir de cuatro
elementos fundamentales; como son: el empoderamiento, el aprendizaje, la
integracion familiar y la satisfaccion laboral hallando entonces seis tesis que
estudian cada uno de estos términos por separado y las mismas se

especifican a continuacion:

En cuanto al empoderamiento, se tienen dos investigaciones
importantes que estudian este concepto en diferentes paises; la primera de
ellas fue realizada en el afio 2009, en la Universidad de Oriente en El
Salvador, por Marquez M, Jovel | y Padilla G; para optar al titulo de
Licenciatura en Administracién de Empresas y la misma lleva por nombre “El
Empowerment Como Técnica Administrativa Para Mejorar La Efectividad
Laboral De Los Empleados De Padecomsm Credito De R.L. De C.V. De La
Region Oriental” y esta orientada a obtener informacion que permitira
proponer “El Empowerment como técnica administrativa para mejorar la
efectividad laboral de los Empleados de PADECOMSMCREDITO DE R. L.
DE C. V. de La Regi6n Oriental” con el propdsito de integrar una filosofia
nueva en la forma de administrar la empresa; fortaleciendo con ello los
procesos y su adecuado desarrollo para garantizar un mejor funcionamiento
organizacional mediante la implementacién de esta técnica de administracién
moderna que permitird lograr efectividad del capital humano; y por ende
brindar un servicio de calidad al cliente como ventaja competitiva a corto
mediano y largo plazo. Lo que significa que este material es de gran utilidad
para la investigacion que se esta realizando en el Central Azucarero Trujillo
C.A; ya que en dicha agroindustria se puede encaminar el empoderamiento
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de los trabajadores y trabajadoras, buscando la eficiencia en los
procedimientos de cada una de las areas de esta empresa de produccién
social; alcanzando la capacidad instalada de la industria, generando
productos de alta calidad que sustenten el mercado nacional y que al mismo
tiempo garanticen la rentabilidad del ingenio.

La segunda tesis que tiene afinidad con este trabajo es la realizada en
el afo 2005, en la Universidad Auténoma Metropolitana Unidad Iztapalapa de
la Ciudad de México, Distrito Federal, México, escrita por Adolfo Alegria
Garcia para obtener el titulo de Licenciado en Administracién; llevando este
trabajo por nombre: “La Implementacién del Empoderamiento Aumenta la
Motivacién y las Potencialidades de los Empleados de la Empresa Call
Center”. Esta investigacién trata de analizar como la herramienta de gestion
de personal de empowerment tiene una inmensa penetracién en un Call
Center (Centro de Atencion Telefénica), tanto para motivar al operador
telefénico como aprovechar su potencial. La investigacién se realizara en una
empresa nacional de Call Center que ofrece servicios de atencidén via
telefénica. En este tipo de empresas el supervisor o el jefe del call center, no
pueden comprender todo lo que esta sucediendo. Por lo que la labor
individual de un operador telefénico puede arruinar la campafia de
telemarketing o llevarla al éxito, siendo por tanto necesario delegar, dar un
poder de decisién. Para delimitar los objetivos de la investigacién se evaluara
si el empowerment faculta a los empleados para aportar sus mejores ideas e
iniciativas al trabajo con un sentido de entusiasmo, propiedad y orgullo.
También se determinara si la delegaciéon de autoridad es un método que
permite que el personal pueda aportar ideas propias con soluciones a los
problemas que se letenedtar lo que el plante amiento del problema es:
¢ El empowerment desarrolla la motivacién junto a las potencialidades de los
trabajadores de una empresa Call Center? Las variables estan determinadas
de la siguiente manera: como Variable Independiente el Empowerment,
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como Variables Dependientes esta la motivacién del personal. La poblacién
estd conformada por personal de atencién telefénica; se obtendra una
muestra que tendra un tamafio de 30 personas cuyo puesto es el de
operador telefénico. El método de la investigacién es cuasi-experimental del
tipo expo-facto. Para la recolecciéon de datos se aplicara un cuestionario de
30 preguntas para ser llenado por los empleados. Para una tabulacién
efectiva de los datos, asi como su interpretacién, ofreciendo la confiabilidad y
validez que se requiere, se utilizara el Método de Puntuacién segun la escala
de tipo Likert. Analizando los resultados se espera que un programa de
Empowerment pueda potenciar la labor del operador telefénico, ademas de
obtener ventajas tales como: el mejoramiento de los procesos productivos,
trabajo en equipo; un fortalecimiento del sentido de sinergia en todos los
miembros de la organizacion, se aportan sus mejores ideas e iniciativas al
trabajo, se actian con responsabilidad, por ultimo, una mejor calidad en la
toma de decisiones de la empresa. Los resultados analizados en el trabajo
de investigacion que se menciona con antelacion deben ser tomados en
cuenta para la realizacion del analisis del impacto social de los trabajadores y
trabajadoras del Central Azucarero Truijillo, ya que este también esta referido
directamente al empoderamiento de los empleados y la satisfaccién que
tienen cada uno de ellos dentro de la institucion.

Para el caso del aprendizaje se encontraron dos articulos cientificos

que contemplan lo siguiente:

En el primer caso, Manuel Alfonso Garzén Castrillén hizo una
investigacion en el afio 2008 en la Universidad del Norte en Barranquilla,
Colombia, titulada Modelo Tedrico de Aprendizaje Organizacional y en esta
se desarrolla una propuesta que forma parte de un trabajo dentro de la linea
de investigaciéon del conocimiento, y especificamente, del proyecto de
investigacion en aprendizaje organizacional. Esta propuesta de modelo
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intenta predecir la incidencia de las variables independientes: fuentes de
aprendizaje organizacional, sujetos del aprendizaje organizacional, cultura
para el aprendizaje organizacional y condiciones para el aprendizaje
organizacional. Por lo tanto fue necesario determinar como el aprendizaje
organizacional es una variable de la perdurabilidad de las organizaciones a
través de ventajas competitivas; lo contrario acontecera para aquellas
organizaciones que todavia arrastran caracteristicas estructurales arejas.
Para ubicar las implicaciones administrativas del aprendizaje organizacional
fue preciso caracterizar brevemente el contexto con el que se inicia éste.
Este trabajo nos da a conocer como el aprendizaje continuo de los
trabajadores dentro de las organizaciones es fundamental para fortalecer las
bases que garantizaran la permanencia de la empresa en el tiempo, siendo
esta la razén por la que dicho trabajo se utiliza como antecedente para la

elaboracién de la investigacion dentro del Central Azucarero Truijillo.

El segundo articulo es del afio 2011, escrito por Yudayly Stable
Rodriguez Master en Gestidon en la especialidad de Ingenieria Industrial.
Profesora Auxiliar. Instituto de Informacion Cientifica y Tecnolégica (IDICT).
La Habana, Cuba. Expone un documento que presenta el desarrollo de un
modelo de aprendizaje organizacional a partir de la confrontaciéon de la
teoria con las condiciones especificas del objeto abordado y la utilizacién de
diferentes técnicas. Se analizan los conceptos y modelos de aprendizaje
organizacional y sus entornos de creacién, y se hace una propuesta que,
desde un enfoque integrador, permita medir y mejorar la capacidad de
aprendizaje de la organizacion desde la perspectiva del entorno cubano, de
manera que enriquezca el instrumental metodolégico sobrela capacidad de
aprendizaje de la organizaciéon y contribuya a mejorar su desempefio. La
propuesta planteada en este estudio puede ser utilizada en el Central
Azucarero Trujillo C.A, ya que cada trabajador tiene un conocimiento
especial de la actividad que realiza y este puede ser reforzado por medio de
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aspectos tedricos existentes del proceso azucarero y sus lineas

administrativas e industriales.

Luego de incluir cuatro antecedentes para la primeras variables, es
pertinente incluir datos de investigaciones que también involucren a la
familia, ya que este no deja de ser un aspectos influyente en el
desenvolvimiento laboral de los trabajadores de la empresa; por tal motivo se
toma como referencia el articulo cientifico de Andrés Jiménez Figueroa -
Emilio Moyano Diaz, elaborado en el afio 2008, en la Universidad de Talca,
Chile. Titulado: Factores Laborales de Equilibrio entre Trabajo y Familia:
Medios para mejorar la Calidad de Vida. El resumen de este dice lo
siguiente: Chile ostenta récord horario de permanencia de los trabajadores
en el trabajo, equivalente a mas de 100 dias al afio, respecto del de paises
desarrollados. Hay creciente incorporacién femenina al trabajo, mecanismos
socializadores infantiles debilitados, incremento del divorcio, disminucién del
tamano de las familias, aumento de mujeres jefas de hogar y familias
monoparentales, de depresion, de estrés laboral y de suicidio, y todo ello
aumenta las posibilidades de conflicto entre familia y trabajo. Como
contribucidbn a su prevencién y solucién, se revisa aqui la literatura
psicolégica pertinente, la que es mayoritariamente extranjera. Aplicar
medidas de politica organizacional tales como flexibilidad horaria, permisos,
asistencia en labores domésticas y cuidar formas de supervisién, aumentan
el bienestar y satisfaccion laboral -menor nivel de estrés, mas control
personal del trabajo y de tiempo familiar, trayendo simultdneamente
beneficios organizacionales al reducir el ausentismo e incrementar la
productividad. Culturas organizacionales con alto grado de formalidad y
jerarquia, y menor autodeterminacién e intimidad, muestran menos bienestar
y mayor dificultad para integrar trabajo-familia. Revisar las politicas publicas
a la luz de estos resultados, aplicar las medidas referidas, e investigar
nuevas medidas apropiadas a Chile son medios para mejorar la calidad de



15

vida en el pais. Sin duda alguna este trabajo es un punto de apoyo para
tomar en cuenta aspectos relevantes del trabajador y su familia que afectan
la ejecucion de sus tareas dentro de la empresa.

En cuanto a la satisfaccién laboral se incluye la tesis de Berelis
Arnedo Y Mileidy Castillo de la Universidad De Oriente, Nicleo de Sucre,
Escuela de Ciencias Sociales, Cumana - Estado Sucre. 2008. La misma lleva
por nombre Satisfaccion Laboral De Los Empleados Del Instituto De
Prevision Social Del Personal Docente Y De Investigacion De La UDO
(IPSPUDO) Central. Mostrando el siguiente resumen: “se encontré La
satisfaccién laboral es un conjunto de sentimientos tanto positivos como
negativos que tiene un trabajador hacia su trabajo, generado por diversos
factores particulares relacionados con la labor que realiza y con las
condiciones bajo las cuales se efectia. Por lo tanto es importante que las
organizaciones se preocupan por crear condiciones dptimas con el fin de
mantener al personal motivado y que tengan un buen desempefio en la labor
que realizan y altos niveles de satisfaccion. La presente investigacion estuvo
orientada a determinar el nivel de satisfaccién laboral de los empleados del
instituto de previsién social del personal docente y de investigacién de la
UDO (IPSPUDO), para lo que se hizo uso de siete factores de satisfaccion
sefalados por Fernandez Rios: la retribucién econémica, las condiciones
fisicas del entorno de trabajo, la seguridad y estabilidad que ofrece la
empresa, las relaciones con los compaferos de trabajo, el apoyo y respeto a
los superiores, el reconocimiento por parte de los demas cuando es
necesario y la posibilidad de desarrollo personal en el trabajo. Se utilizo una
investigacion de campo y la informacién se obtuvo a través de un
cuestionario aplicado a todo el personal del IPSPUDO. La investigaciéon
arrojo que el personal se encuentra insatisfecho lo que indica que hay

factores que no estan funcionando de manera 6éptima®. Los factores
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utilizados en esta investigacion seran utilizados en el andlisis del CATCA, ya
que con ello se dara a conocer la satisfaccién laboral de La empresa.

Finalmente se acota que los trabajos mostrados con antelacion
permitiran culminar la investigacién incluyendo los siguientes aspectos: el
empoderamiento como técnica administrativa para mejorar la efectividad
laboral, el empoderamiento como herramienta para aumentar la motivacién y
las potencialidades de los empleados, el aprendizaje es una variable de la
perdurabilidad de las organizaciones, el desarrollo de un modelo de
aprendizaje organizacional contribuye a mejorar el desempefio laboral, la
implementacion de factores laborales logra el equilibrio entre el trabajo y la
familia y esto mejora la calidad de vida, es importante que las organizaciones
se preocupen por crear condiciones optimas con el fin de mantener al

personal motivado para que tengan un buen desempefio en la empresa.

2.2Bases teoricas
2.2.1 Logros sociales

Es la obtencién o consecucién de aquello que se ha venido intentando
desde hace un tiempo y a lo cual también se le destinaron esfuerzos tanto
psiquicos como fisicos para finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad en
beneficio social. Definicién ABC (2013).

2.2.1.1 Tipos de Logros. Monografias.com (2013)
2.2.1.1.1 Logros Cognoscitivos:

Son los aprendizajes esperados desde el punto de vista cognitivo,
representa el saber alcanzar, los conocimientos que se deben asimilar, el
pensar y todo lo que deben conocer.

2.2.1.1.2 Logros Procedimentales:
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Representa las habilidades que se deben alcanzar, lo manipulativo, lo
practico, la actividad ejecutora, lo conductual o comportamental, el actuar, es
decir; todo lo que se debe saber hacer.

2.2.1.1.3 Logros Actitudinales:

Estan representados por los valores morales y ciudadanos, el ser, la
capacidad de sentir, de convivir, es el componente afectivo - motivacional de

la personalidad.
2.2.2 Empresas de Produccion Social

Son aquellas entidades econdémicas dedicadas a la produccién de
bienes o servicios, en las cuales el trabajo tiene significado propio, no
alienado, auténtico; en las cuales no existe discriminacion social en el trabajo
y de ningun tipo de trabajo, no existen privilegios en el trabajo asociados a la

posicion jerarquica. Troudi y Monedero (2006)

2.2.2.1 Tipos de EPS segtin la naturaleza de su actividad: Troudi y
Monedero (2006)

2.2.2.1.1 EPS de producciéon
Estas EPS trabajan en los sectores primario (agricultura, ganaderia y
mineria) y secundario (industria) de la economia. Su tamafio es
necesariamente variable, y puede abarcar desde grandes empresas (hay
sectores donde la rentabilidad sbélo es alcanzable con una gran

capitalizacion) a medianas y pequefias.

2.2.2.1.2 EPS de servicios
El area de servicios que puede ser cubierta por las EPS es el mismo
que cubre cualquier otra empresa de servicios capitalista (transporte,
seguridad, mantenimiento, telefonia, almacenamiento
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etc.), con la salvedad de que no puede crear actividades fantasmas,
carentes de utilidad social, basadas en la especulacion o en formas
sofisticadas de ingenieria econdmica dedicadas al engafio.

2.2.2.1.3 EPS de Comercializacion
Las EPS de comercializacién tienen la obligacién de crear redes
sblidas con otras EPS, de manera que puedan desbordar a los grandes
distribuidores y romper con las roscas del transporte y distribucién que
monopolizan la actividad y encarecen especulativamente el costo de la vida.

2.2.2.2 Tipos de EPS segin la naturaleza de su capital

2.2.2.2.1 EPS de capital Estatal

Se trata de EPS cuyo capital semilla es puesto por el Estado, bien
directamente, bien a través de una empresa estatal. Esta férmula es
adecuada cuando las necesidades iniciales de capital son grandes. El dinero
estatal es, por su origen, propiedad de todas y todos los ciudadanos.

2.2.2.2.2 EPS de capital privado

La naturaleza privada del capital no invalida a una empresa para ser
una EPS. Una cooperativa, conformada por capital privado, puede
perfectamente evolucionar hacia una EPS. Incluso una sociedad anénima,
férmula por excelencia de empresa capitalista, puede dar pasos que la alejen

del capitalismo y la acerquen hacia férmulas socialistas.

2.2.2.2.3 EPS de capital comunitario

Este tipo se refiere la aportacién del capital semilla por parte de una
comunidad organizada. Es un bucle nies disdrnpr oceso, pues es sefal
de que comunidades que inicialmente necesitaron impulso se convierten
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ellas mismas en impulsoras, comenzando una espiral cuya -corriente
ascendente es la construccién de un socialismo consciente generado desde

abajo

2.2.2.2.4 EPS de capital mixto

Si hemos definido la etapa como de transicién, es perfectamente
normal que se repitan dentro de las EPS los tres espacios en donde se ha
desarrollado la economia durante la Modernidad: el Estado, el mercado y la
comunidad o sociedad civil. Como se ha sugerido, si bien es cierto que tanto
en el espacio del mercado como en el estatal es donde mas se han
desarrollado las organizaciones empresariales, es en el espacio comunitario

en donde mas terreno hay para inventar nuevos escenarios.

2.2.3 Empoderamiento

Se basa en capacitar para delegar poder y autoridad a los
subordinados y transmitirles el sentimiento de que son duefios de su propio
trabajo, es ademas una herramienta utilizada tanto en la calidad total, como
en reingenieria, que provee de elementos para fortalecer los procesos que
llevan a las empresas a su adecuado desarrollo. Davenport (2006)

Empoderamiento significa que los empleados, administradores o
equipos de todos los niveles de la organizacién tienen el poder para tomar
decisiones sin tener que requerir la autorizacién de sus superiores. La idea
en la que se basa el empoderamiento es que quienes se hallan directamente
relacionados con una tarea son los mas indicados para tomar una decision al
respecto, en el entendido de que poseen las aptitudes requeridas para ello®.
Koontz y Weihrich. (2005).

Empoderamiento consiste en crear un ambiente en el cual los

empleados de todos los niveles sientan que tienen una influencia real sobre
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los estandares de calidad, servicio y eficiencia del negocio dentro de sus
areas de responsabilidad. Esto genera un involucramiento por parte de los
trabajadores para alcanzar metas de la organizacién con un sentido de
compromiso y autocontrol y por otra parte, los administradores estan
dispuestos a renunciar a parte de su autoridad y entregarla a trabajadores y
equipos. Empleados, administrativos o equipos de trabajo poseen el poder
para la toma de decisiones en sus respectivos ambitos, esto implica
aceptacién de responsabilidad por sus acciones y tareas Empoderamiento es
una herramienta de la calidad total que en los modelos de mejora continua y
reingenieria, asi como en las empresas ampliadas provee de elementos para
fortalecer los procesos que llevan a las empresas a su desarrollo. El
Empoderamiento se convierte en la herramienta estratégica que fortalece el
que hacer del liderazgo, que da sentido al trabajo en equipo y que permite
que la calidad total deje de ser una filosofia motivacional, desde la
perspectiva humana y se convierta en un sistema radicalmente funcional.
ADMINISTRACION - UAP (2008).

2.2.3.1 Caracteristicas del Empoderamiento

Como ya se ha dicho, el empoderamiento es una herramienta de gran
utilidad para las organizaciones, ya que, promueve la innovacién y la
creatividad, se toman mejores decisiones, las cuales se hacen en equipo.
Enriquece los puestos de trabajo. El proceso requiere de manera
imprescindible de colaboradores entrenados para asumir las crecientes
responsabilidades. El personal se siente responsable no solamente por su
tarea, sino también por hacer que la organizacién funcione mejor. El
individuo soluciona sus problemas activamente en vez de duplicar érdenes.
Los equipos de trabajo mejoran su personal cuando alcanzan mejores

s de proadactividad y toman iniciativas sobre hechos correctos.



21

Igualmente, la organizacién se estructura de tal manera que facilitan
la tarea de sus integrantes, de modo que puedan hacer no sélo lo que se les
pide, si no también lo que se necesita hacer. La informacién es procesada y
manejada por todos los miembros del equipo de trabajo. El liderazgo propicia
la participacion. El lider es democratico, crea las condiciones para el
conocimiento, no impone sus criterios. Autodisciplina y compromiso por parte
de los miembros del equipo. Respeto y reconocimiento de las ideas de todos

los miembros del equipo.

2.2.3.1.1 Liderazgo

La funcién de liderazgo implica guiar, investigar y motivar a los
empleados para el desempefio de sus tareas y responsabilidades. Para,
.Mosley, Megginson y Pietri (2005), consiste también en instruir y dotar de
autoridad a los empleados (empowerment). Un lider debe facilitar las
actividades que realicen sus empleados, comunicar sus ideas e
instrucciones y sobre todo, debe motivar a los trabajadores para que
desempefien su trabajo de una manera eficiente. Por lo general los gerentes
y supervisores dedican mas tiempo para desempefiar tareas de liderazgo;

es decir, en “trabajar con su gente” que la alta direccién.

Asi mismo, Gil'’Adi (2005) “liderazgo es un proceso, abierto a quien lo
quiera ejercer, basado en una decisién personal, y es temporal. Seguin este

autor, el ejercicio del liderazgo tiene que ver con creatividad, innovacién,
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Por otra parte, Newstron (2007), lo define “como el proceso de influir y
apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo para que alcancen otros
objetivos. Esto induce, a criterios de la investigadora a que el supervisor
educativo que forma parte de las instituciones de educacién inicial,
comprenda que el liderazgo es un factor crucial que ayuda a un individuo o
a un grupo de individuos a identificar sus metas, luego motivarlos y

auxiliarlos para lograrlas.

2.2.3.1.2 Delegacion de funciones

Delegar es quizas el mecanismo mas importante para promover el
empowerment, como concepto existe desde que los seres humanos
empezaron a crear empresas que llevasen a cabo tareas que fuesen
demasiado grandes para una sola persona. Esta palabra debe haber
aparecido en casi todos los libros de técnicas de gestiébn empresarial de los
altimos cincuenta anaos, y sigue siendo tan importante como siempre. Wilson
(2004)

Por lo tanto, un directivo que delegue en su personal es el equivalente
a la savia corriendo por un arbol. Si la savia se corta, el arbol se seca y
muere. Si, el directivo no delega, el personal se seca delegar, derivar
funciones, autoridad y responsabilidades hacia el equipo y los individuos,
puede parecer algo sencillo y sin complicaciones, que segun Valdés (2005)
es una de las disciplinas de gestion mas dificiles de adquirir y conllevar
muchos problemas si no se lleva a cabo correctamente y con gran intigién.
Para que el acto de delegar sea eficaz las personas sobre las que se delega
deben poseer las habilidades y la madurez necesarias para llevar a cabo

esas funciones.

En este sentido, los directivos pueden pasar facilimente parte de sus
funciones a otras personas; pero esto no consiste en delegar, ya que puede
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haber errores y actuaciones pobres. Antes de delegar, los directivos deben
asegurarse de que las personas sobre las que van a delegar parte de sus
funciones, tienen los conocimientos técnicos y la formaciéon necesaria para
que las posibilidades de que completen esas funciones con éxito sean

mayores.

Esto requiere que los directivos conozcan perfectamente las funciones
de sus subordinados. Es posible que algunos de ellos quieran aceptar
nuevos retos, pero deben ser funciones que sean capaces de llevar a cabo
con sus habilidades. Si se cometiesen muchos errores a la hora de llevar a
cabo las funciones delegadas se crearian una gran confusién y antagonismo
que daria al traste con las iniciativas de empowerment del directivo en

cuestion.

Otro factor importante para que la delegacién de poder tenga éxito es
la madurez psicologica de la persona que recibe esas nuevas tareas. Esta
madurez es la flexibilidad de esa persona a la hora de manejar la autoridad,
la responsabilidad el reto y la inseguridad. Algunas personas estan a sus
anchas en un entorno asi, mientras que otras sufriran estrés y se sentiran
desmotivadas. Delegar con eficacia también requiere una gran confianza

entre el directivo y los miembros del equipo.

Es una relacién en dos direcciones. El directivo debe estar seguro de
que delegar esas funciones no va a causar problemas ni hara estragos en la
organizacién. Los miembros del equipo deben sentir que tienen el apoyo y el
animo del directivo a la hora de llevar a cabo las funciones delegadas, y que

no les van a abandonar y hacer sufrir las consecuencias de su error.

Igualmente, delegar conlleva a que el directivo sirva de guia en las
funciones y reciba rapidamente la retroalimentacion de los resultados de las
acciones de sus subordinados El directivo tiene que percibir las necesidades
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de los individuos a medida que analiza las situaciones y planifica las
acciones y debe intuir cuando acercarse y ofrecer su consejo y cuando
mantenerse al margen. Una vez que se han tomado las decisiones
pertinentes y se han implementado el directivo deberd dar su valoracién
sobre la eficacia de las decisiones Esta retroalimentaciéon permitira que los
individuos modifiquen su enfoque y tomen las medidas para corregir los

posibles errores

2.2.3.1.3 Cooperaciéon

En este contexto, Gil'Adi (2004), expresa que la cooperacion implica
trabajar con alguien mas o ayudarle con la esperanza de lograr una meta
comin, “la cooperacién es mas beneficiosa que la competencia y requiere
una comunicacion exitosa”. Por su parte Pérez (2005) destaca que, el
establecimiento de vinculos de cooperacion permite “concebir y estructurar
los centros educativos como comunidades de vida, de participaciéon
democratica, de busqueda intelectual de dialogo, trabajo y aprendizaje
compartido®. Dentro de este marco, se afianzan las oportunidades y los
espacios para darle menos cabida a los conflictos organizacionales en la

escuela.

En consecuencia, el desenvolvimiento del supervisor cooperativo debe
concebirse en una amplia interrelacion con su desempefio individual y
organizacional. En un contexto educativo, “las acciones, constituyen los
compromisos de accién a realizar durante el afio escolar, con el propésito de

lograr la cooperacion en procura de los retos planteados”. Pérez (2005)

Lo sefialado, implica recordar que el propdésito ultimo de los proyectos
de accién compartida es la cooperaciéon, se sustenta en un adecuado
desenvolvimiento en el trabajo, mediante el despliegue de un conjunto de

acciones a realizarse en la practica cotidiana estos actores en general
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cooperaciéon se presenta cuando varios miembros tienen sus propias
agendas iguales a las del grupo. En un equipo cooperativo interfuncional, los
miembros de distintas areas podrian no estar dispuestos a adquirir los
compromisos requeridos de sus divisiones para lograr que el proyecto

funcione bien y el equipo en la organizacién.

2.2.3.1.4 Motivacion

Los supervisores de las instituciones educativas, se enfrentan
constantemente a una tarea que es excesivamente grande o compleja, por lo
cual necesitan de los esfuerzos de los demas miembros y éstos a su vez
requieren estar motivados para involucrarse en lo que concierne a la labor
gerencial. Por tanto, una vez que un individuo alcanza un alto estado de
motivacién, se siente con energia, animado a rendir a un nivel elevado y es
por ello, que dirige su comportamiento hacia el logro de un desempefio cada

vez mas excepcional.

Por estas razones, uno de los principales retos que deben asumir los
supervisores, es el ofrecimiento al personal de los incentivos necesarios para
satisfacer sus necesidades. En otros términos, deben lograr la creacién de
un ambiente de trabajo, en que se pueda brindar a los miembros de la
institucion todas las oportunidades posibles para la satisfaccion de sus
necesidades, de alli el gran desafio de que el gerente se apropie del
conocimiento de aquellos incentivos que motivan a los empleados a
desempefar sus actividades al maximo, asi como también, a que se
consideren parte de un equipo, y a interesarse en ayudar o respaldar la labor

gerencial.

Es por esto, que cuando los supervisores, le dan empoderamiento a
los directores, les esta suministrando incentivos que satisfacen en ellos, su
necesidad de participacién en la toma de decisiones y de obtener prestigio o

poder en su ambito laboral. En lo concerniente a este aspecto, Gibson, y
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otros (2006), visualizan la motivacién como un “concepto que describe las
fuerzas que actian en o dentro de un empleado que inician y dirigen el
comportamiento”. Seguin estos autores, la motivacién es el conjunto de
fuerzas intrinsecas que movilizan el comportamiento hacia la satisfaccion de
una necesidad experimentada en un momento en particular y que impulsa a
la accién, es decir, dirige el comportamiento vehemente, hacia el logro de las
metas personales deseadas.

Koontz y Weihrich (2004), definen la motivacién como un “término
genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,
anhelos y fuerzas similares” (p. 497). De esto se desprende, que debido a la
complejidad de la motivacién, por su condiciéon de fuerza intrinseca en el ser
humano, los gerentes estan comprometidos a suministrar las condiciones o
incentivos requeridos para motivar a los subordinados a actuar en funcién del

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Para Chiavenato (2005), la motivacién: es un proceso psicoldgico
basico. Al lado de la percepcién, las actitudes, la personalidad y el
aprendizaje. La motivacién sobresale como proceso importante para
entender el comportamiento humano. Esta interactia y actia en conjunto con
otros procesos mediadores y el ambiente. Tal como ocurre con los procesos
coghnitivos, la motivacién no se puede ver, porque es una creacién hipotética

empleada para ayudarnos a entender el comportamiento humano (p. 313).

De acuerdo a lo antes citado, es evidente que para este autor la
motivacién sbélo se puede observar a través del comportamiento de la
persona; ademas expresa gue €S un proceso, por cuanto intervienen una
serie de elementos que determinan el estado exterior e interno del individuo.
Por su parte Davis y Newstron (2005) plantean, “son pocas las actividades
humanas que ocurren en ausencia de motivaciébn, casi todo el
comportamiento humano esta motivado o causado”. En concordancia, con
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Chiavenato (2005), estos autores consideran a la motivacién un elemento
clave, en la actuacién y expresién del individuo ante las experiencias y
relaciones que éste tiene con su entorno, por cuanto representa las

respuestas ante las necesidades e impulsos recibidos.
2.2.3.2 El empoderamiento y sus dimensiones:

En el empoderamiento estan presentes tres dimensiones: politica,
social y econdémica. ASOCAM (2007). Esta segmentacion, antes que
corresponder a realidades objetivamente verificables (sin empoderamiento
social no hay empoderamiento politico, de la misma forma que el
empoderamiento econémico no puede operar sin un empoderamiento social
y politico), pretende constituirse en una herramienta pedagégica y analitica
para comprender las interrelaciones y niveles de interdependencia entre

cada una de las dimensiones inmersas en el empoderamiento.
2.2.3.2 1 El empoderamiento social:

Es un proceso multidimensional que incluye a la persona, la pareja, la
familia, el grupo, la comunidad, la organizacién social, las instituciones
publicas y privadas, el sistema de redes y alianzas que vertebran el tejido
social, y el contexto institucional y cultural que esta relacionado con el rol
social y los valores de las instituciones en su contexto. ASOCAM (2007).

2.2.3.2.2 El empoderamiento politico:

Estd dirigido a la transformacion de unas relaciones de poder
excluyentes, de forma que los grupos sociales construyan en forma
democratica y equitativa las decisiones relacionadas con el mejoramiento de
la calidad de sus vidas. ASOCAM (2007).

2.2.3.2.3 El empoderamiento econémico:
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Radica en el derecho que tiene toda persona a vivir dignamente para lo
que necesita, entre otras cosas, dinero. Si se considera que la falta de dinero
agudiza dependencias de todo tipo, es evidente concluir que la persona que
goza de una relativa seguridad econédmica es mas duefia de si misma y
disfruta de una mayor autonomia. En esa medida, el empoderamiento
econdémico debe contribuir a ampliar las oportunidades para que toda
persona pueda ganarse, a través de su esfuerzo, el sustento suyo y de su

familia. ASOCAM (2007).

Tabla N° 1: Indicadores de empoderamiento social

Observacion

Dimensiones que se

pueden tomar en cuenta

Autoreconocimiento

« Nivel de pesimismo /
optimismo

o« Autoestima

o Construccién de identidad

o Capacidad de llevar a la
practica sus ideas y
proyectos propios (hacer y
decidir por si mismo)

o Valoracién de las
competencias enddgenas,
de los talentos

o Relacionamiento con su

entorno

Idea de indicador - a
titulo ilustrativo

o« Porcentaje de personas
que tienen una visién
positiva.

« Porcentaje de personas
que toman iniciativa
para informarse y/o
capacitarse.

o NOmero de personas
que han logrado
disminuir la duracién de
emigracion temporal

« Porcentaje de personas
que logran

autodiagnosticar su
relacion con su entorno

inmediato.
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Mujeres, jévenes,
miembros de grupos
sociales.

marginados con recursos
propios

Mujeres, jovenes,
miembros de grupos
excluidos que ejercen
derechos ciudadanos

« Porcentaje con acceso
a crédito

« Porcentaje que
participan en espacios
de decisién, p. Ej., en
cuanto presupuesto
participativo

o Porcentaje de personas
entrevistadas que
reconocen la capacidad
de estas personas de
actuar como lider

Fortalecimiento del

tejido social

Afianzamiento de la
solidaridad y reciprocidad
entre miembros de una
misma organizacion.
Representatividad y
legitimidad institucional
Ejercicio de derechos y
obligaciones al interior de
las agrupaciones con
participacion equitativa de
mujeres y hombres
Respeto cultural
Capacidad propositiva y de
agregar demandas con
visién productiva y de
futuro
Autosostenimiento la
Apertura para el dialogo lo
interinstitucional y la
construccién de visiones
comunes

Capacidad institucional de
forjar alianzas de negociar

en los e sesbiilivar sus

« Porcentaje de
organizaciones cuyos
miembros participan
activamente.

« Porcentaje de
miembros informados
sobre el plan y el
presupuesto.

« Numero de afiliados por
organizacion que
consideran que sus
dirigentes respetan su
opinién.

o Numero de

organizaciones que

lengirdciatiteray geopuestas
5 partioipiodenedios a su
alcance.

o« Porcentaje de eventos
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y de consensuar.

Relacién por
organizacioén social
entre iniciativas de tipo
proactivo.

Numero de préacticas de
cooperacién y de
acuerdos formales entre
organizaciones.
Existencia de espacios
interinstitucionales
locales de intercambio y
socializacién de

experiencias.

Reforzamiento de la
capacidad institucional
de gerencia

y control

Definicion de objetivos
claros y capacidad de
avanzar para conseguirlos
Dirigentes con capacidad
de defender las
expectativas e intereses de
sus afiliados

Enfoque de protagonismo
Procedimientos
democraticos de
funcionamiento interno y
confianza en la dirigencia
Capacidad de aliarse con
otros para alcanzar un
objetivo comun
Mejoramiento de los
procesos de rendicién de

cuenta

Existencia de planes
estratégicos elaborados
en forma participativa
Nivel de calificacion del
personal de la
organizacion para el
manejo administrativo.
Uso de herramientas de
seguimiento/ evaluacion
Numero de consultas a
los afiliados por parte
de los dirigentes
Numero de practicas
por los directivos de
rendicién de cuentas.
Ocurrencia de conflictos
internos.

Numero de propuestas
planteadas bajo los
objetivos de la

organizacion

FUENTE: EMPODERAMIENTO: CONCEPTOS Y ORIENTACIONES (2007).



Tabla N° 2: Indicadores de empoderamiento politico
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Campo de observacion

Dimensiones que se

pueden tomar en cuenta

Idea de indicador - a

titulo ilustrativo

Gobernabilidad

o Instancias de

participacion.

o Canales de resolucién

de conflictos

o« Rendicién de cuenta

oo Numero de

representantes de
sectores excluidos en
espacios publicos de
debate y de toma de
decisién

Numero de mujeres y
jévenes en puestos
publicos de
responsabilidad
Numero de mecanismos
operativos de rendicion
de cuenta.

Porcentaje de los
recursos financieros
municipales recaudados
por impuestos y tributos

Politicas publicas

incluyentes

y democraticas

o Democratizacion del

poder

o Informacién sobre el

marco juridico politico
que afianza la

democracia

o Cambio en la estructura

organico-funcional del

sector publico

o Politicas incluyentes

expresadas en el
presupuesto anual

Porcentaje del
presupuesto publico local
que se distribuye con
base en criterios de
equidad e inclusion
Numero de normas
expedidas por las
instancias
gubernamentales
Porcentaje de opiniones
que constan practicas de
los Gobiernos locales y
regionales menos

discriminatorias y mas
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incluyentes

o Grado de cumplimiento
en la ejecucion de los
presupuestos
participativos

Participacion en la

gestion

publica

o Influencia de la

ciudadania sobre la
gestion publica

o Ejercicio de control

« Existencia de
mecanismos de consulta
ciudadana y grado de
aplicacion

« Porcentaje del
presupuesto municipal y
regional que esta
asignado con base a un
proceso participativo.

o« Porcentaje del
presupuesto municipal y
regional que esta
gestionado de forma
participativa

« Existencia de
mecanismos de control.

FUENTE: EMPODERAMIENTO: CONCEPTOS Y ORIENTACIONES (2007).

Tabla N°: 3 Indicadores de empoderamiento econémico

Campo de observacion

Dimensiones que se
pueden tomar en
cuenta

Idea de indicador - a

titulo ilustrativo

Mejora en la calidad de

vida

o Incremento de los
ingresos econémicos.

o Empleo productivo

o Porcentaje de evolucion
de los ingresos netos
familiares

« Porcentaje de los

ingresos familiares que se
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Autogestion empresarial

o Familias socias asumen
la gestién de sus
organizaciones y

empresas

destinan a la educacién
por cada miembro de la
familia

Porcentaje de ingresos
econdémicos que se
destinan a inversién
productiva.

Porcentaje de ingresos
econdmicos que se
destinan a los servicios de
salud.

Cambios en el tipo de
empleo por los miembros
de la familia que han
accedido a capacitacién
Las instancias de las
empresas populares han
acordado mecanismos
participativos de
funcionamiento interno
Las empresas cuentan
con instrumentos de
planificacién y
seguimiento

Numero de instrumentos
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reinversioén social

o Nuamero de espacios de

Contexto mas favorable |« Las organizaciones de concertacion en los cuales
alas segundo grado o las estas empresas son
empresas tienen participantes a nivel local
organizaciones capacidad de incidencia y provincial.
economicas a nivel local ante o Numero de propuestas
instituciones publicas y presentadas, negociadas
populares _ _ )
privadas y ejecutados a nivel local,

subnacional y nacional.

FUENTE: EMPODERAMIENTO: CONCEPTOS Y ORIENTACIONES (2007).

2.2.4 Aprendizaje

Segun José, Anicama y Gomez, (2009) el aprendizaje es el cambio
relativamente estable de la conducta que resulta del entrenamiento y la

experiencia.

2.2.4.1 Aprendizaje organizacional

Para Ledn, Ponjuan y Rodriguez (2006); El aprendizaje organizacional
es el resultado de un proceso continuo de creacién de valores e intangibles.
A partir del aprendizaje individual y de los procesos de captacion,
estructuracién y transmisién de conocimiento, puede llegarse a hablar de
aprendizaje organizacional. Mediante un uso adecuado de las habilidades del
personal; la creacidbn de un ambiente competitivo, que incentive a las
personas a que aprendan cada vez mas; la generacién de un ambiente
favorable para compartir y distribuir la informacién entre todos los miembros
de la organizacibn para que ellos puedan utilizarla y convertirla en
conocimiento individual y posteriormente en conocimiento organizativo; se
desarrollan las capacidades de la organizacién para enfrentar problemas
cada vez mas complejos.




35

En las organizaciones, cuando las personas comienzan a trabajar en
grupos, al principio suelen producirse problemas de coordinacién, sin
embargo, en la medida que transcurre el tiempo, los procesos se
perfeccionan cada vez mas y las tareas se realizan en forma integrada. Por
tanto, puede afirmarse que el aprendizaje organizacional quiere decir, sin
dudas, “aprender juntos a resolver problemas con efectividad. Leén, Ponjuan
y Rodriguez (2006).

El aprendizaje es la clave para que las personas y la organizacion
sean cada vez mas inteligentes, a partir de la memorizacion y transformacién
de la informacién en conocimiento. El aprendizaje organizacional, muy ligado
a los conceptos de “organizaciones inteligentes” y de “organizaciones que
aprenden” (learning organizations), defienden que: “Una organizaciéon
inteligente es una organizacién que aprende y que tiene las habilidades
necesarias para crear, adquirir y transferir conocimiento, asi como para

modificar su comportamiento para reflejar el nuevo conocimiento.

Por tanto, el aprendizaje comienza con un nuevo conocimiento, que
puede generarse internamente o proceder del exterior y que debe aplicarse
correctamente para modificar las metas organizacionales y los
comportamientos. El aprendizaje organizacional ocurre cuando sus miembros
responden a los cambios que se producen en el ambiente interno y externo,
mediante la modificacién de las estrategias y normas existentes con
objetivo de ajustar propésitos a la realidad de la organizacion. Ledn, Ponjuan
y Rodriguez. (2006)
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2.24.2 Procesos estratégicos de Ila gestion del

conocimiento segtin Ledn, Ponjuan y Rodriguez (2006).

2.2.4.2.1 Identificacion del conocimiento

El proceso de identificar el conocimiento en las organizaciones
adquiere cada vez mayor importancia. Han surgido alternativas para
solucionar los aspectos relativos a la transparencia del conocimiento
organizacional. Se eliminan jerarquias y desarrollan estilos horizontales. Los
superiores dejan de ser barreras en lo que a la transmisién del conocimiento
se refiere y los expertos se comunican entre ellos. Las organizaciones se
orientan hacia las redes internas a partir del empleo de determinadas

técnicas y herramientas que facilitan estas acciones.

Los miembros de las organizaciones poseen conocimientos,
habilidades, experiencias e intuicion; sin emnbargo, ella sélo controla una
parte minima de estos. Por ello, es necesario desarrollar estrategias para
lograr que los empleados expliciten sus conocimientos, que se conviertan en
informacioén, y que esta se registre en documentos. La actuacién de las
personas en la organizacibn es indispensable para una adecuada
interrelacién entre la gestibn documental, la gestién de la informacién y

finalmente, la gestion del conocimiento.

La gestion del conocimiento posee diversas herramientas para
identificar el conocimiento: los directorios y las paginas amarillas de expertos,
los mapas de conocimiento, las topografias del conocimiento, los mapas de
activos del conocimiento, los mapas de fuentes del conocimientos, que se
utilizan indistintamente en funcién de los objetivos propuestos, pero todos
con resultados probados en diversos contextos.
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Una vez identificado el conocimiento, las organizaciones deben trazar
estrategias que posibiliten su uso.

2.2.4.2.2 Adquisicion del conocimiento

Una vez identificado el conocimiento en la organizacion, este crece y
se multiplica en la medida en que se utiliza. Esto exige a las organizaciones,
que se encuentran en constante proceso de transformacion, a trabajar
intensamente para renovar su conocimiento. Es precisamente por eso, que la
gestién del conocimiento no puede considerarse como un proceso aislado en

la organizacién sino alineado con sus estrategias.

Igualmente y tomando en cuenta que el conocimiento se expresa por
medio de la informacién y que esta debe registrarse en documentos que
respalden el accionar de la organizacién, se apunta que todo sistema que
gestiona conocimiento debe disponer para el desarrollo del proceso de

adquisicion efectiva de los sistemas de informacion y de gestién documental.

En caso de que la organizaciéon carezca de un conocimiento especifico
necesario, debe buscarlo en su entorno para adquirilo o simplemente

desarrollarlo en su interior.

2.2.4.2.3 Desarrollo del conocimiento

Como se refiri6 en el proceso de identificacion del conocimiento,
cuando la organizacién no posee un determinado conocimiento, esta debe
crear condiciones e invertir para su desarrollo en la propia organizacién. Este

proceso de creacién o desarrollo del conocimiento no es mas que un proceso



38

ideas para fomentar la innovacién y de esta forma, generar soluciones que
contribuyan al progreso de la sociedad en general.

2.2.4.2.4 Distribucion del conocimiento (compartir)

El conocimiento organizacional puede proceder de fuentes internas,
propias de la organizacién, o externas, cuando se adquiere de otras. Si se
encuentran localizados e identificados los activos del conocimiento en la
organizacién, entonces es posible compartir y distribuir el conocimiento.

Las organizaciones enfrentan problemas para distribuir y colocar a
disposicidon de sus miembros el conocimiento que ellos necesitan. Es preciso
considerar, que el conocimiento se transfiere mediante acciones personales
y por tanto, este proceso puede realizarse desde un centro de distribucién
del conocimiento hacia uno o varios grupos especificos de individuos, entre y
dentro de los grupos y equipos de trabajo de la organizacién o entre
individuos. Para esto, se soportan en herramientas tecnolégicas, crean
determinadas plataformas, software que facilitan compartir y distribuir el
conocimiento, aunque ello no significa que este Ultimo se utilice igualmente
por todos los individuos en la organizacion. Se trata de proporcionar el
conocimiento que necesita cada individuo para la realizacién de sus tareas

especificas.

También, puede difundirse el conocimiento mediante su reproduccion,
es decir, por medio de la capacitacién. Tanto esta como el desarrollo
profesional forman parte de la reproduccién del conocimiento que se cumple
mediante la realizaciéon de actividades como son los eventos, los forum-
debate, etcétera. Estas técnicas también favorecen a la conservacion del
conocimiento organizacional, porque al compartirse se evita que la ausencia

de un individuo, por una u otra razén, prive a la organizacibn de un

iongeaiecesita.
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2.2.4.2.5 Uso del conocimiento

En el ciclo de los procesos estratégicos de la gestion del
conocimiento, el uso del conocimiento se ubica casi al final; sin embargo,
esta ubicacién es relativa, debido a que los procesos de identificacion,
adquisicion, desarrollo y distribucién del conocimiento siempre se encuentran
en consonancia con las necesidades de los usuarios. Por eso, es necesario
considerar un sistema de gestion de informacién que facilite informacion
actualizada sobre las necesidades de los usuarios con vistas a lograr una

eficiente gestién del conocimiento.

Para obtener una gestion efectiva del conocimiento, se deben crear
plataformas de conocimientos, intranets, portales, escenarios, entre otras
herramientas, con el objetivo de incentivar a los individuos a consumir

informacion e incrementar su conocimiento.

Existen determinados elementos como los estilos de direccion, las
politicas y la cultura de la organizacién que inciden en el uso del nuevo

conocimiento.

Estos elementos deben manejarse con el objetivo de potenciar el
proceso de gestién del conocimiento. Es necesaria una actitud proactiva ante
los retos que impone un entorno organizacional cada dia mas complejo y
cambiante. También deben aceptarse los retos y fomentar el aprendizaje. El
conocimiento en la organizaciébn constituye un recurso cuyo uso

proporcionara relevantes beneficios.

2.2.4.2.6 Retencion del conocimiento
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organizaciéon, se perderan los esfuerzos realizados en los procesos

anteriores.

La retencion del conocimiento significa conservar la informacién y los
conocimientos utilizados por medio de un sistema de gestién documental que
respalde la accion de la organizacién y que facilite su consulta en el
momento necesario. Con ello, se escribe la historia de la organizacién, su
evolucién, como una manera mas de enfrentar los nuevos cambios y
desafios, que renovada y de manera constante, impone la sociedad moderna

a sus instituciones.

El nuevo conocimiento organizacional sélo puede desarrollarse sobre
la base del conocimiento previo. Ni los individuos ni las organizaciones
borran sus experiencias anteriores con las nuevas. Ellas se apartan y no se
utilizan en las circunstancias actuales, no obstante, permanecen como una

opcion.

Para la retencién del conocimiento, existen tres subprocesos

fundamentales:

wo Seleccionar, a partir de los multiples sucesos que vive la organizacion,
las personas y procesos que por su valor deben retenerse.

o Guardar la experiencia en forma apropiada.

o Garantizar que la memoria organizacional se actualice

constantemente.

En todos ellos, el especialista en informacién tiene un lugar y una
funcién muy importante, estos constituyen gran parte de su responsabilidad.

Una alternativa para retener el conocimiento puede ser la creacién de
grupos de trabajo integrados por miembros de anizacién, con
independencia de su nivel de experiencia, y con el objetivo de generar una

transferencia del conocimiento de los mas experimentados a los mas
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jévenes. Asi, es posible minimizar los riesgos de la organizacién ante
cualquier eventualidad con los individuos mas calificados y experimentados

que ella posee.

2.2.4.2.7 Medicion del conocimiento

Medir el conocimiento no significa calcular su valor monetario, sino
evaluar en qué medida se cumplen o no los propésitos del conocimiento en
la organizacién. Para esto, se aplican diferentes técnicas. El proceso de
evaluacién y medicién del conocimiento puede dividirse en dos fases:

o Una, donde se observan los cambios en la base del conocimiento
organizacional.
o Y otra, donde se interpretan estos cambios en relacion con los

objetivos de dicho conocimiento.

El problema fundamental para medir el conocimiento radica en las
caracteristicas que poseen los sistemas de contabilidad tradicionales, los
cuales deben transformarse para poder contabilizar las operaciones con los
activos intangibles; ellos sélo posibilitan otorgarle un valor financiero tangible
al conocimiento una vez que este se haya incorporado a los bienes
comercializables.

La idea de que el conocimiento puede medirse induce a esperar
objetividad donde sélo puede haber aproximacién”. Por tanto, en este
sentido, los sistemas de medicién pueden sélo ofrecer aproximaciones sobre
el comportamiento de este activo (el conocimiento) en la organizacion,

debido a su propia naturaleza intangible.

Cada uno de estos procesos estratégicos, que inter
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con eficiencia y tomar medidas correctivas en caso necesario. Esto, sin
dudas, permite potenciar una adecuada gestién del conocimiento que
contribuye directamente al incremento del capital intelectual en las

organizaciones.

El conocimiento parte de admitir y conocer su variabilidad y sus
causas, estas son imposibles de conocer sin medicién. Conocer esto es
precisamente la clave para administrar el proceso, para conquistar los

objetivos de excelencia que se plantea una entidad particular.

En la denominada triada conceptual propuesta por Bueno, en la que,
en forma estratégica, se relacionan los tres conceptos claves, derivados de
las tres palabras protagonistas de la sociedad del conocimiento (informacién,
conocimiento y aprendizaje), se evidencia que la gestiéon del conocimiento es
un enfoque holistico donde se relacionan elementos como el aprendizaje
organizacional y la gestién del capital intelectual, ademas de la gestién del

conocimiento propiamente dicha.

2.2.5 Nucleo familiar

Segun Gruson (2004); la familia es un grupo de personas vinculadas
entre si por el parentesco. El nucleo familiar, en cambio, se entiende del
grupo formado por el parentesco, pero en los Unicos lazos de la
conyugalidad, de la filiacién, o de ambos. Estos lazos, a su vez, se entienden
como relaciones juridicas, tanto como de hecho: las relaciones juridicas del
matrimonio y de la filiacién legitima (por nacimiento o adopcién), y las
relaciones de hecho, de la unién consensual o de los hijastros e hijos “de
crianza”. El modelo es, asi, el de la pareja conyugal y de su prole soltera
(que no tenga pareja, ni hijo) que viva bajo el mismo techo, como del grupo
familiar con mayor obligacién solidaria en nuestra cultura. Este modelo puede
verse, bien en su forma completa (una pareja con un hijo o varios hijos
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solteros), bien en su forma incompleta (una pareja sin hijo; un grupo
monoparental).

La importancia de distinguir nicleos familiares en los hogares, debe
recalcarse porque, como se acaba de decir, se trata de reconocer y tomar en
cuenta la obligacién solidaria mas estrecha (que es la que se verifica en los

nucleos), y porque esta distincién permite obviar atribuciones equivocadas.

2.2.5.1 Caracteristicas del rol de padre segin Macias (2011).

2.2.5.1.1 Conductas expresadas y esperadas

2.2.5.1.1.1 Cuidado y atencién fisica:

Existe una semejanza entre lo que el padre hace en referencia al
cuidado y atencion y fisica del nifio, en edad preescolar y lo que espera de si
mismo con relacién a este aspecto. Asi mismo se encontré que la madre en
sus respuestas percibe lo mismo sobre su pareja en cuanto al cuidado de
éste con sus hijos. El padre de hoy parece estar participando en el cuidado
de los hijos un poco mas que antes. Sin embargo, este padre centra sus
actividades de cuidador en aquellas acciones que no le exijan un
involucramiento cotidiano y un mayor esfuerzo, sino que las actividades que
realiza dependen en su mayoria de circunstancias ocasionales que le
permiten proporcionar cuidados a su hijo, tal como cuidar al nifio cuando éste
se enferma, llevarlo al médico, etc. esto nos hace entender que el padre

sigue considerandose una persona secundaria en el cuidado de los hijos.
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través del juego y participando en actividades académicas como recoger las
calificaciones, asistir a las reuniones de padres de familias y hablar con los
profesores acerca del rendimiento y comportamiento de este en la escuela.

2.2.5.1.1.3 Labores domésticas:

El padre de hoy parece estar muy pasivo con respecto a lo doméstico,
por esto realiza actividades ocasionales en el hogar como reparar dafios al
interior del mismo, ir a pagar cuentas de servicio y tarjetas y hacer el
mercado. Tales actividades hacen referencia a su masculinidad, mientras
que la mujer continua con su rol tradicional con relacién a lo doméstico;

espacio en el cual ella aun ejerce el poderio.

2.2.5.1.2 Cualidades expresadas y esperadas

En cuanto a las cualidades expresadas y esperadas del padre, se
encontré lo siguiente:

2.2.5.1.2.1 Cantidad y calidad de tiempo:

En los resultados se puede apreciar que los padres pasan con sus
hijos un promedio de 1 a 3 horas diariamente a la semana y de 8 y 12 horas
durante los dias correspondientes al fin de semana y festivos.

Con respecto a esto, los padres de la investigacién asi como su
pareja, sostienen que el padre le estd dedicando muy poco tiempo a su hijo.
Ambos afirman que el trabajo se constituye en el principal obstaculo para que

el padre dedique los momentos necesarios al nifio en edad preescolar.

Teniendo en cuenta lo anterior, los padres de hoy dia consideran que
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2.2.5.1.2.2 Compromiso con la vida familiar:

Los padres deben estar atentos a las necesidades de la familia, ya
que son proveedores econdmicos y es su obligacion velar por el bienestar

de la misma.

2.2.5.1.2.3 Relaciones afectivas.

El padre de hoy resulta ser mas afectuoso y expresa a través del
contacto fisico sus sentimientos para con su hijo. Al parecer, el hijo percibe
un padre afectuoso; situacion que demuestra que los papeles de padre e
hijo, se complementan el uno al otro y permiten el establecimiento de un

fuerte vinculo afectivo que los beneficia mutuamente.

Otro aspecto que se encontré en la investigacion, es que algunos
padres consideran que sus relaciones de pareja afectan el comportamiento
de sus hijos. Por esto algunos sostienen que si las relaciones con su pareja
son armoniosas o si se tornan conflictivas, van a influenciar y a ejercer un
impacto en la personalidad del infante. Si son conflictivas, el nifio sentira
angustia, tristeza, tension; pero si son armoniosas, el nifio sentird mayor

confianza y seguridad.

2.2.5.1.2.4 Comunicacion.

En lo que respecta a la comunicacién, se encontré en la investigacion,
que los nifios en edad preescolar suelen recurrir con mayor frecuencia ante
las dificultades en primer lugar a la madre y en segundo lugar al padre. Estos
datos permiten inferir que la madre audn contintia cumpliendo con el rol de
protectora y principal agente colaborador en lascdifades del nifio en edad
preescolar. Sin embargo, aunque los nifios se comunican con mayor
frecuencia con la madre, el padre de hoy dialoga mucho mas con su hijo. Tal

comunicacién se origina en gran parte por situaciones como el mal
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comportamiento del hijo, asignacién o revisiébn de deberes escolares y la
recreacion con el nifio. Estas actividades permiten establecer lazos de

compaiierismo del padre con el hijo.

2.2.5.1.2.5 Estilo de autoridad.

Un alto porcentaje de padres y madres, afirman que los padres se
caracterizan por ser conductores o guias a la hora de disciplinar a sus hijos.
Asi estos padres son amables, firmes, comprensivos y la educacién de sus
hijos desde un punto de vista realista y no de poderio.

El rol del padre en cuanto a su edad: El 80% de los padres se
encuentran en edades entre 20 y 39 afios lo que corresponde a la adultez
temprana. Mientras que el 20% de los mismos, oscilan entre las edades de

40 y 60 afios, es decir, que se hallan en la etapa de la adultez intermedia.

En cuanto a la edad se encontré que tanto los padres jévenes como
los de mayor edad les falta un mayor compromiso en el cuidado y la atencién
fisica de sus hijos y en la ejecucién de las labores domesticas. Sin embargo,
los padres mas jévenes al parecer participan un poco mas en tales
actividades.

En lo que se refiere a la educacion, formaciéon y otras actividades
sociales con los hijos tanto los padres jévenes como los de mayor edad
participan activamente en tales actividades; esperan seguir realizandolas de
igual manera.

Una diferencia encontrada en cuanto a lo esperado hace referencia a
que el padre adulto intermedio espera y se exige mas dersilicon relacién
al cuidado y la atencion fisica de su hijo y a las labores domesticas. Ellos
esperan comprometerse y participar mas activamente en actividades
cotidianas. Lo anterior, refleja un interés del mismo en cuanto al compromiso

que requiere su paternidad.
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Estas exigencias pueden deberse a la etapa misma en la que se

encuentran o empiezan a incursionar estos padres: adultez intermedia.

2.2.5.1.3 El rol del padre en cuanto al nivel educativo: Macias (2011)

El 76% de los padres encontrados, pertenecfan a un nivel educativo
superior, y el 24% a un nivel educativo de secundaria.

Se encontrd que los padres de nivel educativo superior participan con
mayor frecuencia que los padres de nivel secundario en actividades con
relacion al cuidado y atencién fisica de sus hijos y a la educacién, formacién
y ofras actividades sociales con su hijo en edad preescolar. Sin embargo,
estos padres al parecer participan menos en lo referente a la ejecucion de las

labores domesticas.

Tal vez estos padres consideren prioritaria su carrera profesional y las
implicaciones que abarca la misma, razén por la cual le conceden poco
tiempo e importancia al desempefio de su rol doméstico, lo que lo lleva a la
basqueda de sustitutos para las tareas y funciones domésticas.

En cuanto a lo esperado se encontré que el padre de nivel secundario
espera y exige mas de su rol precisamente porque le falta mayor
participacién y compromiso.

Otra diferencia significativa encontrada se refiere a la manera como
los padres expresan el enojo con su hijo. Asi los de nivel educativo superior
utilizan el didlogo como medio de expresién, mientras que los bachilleres se
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2.2.5.1.4 El rol de padre en cuanto al horario de trabajo: Macias
(2011)

En cuanto al horario de trabajo de los padres, se encontré que en su
mayoria (80%) trabaja tiempo completo, mientras que el 20% tiene un horario
de trabajo independiente.

El exceso de trabajo segin muchos autores se constituye en un factor
que afecta notoriamente la dinamica de la familia, lo cual hace que tanto
hombres como mujeres permanezcan alejados del hogar, descuidando sus

funciones al interior de éste.

En la investigacion se encontré que en general los padres que
trabajan tiempo completo y los que tienen un trabajo independiente en lo que
respecta al cuidado de los hijos y en la ejecucién de las labores domesticas
les faltan un mayor compromiso. Ambos grupos de padres participan
activamente en la educacioén y formacion de sus hijos.

En conclusién, tanto los padres que trabajan de manera independiente
como los que trabajan tiempo completo es probable que estén
experimentando un conflicto de papeles: Familiares vs. Trabajo, es decir, que
las exigencias de los distintos papeles pueden no siempre concordar
perfectamente.

Se encontré también que los padres que trabajan tiempo completo en
lo que concierne a las relaciones afectivas, comunicativas, de compromiso,
ademas de la calidad y la cantidad de tiempo que comparten con sus hijos,

son mucho mejores que los padres que tienen un horario de trabajo
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que un padre con un trabajo esporadico, sin contrato fijo de trabajo sufre
mayores presiones que afectan el buen funcionamiento de su rol como padre

y como marido.

2.2.5.1.5 El rol en cuanto al sexo de los hijos: Macias (2011)

Se observé que no existian marcadas diferencias en el desempefio de
su rol con nifios en edad preescolar que con nifias de la misma edad. Los
padres estimulan tanto fisica como intelectualmente a los hijos como a las
hijas. Sin embargo, existe una tendencia a estimular mayormente el area
cognitiva en la nifia y el area motriz en el nifo.

En lo referente a la educacién en género, los padres de hoy adn
muestran diferencias en la manera de educar a los hombres y a las mujeres.
Con ellos suelen ser mas rigidos en la ensefianza de género, mientras que
con las nifias muestra una mayor flexibilidad en su educacién en cuanto al

género.

2.2.5.1.6 El rol en cuanto al nimero de hijos:

De los padres encuestados el 27% tenian un solo hijo, el 51% tenian 2
hijos y el 22% tenian 3 hijos.

Se encontré que los padres con un solo hijo tienden a participar aun
mas en lo referente a la ejecucion de las labores domésticas, que los padres
con 2 y 3 hijjos.

Tal situacién podria deberse a la crisis econémica que atraviesan las
familias; lo cual puede llevar a que a mayor nimero de hijos sea necesario

mayor numero de horas de trabajo que permitan suplir las necesidades
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2.2.6 Satisfaccion laboral:

La satisfaccion laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn
(2005) como: “el grado en el cual los individuos experimentan sentimientos
positivos o negativos hacia su trabajo”.Dos elementos cabe destacar en ésta
definicién: la caracterizacién de la satisfaccion como un sentimiento en
sentido positivo (satisfaccion propiamente dicha) o negativo (insatisfaccion), y
el hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de intensidad

en uno u otro sentido.

2261 Beneficios de la Satisfaccion Laboral segln
Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005)

2.2.6.1.1 Para la persona

a) Un mecanismo importante de desarrollo personal si se canaliza y utiliza
adecuadamente

b) Un elemento de salud y bienestar (enfoque positivo de la salud en el
trabajo)

c) Una palanca para impulsar la implicacién en el proyecto y en la calidad de
servicio.

d) Un elemento fundamental en la generacién de capital relacional y
confianza.

2.2.6.1.2 Para el equipo de trabajo y los compaiieros

a) Contribucién a un clima positivo
b) Potenciaciénlel trabajo en equipo

c) Relaciones basadas en la confianza y en “el medio/largo plazo
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d) Generacién de conexiones positivas que son la base del “capital social”
de una organizacién

2.2.6.1.3 Para la organizacion

a) Necesaria para un logro adecuado de los objetivos (en especial la
intrinseca) y la vinculacién afectiva.

b) La satisfaccion dinamizadora ha de ser una palanca para el cambio y un
punto fuerte para la mejora.

2.2.6.1.4 Para los clientes y destinatarios de los servicios.

a) Mejora la calidad del servicio.

b) Mejor atencién a las quejas.

c) Mayor capacidad de ponerse en el lugar del cliente.
d) Facilita la empatia y la interaccién con los usuarios.

Como se puede apreciar, fomentando el desarrollo de la satisfaccion
en nuestros colaboradores, ganamos todos. Asimismo, nos vuelve diferentes
a los ojos del cliente, usuario o beneficiario de nuestros productos y

servicios.

2.2.6.2 Mecanismos en base al cual se produce la Satisfaccion
Laboral segun Peiré (2006)

a) Una aproximacién calculadora del intercambio:

Se refiere a que como trabajadores, analizamos lo que resulta u

obtenemos de nuestro trabajo en diferentes aspectos basandonos en: a) Lo
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que me corresponde por lo que aporto — contribuciones y compensaciones,
es decir, el Intercambio (;existe equilibrio?); b) Lo que esperdbamos, en
otras palabras, las Expectativas (;se cumplen? ¢;no se cumplen?); y
finalmente, ¢) Lo que me habian prometido mis empleadores, es decir, las

Promesas y su Cumplimiento (¢ puedo confiar en la empresa?).

b) Una aproximaciéon comparadora con lo que reciben otros:

Se refiere a la practica los siguientes ejercicios: a) Comparacién
social, como personas y trabajadores, buscaremos compararnos con
nuestros iguales o conocidos, siguiendo las siguientes preguntas basicas
¢Con quién nos comparamos?, ;En qué aspecto nos comparamos? —
Salario, horas de trabajo, carga laboral, etc. — y ¢;Para qué nos
comparamos? — Blsqueda de superioridad, argumentos para continuar o
abandonar la actual labor, o evaluar si nos resulta atractivo esa dinamica,
entre otras. Por otra parte, el otro ejercicio de la accién comparadora, es la

Blsqueda de Equidad en el trato recibido.

c) Valores y Caracter Afectivo:

a) los Valores, hacen referencia a la evaluacién que realiza el
trabajador sobre su agrado y/o cercania con los valores o lineamientos que
sigue la organizacién en la cual se desempenfa y si siente orgullo de poder
ser seguidor y ejecutor de éstos (en este sentido, los valores determinan los
aspectos mas relevantes de la satisfaccién laboral).

b) Caracter Afectivo, se vincula diaesénte con la Identificacién con el
proyecto (¢creo en el proyecto? ;Soy protagonista?); el Compromiso con la
mision (¢ el desarrollo del proyecto contribuye con mi desarrollo?); y la
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vinculacion afectiva con la organizacion y con sus objetivos (¢ disfruto de los
triunfos y logros del proyecto?).

Considerando la informaciéon presentada, queda manifiesto que la
satisfaccién del personal es un aspecto relevante a la hora de buscar cumplir
con la misioén y alcanzar la visiébn de nuestras organizaciones, por lo tanto es
responsabilidad de tanto de los directivos, como de los colaboradores el
desarrollo y aplicacién de técnicas que permitan evaluaciones favorables, al

momento de utilizar los mecanismos citados previamente.

2.2 Definicion de Términos:

a) Autogestion:

En la organizacion es el uso de cualquier método, habilidad y
estrategia a través de las cuales los participes de una actividad puedan
dirigirse hacia el logro de sus objetivos con autonomia de gestion. Se realiza
por medio del establecimiento de metas, planificacién, programacion,

seguimiento de tareas, autoevaluacion, auto intervencion y autodesarrollo.

También se conoce a la autogestiéon como proceso ejecutivo (en el
contexto de un proceso de ejecuciéon auténomo). La autogestion pre
apoderamiento de los individuos para que cumplan objetivos por si mismos,
como por ejemplo dentro de los departamentos de una empresa (ver:
esquema matricial). La autogestion abarca varios aspectos de la
organizacién, como la preparacién personal para asumir competencias,1 y el
liderazgo y los equipos o grupos de trabajo
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b) Calidad de vida:

Es un concepto utilizado para evaluar el bienestar social general de
individuos y sociedades por si. El término se utiliza en una generalidad de
contextos, tales como sociologia, ciencia politica, estudios médicos, estudios
del desarrollo, etc. No debe ser confundido con el concepto de estandar o
nivel de vida, que se basa primariamente en ingresos. Indicadores de calidad
de vida incluyen no solo elementos de riqueza y empleo sino también de
ambiente fisico y arquitecténico, salud fisica y mental, educacién, recreacién

y pertenencia o cohesion social.

c) Capital Humano:

Es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo alcanzada
con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades
realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educacién y la experiencia.
Se refiere al conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las
capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente. En
sentido figurado se refiere al término capital en su conexién con lo que quiza
seria mejor llamada la "calidad del trabajo" es algo confuso. En sentido mas
estricto del término, el capital humano no es realmente capital del todo. El
término fue acufado para hacer una analogia ilustrativa til entre la inversion
de recursos para aumentar el stock del capital fisico ordinario (herramientas,

magquinas, edificios, etc.) para aumentar la productividad del trabajo y de la
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d) Comportamiento:

Es la manera en la cual se porta o actia un individuo. Es decir, el
comportamiento es la forma de proceder que tienen las personas u
organismos ante los diferentes estimulos que reciben y en relacién al entorno

en el cual se desenvuelven.

Con tal solo observar a diferentes personas confirmamos que existen
diferentes tipos de comportamientos ante por ejemplo una misma situacion,
porque en el comportamiento de alguien ante un determinado estimulo
incidira la experiencia, pero también podran hacerlo las diversas
convenciones sociales existentes, que de alguna manera, nos anticipan
como la sociedad espera que actuemos frente a determinadas situaciones.

e) Comunicacion:

Es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacién de una
entidad a otra. Los procesos de comunicacién son interacciones mediadas
por signos entre al menos dos agentes que comparten un mismo repertorio
de signos y tienen unas reglas semiéticas comunes.

Tradicionalmente, la comunicacién se ha definido como "el intercambio
de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de informacién mediante
habla, escritura u otro tipo de sefiales”. Todas las formas de comunicaciéon
requieren un emisor, un mensaje y un receptor destinado, pero el receptor no
necesita estar presente ni consciente del intento comunicativo por parte del

emisor para que el acto de comunicacion se realice. En el proceso
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f) Conocimiento

Hechos, o datos de informacién adquiridos por una persona a través
de la experiencia o la educacion, la comprensién teérica o practica de un
asunto u objeto de la realidad. Lo que se adquiere como informacion relativa
a un campo determinado o a la totalidad del universo. Conciencia o

familiaridad adquirida por la experiencia de un hecho o situacién.

g) Empresas de Produccion Social (EPS)

Son entidades integrales, ellas pueden ser empresas de caracter
mercantil, civil o cooperativas pero con la misiébn de establecer nuevas
formas de produccidn social y eficientes con una distribucién de sus
excedentes o beneficios en base a principios de justicia, equidad y
reciprocidad hacia toda la comunidad que participa y el uso de técnicas y
tecnologia; y tienen como objetivo fundamental generar bienes y servicios
que satisfagan las necesidades basicas y esenciales de las comunidades y
su entorno (alimentacion, vestimenta, vivienda, educacion y salud) a través

del trabajo digno de hombres y mujeres).

h) Equidad

En donde el género (sea hombre o mujer) no tiene mucho que ver, ya
que tanto el hombre y la mujer son capaces de hacer las mismas tareas ya
que los dos tienen el mismo nivel de inteligencia y en una sociedad de
equidad no hay nada plasmado que diga que la mujer esta destinada a hacer

ciertas tareas o que el hombre tiene la capacidad de hacer tarnbién ciertas
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Bondadosa templanza habitual. Propension a dejarse guiar, o a fallar,
por el sentimiento del deber o de la conciencia, mas bien que por las
prescripciones rigurosas de la justicia o por el texto terminante de la ley.

i) Gobernabilidad:

Se refiere a dos acepciones principales: la primera, surgida de los
informes de Banco Mundial, la define como un estilo de gobierno
caracterizado por un mayor grado de cooperacién e interaccién entre el
Estado y actores no estatales en el interior de redes de decisiones mixtas
publicas y privadas. La segunda se define como un conjunto de modalidades
de coordinacion de las acciones individuales, entendidas como fuentes
primarias de construccién del orden social; es probable que sea derivada del
campo de la economia de costos y ftransacciones. Por extensién,
gobernabilidad es definida como cualquier forma de coordinacién social.

j) Participacion ciudadana:

Hace referencia al conjunto de acciones o iniciativas que pretenden
impulsar el desarrollo local y la democracia participativa a través de la
integraciéon de la comunidad al quehacer politico. Esta basada en varios
mecanismos para que la poblacién tenga acceso a las decisiones del
gobierno de manera independiente sin necesidad de formar parte de la

administracion publica o de un partido politico.

k) Programa:

Es un esquema en donde se establece la secuencia de actividades
especificas que habran de realizarse para los objetivos y el tiempo
requerido para efectuar cada una de sus partes y todos aquellos eventos

involucrados en su consecucion
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1) Tejido social

Desde esta perspectiva el tejido social es el conjunto de redes
personales, categoriales, estructurales, formales y funcionales, de iniciativas
o asociativas y mixtas o inter sistémicas; que constituyen un activo para los
individuos y la sociedad pues les permite ampliar sus opciones y
oportunidades para mejorar su calidad de vida. La sociedad existe como
tejido social de sus ciudadanos y ciudadanas; a mayor tejido social, mas
sociedad.

El deterioro, debilitamiento o rompimiento del tejido social significa el
aislamiento del individuo de la sociedad debido a la pérdida de sus
principales redes sociales, y de valores como la confianza y la solidaridad. El
tejido social también se debilita cuando las normas de convivencia ciudadana
son irrespetadas y violentadas impunemente, o cuando las leyes son
facilmente irrespetadas e incumplidas.

m) Toma de decisiones:

Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccién entre las
opciones o formas para resolver diferentes situaciones de la vida en
diferentes contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial
(utilizando metodologias cuantitativas que brinda la administracién). La toma
de decisiones consiste, basicamente, en elegir una opcién entre las
disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o potencial (aun

cuando no se evidencie un conflicto latente).

La toma de decisiones a nivel individual se caracteriza por el hecho de
que una persona haga uso de su razonamiento y pensamiento para elegir

una solucién a un problema que se le presente en la vida; es decir, si una
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persona tiene un problema, debera ser capaz de resolverlo individualmente

tomando decisiones con ese especifico motivo.

n) Valores:

Son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en
funcién de realizarnos como personas. Son creencias fundamentales que
nos ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, o un
comportamiento en lugar de otro. También son fuente de satisfaccion y
plenitud. Nos proporcionan una pauta para formular metas y propésitos,
personales o colectivos. Reflejan nuestros intereses, sentimientos y
convicciones mas importantes. Los valores se refieren a necesidades
humanas y representan ideales, suefios y aspiraciones, con una importancia
independiente de las circunstancias. Por ejemplo, aunque seamos injustos la

justicia sigue teniendo valor. Lo mismo ocurre con el bienestar o la felicidad
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Objetivo General: Analizar los logros sociales mas importantes alcanzados
en el Central Azucarero Trujillo C.A, susceptibles de mejorar los niveles de
satisfaccion de los trabajadores y trabajadoras de dicha industria, bajo el
modelo de Empresa de Produccion Social.

Objetivo Variable Dimensién Sub Dimensién Indicadores Item
. Equidad e inclusién. 1
Realizar —
un  diagnéstico Social Autoreconocimiento. 2
del Tejido social. 3
empoderamiento Capacidad institucional. 4
existente en los . Gobemabilidad 5
trabajadores y Empoderamiento Polfti bl 6
trabajadoras del Politico OTiticas publicas —
Central Participacién en la gestion 7
publica.
Azucarero
Trujillo C.A. Calidad de vida 8
Econémico Autogestion empresarial 9
Contexto organizacional. 10
Identificacién del Ex i6n del imient 1
dentificar Conocimiento pansién del conocimiento
estion del Conocimien so del Conocimiento.
los  elementos Gestion del C imiento | Uso del C: imient 12
claves, que d . Conocimiento Retencién del conocimiento
contribuyan con SFEndRale organizacional grupal 13
el aprendizaje y ! - Distribucion del
a integracion Compartir el conocimiento conocimiento 14
familiar de los Cumplimiento del s .
trabajadores y propdsito del conocimiento Madicion del conocimiento 15
trabajadoras del . e Cuidado y atencion y fisica
Central SIoglrtis Cuidado y atencién fisica del nifio. 16
Azucarero Trujillo | S0¢12168 Familia Educacién y formacién Ensefianza de valores. 17
CA Labores domésticas Rol del padre. 18
Cantidad y calidad de Tiempo compartido con los 19
tiempo hijos.
Determinar
I:use pﬁ:tdr::‘eg;sr Equidad de trato recibido 20
aplicadas a los
trabajadores y
trabajadoras del
Central
Azucarero C.A
Truijillo, para . ” Compromiso Organizacion
sostener en el |sfaoc|orSa|tab oral (Empresa)-Capital
tiempo los Humano. Cars fectivo de |
niveles de Earactera ectivo de la 29
satisfaccion mpresa
laboral;
derivados del
empoderamiento,
el aprendizaje y
la integracion
familiar
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO
3.1 Condiciones Generales:

En las investigaciones cientificas, es necesario que absolutamente
todas las documentaciones o hechos estudiados reunan las condiciones de
fiabilidad, objetividad y validez posible; razén por la cual es necesario
delimitar los procedimientos de orden metodoldgico, a través de los cuales se
intenta dar respuesta a las interrogantes objeto de la investigacién. En
consecuencia, en el Marco metodologico de la presente investigacién donde
se propone analizar los logros sociales mas importantes alcanzados por el
Central Azucarero Trujillo C.A, es donde se sitGa con detalle, el conjunto de
métodos, técnicas y protocolos instrumentales que se emplearan en el
proceso de recoleccidon de los datos requeridos en la investigacion
propuesta.

Destaca en esta direccidon, que en funcién de las caracteristicas
derivadas del problema investigado y de los objetivos delimitados al inicio de
la misma, en el marco metodolégico del presente estudio, se introduciran,
anticipadamente los diversos procedimientos técnico operacionales mas
apropiados para recopilar, presentar y analizar los datos, con la finalidad de
cumplir con el propésito general de la investigacion planteada. En tal sentido
se desarrollaran importantes aspectos relativos al tipo de estudio y a su
disefio de investigacién, incorporados en relacibn a los objetivos
establecidos, que en este caso, se t estigacién descriptiva; el
universo de la poblacién estudiada, asi como, el nimero total de sujetos que
la integran, la muestra que se utilizara y como fue seleccionada; las técnicas
e instrumentos que se emplearan en la recolecciéon de los datos y las

caracteristicas esenciales de los mismos; las formas de codificacion,
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presentacion de los datos; y el analisis e interpretacién de los resultados que
permitira destacar las evidencias mas significativas encontradas en relacién
al andlisis de los logros sociales mas importantes alcanzados en el Central
Azucarero Trujillo.

3.2 Tipo de Investigacion:

De acuerdo al problema planteado referido a la determinacién de los
logros sociales mas importantes alcanzados por los trabajadores y
trabajadoras del Central Azucarero Trujillo C.A, susceptibles de mejorar los
niveles de satisfaccion, bajo el modelo de Empresa de Produccién Social y
en funcién de sus objetivos, se incorpora el tipo de investigacion denominado
estudio descriptivo, citando a Hernandez R, Fernandez C y Baptista P
(2006); que en su literatura exponen que en este tipo de estudios se
selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacién sobre
cada una de ellas, para asi (valga la redundancia) describir lo que se

investiga

En este caso, se analiza la situacion de una manera organizada y
detallada para luego proponer las estrategias que pueden ser aplicadas al
Capital Humano de la empresa, para sostener en el tiempo los niveles de
satisfaccion laboral. En atencion a esta modalidad de investigacion y a fin de
cumplir con los requisitos involucrados en un proyecto de este tipo, se
desarrollara un diagndstico de la situacién existente en la realidad objeto de
estudio, a fin de determinar las necesidades de los trabajadores y
trabajadoras del ingenio azucarero.

3.2Diseio de la investigacion
El estudio propuesto se adecua a los propésitos de la investigacion
descriptiva, donde se han definido un conjunto de variables donde el fin es

describir con precisién cuales son los logros sociales mas importantes
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alcanzados por el Central Azucarero Trujillo C.A dependiente del Ministerio
del Poder Popular para la Agricultura y Tierra. Definido asi el estudio, el
disefio de investigacién en funciéon de su dimensién temporal o del nimero
de momentos donde se va a introducir la recoleccién de los datos, es de tipo
descriptivo transaccional tal como lo plantea Hernandez, Fernandez vy
Baptista 2006, en su obra de metodologia de la investigacién, “los datos
disefios de investigacion transaccional o transversal recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Gnico. Su propdsito es describir variables vy

analizar su incidencia en un momento dado.

3.3 Poblacién y Universo de Estudio

En la presente investigacion las unidades de analisis objeto de
observacién o estudio, seran los 316 trabajadores del Central Azucarero
Trujillo C.A; todos ellos conforman la poblacién o universo de estudio de la
investigacion planteada, para la cual se generalizaran los resultados. En la
medida, que se entiende por poblacién a un conjunto finito o infinito de
personas, casos 0 elementos que presentan caracteristicas comunes,
Balestrini, M; (2006). En lo referido a este estudio, la poblacién esta limitada
a 316 trabajadores del Central Azucarero Trujillo C.A.

3.5 La Muestra del Estudio

Para Gabaldon, 1969. Una muestra es una parte representativa de

una poblacion, cuyas caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas
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aplico Calculo del Tamafo de la Muestra conociendo el Tamafo de la
Poblacion. La férmula para calcular el tamafio de muestra cuando se conoce

el tamano de la poblacién, segun Murray y Larry (2009) es la siguiente:

n= . (NxZa2xpxd)

(d2x(N-1+(Za2xpxq))
En donde,
N = tamano de la poblacién
Z = nivel de confianza,
P = probabilidad de éxito, o proporcién esperada
Q = probabilidad de fracaso
D = precisién (Error maximo admisible en términos de proporcion)

La pregunta para calcular la muestra seria, ;Cuantos trabajadores tendria
que encuestar para conocer los logros sociales mas importantes alcanzados
por el Central Azucarero Trujillo C.A, susceptibles de mejorar los niveles de
satisfacciébn de los trabajadores de dicha industria, bajo el modelo de
Empresa de Producciéon Social; si dicha empresa actualmente cuenta con
una némina de 316 personas?

Para dar repuesta a dicha pregunta se utiliza la metodologia antes
mencionada con las sugerencias del autor.

Seguridad = 95%;
Precisién = 3%;

Proporcion esperada = asumamos que puede ser proxima al 5%; si no
tuviese ninguna idea de dicha proporcién utilizariamos el valor p = 0.5 (50%)
gue maximiza el tamano muestral.

n=, (316 x 1,96 % x 0,05 x 0,95)

(0,032 x (316 — 1) + (1,96 %x 0,05 x 0,95))
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n=. (316 x 3.8416 x 0,05 x 0,95)

(0,0009x315) + (3,8416x0,05x0,95)
n = 57,6624 / (0,2835+0,1823)
n=123,79

Se requeriria encuestar a no menos de 124 trabajadores para poder
tener una seguridad del 95%.

3.6 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos:

Una vez realizado el plan de la investigacion, en funcién de los
objetivos definidos en el presente estudio empieza el contacto directo con la
realidad objeto de la investigacion o trabajo de campo. Es entonces cuando
se hace uso de la técnica para recolectar los datos; siendo esta la forma para
obtener la informacién y para el caso en particular se utilizara la encuesta.
(Ver anexo1).

La encuesta, segun Palella y Martins (2006), es una técnica destinada
a obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al
investigador. Para ello, a diferencia de la entrevista, se utiliza un listado de
preguntas escritas que se entregan a los sujetos quienes, en forma anénima,
las responden por escrito. Es una técnica aplicable a sectores amplios del
universo, de manera mucho mas econdmica que entrevistas individuales. Y
en este caso se utiliza la escala Likert que se caracteriza por ubicar una
serie de frases seleccionadas en una escala con grados de
acuerdo/desacuerdo. Estas frases, a las que es sometido el entrevistado,
estdn organizadas en baterias y tienen un mismo esquema de reaccién,
permitiendo que el entrevistado aprenda rapidamente el sistema de

respuestas. disponible en:

http://www.ict.edu.mx/acervo_bibliotecologia_escalas_Escala%20de%20Likert.pdf
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3.7 Procedimientos para la presentacion de resultados:

A fin de presentar la informacién que se recolectara en la investigacion
propuesta, se introduciran, cuando se considere necesario, algunas técnicas
graficas para la presentacion de los datos. Estas herramientas, estan
relacionadas con cuadros estadisticos y lineas horizontales que permitiran
ilustrar los hechos estudiados, atendiendo al conjunto de variables que se
analizaran, como son: Empoderamiento, aprendizaje, familia y satisfaccidn
laboral. En este caso particular se utilizara el Microsoft Office Excel 2007,
para el disefio y presentacion de las técnicas graficas que haran posible la
interpretacion de resultados.

3.8 Técnicas de analisis e interpretacion de los resultados.

Para interpretar los datos, serd necesario analizar las respuestas
obtenidas en las encuestas; y para ello se elaborara una matriz de datos
conformada por renglones y columnas correspondientes a la previa selecciéon
de las variables y sub variables del proyecto de investigacién. En tal sentido
se llena fisicamente la matriz vaciando las respuestas, haciendo tantas hojas
de codificacién como sean necesarios. Permitiendo esto la determinacion de
resultados tedrico del comportamiento de cada variable reflejada en el
conjunto de cada frecuencia de valores; para finalmente determinar los
logros sociales mas importantes alcanzados por el Central Azucarero Trujillo
C.A, susceptibles de mejorar los ccién de los trabajadores
de dicha industria, bajo el modelo de Empresa de Produccién Social.

3.9 Validez y Confiabilidad del instrumento.

Estos procesos se aplican en el desarrollo de una investigacién, con la

finalidad de evaluar la consistencia del diseno de la estructura de los
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instrumentos de recoleccién que se usaran para el acopio y recoleccién de la

informacion necesaria para la ejecucién de una investigacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2006). La confiabilidad de
un instrumento de medicién, se refiere al grado en que su aplicacién repetida

al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales.

La confiabilidad de un instrumento se refiere a la constitucién interna
de las personas, a la mayor o menor acescencia de errores de medida. Un
instrumento confiable significa que si lo aplicamos por mas de una vez a un

mismo elemento entonces obtendriamos iguales resultados.

3.9.1 Método para calcular la confiabilidad de un instrumento de
medicién:

Hay diversos métodos para determinar la confiabilidad de un
instrumento de medicién. Todos utilizan formulas que producen coeficientes
de confiabilidad estos coeficientes pueden oscilar entre 0 y 1, donde un
coeficiente de o significa nulo confiabilidad y 1 representa un maximo de
confiabilidad (confiabilidad total).

3.9.1.1 Método coeficiente Alfa de Cronbach:

Requiere de una sola administracion del instrument 0 de medicion y se
basa en la medicién de la respuesta del sujeto con respecto a los items del
instrumento. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades
a los items del instrumento de medicién; simplemente se aplica la medicién y

se calcula el coeficiente.
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Célculo del coeficiente:

: Sx
a= k 1—2315
k—1 S

Donde:

K': Es el numero de items.

2 S2i : Sumatoria de varianzas de los ftems.
ST2 : Varianza de la suma de los items.

a : Coeficiente de Alfa de cronbach.

(Ver anexo 4)

3.10 Procedimiento de Anélisis de Datos

Para el andlisis de la informacién se empleara el programa estadistico
informatico SPSS por su capacidad para trabajar con grandes bases de
datos, como es el caso; obteniendo entonces resultados descriptivos en
tablas como: la media, mediana, desviacion estandar, asimetria y curtosis
para con ello generar los anaélisis pertinentes que reflejen la situacion actual
del Capital Humano del Central Azucarero Trujillo C.A, para finalmente dar
respuesta a los objetivos planteados dentro de la investigacion.
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CAPITULO IV

1. ANALISIS DE RESULTADOS

En esta investigacion, la muestra evaluada esta constituida por ciento
veinticuatro (124) trabajadores y trabajadoras que participaron al azar en la

entrevista realizada para recopilar la informacién necesaria en dicho trabajo.

Para el andlisis de la variable logros sociales se estudiaron cuatro
dimensiones descritas en capitulos anteriores. Este investigacion, evidencié
una serie de caracteristicas particulares de la situacion social de la empresa,
estudiando detalladamente el empoderamiento haciendo énfasis en las sub-
dimensiones politicas, econémicas y sociales; sin dejar de indagar la
influencia del conocimiento comuin e individual de los empleados, su

participacién dentro del ambito familiar y su relacién con el entorno laboral.

Para iniciar el trabajo se hizo un diagndstico del empoderamiento, por
medio de un andlisis estadistico descriptivo basico, para luego indagar
profundamente con un andlisis inferencial. Mientras que en las demas
dimensiones (Educacién, familia y satisfaccién laboral solo se hizo un analisis
descriptivo que nos generé respuestas en cuanto a los objetivos
planteados).

A continuacién se presentan los resultados obtenidos:

4.1. Empoderamiento

Aqui se analizan 10 elementos claves como son: en el ambito social la
participaciébn en los espacios de decisién, la relaciébn con el entorno
inmediato, la socializaciéon de experiencias, la participacidén en la elaboracién

de los planes estratégicos; en el ambito politico la participacién de mujeres y
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jovenes en los puestos de responsabilidad, la distribucion del presupuesto en
base a criterios de equidad e inclusién, los mecanismos de control social; en
el ambito politico la distribucion de sus ingresos para la educacién, salud y
recreacion de los miembros de su familia, la reinversién social, y por ultimo la
participacion de la empresa a nivel local y nacional.

Tabla N°5:
Andlisis descriptivo del empoderamiento
Desviacién
Media Mediana Asimetria Curtosis
Estandar
1,40 1 1,01 0,091 -1,091

Figura 1: Analisis descriptivo del empoderamiento en una escala de Likert
cuyos

valores son: 0= malo, 1=regular, 2=bueno y 3= muy bueno.
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En la figura 1 se puede observar el andlisis descriptivo del
empoderamiento correspondiente al Central Azucarero Trujillo CA, donde el
valor de la media es de 1,40 y representa en la escala likert una percepcion
regular de dicho concepto para los trabajadores y trabajadoras; & decir que
la EPS aln no ha logrado alcanzar el nivel de organizacién. Koontz y
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Weihrich. (2005), donde los empleados, administradores o equipos de trabajo
tienen el poder para tomar decisiones sin tener que requerir la autorizacién
de sus superiores. Aun asi se observa que la desviacién estandar es de
1.01 que sumado a la media da como resultado 2,41; lo que nos demuestra
la existencia de personas entrevistadas, que opinaron que el
empoderamiento es bueno; por tal motivo es necesario tomar en
consideracién que hay trabajadoras y trabajadores que se han involucrado
un poco mas con este proceso y proveen los elementos para fortalecer los
procesos de la empresa para su adecuado desarrollo. Siendo esto un punto
de apoyo que puede ser utilizado al momento de presentar nuevas
propuestas dentro del CATCA.

Continuando con el analisis, incluimos a este estudio las medidas de
forma, para hacernos una idea de donde se situan los valores de la variable y
cuanto se dispersan en términos globales; y para este caso la curva de
distribucion de datos es asimétrica hacia la derecha o también llamada
asimétrica positiva y finalmente la curtosis o apuntamiento es representada
por su forma aplanada que nos confirma que la opinién de la poblacién es
muy dispersa, razén por la que el coeficiente es negativo, concluyendo
entonces que es platicurtico.

Tabla N°6:

Andlisis Estadistico Inferencial del empoderamiento

items 9 6 7 10 3 4 1 8 5 2

media 09 | 109|110 | 117 (1,21 | 1,256 | 1,47 | 1,62 | 1,94 | 2,27

Grupos | a ab ab ab ab bc cd d e f




Figura 2: Andlisis Estadistico Inferencial: Duncan
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grupos con un margen de seguridad de 95 % segln el rango miltiple de
Duncan y se analiza si difieren o no, las medias de las subdimensiones para
grupos creados por el sistema SPSS. En la figura observamos como los
grupos creados permiten determinar que aun con medias que no son iguales

los indicadores para el respetivo analisis no difieren como es el casoa, b, cy

d.

En este caso, la figura 2 estudia el nivel de significancia para seis
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Figura 3: Dedicacién requerida por indicador.
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4.2. Aprendizaje

En este segundo andlisis se identifican los elementos claves que
contribuyen con la educacién por medio de La participacién en los cursos,
talleres, foros y congresos dentro de la empresa, las acciones y decisiones
individuales dentro de la empresa, el sentido de compromiso grupal de los
trabajadores, la participacion del personal directivo de la empresa, la
educacién del trabajador para la trasformacion de aptitudes y la
comprension de los cambios de la empresa afectados por la economia
nacional.
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Anilisis descriptivo del Aprendizaje
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Desviacion
Media; Mediana: Asimetria; Curtosis:
Estandar:
1,37 1 0,92 0,14 -0,82

Figura 4: Anélisis descriptivo del Aprendizaje en una escala de likert cuyos

valores son: 0= malo, 1=regular, 2=bueno y 3= muy bueno.

feda 137

AL D!

LT

T

1A

RRRERRRRRARANE

g 0ED2 030405060703 B84 W2 13141208 17 12 19 9 21202074 B3 26 17 18 18 3

Malo

Fizgoul ar

BEu=na

[SIT TSI

Py

La figura 4 nos da a conocer el andlisis descriptivo del Aprendizaje en el
Central Azucarero Trujille CA, dando la media un valor de 1,37 y se percibe
en la escala likert una ponderacioén regular de dicho concepto; demostrando

esto un estancamiento de los procesos de captacion, estructuracion y
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transmisién del conocimiento. En cuanto a la desviacién estandar se tiene un
resultado de 0,92 que sumado a la media da 2,29; representando esto la
existencia de personas que opinaron que el aprendizaje es bueno; lo que nos
refleja que aun con los resultados obtenidos, hay grupos pequefios de
trabajadores y trabajadoras que se han involucrado en la actualizaciéon del
conocimiento, pero para la magnitud del personal que conforma la empresa

se observa a simple vista la deficiencia de este aspecto.

Para continuar, analizamos las medidas de forma; la primera es la curva de
distribucién de datos, que para tal caso es asimétrica hacia la derecha o
también llamada asimétrica positiva y la curtosis nos dice que la opinién de la
poblacién es muy dispersa, siendo el resultado negativo o platicirtico

(aplanada).

4.3 Familia

En cuanto a la familia se analizaron los siguientes aspectos: la
dedicacién en el hogar, el cuidado fisico de los hijos, la participaciéon en el
hogar, la ensefianza de los valores familiares, la participacion en las
actividades domésticas del hogar y la calidad del tiempo que comparte con

sus hijos para establecer una estrecha relacién entre ambos.

Tabla N°8:

Anadlisis descriptivo de la familia

Desviacion
Media: Mediana: Asimetria: Curtosis:
Estandar:

2,23 2 0,82. -0.96 0,45
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Figura 5: Analisis descriptivo de la familia en una escala de likert cuyos
valores son: 0= malo, 1=regular, 2=bueno y 3= muy bueno.
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En la figura 5 se plasma de manera sencilla el analisis descriptivo de
la familia correspondiente al Central Azucarero Trujillo CA, generando esto
una media es de 2,23 que dentro de la escala likert se califica como buena;
lo que quiere decir que los trabajadores y trabajadoras reconocen y toman en
cuenta sus obligaciones dentro de la familia, tal como lo expone Gruson
(2004); aunado a esto se observa que la desviacién estandar es de 0,82 que
sumado a la media da como resultado 3,05; lo que nos demuestra la
existencia de personas entrevistadas, que opinaron que la relacién familiar
es muy buena; en atencién a dicho estudio, esto se puede considerar como
un punto a favor, para involucrar a todos los trabajadores en la busqueda del
incremento y el fortalecimiento de los valores familiares que de una u otra

man empresa.

Dentro de este marco de ideas, incluimos a este estudio las medidas
de forma, comprobando asi que la curva de distribucion de datos es
asimétrica hacia la izquierda o también llamada asimétrica negativa y
finalmente la curtosis o apuntamiento nos afirma que la opinién de la
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poblacién se concentra en un rango de valores, ya que el resultado es
positivo o leptocurtico (de forma mas apuntada que la normal).

4.4 Satisfaccion Laboral

Para el caso de la satisfaccién laboral se busca Determinar las
esfrategias que pueden ser aplicadas a los trabajadores y trabajadoras del
Central Azucarero C.A Trujillo analizando lo siguiente: trabajo en equipo
dentro de su area laboral y satisfaccién laboral dentro de la empresa.

Tabla N°9:

Andlisis descriptivo de la satisfaccion laboral:

Desviacidn
Media: Mediana: Asimetria: Curtosis:
Estandar:
2,13 2 0,86 -0.77 -0,05

Figura 6: Anélisis descriptivo de la satisfaccién laboral en una escala de
likert cuyos valores son: 0= malo, 1=regular, 2=bueno y 3= muy bueno.
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En la figura 6 se exhibe el analisis descriptivo de la Satisfaccion
Laboral del Central Azucarero Trujillo CA, generando una media de 2,13 que
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en la escala likert indica una buena percepciéon de dicho concepto para los
trabajadores y trabajadoras de la empresa; siendo evidente el grado en el
cual los individuos experimentan sentimientos positivos su trabajo. En cuanto
la desviacidn estandar se obtuvo un valor de 0,86 que sumado a la media da
2,99; lo que nos demuestra que la satisfaccion laboral se encuentra en el

rango de buena a muy buena.

Por dltimo es conveniente incluir en este analisis las medidas de
forma, donde se determina que la curva de distribucién de datos es
asimétrica hacia la izquierda o también llamada asimétrica negativa y por lo
demas la curtosis o apuntamiento nos afirma que la opinién de la poblacién
es dispersa y el resultado es negativo o platicurtico (de forma aplanada).
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CAPITULO V

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos al realizar el analisis

estadistico, se llegd a las siguientes conclusiones:

1.

El diagnéstico del empoderamiento referido al primer objetivo, determiné

que hay una deficiencia en la utilizacién de esta herramienta para el

beneficio de la organizacion, ya que se han desaprovechado los

elementos propios de la empresa para fortalecer los procesos que

permiten su adecuado desarrollo; siendo asi, se daran conclusiones de

los indicadores estudiados segun su grado de importancia:

a)

b)

En cuanto a la autogestion empresarial dirigida especificamente a la
reinversidén de la empresa, podemos decir que este es uno de los
indicadores que requiere mas atencién por parte de la gerencia, los
trabajadores y ftrabajadoras del ingenio, debido a que faltan
mecanismos participativos de funcionamiento interno que se
enfoquen directamente en el desarrollo financiero.

En lo referido a las politicas publicas, se estudié primordialmente el
presupuesto asignado y se pudo determinar que no hay una
distribucién equitativa del mismo, segun las areas que conforman la
estructura de la empresa.

En la participacién de los trabajadores en la gestiéon publica, se
detecté la falta de mecanismos de control social, donde se realicen

procesos participativos que determinen prioridades.
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g)

h)

)
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espacios de otras organizaciones tanto piblica y privadas.

Para el caso del tejido social, se obtuvo una calificacién regular de
los intercambios interinstitucionales para la socializacion de
experiencias y de reflexidn colectiva en torno a una determina
accion influyente dentro de la institucion.

Analizando la capacidad institucional, se indagé directamente en la
participacién de los trabajadores en los planes estratégicos de la
empresa y se percibié que no todos tienen claros sus objetivos
laborales, ya que no se han involucrado directamente con la
elaboracion de los planes realizados por la organizacién.

En lo entendido por equidad e inclusién, se direccioné el
diagndstico a la participacion del trabajador en los espacios de
decisién y se comprobé que si hay cierto grado de intervencién pero
no se ha logrado la asistencia necesaria.

Para el caso de la calidad de vida, solo se indagé en la distribucién
de los ingresos de los trabajadores en la educacién, salud y
recreacién familiar; obteniendo como resultado que en general no
hay una buena orientacion de los recursos para garantizar el
bienestar familiar en los aspectos antes mencionados.

En cuanto a la gobernabilidad, se enfatizé en la participacion de
mujeres y jévenes en los puestos de responsabilidad; y se obtuvo
como resultado, que si hay una intervencién marcada de los
mismos.

Finalmente se estudia la situacibn del autorreconocimiento,
invetigando el trato entre los trabajadores del en torno inmediato y
se detect6 que existe una buena relacién en la mayoria de ellos, por
lo que este aspecto es un punto de apoyo para la creacién de los
planes estratégicos de la empresa.
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2. Culminado el diagnéstico del empoderamiento y fortaleciendo el trabajo
de investigacion, se da paso a generar conclusiones del objetivo N° 2,
donde se examind el aprendizaje de los trabajadores dentro de la
empresa y la situaciéon familiar, reconociendo que los mismos son
aspectos relevantes e influyentes para el empoderamiento y obteniendo
como resultado un bajo potencial en cuanto a la ensefianza ofrecida

dentro de la empresa.

a) En el caso de la familia se obtuvo como resultado que los
trabajadores en su mayoria cuidan y atienden a sus hijjos, les
ensefan valores, ejercen bien su rol de padres dedicando
tiempo suficiente en el hogar. Siendo este un aspecto favorable
y positivo para la empresa.

b) En cuanto a la satisfacciéon laboral de los trabajadores y
trabajadoras se analizé que es buena ya que hay una equidad
de trato afectivo entre los empleados.

3. Para finalizar, se determina que si se garantiza y se prioriza
contantemente la satisfaccién laboral del trabajador, se podra involucrar
faciimente al mismo en la participacibn de proyectos educat
propuestos por la empresa ampliando asi el pensamiento de los
empleados y a su vez esto contribuira con la integracién familiar, siendo
esta la base para mejorar el empoderamiento dentro de las Empresas de
Produccién Social.
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5.2RECOMENDACIONES

De acuerdo al analisis realizado dentro de La Unidad de Produccion
Social Central Azucarero Trujillo C.A, se recomienda incluir al plan
estratégico anual los siguientes aspectos para alcanzar el empoderamiento
adecuado, de manera que el personal se sienta responsable por sus tareas y

por el buen funcionamiento de la organizacién.

Implementacién de talleres de liderazgo que involucren a todos los
trabajadores y trabajadoras de la empresa, con la finalidad de guiar y
motivar a los empleados para el desempefio de sus tareas vy
responsabilidades. Tal como lo plantea Mosley, Megginson y Pietri (2005).

Por otra parte es fundamental que dentro del plan establecido para iniciar el
proceso productivo azucarero se deleguen funciones con nombres y
apellidos; esto debe llevarse a cabo correctamente ya que las personas
sobre las que se delega deben poseer la habilidad y la madurez necesaria
para llevar a cabo sus funciones tal como lo recomienda Valdés (2005). Por
su parte es importante que antes de delegar, los directivos se aseguren de
que las personas sobre las que van a delegar parte de sus funciones, tengan
los conocimientos técnicos y la formacién necesaria para que el éxito sea

mayor.

Para la iniciacién de las tareas del plan deben planificarse las actividades por
equipos de trabajo segun el area, fundamentando el trabajo bajo el método

de la cooperacién, asi como lo establece, Gil'Adi (
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deben asumir el reto, de ofrecer al personal incentivos para satisfacer sus
necesidades. En otros términos, deben lograr la creacién de un ambiente de
trabajo que brinde a los miembros de la institucién todas las oportunidades
posibles para la satisfaccion de sus necesidades. Gibson, y otros (2006),
visualizan la motivacion como un “concepto que describe las fuerzas que

acttan en o dentro de un empleado que inician y dirigen el comportamiento”.

En el caso del aprendizaje se propone medir y mejorar la capacidad de
aprendizaje de la organizacién desde la perspectiva del entorno social, de
manera que enriquezca el desempeiio laboral, tal como lo propuso Yudayly
Stable Rodriguez en el 2011 en el Instituto de Informacién Cientifica y
Tecnoldégica de cuba.

En cuanto a la integraciéon familiar se recomienda la incorporacion de
actividades educativas, culturales y deportivas que involucren a las familias
de los trabajadores y trabajadoras del Central Azucarero Truijillo C.A.

Finalmente se propone la consolidaciébn e insercidbn de los proyectos
mencionados a continuacién, dentro del Plan Operativo Anual institucional;
con el fin de sostener en el tiempo los niveles de satisfaccion laboral:
creacion de una sala de estudio para la implementacion de un modelo
educativo para los trabajadores de la empresa, instalacién de un centro de
aprendizaje de valores para los integrantes de la familia de los empleados, la
construccion de un cuidado diario que le permita a las trabajadoras
garantizar el bienestar de sus hijos durante la jornada laboral, construccién
de canchas que permitan realizar intercambios deportivos entre padres e
hijos, la instalacién de un cafetin para ofrecer desayunos sanos y accesibles,
la realizacién de planes vacacionales para los hijos de los trabajadores de la
empresa, la incorporacién de rutas de transporte para los empleados que
viven lejos de la empresa, mantener acondicionadas las areas de trabajo

como lo establecen la normas de seguridad industrial, garantizar la
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Encuesta para el personal de la empresa “Central Azucarero Trujillo C.A”

Esta encuesta consta de 21 preguntas, marque con una “x” la respuesta de acuerdo a
su punto de vista, no es necesario incluir su nombre.

1.

10.

1.

12,

Su participacion en los espacios de decision de la empresa es:
Muy Buena Buena Regular Mala

¢Como es su relacion con los compaiieros de trabajo del entorno inmediato?

Muy Buena Buena Regular Mala

2Como califica usted los intercambios interinstitucionales para la socializacién de
experiencias?

Muy Buena Buena Regular Mala

Su participacion en la elaboracién de los planes estratégicos de la empresa es:

Muy Buena Buena Regular Mala

La participacion de mujeres y jovenes en los puestos de responsabilidad de la
empresa es:

Muy Buena Buena Regular Mala

¢Como considera usted la distribucién del presupuesto de la empresa en base a
criterios de equidad e inclusién?
Muy Buena Buena Regular Mala

los mecanismos de control social dentro de la empresa son:

Muy

Buenos Regular Malos
Buenos

¢Como califica usted la distribucion de sus ingresos para la educacion, salud y
recreacion de los miembros de su familia?
Muy Buena Buena Regular Mala

La reinversién social de la empresa es:

Muy Buena Buena Regular Mala
La participacion de la empresa a nivel local y nacional es:

Muy Buena Buena Regular Mala

¢Como considera usted su participacion en los cursos, talleres, foros y
congresos dentro de la empresa?

Muy Buena Buena Regular Mala

Sus acciones y decisiones dentro de la empresa son:



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

92

Muy Buenas Regular Malas
Buenas

El sentido de compromiso grupal de los trabajadores en la empresa es:

Muy Bueno Bueno Regular Malo

¢Como considera usted la participacion del personal directivo de la empresa, en
la educacién del trabajador para la trasformacién de aptitudes que logren la suma
de talentos?

Muy Buena Buena Regular Mala

¢COmo es su comprension de los cambios de la empresa afectados por la
economia nacional?

Muy Buena Buena Regular Mala

Su dedicacién en el hogar, en cuanto al cuidado fisico de sus hijos es:

Muy Buena Buena Regular Mala
Su participacion en el hogar, en lo referente a la ensefianza de los valores
familiares es:

Muy Buena Buena Regular Mala

Su participacioén en las actividades domésticas del hogar es:
Muy Buena Buena Regular Mala

La calidad del tiempo que comparte con sus hijos para establecer una

estrecha relacion entre ambos es:
Muy Buena Buena Regular Mala

¢ Como considera usted el trabajo en equipo dentro de su area laboral?
Muy Bueno Bueno Regular Malo

¢Como califica usted su satisfaccion laboral dentro de la empresa?

Muy Buena Buena Regular Mala

Gracias por su participacion



bdigital.ula.ve



bdigital.ula.ve



95

Tabla N° 10: Calculo de alfa Cronbach

ITEMS

ENCUESTAS | 1 2  3(4|5|6|7|8|8[10|11]12]|13| 14 15 16 17 18 18 20 21 VAR
1 2 2 1 1 21]0 1 1 1 2 1 1 1 1 2 3 3 1 1 27,00
2 3 |2|2|2)2|2(2|2]2(2|1]3]|3 2 2 2 2 2 2 3 3 | 46,00
3 3 |3 |23 |3|2(2|3]|1(|1]|3]3]|2 2 2 3 3 3 1 2 3 | 50,00
4 2 |2 |2|2)2|2|2|38]|]2|2|2]|1|2 2 2 3 3 2 3 2 3 | 46,00
5 2 3|1 2|3 2|13|2|2]|2(|2]2 2 2 3 1 1 2 3 40,00
6 2 |2|2|2|2|2(2|1]|1|2]2]2]|1 2 1 2 2 2 1 2 2 | 37,00
7 2 |2|2|2]2 2222|222 2 2 3 2 2 2 2 2 |41,00
8 2 2| 2 1 2(2 (2|22 |2]|2]2 1 2 2 3 2 2 1 2 2 40,00
-] 2 |2 |1 |2|1]|2(2|3|2|2|2]2]|1 2 2 3 3 2 3 1 3 |43,00
10 2 2|1 2|1212)|2|2 1 1 2|1 2|2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 37,00

Total 0,16 |0,16/0,21/0,29/0,29(0,440,09/0,69|0,24(0,09|0,29|0,40(0,44| 0,09 | 0,17 | 0.25 | 0,25 | 0,28 | 0,67 | 0,29 | 0,44 | 36,41

'Suma de la varianza de Is items |6,23

Cronbach’s alpha |0,87

Muy buena |3

Buena 2 Nota: las celdas que no tienen datos

es porque las personas a las que se le
Regular 1 hizo la encuesta no tiene hijos
|Malo 0




Explorar

Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
ITEM 1236 99,7% 4 3% 1240 100,0%
Descriptivos
Estadistico | Error tip.
ITEM Media 1,40 | 2,88E-02

Intervalo de confianza Limite inferior 1,34
para la media al 95% Limite superior

1,45
Media recortada al 5% 1,39
Mediana 1,00
Varianza 1,022
Desv. tip. 1,01
Minimo 0
Maximo 3
Rango 3
Amplitud intercuartil 1,00
Asimetria ,091 ,070
Curtosis -1,091 | ,139






