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SINTESIS

El presente trabajo ha tenido como objetivo desarrollar un procedimiento para
modificar las actitudes laborales de los profesores del PNFE de la Aldea “Republica
Argentina” de Cumana, que contribuya a la mejora del desempefio laboral. Se parte
de un diagnostico inicial del desempefio que se realiza utilizando el método analitico
de valoracion por factores el cual permite corroborar los problemas de actitud que
poseen los profesores y que estad incidiendo en sus niveles de desemperfio,
posteriormente se disefia e implementa un procedimiento para modificar las actitudes
laborales que combina acciones de motivacion, de diagnostico y formacion, y de
capacitacion y que se sustentan en la aplicacién de herramientas o instrumentos
como la entrevista en profundidad, el debate de grupo, el sociodrama y el grupo de
discusion. Finalmente se hace una nueva evaluacion del desempefio para valorar los
cambios acontecidos para lo cual se utiliza nuevamente el método de valoracion por
factores y ademas se agrega el método interactivo. Los principales resultados se
relacionan con una mejora del desempefio que va de calificaciones de regular en un
momento inicial hasta una valoracion de bien en la fase final de la investigacion,
matizado ademas por un procedimiento que logra incrementar la motivacién de los
profesores, no solo para colaborar con la investigacion en la reflexiébn sobre sus
actitudes, sino que esta aumenta también en cuanto a la capacitaciéon. Se produce
ademas un compromiso grupal de modificacién de las actitudes laborales y un mayor

involucramiento y compromiso con la organizacion.



INTRODUCCION

El término de satisfaccion laboral siempre sera un punto clave porque de ello
depende que el trabajador se sienta conforme y demuestre que tan productivo es.
Sin embargo, los valores son formas basicas de modos de conducta que afectan su
comportamiento y es digno de tomarse en consideracion. Por eso, es necesario que
los individuos posean un sistema de valores con base a la jerarquia de importancia
relativa que se le da. Los valores, son la base para entender las actitudes y las
motivaciones porque influyen en la percepcion, todos los valores de cada ente tienen
una fuente de donde provienen que son la familia, los amigos, la escuela con los
maestros, la cultura del pais donde se viva; pero los valores que regularmente se
muestra son los que se adquieren en los primeros afios de vida. No se puede dejar
de lado que los valores forman parte de la personalidad lo que representa que este
tipo de convicciones estaran presentes durante toda la vida del individuo y que estas
manifiestan una vision de lo correcto e incorrecto desde el punto subjetivo de la
persona.

Las actitudes son aprobaciones o desaprobaciones a través de enunciados llamados
de evaluacion es decir, es la forma de representar como se siente una persona. Las
actitudes no son lo mismo que los valores pero estén interrelacionados. Igual que los
valores las actitudes que se adopten de los padres, grupos sociales, maestros. Se
nace con cierta predisposicién y a medida que se crece se toma los que se ve de las
personas a las cuales se respeta. De esa manera, se van moldeando las actitudes al
ir observando a los demas. Por eso hay que sefialar, que las actitudes son mas
inestables ya que son moldeables a la conveniencia de personas o empresas
obteniendo de ellas un comportamiento deseable.

Las actitudes de las personas son sumamente cambiantes situacion que los gerentes
han observado y que buscan encontrar solucion, se hace referencia a que las
situaciones que el empleado anteriormente asumia son posibles limitantes para un
desarrollo de la persona en el presente y en el futuro. Por eso, las organizaciones
invierten en entrenamientos que permitan moldear nuevamente las actitudes de los

empleados.



Es evidente entonces, que la satisfaccion en el trabajo implica como medir este tipo
de satisfaccion, que lo determina y como afecta en la productividad del empleado. El
trabajo no solo es realizar tus tareas especificas, ademas existe el roce con otro
personal, normas y procedimientos establecidos, es decir, que la satisfaccion en el
trabajo tiene como base la suma de todas estas actividades.

La satisfaccion en el trabajo puede ser determinada por el tipo de actividades que se
realizan para tenga la oportunidad de mostrar las habilidades y que ofrezcan un
cierto grado de desafio para que exista el interés. Que los empleados sean bien
recompensados a través de sus salarios y sueldos acordes obviamente a las
expectativas de cada uno. Que las condiciones del trabajo sean adecuadas, no
peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas, los empleados
buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable y comprensible y que
los escuche cuando sea necesario, con la finalidad de evitar la insatisfaccion en el
trabajo que se refleja en la salida de los empleados inminente 0 que expresen
situaciones que ayuden a mejorar las relaciones trabajador-organizacion, también de
forma leal esperar que las condiciones mejoren.

Una de las debilidades que presenta las organizaciones es no saber escuchar,
aspecto que es elemental pues al trabajador le gusta ser oido y sentirse libre de
expresar sus sentimientos, lo cual conduce a esclarecer los problemas existentes,
esto conlleva a un cambio en los sentimientos y en las actitudes asociadas con los
sentimientos. A esto se le agrega, la escasa discusién que se plantea por la poca
habilidad de conducirla, o que esta estrechamente asociado con el saber escuchar.
Las discusiones conducidas adecuadamente, crean la oportunidad para los
miembros de un grupo de poner de manifiesto sus sentimientos. La discusién de
grupo une a las personas y puede formar un equipo de una serie de personas

desligadas.

Actualmente se estan haciendo reajustes en materia laboral encaminados a mejorar
indicadores de desempefio con la finalidad de lograr una mejor productividad en el
trabajo. Esto esta teniendo lugar porque el mundo contemporaneo de hoy se
caracteriza por ser sistematico y profundamente cambiante, originando una

inestabilidad regular que tiene un fuerte impacto en todos los procesos y esferas de



la sociedad, la naturaleza y el pensamiento, cuyas causas no solo estan en factores
econOémicos, técnicos, politicos, sino también sociales. Distintas son las estrategias
qgue las organizaciones emplean para enfrentar estos cambios, diferentes también
son las filosofias de administracion que han ido surgiendo para dar respuesta
acertada a estas transformaciones, pero sin temor a equivocacion todas y cada una

le conceden un papel importante y vital al factor humano.

Concederle importancia al factor humano dentro de las instituciones significa poner al
hombre en el centro de la organizacion, pero significa también conocer como inciden
el conjunto de factores socio psicoldgicos en los resultados del trabajo. El estudio del
comportamiento que tienen las personas dentro de una organizacion es un reto para
sus principales representantes y que hoy constituye una de las tareas mas
importantes; la organizacion debe buscar adaptarse a la gente que es diferente, ya
gue el aspecto humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar
los logros de la organizacion.

Ahora bien, de manera general las investigaciones cientificas, en el campo de las
ciencias empresariales, preocupada por el desarrollo del hombre, ha tenido su
crecimiento, pero aspectos como el de las actitudes y los comportamientos en

funcion del desempefio aun pudieran ser mas trabajados.

En el caso concreto de las universidades son muchos y muy variadas las
problematicas que se enfrentan, pero en el caso de la Misidén Sucre las probleméticas

para el buen desempefio de esta se evidencian mucho méas y en disimiles ordenes.

Por ejemplo, en el nivel macro, es decir en la relacion de la organizacion con otras
muy vinculadas para su trabajo, se aprecian serias dificultades de ajuste e
integracion entre la UBV que es la universidad rectora metodologica de los procesos
de universalizacibn que ocurren a través de la Mision Sucre en las aldeas
universitarias. Esto provoca falta de entendimiento entre las partes y falta de control y

supervision de los procesos.

Al interior ya de la Aldea Universitaria “Republica Argentina®, son varios los
elementos que nos indican problemas, como es el caso de un insuficiente sistema de

comunicacion e informacion, unido a profesionales que laboran en la entidad que en



ocasiones no tiene adecuadas habilidades comunicativas, lo que repercute en el
desempefio de estos profesionales y en la eficacia y eficiencia de la organizacion

como un todo.

Por otra parte, el clima laboral que se respira no es el mas adecuado, se observan
conductas indebidas, malos tratos entre los profesores y personal de servicio, lo que
debe estar incidiendo en que la satisfaccion laboral.

No estd instaurada la planeacion estratégica como instrumento de gestion que
marque el rumbo estratégico de la organizacion, a lo que se une un débil trabajo con
los valores organizacionales y una escaza regulacion de las conductas de los
profesores por estos, efectos que repercuten nuevamente en el adecuado

desenvolvimiento organizacional.

Finalmente, por centrarse solo en los aspectos mas relevantes, en la aldea se
percibe que el personal no estd comprometido totalmente con su trabajo, ni con los
ideales y objetivos que tienen las instituciones que los dirigen. La realidad es que el
personal posee conductas y actitudes desfavorables que hacen que no cumplan
eficientemente con sus actividades, lo que repercute en la formacion del estudiante

que se forma en la aldea universitaria.

Todos estos elementos descritos hasta aqui, constituyen la situacion problémica de

la investigacion a partir de la cual se define como problema cientifico a resolver:

¢, Coémo maodificar las actitudes de los profesores del Programa de Formacion de
Educadores (PNFE) en la Aldea Universitaria “Republica Argentina” de Cumana de

modo que se contribuya a la mejora de su desempeiio laboral?

El objeto de estudio de la investigacion lo constituye el comportamiento
organizacional y el campo de accidn son las actitudes laborales de los profesores
en la aldea Republica Argentina de Cumana.

A partir de este problema de investigacion se defini6 como objetivo general,
desarrollar un procedimiento para modificar las actitudes laborales de los profesores
del PNFE de la Aldea “Republica Argentina” de Cumana, que contribuya a la

mejora del desempefio laboral.



Considerando este objetivo general fueron definidos los siguientes objetivos
especificos:

1. Analizar los elementos tedricos fundamentales que se recogen en la literatura
cientifica respecto a actitudes laborales, desempefio organizacional, la interrelacion
de ambas variables; asi como, los métodos, procedimientos o0 vias para su

modificacion que posibiliten hacer una propuesta oportuna para el contexto definido.

2. Diagnosticar el desempeno de los profesores del PNFE de la Aldea “Republica
Argentina” de Cumana antes de implementar el procedimiento para modificar

actitudes.
3. Disefiar un procedimiento para modificar actitudes en profesores universitarios.

4. Implementar el procedimiento disefiado para modificar actitudes en los profesores

del PNFE de la Aldea “Republica Argentina” de Cumana

5. Valorar la efectividad del procedimiento disefiado para modificar actitudes en los
profesores del PNFE de la Aldea “Republica Argentina” de Cumana, a partir de la

mejora de su desempenio laboral.

Se decide plantear un tipo de estudio que parte de un andlisis descriptivo del
desempeiio laboral de los profesores para a partir de este poder establecer los
elementos de correlacién entre este desempefio laboral y las actitudes.

Por lo tanto se define como hipétesis de la investigacion que:

Si se modifican las actitudes de los profesores del PNFE de la Aldea “Republica
Argentina” de Cumana, entonces es posible lograr mejoras en su desempefio
laboral.

La Justificacién de la investigacién estd dada a partir de la significacién teorica
gue reporta un estudio de este tipo en el que se asimilan e integran diferentes
aspectos que conforman el marco tedrico referencial que posibilita tomar posicién de
la literatura revisada y proponer un procedimiento para modificar actitudes negativas.
En tanto el valor metodoldgico puede atribuirsele a la concepcion, disefio y puesta
en practica de un procedimiento que contribuya a modificar las actitudes negativas

que tiene los profesores del PNFE de la Aldea “Republica Argentina” de Cumana



de manera que se logre una mejora en su desempefio laboral. Desde el punto de
vista practico, el procedimiento permitira incentivar la satisfaccion y el
involucramiento con el puesto y el compromiso organizacional, ademas se contara
con un colectivo laboral mas cohesionados, comprometidos con la organizacion y las
tareas, con una mejor preparacion, en mejores condiciones para enfrentar cambios y
que tiendan a desempefiarse cada dia mejor. El valor social estd dado por los
beneficios directos que puede aportar a los implicados en la experiencia a partir de la
modificacion y/o mejora de sus actitudes laborales y de su desempefio laboral, asi
como las posibilidades de extender la experiencia a otros equipos de esta

organizacion.

Es por esto que la viabilidad de esta investigacion se fundamenta en que la misma
beneficiara no solo a la Aldea Universitarias “Republica Argentina” de Cumana en
cuanto al ambiente laboral sino que esto incidira en las mejoras que se quieren hacer
actualmente en la Misién Sucre y la Universidad Bolivariana de Venezuela, es
importante destacar que este estudio generara un gasto minimo ya que el investigar
es una actividad laboral, es porque se puede utilizar tiempo de la jornada laboral para

disefiar e implementar el procedimiento.

Este procedimiento quedara de manera documental para ser aplicado no solo, en la
Aldea Universitarias “Republica Argentina” de Cumana, sino también en cualquier
area de la institucion, asi mismo como otras organizaciones que requieran del

mismo. De esta manera queda en evidencia el aporte de la investigacion

Dentro de los métodos utilizados en la tesis se pueden sefalar el historico l6gico, el
método de observacién y el de andlisis y sintesis. En tanto las técnicas fueron la

observacién participante, la entrevista, el grupo de discusion y el debate grupal.

El trabajo de investigacion se estructura en tres capitulos. El Capitulo | aborda el
Marco Teodrico de referencia de la investigacion, y se elabora luego de una minuciosa
revision bibliografica. En el Capitulo Il se recoge una caracterizacion general del
contexto donde tendra lugar el estudio ademas de todo lo relativo al diagndstico del
desempefo de los profesores del PNFE, de la Aldea Universitarias “Republica

Argentina” de Cumana antes de ser objeto de influencia del procedimiento para



modificar sus actitudes. Mientras que en el Capitulo Il se muestra el disefio del
procedimiento para modificar actitudes con los principales resultados alcanzados
luego de su implementacion; asi como, la valoracion de su incidencia en el
desempefio de los profesores del PNFE, de la Aldea Universitaria “Republica

Argentina” de Cumana.



CAPITULO | MARCO TEORICO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION

INTRODUCCION

El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una organizacion
es un reto para sus principales representantes y constituye hoy una de las tareas
mAas importantes. La organizacién debe buscar adaptarse a la gente que es diferente,
ya que el aspecto humano es el factor determinante de éxito de cualquier
organizaciéon. En correspondencia con lo anterior, el andlisis de las diferentes fuentes
consultadas tuvo como objetivo realizar una amplia revision bibliografica actualizada,
que permitiera nutrirse de los conceptos fundamentales y tomar posicién con relacion

a los criterios que se defenderian (Ver hilo conductor que se muestra en la figura

1.1)

ACTITUD

* & o o

Concepto

Tipos

Caracteristicas y componentes
Cambio de actitudes

DESEMPENO

Conceptos e indicadores  de
desempefio

Evaluacion del desempefio

Beneficios de su evaluacion

PROCEDIMIENTO PARA MODIFICAR ACTITUDES NEGATIVAS

Figura 1.1 Hilo conductor del marco tedrico de la investigacion.




Fuente. Elaboracién propia.

CAPITULO | Marco teorico referencial de la investigacion

1.1 Panoramica general sobre las actitudes

A lo largo de la vida, las personas adquieren experiencia y forman una red u
organizacion de creencias caracteristicas, entendiendo por creencia la predisposicion
a la accion. La actitud engloba un conjunto de creencias, todas ellas relacionadas
entre si y organizadas en torno a un objeto o situacion. Las formas que cada persona
tiene de reaccionar ante cualquier situacién son muy numerosas, pero son las formas

comunes y uniformes las que revelan una actitud determinada,

Las actitudes suelen considerarse como predisposiciones aprendidas que ejercen
una influencia y que consisten en la respuesta hacia determinados objetos, personas
0 grupos. Las actitudes son normalmente consideradas como productos de la
socializacion y, por tanto, como algo modificable. Debido a que la conducta de una
persona hacia los demas suele estar asociada a las actitudes que mantiene con
ellos, la investigacion sobre como se forman, se organizan en la mente y se

modifican las actitudes ha sido un tema de enorme importancia

Ahora bien, de manera general las investigaciones cientificas, en el campo de las
ciencias empresariales ha tenido su desarrollo, pero vinculado con la sicologia social
y especificamente con las actitudes, comportamientos, desempefio en las empresas

no ha sido generalizado.
1.1.1 Las actitudes; conceptos y perspectivas

En su acepcion latina “Attitudine” tiene dos raices (o dos vertientes); “Apto y “acto”.
La primera, relacionada con propiedad “se es apto”, “se posee algo”; la segunda con
“acto”, “postura”, “accidn”. Asi como el concepto “Attitudine’es un’homonimo en

inglés, en castellano “actitud”’ha sido siempre tomada y tenida como “acto

En su acepcion corriente, el término de actitud designa un comportamiento o la
manifestaciéon externa de un sentimiento. Histéricamente la nocién de actitud ha

tenido innumerables formulaciones, casi tantas como especialistas se ocuparon del



tema, haciendo verdad la frase de Allport, (1935): “Actualmente se pueden medir las
actitudes mejor de lo que se las puede definir.

Thomas y Znaniecki, (1918) dice de actitud que “es una tendencia a la accion”.

Allport, (1935) en su articulo Artitudines afirma la existencia de hasta cien

definiciones, algunas de las cuales se recogen a continuacion:

“La actitud denota un estado neuropsiquico de disponibilidad para la actividad mental
o fisica”. “La actitud es un grado de afecto a favor o en contra de un objeto o un
valor”; y, “Las actitudes son procesos mentales individuales que determinan tanto las
respuestas activas como las potenciales de cada persona en el mundo social. Como
la actitud se dirige siempre hacia algin objeto se puede definir como un estado de la
mente de un individuo respecto a un valor Krech y Krutchfield, (1948): es un sistema
estable de evaluaciones positivas 0 negativas, sentimientos, emociones y tendencias

de accion favorable o desfavorable respecto a objetos sociales.

Kleck & Weaton, (1957): un sistema positivo/negativo de valoraciones
positivas/negativas, de estados emotivos y de tendencias a actuar en pro o en contra

de un objeto social.

Katz y Stottland, (1959): es la tendencia o predisposicion a evaluar.

Newcomb, (1959): es una forma de ver algo con agrado o desagrado.

Sarnoff, (1960): es una disposicion a reaccionar de forma favorable o desfavorable.

Sherif y Sherif, (1965) son las posiciones que la persona adopta y aprueba respecto

a objetos, asunto controvertidos, personas, grupos o instituciones.
Wukmir, (1967): es manifestacion de la postura vital.

Rodriguez, (1978): es la organizacion duradera de creencias Yy cogniciones en
general, dotadas de carga efectiva a favor o en contra de un objeto social definido,
gue predispone a una accion coherente con las cogniciones y efectos relativos a

dicho objeto.



Fazio y Roskos-Ewoldsen, (1994): son asociaciones entre objetos actitudinales
(préacticamente cualquier espectro del mundo social) y las evaluaciones de estos

objetos.

Fishbein y Ajzen (1975) y Oskamp(1984) define a la actitud como una predisposicion
aprendida para responder de manera positiva 0 negativa ante un objeto de sus
simbolos. Los seres humanos poseen diferentes actitudes hacia objetos o simbolos,
segun Hernandez (1999). La discusion en materia laboral sobre la actitud de los
empleados con respecto al trabajo no es un debate nuevo, pero si relevante en
términos de las necesidades de productividad de las empresas ante los retos que

enfrentan en este tiempo.

Actitud, forma de motivacion social que predispone la accion de un individuo hacia
determinados objetivos o0 metas. La actitud designa la orientacion de las
disposiciones mas profundas del ser humano ante un objeto determinado. Existen
actitudes personales relacionadas Unicamente con el individuo y actitudes sociales

gue inciden sobre un grupo de personas.

A lo largo de la vida, las personas adquieren experiencia y forman una red u
organizacion de creencias caracteristicas, entendiendo por creencia la predisposicion
a la accién. La actitud engloba un conjunto de creencias, todas ellas relacionadas
entre si y organizadas en torno a un objeto o situacién. Las formas que cada persona
tiene de reaccionar ante cualquier situacion son muy numerosas, pero son las formas

comunes y uniformes las que revelan una actitud determinada.

El estadounidense Gordon W. Allport definié la actitud como un estado de disposicién
nerviosa y mental, organizado mediante la experiencia, que ejerce un influjo dinamico
u orientador sobre las respuestas que un individuo da a todos los objetos y
situaciones con los que guarda relacién. En este sentido, puede considerarse la
actitud como cierta forma de motivacion social -de caracter, por tanto, secundario,
frente a la motivacion bioldgica, de tipo primario- que impulsa y orienta la accion

hacia determinados objetivos y metas. http://es.wikipedia.org/wiki/Actitud



http://es.wikipedia.org/wiki/MotivaciÃ³n
http://es.wikipedia.org/wiki/Actitud

La Enciclopedia libre plantea que las actitudes, desde un punto de vista psicolégico,
se expresan y se hacen tangibles a nuestros sentidos en tres dimensiones: a nivel

conductual, a nivel ideatico y a nivel emocional.

Las actitudes constituyen una guia conductual, sintetizada, que resume la manera de
comportarnos en una situacion determinada. Nos permiten tratar con la realidad y
reducir la incertidumbre que nos separa de ella. Por tanto, si hay algo aferrado a

nuestro ser son nuestras actitudes.

Las actitudes son solo un indicador de la conducta, pero no la conducta en si. Si se
pretende medir actitudes, éstas deben de interpretarse como sintomas y no como
hechos (Papua, 2002). Por lo tanto, las actitudes son aspectos mentales
relacionados con los objetos con los que interactia un individuo, pero no
necesariamente tienen que convertirse en conducta. Las actitudes son resultado de
una amplia gama de relaciones que sostenemos como seres humanos; la escuela y
la educacion que recibimos forman parte de estas relaciones (Blum vy Taylor), 1977).
Estas podrian predecir las conductas si otras influencias se minimizan, es decir, si la
actitud es lo suficientemente potente como para incitar a la accion, o si alguna
circunstancia hizo recordarlas. Entonces, puede haber o no una relacion entre

actitudes y conductas.

En el cuadro 1.1 se puede apreciar un analisis conceptual sobre actitudes, que

contiene, el afo, autores, definicion y la concepcién general del mismo.



Cuadro 1.1. Analisis conceptual sobre actitudes

Ao Autores Definicion Concepcion General
1918 | Thomas y Znaniecki | Una tendencia a la accion Accion
1935 Un grado de afecto a favor o en contra de un objeto o un | Afecto
Allport valor
1948 Un sistema estable de evaluaciones positivas o negativas, | Emociones
Krech y Krutchfield | sentimientos, emociones y tendencias de accién favorable o
desfavorable respecto a objetos sociales.
1957 Sistema positivo/negativo de valoraciones | Tendencias
Kleck & Weaton positivas/negativas, de estados emotivos y de tendencias a
actuar en pro o en contra de un objeto social.
1959 | Katz y Stottland es la tendencia o predisposicion a evaluar Tendencia
1959 | Newcomb Forma de ver algo con agrado o desagrado. Percepcion
1960 | Sarnoff Disposicion a reaccionar de forma favorable o desfavorable | Disposicion
1965 posiciones que la persona adopta y aprueba respecto a | Posiciones
Sherif y Sherif objetos, asunto controvertidos, personas, grupos O
instituciones
1967 | Wukmir Manifestacion de la postura vital Postura
1978 organizaciéon duradera de creencias Yy cogniciones en | Predisposicion
general, dotadas de carga efectiva a favor o en contra de
Rodriguez un objeto social definido, que predispone a una accion
coherente con las cogniciones y efectos relativos a dicho
objeto
1994 | Fazio y Roskos- Asociaciones entre objetos actitudinales (practicamente | Asociaciones y evaluaciones
Ewoldsen cualquier espectro del mundo social) y las evaluaciones de
estos objetos.
1975 | Fishbein y Ajzen Predisposicion aprendida para responder de manera | Predisposicion
1984 | Oskamp positiva 0 negativa ante un objeto de sus simbolos.

Gordon W. Allport

estado de disposicion nerviosa y mental, organizado
mediante la experiencia, que ejerce un influjo dindmico u
orientador sobre las respuestas que un individuo da a todos

Disposicion




| | los objetos y situaciones con los que guarda relacion

Fuente: Elaboracion propia.



Luego del analisis de todas las definiciones de actitudes el que mas se adecua a la
investigacion es el de Gordon W. Allport

1.1.2 Tipos de actitudes
a) Actitudes Sociales

La actitud, es la variable mas estudiada en psicologia social debido a que constituye
un valioso elemento para la predicciéon de conductas. Los valores por su parte
representan en esencia los motivos que conducen al individuo a elegir ciertas metas
antes que otras. En la experiencia humana los valores poseen una cierta fuerza

orientadora: los hombres sacrifican la vida por "el deber", "la libertad" y "el honor".

El concepto de actitud es basico en dos campos: en psicologia social y en la teoria
de la personalidad. A finales de la década de 1920, el psicélogo estadounidense
Gordon W. Allport se interes6 por la investigacion de las actitudes sociales, pero no
fue hasta la década de 1940, con la publicacion de ElI miedo a la libertad (1941) de
Erich Fromm, cuando este concepto empezéd a cobrar importancia en la teoria de la

personalidad.

La actitud social es compartida y favorece los intereses sociales por encima de los

individuales.
b) Actitudes laborales

Robbins (1992) sefala: “Cuando hablamos de las actitudes laborales y de su
influencia en el comportamiento, nos estamos refiriendo a las evaluaciones positivas
0 negativas que la gente hace sobre su trabajo o su empresa. La satisfaccion en el
trabajo es la actitud que mas se ha medido en las organizaciones y mas

recientemente a la participacion en el trabajo y al compromiso organizacional”.

De acuerdo con el estudio realizado por De la Garza(2002), las actitudes laborales
mas apreciadas en el personal técnico son la responsabilidad, el trabajo en equipo y

la adaptacion al cambio organizacional.

Las relaciones entre empleados y organizaciones se caracterizan porque dan lugar a
obligaciones mutuas. De acuerdo a Davis y Newstrom(2000), “la relacion del empleo

es bidireccional. Es incuestionable que la organizacion tiene responsabilidades para
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con los individuos, pero que también los individuos tienen responsabilidades hacia la
organizacion”. En una situacion de empleo, las dos partes se benefician porque la
relacion social que existe entre ambas produce nuevos valores que sobrepasan la
inversion que cada una realiza. Si alguna de estas dos partes incumple, podria
ocasionar que la relacion se deteriore y, por consiguiente, que cada una de las partes
establezca lineamientos mas estrictos sobre lo que espera de la otra. En el caso
patronal, se podria establecer un control mas estricto sobre el desempefio de sus
empleados para mantener la buena marcha de la operacion empresarial v,

dependiendo del caso, podria llegarse al conflicto entre trabajadores.

La segunda actitud que se considera indispensable para los técnicos es el trabajo en
equipo , el cual puede definirse como un grupo de personas con habilidades
complementarias que estan comprometidas con un objetivo comdn, un conjunto de
metas productivas especificas y un enfoque competitivo, para los cuales se identifica
como mutuamente responsables (Barsse, 2000). Cuando se considera la formacion
de equipos en las organizaciones, es muy importante que los integrantes conozcan e
identifiquen claramente lo que es un equipo, sus caracteristicas y todas las ventajas

que la formacion y desarrollo de equipos conlleva

Realizar trabajo en equipo no es una actividad facil de lograr debido a las
caracteristicas propias de este esfuerzo. En algunas ocasiones, a las personas se les
dificulta trabajar en equipos cuando consideran que las recompensas a lograr no
seran concedidas en forma igualitaria porque existe una mayor carga de trabajo para
algunos miembros y menor para otros, o simplemente por los rasgos de la

personalidad de los individuos implicados.

La tercera actitud hacia el trabajo, en el orden de importancia citado, fue la de
adaptacion al cambio. La adaptacion al cambio organizacional puede definirse como
‘la modificacion de un estado, condicion o situacion... una transformacién de
caracteristicas, una alternacion de dimensiones 0 aspectos mas 0 menos
significativos” (De Faria, 2000). En la actualidad, las empresas y los individuos estan
sujetos a cambios continuamente. Estos ultimos deben enfrentar cambios debido a

las condiciones de un mundo complejo en que los divorcios, separaciones,



desempleo, situaciones econdmicas y demdas estan siempre presentes, y de la
misma manera las organizaciones deben enfrentar cambios tecnoldgicos,
econdémicos, administrativos y otros. Tales cambios se pueden deber al incremento
de la competencia en un mundo globalizado, o bien a la busqueda de nuevas y
mejores formas de trabajar que aseguren la productividad de Ia
organizacién(cambios tecnoldgicos o innovaciones),Las formas en que dichos
cambios organizaciones afectan a los empleados van desde alterar simplemente la
forma de trabajar, hasta crear en ellos una considerable resistencia al cambio
organizacional, o que puede manifestarse como estrés o inclusive la renuncia a

trabajar, afectando asi la productividad organizacional.

Una persona puede tener miles de actitudes, pero el CO enfoca nuestra atencion
hacia un nimero muy limitado de actitudes relacionadas con el puesto. Estas dan a
conocer las evaluaciones positivas 0 negativas que sostienen los empleados acerca
de diversos aspectos de su ambiente de trabajo. La mayor parte de la investigacion
en el CO se ha ocupado de tres actitudes: satisfaccion en el puesto, involucramiento

con el puesto y compromiso organizacional. (Misumi, J. 1993)

El término satisfaccion en el puesto se refiere a la actitud general de un individuo
hacia su puesto. Una persona con un alto nivel de satisfaccién en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto
tiene actitudes negativas hacia él. Cuando la gente habla de actitudes de los
empleados, lo mas frecuente es que se refiere a la satisfaccion en el puesto. De
hecho, los dos términos se utilizan de manera intercambiable. A causa de la gran

importancia que los investigadores del CO le han dado a la satisfaccion en el puesto,

El término involucramiento con el puesto es una adicibn mas reciente a la bibliografia
del CO. (Rabinowitz, S. 1977). Aunque no hay un completo acuerdo sobre lo que
significa el término, una definicion aceptable es que el involucramiento con el puesto
mide el grado en el que una persona se identifica psicoldgicamente con su puesto y
considera su nivel percibido de desempefio como importante para su autoestima.
(Blaus, G.J. 1985). Los empleados con un alto nivel de involucramiento con el puesto

se identifican profundamente con la clase de trabajo que realizan y realmente se



preocupan por él.

La tercera actitud que examinaremos en relacién con el puesto es el compromiso
organizacional. Se define como el grado en el que un empleado se identifica con una
organizacion determinada y sus metas, y desea mantener su membresia en la
misma. (Blaus, G.J. 1985). Asi como un alto involucramiento con el puesto significa
identificarse con el puesto especifico de uno mismo, un alto compromiso

organizacional significa identificarse con la organizacion que lo emplea a uno.
1.1.3. Caracteristicas y componentes de las actitudes

Por encima de pequefas diferencias entre los diversos autores, presentamos un

esquema simplificado de las caracteristicas de las actitudes:

En primer lugar debemos hacer énfasis, en que se trata de procesos derivados del
aprendizaje, de la experiencia, y que por tanto se forman e integran a lo largo de la

vida individual.

En segundo lugar, aunque derivadas de la experiencia y modificadas por la misma,
ellas condicionan y modifican las experiencias siguientes y se reflejan en la conducta

del sujeto.
Finalmente pueden distinguirse tres aspectos en toda actitud:

1. Objeto: Entendemos por objeto de la actitud todo aquello frente a lo cual el
individuo puede reaccionar: personas, situaciones, ideas, objetos concretos,

etc.

2. Direccion: La mayoria de los autores concuerdan en que las actitudes pueden
localizarse a lo largo de un continuo afectivo, que puede caracterizarse, por

los signos “positivo-negativo’o “aceptacidon-rechazo”.

3. Intensidad: Las actitudes varian, no solamente en el continuo afectivo puro,

sino también en la dimensién de la fuerza de la intensidad.
Componentes de las Actitudes

Es posible encontrar en las actitudes tres componentes basicos Afectivo,

cognoscitivo y conductual.



O Componente Afectivo: Es el aspecto central de la actitud, ya que esta
estrechamente ligado a la evaluacion del objeto, es precisamente este
componente el que diferencia la evaluacion que representa la actitud de

una simple captacion intelectual.
O Componente Cognoscitivo: Presenta tres caracteristicas basicas:

a) El grado de diferenciacién; Se refiere al numero de elementos
cognoscitivos (como la cantidad de creencias que se tienen respecto al

objeto).

b) El grado de integracion: Se refiere a la organizacion de estos elementos en

una estructura jerarquica.

c) El grado de generalidad o especificidad: De las creencias o factores

cognoscitivos.

0 Componente Conductual: Se refiere a las tendencias de conductas que
conducen a acciones para proteger o ayudar al objeto de la actitud o por el

contrario para agredirlo, castigarlo o destruirlo.

En ocasiones tratamos de buscar semejanza entre actitudes y valores pero las
primeras estan relacionadas generalmente con un tipo de objeto, sea este concreto o
abstracto, en tanto que los segundos son orientaciones del sujeto hacia clases
generales de objetos; o sea, las actitudes individuales se organizan en sistema de

valores.

El caracter estructural de las actitudes es lo que permite estudiar ciertos factores que
condicionan su formacién y su orientacion o sentido. Cuando afirmamos que existen
diferencias en actitudes y valores entre la clase media y los trabajadores, por
ejemplo, nos estamos refiriendo a estas constelaciones de actitudes, que son una

consecuencia del medio social donde se han desenvuelto los individuos.
1.1.4 Cambio de actitudes

Las actitudes suelen considerarse como predisposiciones aprendidas que ejercen
una influencia y que consisten en la respuesta hacia determinados objetos, personas

0 grupos. Las actitudes son normalmente consideradas como productos de la



socializacion y, por tanto, como algo modificable. Debido a que la conducta de una
persona hacia los demas suele estar asociada a las actitudes que mantiene con
ellos, la investigacion sobre como se forman, se organizan en la mente y se

modifican las actitudes ha sido un tema de enorme importancia.

El descubrimiento de que las actitudes siguen a las conductas, y viceversa, emerge
de la suposicion, ampliamente demostrada, de que los individuos desean preservar
la consistencia logica en sus puntos de vista sobre ellos mismos y sobre su entorno.
Algunas teorias sobre la ‘consistencia cognitiva’ han llegado a ser importantes en el
pensamiento psicosociolégico, al subrayar la idea de que los individuos prefieren
pensar que sus acciones son coherentes con sus creencias, y que si perciben
inconsistencia entre ambas, ‘disonancia cognitiva’, tratan de reducirla —l6gicamente,

modificando las creencias antes que las acciones.

A través de la investigacion empirica, los psicélogos sociales intentan comprender
las condiciones bajo las que las personas descubren la disonancia y en las que
intentaran reducirla mediante el cambio de actitudes béasicas. Los estudios que
apoyan la teoria de la disonancia predicen que las actitudes de un individuo hacia un
grupo social pueden modificarse si se induce a aquél a modificar su conducta hacia
el grupo; el cambio de actitudes representa los esfuerzos que el individuo realiza
para que sus ideas sobre ese grupo coincidan con el modo en que se ha comportado

con sus miembros.

¢Puede usted cambiar las actitudes desfavorables de los empleados? jA veces!
Depende de quién sea usted, de la fuerza de la actitud del empleado, de la magnitud

del cambio y de la técnica que elija para intentarlo. (Fleming y Levie, W.H, 1993)

Es mas probable que los empleados respondan a los esfuerzos para lograr un
cambio si éstos los hace una persona que les agrade, y que sea creible y
convincente. Si usted le agrada a la gente, es mas factible que se identifiquen con
usted y adopten su mensaje. La credibilidad implica confianza, habilidad y
objetividad. De manera que es mas probable que usted logre cambiar la actitud de un
empleado si ese empleado considera que usted es creible, que sabe de lo que habla

y que es imparcial en su presentacion. Por ultimo, se puede lograr con éxito un



cambio de actitud si se presentan los argumentos en forma clara y persuasiva.

Es mas facil cambiar la actitud de un empleado si éste no esta comprometido
fuertemente con dicha actitud. A la inversa, cuanto mas fuerte sea la creencia
respecto de la actitud, mas dificil serd cambiarla. Ademas, las actitudes que se han
expresado publicamente son mas dificiles de cambiar, porque exigen reconocer que

uno se ha equivocado.

Es mas facil cambiar las actitudes cuando el cambio no es muy significativo. Pero
conseguir que un empleado acepte una nueva actitud que varia mucho de su
posicion actual, exige mas esfuerzo. También puede amenazar otras actitudes

profundas y crear una mayor disonancia.

No todas las técnicas para el cambio de actitud son igualmente eficaces en todas las
situaciones. Las técnicas de persuasion oral son mas eficaces cuando uno usa un
tono positivo y lleno de tacto, presenta una fuerte evidencia que apoye su posicion,
modela su argumento para ajustarse al oyente, utiliza la l6gica, y apoya su evidencia
apelando a los temores, frustraciones y otras emociones del empleado. Pero es mas
probable que la gente haga suyo el cambio cuando lo puede experimentar. Las
sesiones de capacitacién, donde los empleados comparten y personalizan sus
experiencias y practican un nuevo comportamiento, pueden ser poderosos
estimulantes para el cambio. De acuerdo con la teoria de la autopercepcion, los

cambios en el comportamiento pueden llevar a cambios en las actitudes.

El problema de la modificacion de las actitudes estd de manera general
estrechamente ligado con el de su formacion, es decir, no podemos separar los
agentes de modificacién de los agentes de formacion, ya que se supone que el
hombre, a lo largo de la vida va adquiriendo y modificando actitudes en virtud de

ciertos influjos que debemos determinar.

El analisis del cambio de actitudes exige el planteamiento inicial de qué tipo de
cambio queremos lograr por lo que podemos hablar de dos tipos de cambio:

1. Cambio congruente

2. Cambio incongruente



Podemos denominarlos de una forma, pero lo fundamental es que por cambio
congruente entendemos los intentos de modificar actitudes en el mismo sentido que
tienen originalmente, sélo que mediante cierto reforzamiento las hacemos mas
firmes, mas estables, o mas extremas. El cambio incongruente, por el contrario, se
trata de modificar radicalmente la actitud de manera tal que cambie de signo, o sea,

que si era positiva o favorable se convierta en negativa o desfavorable, y a la inversa.

El primer tipo de cambio resulta evidentemente mas sencillo de lograr que el
segundo, ya que las actitudes de los individuos estan constantemente reforzadas,
generalmente por los agentes de cambio que intervinieron en su formacion: la familia,
la escuela, la clase social, el grupo, el sistema social , etc y por otra parte, es mas
facil al individuo someterse a aceptar un cambio congruente que uno incongruente,
ya que este Ultimo implica con frecuencia choques con el ambiente o una

reorganizacion total del sistema de actitudes del sujeto.

Por otra parte existen factores generales que intervienen en el cambio de actitudes,

resumidos en los aspectos siguientes:

a) Caracteristicas del sistema de actitudes: En este sentido deben considerarse
la intensidad de la actitud a estudiar; su grado de complejidad o simplicidad;
su interrelacién con otras actitudes al integrarse a un sistema determinado; la
consistencia de la actitud en relacion con sus componentes 0 su estructura
interna; la consonancia o congruencia de la actitud con otras actitudes dentro
del sistema; el valor instrumental de la actitud, su capacidad para satisfacer
necesidades y motivos del sujeto; la centralidad de la actitud, es decir, su
posicion dentro del sistema que la puede hacer mas o menos vinculada al

sistema de valores sociales.

b) Personalidad del sujeto: Esta incluye su inteligencia, escolaridad y vocabulario
como capacidades para captar el sentido de los mensajes 0 comunicaciones;
sus sistema defensivos frente a los intentos de modificar sus actitudes; sus
necesidades, que lo llevan a la autoexposiciébn a los mensajes y sus estilos
cognitivos, que producen la curiosidad, el deseo de saber, el sentido critico; su

persuabilidad.



c) Caracteristicas del grupo: estas incluyen el grado de exigencia del grupo
respecto a la aceptacién de sus normas y por tanto, a la incorporacién de las
actitudes predominantes en el grupo; la necesidad de afiliacién del individuo a
un grupo determinado y por tanto, el costo psicolégico que significa dejarlo o
ser expulsado del mismo; visibilidad de la actitud se refiere hasta que punto
se expresa la actitud o se establece un compromiso entre el individuo y el
grupo respecto a determinada actitud, mediante el cual el sujeto se

compromete publicamente ante su grupo con una actitud dada
1.2 El desempeiio laboral. Su incidencia en las organizaciones

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y
el éxito de una organizacién, por tal razén hay un constante interés de las entidades
por mejorar el desempefio de los empleados y directivos a través de continuos
programas de capacitacion y desarrollo. En afios recientes, la administracion del
desempeiio ha buscado optimizar sus recursos humanos para crear ventajas

competitivas.
1.2.1 Concepto de desempeiio

Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la organizacion. Algunos investigadores argumentan que la definicion
de desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se espera de los

empleados, ademés de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

Segun la Real Academia Espafola, se plantea que Desempefio es: “accion de

desempenar, que es hacer aquello a lo que uno esta obligado.

El analisis del desempefio de una organizacién es un paso crucial en el proceso de
evaluacion organizacional. Pero la medicion del desempefio es una de las cuestiones
mas problematicas en el campo de la teoria organizacional (Steers, 1975; Zammuto,
1982; Handa y Adas, 1996). Si bien hay diversos enfoques para evaluar el
desempefo organizacional, existe poco consenso en cuanto a lo que constituye un

conjunto valido de criterios.



En los afios cincuenta, el desempefio era la medida en que una organizacién, como
sistema social, cumplia sus objetivos (Georgopoulos y Tannenbaum, 1957). En los
afos sesenta y setenta, Yuchtman y Seashore (1967) definieron el desempefio como
la capacidad de una organizacién de explotar su entorno para tener acceso a
recursos escasos. En los afios ochenta y noventa, a medida que el pensamiento
constructivista se volvié mas estandar en la teoria organizacional, se reconocié que
la identificacion de las metas de la organizacion es algo mas complejo de lo que se
pensaba. Una medicion del desempefio organizacional necesita considerar las
percepciones de los multiples miembros o interesados directos de la organizacion,
incluidos aquellos que trabajan dentro de ella (Fleming y Levie, 1993). En otras
palabras, el concepto de desempefio organizacional es, al menos en parte, algo que
se interpreta individualmente. La influencia o el poder de los diferentes interesados

directos determinan cual es el mensaje de desempefio predominante.

En términos generales, la bibliografia sobre el desarrollo organizacional aborda el

desemperio en cuatro niveles, a saber:
e El empleado individual (evaluacion del desempefio).
e El equipo o grupo pequefio (desempefio de equipo).
e El programa (desempefio programatico).
e La organizacion (desempefio organizacional).

En nuestro marco reservamos el concepto de desempefio organizacional para el
resultado de la organizacién en general (los resultados combinados del desempefio
individual, de equipo y de programa). Cada organizacién tiene trabajo que hacer y
alguna manera de medir y comunicar hasta qué punto esta realizando bien su
trabajo. Si bien hay multiples maneras de entender el desempefio, en la mayoria de
los sectores y areas de desarrollo existen unidades de medida convencionales que

dan una cierta direccién para comprender ese desempefio
1.2.2 Indicadores de desempefio de las organizaciones

Actualmente, diferentes autores estudiosos de la tematica del desempeiio se

esfuerzan por encontrar los indicadores de desempefio que permiten conocer el



rendimiento de una organizacién. Estos indicadores son importantes pues permiten
realizar un monitoreo en el camino hacia el cumplimiento de su Plan Estratégico.
Relacionado con esto, esta investigacion asume los indicadores propuestos por
Medina Gomez (1996), por considerar que estos son adecuados a las condiciones

del contexto donde tendré& lugar la investigacion.

A partir de estos indicadores, la entidad puede responder una serie de preguntas, por
ejemplo: si las actividades estan dirigidas hacia las prioridades establecidas, si se
estan haciendo las cosas bien y con calidad, si se estan recaudando los recursos

suficientes, y otros.

Debe considerarse, que con la aplicacion de estos indicadores se logra aprendizaje,
pues cuando se realiza esfuerzo por mejorar el desempefio, se examinan tareas e
identifican distintas formas que llevan al grupo a trabajar mejor y se producen
resultados mas Utiles, se produce un proceso de aprendizaje. De ahi que la
concepcion que histéricamente existia de que la evaluacion del desempefio se
restringia al simple juicio unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del
colaborador queda anulada. Los factores o indicadores que se valoran para medir el

desempeiio de los trabajadores son:

Cumplimiento de los objetivos y tareas: Se evalla el grado de cumplimiento de
los objetivos trazados con la calidad requerida en el periodo que se analiza,
precisando en cada caso la valoracion cualitativa y cuantitativas que le corresponda
a cada uno, de igual forma, se valorara el cumplimiento, en cantidad y calidad de las
tareas planificadas i no planificadas en dicho periodo.

Calidad del Trabajo. Se considera el esmero, limpieza y exactitud del trabajo
realizado, asi como la frecuencia de errores e implicaciones que pueda originar la
repeticion de las tareas asignadas y por consiguiente, pérdida de tiempo e

ineficiencia.

Conocimiento y Dominio del Trabajo. Este indicador valora los conocimientos
necesarios que el trabajador posee para el desempeiio exitoso de la actividad que

desarrolla (funciones, responsabilidades, sistemas, técnicas, procedimientos).



Disciplina Laboral. Se evalla el aprovechamiento de la jornada laboral, asistencia,

puntualidad y el cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta.

Iniciativa y Creatividad. Se evalua el grado en que el trabajador es capaz de prever
soluciones novedosas, practicas, precisas y bien fundamentadas, asi como su
capacidad de desarrollar trabajo adicional y util sin necesidad de orientacion y de

supervision constante.

Cooperacion y Trabajo en Equipo. Se evalta el grado en que el trabajador es
capaz de subordinar sus intereses personales a los del colectivo en el cumplimiento
de los objetivos y tareas sin escatimar tiempo ni esfuerzo; su disposicién de ensefiar
0 transmitir conocimientos y experiencias y su capacidad de crear buenas
condiciones y un ambiente camaraderil, obteniendo, como resultado, una

colaboracién franca y amplia en el colectivo.

Superacion Personal. Se valora si el trabajador, de acuerdo a sus posibilidades y
limitaciones en el desempefio de su actividad, actia para obtener mejores resultados
cada vez y progresa consistentemente, asi como su preocupacion y disposicion de

superacion, tanto por acciones de capacitaciéon como de forma autodidacta.
Cultura de Produccidn. En este punto se valoraran los siguientes aspectos:
- Organizacion y limpieza del puesto de trabajo.

- Cumplimiento de la disciplina tecnolégica.

- Cumplimiento de las normas técnicas, seguridad industrial, secreto estatal y

seguridad informatica.

- Mantenimiento, cuidado, conservacion y ahorro de los recursos puestos a su
disposicion.

- Apariencia fisica, cuidado en el vestir y si este es apropiado o no para las

funciones que desempena.

- Cortesia y buen trato a los clientes internos y externos en su concepto mas

general.



Relaciones Humanas. Se valora sus relaciones, tanto con los comparieros de su
ambito laboral como fuera del mismo y su nivel de aceptacion en el colectivo de
trabajo, valorandose si sus actitudes provocan conflictos o si, por el contrario, sus

comparieros lo buscan y se encuentran a gusto en su compaiiia.

En la actualidad realizar una correcta evaluacion del desempefio de un puesto de
trabajo o cargo en una entidad, se convierte en uno de los procesos claves para

lograr el éxito organizacional.

Se trata entonces de integrar las necesidades presentes y futuras de una empresa,
con las exigencias y aportes del individuo, de manera que ambos evolucionen

armonica y paralelamente.

Para conseguir esta meta se necesita visualizar la evaluacion del desempefio desde
una perspectiva metodolégica que guié el camino hacia la utilizacién de la
informacion recibida para planear, organizar y controlar mas facilmente,
determindndose asi un mayor rendimiento de los recursos humanos idoneos a la

empresa cubana.

Todos los trabajadores deberan participar en la determinacién de los criterios,

indicadores y rangos de evaluacion.

Como resultado debe lograrse para la entidad un sistema de evaluacién del
desempefio transparente, cuyas caracteristicas y exigencias sean conocidas por

todos sus miembros y que facilite la comunicacién tanto horizontal como vertical.
1.2.3 Métodos de evaluaciéon del desempefio

La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la manera
en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de
otros empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones

gue deben tomar.

Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero
insuficientes. Contando con un sistema formal y sistematico de retroalimentacion, el
departamento de personal puede identificar a los empleados que cumplen o exceden

lo esperado y a los que no lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos



de reclutamiento, seleccion y orientacion. Incluso las decisiones sobre promociones
internas, compensaciones y otras mas del area del departamento de personal
dependen de la informacidén sistematica y bien documentada disponible sobre el

empleado

La evaluacion del desempefio constituye una funcion esencial que de una u otra
manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. Al evaluar el desempefio la
organizacion obtiene informacion para la toma de decisiones: Si el desempefio es
inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el desempefio es

satisfactorio, debe ser alentado.

Existen diferentes métodos para evaluar el desempefio, los cuales pueden
categorizarse como cuantitativos y cualitativos. Los métodos de evaluacion de
desemperio incluyen ambas categorias, pero los datos cualitativos merecen mayor
atencion, por el tipo de informacién que aportan y el andlisis que suministran (Patel
V. y Kaufman, 1994). Sin embargo, los dos enfoques deben ser complementarios.

La pregunta relevante para todas las pruebas es ¢,como sacar conclusiones sobre la
competencia de un individuo, tomando como base sus respuestas a una prueba

particular de desempefo?

Sullivan et al et al. (1995) mencionaron que ni la prueba tradicional, ni las
evaluaciones basadas en el desempefio son buenas por si solas, sino que requieren
una combinacion de métodos. La mejor opcién para la seleccion y aplicacion del
método debe depender de la habilidad que se va a evaluar y del contexto donde se

desarrolla la evaluacion.

El cuestionario se considera herramienta importante para reunir informacién para

evaluar el desempeiio. Sullivan et al. (1995)

La técnica de sesiones de grupo permite la recoleccion de informacion sobre todo
cualitativa. Carey et al. (1994), sefalo la necesidad de desarrollar métodos para
analizar los datos de las sesiones de grupo, en forma tal que se considere el impacto

del contexto del grupo en el analisis.



La tarea de evaluar el desempefio requiere de la aplicaciéon de diferentes métodos,

elegir uno u otro dependerd de muchos factores, entre ellos:
e Tipo de puesto considerado.
e Aspectos o indicadores que se desean medir.
e Cultura empresarial en la que nos movemos.
e Objetivos que se pretenden conseguir.

e Diversos elementos coyunturales que siempre habra que tener en

consideracion.
Ofrecemos algunos de los métodos desarrollados con estos fines.

Método de Analisis Global del Desempefio:

Este método consiste en hacer un analisis global del desempefio de los trabajadores,
sin entrar a precisar de forma detallada la valoracion de cada uno de los indicadores

utilizados en la evaluacion.

Este método es el mas sencillo, pero tiene el inconveniente de no valorar por
separado todos los indicadores, con lo cual puede obviarse algun aspecto que se
deseaba evaluar. También tiene el inconveniente de que es propenso a que la

evaluacion se realice por comparacion de un trabajador con otro.

Método Analitico de Valoracién por Factores:

Este método y el anterior son los dos métodos basicos de la evaluacion del
desemperio, utilizandose los demas como complemento de los mismos. El método
consiste en analizar cada factor (Indicador) independientemente, decidiendo a través
de una escala de puntos el comportamiento del trabajador en relacion a dicho
indicador.

En estos casos la evaluacién definitiva del factor (Indicador) la hara el jefe, teniendo
presente el consenso del personal consultado, para lo cual podré utilizar la media o

la moda de las puntuaciones otorgadas.



Este método tiene como ventaja que es facil de entender por los subordinados y que
analiza por separado todos los indicadores seleccionados para la evaluacion. No
obstante, tiene el inconveniente de ser mucho mas complejo que el método anterior y
puede mantener la tendencia a cuantificar cada indicador igualmente por

comparacion con otros trabajadores

Método de Incidentes Criticos

Este método consiste en que el evaluador sistematicamente observe y registre todos
aguellos comportamientos (incidentes) del trabajador que impliquen actitudes y
hechos positivos o negativos que influyan sobre la consecucion de los objetivos
deseados.

Este método puede utilizarse como complemento de los anteriores y tiene como
ventaja que al tener un registro de los hechos y conductas del trabajador aumenta la
objetividad de la evaluacién. Como desventaja o inconveniente puede sefalarsele
que requiere de mayor tiempo y dedicacion por parte del jefe, lo cual dificulta su

aplicacion.

Método de Evaluacién por Comparacion o de Clasificaciéon por Rangos

Mediante este método el jefe evalla clasificando a los trabajadores que dependen de
él de tal forma que establece una cierta jerarquia en la que cada empleado ocupa

una posicion, segun su criterio.

Este método tiene como Unica ventaja lo sencillo que es y que requiere poco tiempo
y sacrificio por parte del evaluador. Como desventaja su gran subjetividad, la pobre
informacion que ofrece sobre el comportamiento de los evaluados y la poca
valoracion que se hace de los indicadores seleccionados (Recordemos que el vicio

de la comparacion era una de las deficiencias que le sefialabamos al primer método).

Método Interactivo

Este método puede utilizarse también como complemento de los dos primeros y en el
mismo la evaluacion del desempefio se realiza a partir de un analisis conjunto entre
el trabajador y su superior, sobre la actuacién del trabajador y las causas que han

provocado un alto o un bajo rendimiento.



El mismo tiene como ventajas que al detectar conjuntamente las causas que
conducen a un determinado rendimiento, permite actuar sobre ellas para conseguir
mejores resultados en el futuro. También proporciona mayor retroalimentacion al
trabajador evaluado y fomenta un clima de comunicacion y dialogo entre el trabajador

y Su superior.

Método de Autoevaluacion

La autoevaluacion debe tomarse como base en todo proceso de evaluacion del
desempeiio. En este caso se solicita al trabajador que se evalle a si mismo y las
valoraciones que por €l se ofrecen son utilizadas para conformar la evaluacion

definitiva.

Las autoevaluaciones pueden utilizarse con cualquier enfoque de evaluacion, sea
ésta orientada al desempefio pasado o al desempefio futuro. Sin embargo, el
aspecto mas importante de las autoevaluaciones radica en la participacion del
trabajador y su dedicacién al proceso de mejoramiento.

Como inconveniente tiene la tendencia que toda persona tiene a presentarse a si
mismo de forma positiva, por lo que debe utilizarse s6lo como complemento de otro

método.

Método de Evaluacién por Objetivos

Se basa en el establecimiento previo de objetivos a cumplir. Se proponen los
objetivos, los periodos de cumplimiento de los mismos y la fecha para la revision de
la consecucién de los objetivos propuestos. Una vez pasado el tiempo previsto se
vuelven a reunir el trabajador y su jefe y conjuntamente evalian el grado de
cumplimiento de los objetivos, asi como las circunstancias que han influido en los
resultados definitivos. En esta segunda reunion se plantean también los nuevos

objetivos a cumplir.

Este método puede y debe emplearse como complemento de otros métodos de
evaluacion. Entre las ventajas que tiene la evaluacion por objetivos tenemos que es

MAs preciso y menos subjetivo que otros métodos. Entre las desventajas que se le



seflalan esta que en la consecucion de los objetivos pueden intervenir factores

ajenos al rendimiento del trabajador.

Método de Eleccion Forzosa

En este método el especialista en evaluacion del desempefio del area de recursos
humanos encargado de disefiar el método, elabora un conjunto de pares de frases
con el objetivo de caracterizar el desempefo del trabajador. Se pueden elaborar
tantos pares de frases como se estime necesario, teniendo en cuenta los diferentes
indicadores a evaluar. Pueden elaborarse incluso mas de un par de frases para un
indicador, con el fin de cruzar la informacion. Las frases pueden redactarse en forma
positiva 0 negativa, pero nunca combinando frases positivas con negativas en el

mismo par.

Entre las ventajas que se le asighan al método esta que elimina los favoritismos y

prejuicios a la hora de evaluar y que es un procedimiento sencillo en su aplicacion.

Entre las desventajas se sefialan la complejidad de su elaboracion y la alta

profesionalidad y experiencia que se requiere del especialista que lo disefie.
1.2.4 Beneficios de la evaluacién del desempefio
a) Beneficios para el evaluado

e Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas

valoriza en sus funcionarios.

e Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y

asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

e Conoce cudles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar
su desempefo (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el
evaluado debera tomar por iniciativa propia (autocorreccion, esmero, atencion,

entrenamiento, etc.).

e Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion vy autocritica para su

autodesarrollo y auto-control.



e Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes
para motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de la

empresa.
¢ Mantiene una relaciéon de justicia y equidad con todos los trabajadores.

e Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente

recompensadas.

e Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las

medidas disciplinarias que se justifican.

e Estimula la capacitacibn entre los evaluados y la preparacion para las

promociones.
b) Beneficios para el jefe
e El jefe tiene oportunidad para:

e Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados,
teniendo como base variables y factores de evaluacion v,
principalmente, contando con un sistema de medida capaz de

neutralizar la subjetividad.

e Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los

individuos.

e Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecéanica de evaluacion del desempefio como un

sistema objetivo y la forma como se esta desarrollando éste.

e Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su

unidad de manera que funcione como un engranaje.
c) Beneficios parala organizacion

e Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo

plazo y definir la contribucién de cada individuo.



e Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de

promocion o transferencias.

¢ Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades
a los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de
crecimiento y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las

relaciones humanas en el trabajo.
e Sefala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.

e Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece

las normas y procedimientos para su ejecucion.

e Invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta

Su opinion antes de proceder a realizar algin cambio.

e El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para

aconsejar mejoras.

e Corresponde al Departamento de Recursos Humanos desarrollar el proceso
de evaluacion del desempefio para los demas departamentos, utilizando
diferentes herramientas y técnicas, dependiendo del nivel jerarquico del

colaborador.

e La evaluacion del desempefio ha de concebirse como un sistema que estimule

la comunicacion, que logre la motivacion y no como un mecanismo de control.

CONCLUSIONES DEL CAPITULO

En este capitulo se ha realizado una amplia revision de la literatura relacionada con
la teméatica de las actitudes y especificamente las laborales, asi como el desemperio,

a partir de los cual se ha podido arribar a las siguientes conclusiones:

» Después de analizar los conceptos que aparecen en la literatura revisada, a
juicio de la autora, es la actitud una tendencia a la accion que adopta una persona

al evaluar de manera positiva 0 negativa objetos, asuntos controvertidos,



personas, grupos o instituciones, por consiguiente las actitudes laborales son
entonces evaluaciones positivas 0 negativas que la gente hace sobre su trabajo o
su empresa. La satisfaccion en el trabajo es la actitud que mas se ha metido en

las organizaciones.

Las actitudes suelen considerarse como algo modificable. EI cambio de ellas
representa los esfuerzos que el individuo realiza para que sus ideas sobre ese

grupo coincidan con el modo en que se ha comportado con sus miembros.

El analisis del desempefio de una organizacion es un paso crucial en el proceso
de evaluacion organizacional. Pero la mediciébn del desempefio es una de las
cuestiones mas probleméticas en el campo de la teoria organizacional, hay
diversos enfoques para evaluar el desempefio organizacional y existe poco

consenso en cuanto a lo que constituye un conjunto valido de criterios.

Sin lugar a dudas, un elemento que puede incidir de manera considerable en el
desempeiio de los trabajadores en sus puesto son las actitudes laborales que se
han ido formando en su contexto de trabajo, de ahi que el reto para toda
organizacién sea conocer y mejorar las actitudes de sus trabajadores y saber
que debe potenciar para mantenerlos motivados y alineados a los objetivos de la

organizacion.



CAPITULO Il DIAGNOSTICO DEL DESEMPENO DE LOS PROFESORES DEL
PROGRAMA DE FORMACION DE EDUCADORES (PNFE) DE LA ALDEA
UNIVERSITARIA “REPUBLICA ARGENTINA”, DE CUMANA

INTRODUCCION

Este segundo capitulo de la tesis teniendo en cuenta los objetivos trazados se
estructura en dos partes fundamentales: una primera parte donde se realiza una
caracterizacion general del contexto donde tiene lugar la investigacion; o sea, la
Aldea Universitaria “Republica Argentina”, de Cumana; esta caracterizacion parte de
analizar la evolucion y desarrollo de la educacion superior en Venezuela en sentido
general y desde las ultimas décadas del siglo XX, hasta caer en las interioridades de

las Aldeas universitarias, especificamente la que constituye objeto de estudio.

En un segundo momento de este capitulo se diaghostica el desempefio de los
profesores del PNFE de la Aldea Universitaria “Republica Argentina” de Cumana,
donde se destaca el método seleccionado para el diagnostico inicial del desempefio

y los resultados fundamentales a los que se arriba.
2.1 Caracterizacion general del contexto
2.1.1 La educacién superior venezolana; su evolucion y desarrollo

En las ultimas décadas del siglo XX, el Estado venezolano fue reduciendo
progresivamente sus responsabilidades en materia educativa y especificamente en lo
gue se refiere al nivel de educacion superior. De hecho, la inversion realizada en
educacion superior en Venezuela desde 1989 hasta 1998, evidencié una tendencia
descendente, afectada por la propensién a realizar recortes presupuestarios en todos
los sectores del ambito social y, en especial, como una estrategia para construir la
viabilidad del proyecto de privatizacion de la educacién superior.

Esto trajo como consecuencia una amplia deuda social acumulada, pues la matricula
universitaria sufri6 un estancamiento, favoreciendo la exclusion de los estudiantes
provenientes de los sectores mas pobres. Diversos estudios concuerdan en afirmar
que el ingreso a la educacién superior favoreci6 a los sectores con mayores
ingresos, a la poblacion de las grandes ciudades y a los estudiantes provenientes de

planteles privados. A la par de este fendmeno, la educacion superior de gestion



oficial disminuyd sensiblemente su participacién en favor de la educacién de gestion
privada.

Desde 1999, el Gobierno Nacional ha dedicado esfuerzos a fortalecer todo el sistema
educativo venezolano, para lo cual ha sido indispensable rescatar la iniciativa del
Estado como garante de oportunidades educativas de calidad para todos.

Con respecto al acceso a la educacion superior, el Gobierno Nacional ha logrado la
expansion de la matricula de los Institutos y Colegios Universitarios y en buena parte
de las Universidades Nacionales Experimentales, en una labor conjunta con las
autoridades y las comunidades de estas instituciones.

Ademas, desde 1999 se han creado cinco nuevas universidades, a saber:
la Universidad Nacional Experimental de Yaracuy (creada por decreto en el gobierno
de Rafael Calderay abierta en la gestién del presidente Chavez); la Universidad
Maritima del Caribe; la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza
Armada Bolivariana (UNEFA); la Universidad Nacional Experimental del Sur del
Lagoy la Universidad Bolivariana de Venezuela. Igualmente, se han creado cuatro
nuevos Institutos Universitarios de Tecnologia, como son: el IUT del Estado Bolivar,
el IUT del Estado Apure, el IUT del Estado Barinasy el IUT en la Fria, Estado
Té&chira.

Estas instituciones dan nuevas oportunidades de estudio para el gran niumero de
bachilleres que regresan de la educacién media, y ademas responden a la necesidad
de transformar el sistema de educacién superior, en términos de cobertura
geografica, en funcion de la construccion del Equilibrio Territorial disefiado en los
lineamientos del Plan Econémico y Social de Desarrollo.

Aunado es esto, la Misibn Sucre nace para romper, por la via de la Educacion
Superior, estos circulos de exclusién. Su objetivo es incorporar a la universidad, a
todos los bachilleres que quieren estudiar, cumpliendo con el derecho a la educacién,
contenido en el capitulo VI (De los Derechos Culturales y Educativos) de la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Los bachilleres que deseen estudiar una carrera universitaria, no tendran mas

limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacién y aspiraciones.



La Misidbn Sucre es probablemente, la tarea mas trascendente en materia de
Educacion Superior que se ha llevado a cabo en el pais. Esta se realiza ofreciendo
elevados estandares de calidad técnica que se vinculan con el compromiso y la
solidaridad.

El 21 de septiembre del 2003 se realiza un censo en todas las plazas Bolivar del
pais, el cual arroja la cifra de 470 mil estudiantes excluidos de la educacion superior.
En el censo, participaron el Comando Tactico Universitario, Federacion Bolivariana
de Estudiantes, Frente Francisco de Miranda, Instituto Nacional de la Juventud,
Alcaldia de Caracas y todas las alcaldias que apoyan el proceso de cambio que vive
la nacion.

El Plan Extraordinario Mariscal Antonio José de Sucre, denominado “Misién Sucre”,
tiene por objeto potenciar la sinergia institucional y la participacion comunitaria, para
garantizar el acceso a la educacion universitaria a todos los bachilleres sin cupo y
transformar su condicion de excluidos del subsistema de educacion superior.

En la Misidbn Sucre se conjuga una vision de justicia social, con el caracter
estratégico de la educacion superior para el desarrollo humano integral sustentable,
la soberania nacional y la construccion de una sociedad democratica y participativa,
para lo cual es indispensable garantizar la participaciéon de la sociedad en la
generacion, transformacion, difusion y aprovechamiento creativo de los saberes y
haceres.

La Mision Sucre, un programa de inclusion del Ministerio de Educacion Superior que
fue creado mediante Decreto Presidencial Nomero 2601, del 8 de septiembre del
2003; se propone municipalizar la educacion superior, orientarla hacia las regiones,
las localidades, tomando como punto de referencia la cultura especifica de las
poblaciones con sus necesidades, problemas, acervos, exigencias y potencialidades.
El plan educativo se concibe como un proceso de movilizacion social dirigido a
garantizar la participacion de todos y todas en la cultura y el conocimiento, a construir
ciudadania, generar comunidades de conocimiento, espacios flexibles y accesibles
para el aprendizaje permanente.

Entre las carreras que ofertan se encuentra:



Cuadro 2.1 Representacion de carreras universitarias que se ofertan por la

Misidn Sucre

Carrera que se

Titulo que se otorga

Institucién Universitaria que

estudia acredita
Enfermeria Técnico Superior | Colegio Universitario de Los
Universitario en | Teques Cecilio Acosta (CULTCA)
Enfermeria
Derecho Abogado Universidad Romulo Gallegos

Actividad Fisica
y Salud

Licenciado en Actividad
fisica y Salud

Universidad Iberoamericana del

Deporte

Sistema e | Técnico Superior en | Colegio Universitario de Caracas.
Informética Sistemas e Informatica
Tecnologia de | Técnico Superior | Instituto Universitario de
la  Produccién | Universitario (TSU) en | Tecnologia del Estado
Agroalimentaria | Produccion Portuguesa (IUTP)
Agroalimentaria
Medicina Médico(a) Integral | e Universidad Bolivariana de
Integral Comunitaria Venezuela
Comunitaria . Universidad Nacional
Experimental de los Llanos
Centrales Rémulo Gallegos
Formacion de | Licenciado(a) en | Universidad Bolivariana de
Educadores Educacion Venezuela
Hidrocarburo Técnico Superior | Universidad Bolivariana de
Gas Universitario o Ingeniero | Venezuela
de Gas
Hidrocarburo Técnico Superior | Universidad Bolivariana de
Petroleo Universitario o Ingeniero | Venezuela
de Petréleo
Hidrocarburo en | Técnico Superior | Universidad Bolivariana de
Refinacion y | Universitario Ingeniero en | Venezuela
Petroquimica Refinacién y Petroquimica
Mecanica Técnico Superior | Instituto Universitario de

Universitario en Mecéanica.

Tecnologia “Dr. Federico Rivero

Palacio”

Fuente: Sitio web de la Misién Sucre

2.1.2 Las Aldeas Universitarias: La Aldea

de Cumana

Universitaria “Republica Argentina”




Las aldeas universitarias, se crearon con la finalidad de garantizar el acceso a la
educacion superior a las personas que quedaron excluidas o que no pudieron
ingresar a las universidades tanto publicas como privadas del pais.

Es por ello que se implementd una red a nivel nacional, donde se utilizan las
instalaciones educativas tales como escuelas, liceos, universidades, entre otros, para
poder impartir las orientaciones referentes a las diversas profesiones que requiere el
pais en su proceso de desarrollo, cuyas caracteristicas centrales son las siguientes:

e Se trata de centros municipales de Educacion Superior donde confluyen los
Programas de Formaciéon (carreras) de distintas Instituciones, compartiendo
recursos académicos (profesores, consultorias, espacios de reunién vy
discusion, laboratorios, centros de informacién y documentacion, centros de
practica, actividades culturales, deportivas y de produccion).

* En aquellos municipios que sea necesario por su poblacibn o extension, se

instalara mas de una Aldea Universitaria.

* La Fundacion Misién Sucre asume la coordinacion de las Aldeas Universitarias,

conjuntamente con las Instituciones de Educacién Superior.

+ La dotaciéon de las Aldeas y su acondicionamiento sera un trabajo conjunto de las
organizaciones que confluyen en la Comision Presidencial Misién Sucre, con
participacion de los gobiernos regionales y locales, corporaciones de desarrollo

regional, empresas del estado y privadas, asi como de las comunidades.

» El funcionamiento, mantenimiento y seguridad de las Aldeas Universitarias sera
atendido en forma corresponsable por la Fundacién Misién Sucre, conjuntamente
con los participantes (estudiantes y profesores), las comunidades, las

autoridades locales y regionales.

Aunado a esto, se busca que los bachilleres puedan estudiar en su propia comunidad
y que las Aldeas Universitarias formen parte de la comunidad local, de manera que
las comunidades se integren a ellas, contribuyan a su desarrollo y puedan hacer uso

de sus posibilidades.



Por tanto, la Mision Sucre propiciara en cada localidad el uso compartido de recursos
entre los distintos entes gubernamentales y no gubernamentales y entendera asi
MiSMOo a sus propios espacios como lugares comunitarios compartidos, de manera
que las instalaciones productivas, culturales, laboratorios, centros de informacion,
deportivos y la infraestructura educativa sean entendidos como un parque educativo
y tecnolégico, al servicio de todos.
En tal sentido, la Aldea Universitaria “Republica Argentina”, de la ciudad de Cumana,
Municipio Sucre del estado Sucre, juega un rol importante, debido a que imparten
una series de carreras vitales a la poblacion de viven en su adyacencia, que en su
mayoria son de bajos recursos y laboran por su propia cuenta, limitando el tiempo de
acudir a clases presenciales todo el dia en caso de que puedan acceder a una
universidad.
En cambio, con su creacién facilita su profesionalizacion, sin afectar el ritmo de
trabajo que realizan para cubrir la manutencién de su grupo familiar, ofreciendo la
oportunidad de acudir a las asesorias en las noches y fines de semana.
Optimizando de ese modo, su capacitacion a nivel profesional, donde contaran con
un equipo multidisciplinario de especialistas, en cargado de suministrar las
orientaciones necesarias en pro de formar a los futuros profesionales con sentido
humanista y socializador, preocupado en buscar alternativas de solucion colectiva y
no individual, mejorando su integracion a la sociedad en procura de satisfacer las
necesidades comunitarias para el mejoramiento de la calidad de vida.
Desde esta perspectiva, la Aldea esta conformada por:.

e PNFE (Programa Nacional de Formacién de Educadores y Educadoras),

conformado por 18 Facilitadores y 2 de Ingles.

e PNFGS (Programa Nacional de Formacién de Gestion Social), 8 facilitadores.
e PNFCS (Programa Nacional de Comunicacién Social), 5 facilitadores.

e PNFJ (Programa Nacional de Formacion Juridica), 12 Docentes.

Union Deportiva del Sur, 2 Facilitadores.

Trayecto Inicial de Actividad Fisica y Recreativa, 2 Facilitadores.



e La Matricula de triunfadores de 545.

e Operarios 3 por la Fundacion Nacional Mision Sucre y 2 por la Zona

Educativa.

Esta Aldea esta ubicada al Norte con la calle Sucre, al Sur con la Calle Bolivar, al
Este Primera transversal al estadio Delfin Malval y la segunda transversal Avenida
Gran Mariscal y al Oeste con la Calle Andrés Bello.

En esta investigacion se decide investigar las actitudes de los trabajadores del
Programa de Formacion de Educadores.

El Programa Nacional de Formacion de Educadores brinda la oportunidad de formar
un nuevo educador tomando en cuenta el humanismo bolivariano con un enfoque
socio-histérico, donde el sujeto que aprende es un ser social, protagonista de la
reconstruccién y/o construccion de su conocimiento, que busca soluciones a los

problemas de su entorno.

2.2. Diagnostico del desempeiio de los profesores del PNFE de la Aldea

Universitaria “Republica Argentina”, de Cumana

Una vez realizada la construccion del marco teérico de referencia, considerando la
necesidad de dar solucibn al problema cientifico planteado y realizada la
caracterizacion general del contexto, se decide diagnosticar el desempefio inicial de

los profesores del PNFE de la aldea universitaria “Republica Argentina” de Cumana.

Para realizar el diagnostico del desempefio de los profesores del Programa de
Formacion de Educadores (PNFE), de la Aldea Universitaria “Republica Argentina”,
de Cumand, se utiliz6 un muestreo intencional, seleccionandose 8 de los 18

profesores de este programa a partir de que cumplieran los siguientes requisitos:
- Que existiera variedad en los afios de experiencia.
- Que existiera representacion de ambos sexos.
- Que se incorporaran los mas motivados a participar en la investigacion.

A partir de esta definicion muestral y considerando que un objetivo importante de la

investigacién lo constituye conocer cudl era el nivel de desempefio inicial de los



profesores del PNFE, de la Aldea Universitaria “Republica Argentina”, de Cumana,
para en correspondencia diseflar un procedimiento que permita modificar sus
actitudes laborales y teniendo como referencia los métodos expuestos en el capitulo
anterior relacionados con la evaluacion del desempefio y los diferentes factores que
influyen en una labor de este tipo, como las caracteristicas del puesto al cual se le
evalla el desempefio, los indicadores de desempefio que serdn considerados, asi
como el contexto o0 cultura en que se mueven las personas evaluadas, en este

trabajo se aposto por el Método Analitico de Valoracion por Factores.

2.2.1 El método de evaluacion del desempefio. Método Analitico de

Valoracion por Factores

Toda entidad debe contar con métodos de medicién de desempefio que permitan la
preparacion de indicadores para su supervision y evaluacion. La informacion
obtenida se utilizaréa para la correccion de los cursos de accion y el mejoramiento

del rendimiento

Un sistema de indicadores elaborados desde los datos emergentes de un

mecanismo de medicion del desemperio, contribuira al sustento de las decisiones.

Los indicadores no deben ser tan numerosos que se tomen ininteligibles o confusos,
ni tan escasos que no permitirdn revelar las cuestiones claves y el perfil de la

situacidon examinada.

Cada entidad debe preparar un sistema de indicadores ajustado a sus
caracteristicas, es decir, tamafio, proceso productivo, bienes y servicios que entrega,
nivel de competencia de sus dirigentes y deméas elementos que lo distingan. El
sistema puede estar constituido por una combinacion de indicadores cuantitativos y

cualitativos.

Los indicadores cualitativos deben ser expresados de una manera que permita su

aplicacion objetiva y razonable.

Este método de la evaluacion del desempefio consiste en analizar cada factor
(Indicador) independientemente, decidiendo a través de una escala de puntos el

comportamiento del trabajador en relacion a dicho indicador. Es decir, el jefe al



evaluar debera decidir en qué grado el trabajador cumple los requisitos que implica
cada indicador analizado. Para ello deberd utilizarse una escala de puntuacién (como
recomendamos cinco categorias, esta escala puede ser de 1 a 5), con el objetivo de
otorgar al trabajador la puntuacién que le corresponde respecto a ese indicador. El
sistema de puntuacion se distribuye de la siguiente forma: Deficiente (1), Regular (2),
Bueno (3), Muy Bueno (4) o Excelente (5).

Algunos autores recomiendan que, para contribuir a hacer mas efectivo el método, el
evaluador pida criterios sobre el evaluado a otras personas (por ejemplo compafieros

de trabajo) sobre la base de este tipo de escala.

En estos casos la evaluacion definitiva del factor (Indicador) la hara el jefe, teniendo
presente el consenso del personal consultado, para lo cual podra utilizar la media o
la moda de las puntuaciones otorgadas. Una vez que se ha analizado cada indicador
se determinara la evaluacion general utilizando para ello como criterio unificador

igualmente la media o la moda de las puntuaciones otorgadas a cada indicador.

Este método tiene como ventaja que es facil de entender por los subordinados y que
analiza por separado todos los indicadores seleccionados para la evaluacion. En
sesiones de grupo se procede a la recoleccion de informacion sobre todo
cualitativa, de forma tal que se considerara el impacto de contexto del grupo en el
analisis. Todos los trabajadores evaluados participaron en la determinacién de los

criterios, indicadores y rangos de la evaluacion.

Los indicadores definidos para los profesores del PNFE de la Aldea Universitaria
“‘Republica Argentina”, de Cumana se corresponden con los que los autores de este
método definen. En un primer momento se definen de forma general y seguidamente

se operacionalizan para el caso concreto de un profesor de una aldea universitaria.

Cumplimiento de los objetivos y tareas: Se evalla el grado de cumplimiento de
los objetivos trazados con la calidad requerida en el periodo que se analiza,
precisando en cada caso la valoracion cualitativa y cuantitativas que le corresponda
a cada uno, de igual forma, se valorara el cumplimiento, en cantidad y calidad de las
tareas planificadas i no planificadas en dicho periodo.



Calidad del Trabajo. Se considera el esmero, limpieza y exactitud del trabajo
realizado, asi como la frecuencia de errores e implicaciones que pueda originar la
repeticion de las tareas asignadas y por consiguiente, pérdida de tiempo e

ineficiencia.

Conocimiento y Dominio del Trabajo. Este indicador valora los conocimientos
necesarios que el trabajador posee para el desempefio exitoso de la actividad que

desarrolla (funciones, responsabilidades, sistemas, técnicas, procedimientos).

Disciplina Laboral. Se evaltua el aprovechamiento de la jornada laboral, asistencia,

puntualidad y el cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta.

Iniciativa y Creatividad. Se evalla el grado en que el trabajador es capaz de prever
soluciones novedosas, practicas, precisas y bien fundamentadas, asi como su
capacidad de desarrollar trabajo adicional y util sin necesidad de orientacion y de

supervision constante.

Cooperacion y Trabajo en Equipo. Se evalla el grado en que el trabajador es
capaz de subordinar sus intereses personales a los del colectivo en el cumplimiento
de los objetivos y tareas sin escatimar tiempo ni esfuerzo; su disposicién de ensefiar
0 transmitir conocimientos y experiencias y su capacidad de crear buenas
condiciones y un ambiente camaraderil, obteniendo, como resultado, una

colaboracién franca y amplia en el colectivo.

Superacion Personal. Se valora si el trabajador, de acuerdo a sus posibilidades y
limitaciones en el desempefio de su actividad, actia para obtener mejores resultados
cada vez y progresa consistentemente, asi como su preocupacion y disposiciéon de

superacion, tanto por acciones de capacitacion como de forma autodidacta.
Cultura de Produccién. En este punto se valoraran los siguientes aspectos:
- Organizacion y limpieza del puesto de trabajo.

- Cumplimiento de la disciplina tecnologica.

- Cumplimiento de las normas técnicas, seguridad industrial, secreto estatal y

seguridad informatica.



- Mantenimiento, cuidado, conservacién y ahorro de los recursos puestos a su
disposicion.
- Apariencia fisica, cuidado en el vestir y si este es apropiado o no para las

funciones que desempefa.

- Cortesia y buen trato a los clientes internos y externos en su concepto mas

general.

Relaciones Humanas. Se valora sus relaciones, tanto con los compaferos de su
ambito laboral como fuera del mismo y su nivel de aceptacion en el colectivo de
trabajo, valorandose si sus actitudes provocan conflictos o si, por el contrario, sus

compafieros lo buscan y se encuentran a gusto en su compafiia.

En la actualidad realizar una correcta evaluacion del desempefio de un puesto de
trabajo o cargo en una entidad, se convierte en uno de los procesos claves para
lograr el éxito organizacional. Se trata de integrar las necesidades presentes y
futuras de una empresa, con las exigencias y aportes del individuo, de manera que

ambos evolucionen armoénica y paralelamente.

Para conseguir esta meta se necesita visualizar la evaluacion del desempefio desde
una perspectiva metodoldgica que guié el camino hacia la utilizaciéon de la
informacion recibida para planear, organizar y controlar mas facilmente,
determinandose asi un mayor rendimiento de los recursos humanos idéneos a la
empresa cubana. Todos los trabajadores deberan participar en la determinacion de

los criterios, indicadores y rangos de evaluacion.

Como resultado debe lograrse para la entidad un sistema de evaluacion del
desempefio transparente, cuyas caracteristicas y exigencias sean conocidas por

todos sus miembros y que facilite la comunicacién tanto horizontal como vertical.
Como requisitos que miden cada uno de estos indicadores tenemos:

a) Cumplimiento de los objetivos y tareas. Se evallua la actitud y participacion

en las tareas.

» Se medird el porciento de tareas cumplidas en el mes del total asignadas,

siendo su evaluacion de excelente al cumplir todas las tareas asignadas



por lo que la escala para evaluar este requisito se comportard como

sigue:
90 a 100% Excelente
80 a 89 % Muy bueno
70 a 79 % Bueno
60 a 69 % Regular
59 % o menos Deficiente

b) Calidad del trabajo: Se medira los niveles de desempefio de los profesores

para el puesto.

» InSuMoS 0 recursos

- Aqui se tendra en cuenta la experiencia y el nivel académico de los profesores de la
aldea y cdmo esto repercute en la formacion general de los alumnos y en la
elaboracion de materiales pedagdgicos y de apoyo para la docencia.
Excelente: Cuando el profesor tiene una experiencia y nivel académico que pone en
funcién de influir positivamente en la formacion de sus estudiantes, ademas de
aportar materiales e incidir en actividades para la mejora de los niveles de
preparacion del resto de los profesores de la aldea.
Bien: Cuando los niveles de experiencia y académicos son adecuados pero no se
ponen en funcion de influir en la formacién de los alumnos y no constituye
preocupacion incidir sobre el resto de los profesores de la aldea.
Regular: Cuando el profesor no posee suficiente experiencia, ni nivel académico pero
los que posee se emplean en la formacién de los estudiantes y es un ente activo
dentro de la comunidad de profesores para contribuir a sus niveles de preparacion.
Deficiente: Cuando la experiencia y los niveles académicos son insuficientes para
incidir sobre la formacion de los estudiantes y no es capaz de aportar al proceso de
mejora del nivel del resto de los profesores de la aldea.

» Proceso formativo
- En este caso se considerara las posibilidades de los profesores para trabajar en

equipo y desempefarse en cuerpos colegiados, ademas de sus habilidades para



lograr a través del intercambio con los alumnos una adecuada vinculacién docencia-
investigacion- servicios.

Bien: Cuando el profesor tiene buenas posibilidades para trabajar en equipo y
desemperfiarse en cuerpos colegiados y sus habilidades de intercambio logran una
adecuada vinculacion docencia- investigacion- servicios.

Regular: Cuando el profesor muestra unas habilidades medias tanto para trabajar en
equipo, como para desempefarse en cuerpos colegiados y para lograr la vinculacion
docencia- investigacion- servicios.

Deficiente: Cuando el profesor no tiene buenas posibilidades para trabajar en equipo
y desempeiarse en cuerpos colegiados y sus habilidades de intercambio no le
permiten una adecuada vinculacion docencia- investigacion- servicios.

Para obtener la informacion que se precisa y poder emitir un criterio respecto a este
indicador, el evaluador que es el coordinador de aldea, se auxilia de la revision de
documentos de los contenidos que imparte cada profesores y ademéas de la
observacién a clases, como minimo una durante cada mes que se desarrolla la
investigacion, lo que le permitira conformarse un criterio del desempefio de cada

profesor y otorgarle una puntuacion.

c) Conocimiento y dominio del trabajo: Se medira el desempefio del profesor

en el puesto.
» Conocimientos de los contenidos que imparte

- Aqui se tendrd en cuenta los conocimientos que tenga cada profesor de los

contenidos que imparte en los semestres en el cual interviene.

- A través de entrevistas se comprobara la veracidad de su desempefio. Esto sera a

criterio del coordinador de aldea, el que daréa la puntuacién en cada caso
Excelente: Cuando domina los contenidos que imparte.
Deficiente: Cuando no domina los contenidos que impatrte.

» Cumplimiento de las funciones como profesor.

-Cuando el profesor tiene capacidad para orientar, facilitar los procesos de

aprendizaje y lo hace con responsabilidad.



Excelente: Cuando tiene capacidad para orientar, facilitar los procesos de
aprendizaje y lo hace con responsabilidad

Deficiente: Cuando no tiene capacidad para orientar, facilitar los procesos de

aprendizaje y ademas es irresponsable con su trabajo.
d) Disciplina laboral: Cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta.
» No ser objeto de medida disciplinaria
Excelente: Sin medidas
Deficiente: Con medidas.

e) Iniciativa y creatividad: Se evalta el grado en que el profesor es capaz de
prever soluciones novedosas a los problemas que se presentan en su contexto

educativo.

» Capacidad de dar soluciones novedosas y rapidas a los problemas que se
presentan.
Excelente: Brinda soluciones novedosas y rapidas.
Deficiente: No brinda soluciones novedosas y rapidas.
f) Superaciéon personal: Se basa en la responsabilidad y el compromiso de los

profesores con su superacion, potenciando su auto preparacion.
> Preocupacion y disposicion de superacién por acciones de capacitacion.
Excelente: Progresar y obtener mejores resultados.
Deficiente: Sin resultados.

g) Cultura de produccion o servicio: En este punto se valoraran los siguientes
aspectos.
» Trato cortes, amable y respetuoso a los estudiantes, profesores y
compafieros de trabajo, quedando evaluados como sigue:
Excelente: Sin quejas de estudiantes y profesores.
Deficiente: Con quejas de estudiantes y profesores.
» Apariencia fisica, cuidado en el vestir.

Excelente: Apropiado



Deficiente: No apropiado.

h) Relaciones humanas: Valorar la conducta politico social en el centro y en la

comunidad
> Nivel de aceptacion en el colectivo
Excelente: Sus subordinados se encuentran a gusto en su compainia.
Deficiente: Sus actitudes provocan conflictos con sus subordinados.

Una vez terminada esta evaluacion correspondera unificar la puntuacion por cada
requisito, obteniendo asi el total por cada indicador segun la media y la moda

explicado en el método empleado.

En esta investigacion la valoracién de todos estos indicadores se propuso para ser
realizada, en este momento inicial de forma consecutiva durante los meses de mayo
a julio del 2012, de forma tal que se pudiera tener una conclusion consecuente y
objetiva sobre el desempefio de los profesores del PNFE de la Aldea Universitaria

“Republica Argentina”, de Cumana.

2.2.2 Resultados del proceso de evaluacion del desempefio efectuado a los
profesores del PNFE de la Aldea Universitaria “Republica Argentina”, de

Cumana

Definido con anterioridad el método de evaluacion a utilizar en esta primera fase y la
frecuencia con que se evaluaria el desempefio, en este momento para poder llegar a
conclusiones acerca del estado de este, en esta etapa inicial, se procedié a recoger

la informacion.

Para la aplicacion de esta evaluacion de los profesores del PNFE, de la Aldea
Universitaria “Republica Argentina”, de Cumana y para contribuir a hacer mas
efectivo el método, fueron escuchados los criterios del Coordinador de aldea sobre la

base de este tipo de escala.

Ademas de todo lo planteado, se tomo la decision de analizar y mostrar los
resultados considerando el comportamiento de los profesores ante cada uno de los

indicadores y requisitos, lo que finalmente permitira arribar a conclusiones sobre la



situacion inicial del desempefio de los profesores del PNFE de la Aldea Universitaria
“‘Republica Argentina”, de Cumana antes de ser objeto de influencia sobre sus

actitudes.
Seguidamente comenzaremos el andlisis de cada uno de estos indicadores.
a) Cumplimiento de los objetivos y tareas

Este requisito se comportd como muestra la tabla # 2.1 durante el trimestre por

profesor que fue investigado.

Tabla # 2.1 Resultados del cumplimiento de las tareas asignadas
Evaluado Mayo 2012 Junio 2012 Julio 2012
Profesor 1 88% 75% 82%
Profesor 2 59% 63% 61%
Profesor 3 84% 70% 83%
Profesor 4 60% 59% 67%
Profesor 5 61% 59% 49%
Profesor 6 63% 69% 55%
Profesor 7 76% 79% 87%
Profesor 8 57% 67% 68%

Fuente Elaboracion propia.

Con esta informacion, que muestra el porciento de cumplimiento de las tareas por
cada uno de los profesores en cada uno de los meses evaluados en esta primera
etapa, se procedié a la evaluacion de los mismos a partir del método empleado,

obteniéndose los siguientes resultados segun la escala aplicada.
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"\ Como se aprecia en el
gréfico # 2.1, al evaluar el

desempefio de los
profesores en cuanto al
cumplimiento de los
objetivos y tareas, solo en
los casos de los profesores
1,3 y 7, los porcientos
obtenidos podrian

considerarse entre muy

/" bueno o bueno.

Sin embargo el resto de los profesores que conforman la muestra estudiada no

alcanzan niveles de desempefio similares a los anteriores, lo cual demerita el trabajo

del programa.

A patrtir de los analisis individuales efectuados a cada uno de los profesores en los

tres meses correspondientes al periodo fue posible evaluar el desempefio general en

el programa en cuanto a este indicador. El gréfico # 2.2 que se muestra a

continuacion evidencia los resultados obtenidos producto de este analisis.
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evaluacion de regular.

Un analisis méas profundo de este
aspecto nos lleva a concluir que
el cumplimiento de los objetivos y
tareas en el PNFE de la aldea
universitaria “‘Republica
Argentina”, de Cumana en la
mayoria de los profesores no
alcanza evaluacibn de bueno,
pues se comporta como
promedio por profesor al 68,37%

lo cual se corresponde con una



b) Calidad del trabajo

En este contexto este indicador se mide por dos requisitos fundamentales: Insumos o

recursos y proceso formativo.

El evaluador, durante la revision de los documentos y la observaciéon a las
actividades se dio a la tarea de hacer un registro individual con los principales
resultados que permitieran hacer los andlisis posteriores. Los resultados

fundamentales fueron:

» Insumos o recursos
Con respecto a este requisito luego de promediadas las calificaciones asignadas a
cada profesor durante los 3 meses observados se pudo apreciar que la mayoria, 6
profesores de los 8 evaluados, se comportan con calificaciones entre deficiente y
regular, solo en 2 casos las calificaciones sobrepasan los niveles de bien como

puede ser verse en el grafico # 2.3 que se muestra seguidamente.

Ve ~, Estos elementos indican que la
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> Proceso formativo

Con respecto a este segundo requisito que forma parte del indicador calidad del
trabajo el comportamiento al promediar las calificaciones alcanzadas por los
profesores durante el tiempo observados se pudo corroborar un comportamiento muy

similar al primer requisito.



4 "\ Como puede observarse en el
Grafico # Z.4 Evaluacion del
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trabajo en equipo como para la
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trabajos colaborativos, llegar a

acuerdos entre ellos vy lograr

\ ~/ intercambios productivos con los
alumnos para vincular docencia- investigacion y servicios son elementos que no esta
funcionando bien en la aldea estudiada.

En resumen de este indicador podria decirse que la calidad del trabajo puede
calificarse en sentido general de regular a partir de los analisis previos que se han
realizado por cada uno de los profesores y los requisitos que conforman este

indicador.
c) Conocimiento y dominio del trabajo

Al igual que en el indicador anterior, a este se le midieron dos requisitos
primordialmente: conocimientos de los contenidos que imparte y cumplimiento de las

funciones como profesor.
» Conocimientos de los contenidos que imparte

La informacion recogida con relacién a este requisito ofrece evidencias de que
durante el primer trimestre investigado los profesores mostraron cierto grado de
desconocimiento o poco dominio de las materias que imparten o de algunas de ellas.
Estos resultados se muestran en la tabla # 2.2 que aparece seguidamente.

Tabla # 2.2 Conocimiento de los contenidos que imparte
Evaluado Mayo 2012 Junio 2012 Julio 2012
Profesor 1 1 1 1




Profesor 2 1 1 1
Profesor 3 1 1 1
Profesor 4 1 1 1
Profesor 5 1 1 1
Profesor 6 1 1 1
Profesor 7 1 1 1
Profesor 8 1 1 1

Considerando estos resultados y la escala de evaluacion que fue definida, este
requisito de forma integral para el periodo y teniendo en cuenta a todos los

profesores puede ser valorado de deficiente.
» Cumplimiento de las funciones como profesor

Las evaluaciones obtenidas, luego de aplicada la escala propuesta, con relacion a
este requisito muestran una tendencia favorable que se mueve entre las
calificaciones de excelente y muy bueno. Esto se evidencia en el grafico # 2.5 que

aparece a continuacion.

4 ™\ Un andlisis detallado de Ia
Graiico # Z.5 evaluacion del

requisito "Cumplimiento de sus informacién que muestra este gréfico

permite apreciar que todos los
profesores y durante los tres meses
que fueron evaluados tuvieron un
comportamiento favorable con
relacion al cumplimiento de sus
funciones, pues las puntuaciones
mas bajas se corresponden en el

caso del mes de mayo con los

N ~/ profesores 4 y 7 y estds segln la

escala es de buena, en el resto de los profesores, las puntuaciones oscilan entre 4 y
5 puntos lo que se corresponde con evaluaciones de muy bueno y excelente
respectivamente.



Finalmente, se analizaron las puntuaciones generales promediadas para ambos
requisitos de acuerdo a los resultados de las evaluaciones a cada profesor por la
escala propuesta, lo que posibilitd llegar a conclusiones sobre la evaluacion general
del indicador Conocimiento y dominio del trabajo. El grafico # 2.6 que se muestra

mas adelante refleja esta informacion.
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evaluacion de regular y 5 de bueno, lo que otorga al indicador una calificacion total

conclusiones
de

a partir del

Arribando a

sobre la evaluacion final

este indicador,
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promediadas de cada uno de

los profesores en el periodo

correspondiente entre mayo a

julio es significativo destacar

que de los 8 profesores

muestreados, 3  obtienen
de 2,6 puntos, lo que segun la escala propuesta permite decir que este indicador no

llega a los parametros establecidos para alcanzar una evaluacion de bueno.
d) Disciplinalaboral

Para la evaluacion de este indicador se considerd el cumplimiento de las normas
disciplinarias y de conducta, lo cual se vio reflejado en la cantidad de medidas

disciplinarias impuestas a los profesores en el trimestre evaluado.

Los resultados fundamentales en cuanto a este indicador se recogen en la tabla # 2.3
gue aparece seguidamente y donde se detallan las medidas disciplinarias que fue

necesario imponer en el periodo y la evaluacion de acuerdo a la escala definida.

Tabla # 2.3 Resultados de las medidas disciplinarias aplicadas

Mayo 2012 Junio 2012 Julio 2012
Evaluado Medidas |Puntos Medidas |Puntos Medidas |Puntos
Profesor 1 X 1 - 5 - 5
Profesor 2 - 5 = 5 - 5
Profesor 3 X 1 - 5 - 5




Profesor 4 - 5 - 5 - 5
Profesor 5 X 1 - 5 - 5
Profesor 6 X 1 - 5 - 5
Profesor 7 - 5 - 5 - 5
Profesor 8 X 1 - 5 - 5

Como se evidencia en la tabla, los problemas estuvieron todos centrados en el
primer mes del trimestre, situacion que fue resuelta y posibilitd que pese a esto el
comportamiento del indicador al ser promediado para cada uno de los técnicos
obtuvieran una calificacion entre excelente y muy bueno. Véase seguidamente la

representacion grafica de esta informacién para que resulte de mayor claridad lo

e ~ expresado. (Ver Gréfico # 2.7)
Grafico # Z./ eEvaluacion general del

requisito "Disciplina laboral” La informacién que aporta el grafico

demuestra que el desempefio
general del indicador Disciplina
rofe laboral, a pesar de que este
rofe presentd dificultades en el mes de
rofe Mayo, luego de las medidas
rofe

disciplinarias impuestas, la situacion

mejoré6 lo que ayudé a que la

evaluacion general de este indicador

luego de promediados los resultados fuera de muy bueno.

e) Iniciativay creatividad e ™
Grafico # Z.6 evaluacion general del

La evaluacion del desempeﬁo en indicador "Iniciativay creatividad"
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obtenidas que en el caso de todos los profesores y en los tres meses evaluados fue
de 1 punto, lo que indicdé que la evaluacion del desempefio en este indicador fue

catalogada de deficiente. El grafico # 2.8 que se muestra, refleja lo referenciado.
f) Superacion personal

» Preocupacion y disposicion de superacién por acciones de
capacitacion.

Al igual que el indicador anterior, la superacion de los profesores en el primer
momento en que fue realizada la evaluacion del desempefio fue evaluado de

deficiente. (Ver gréfico # 2.9)

4 N Como se demuestra en el
Grafico # 2.9 Evaluacion general del

indicador "Superacién personal” gréafico, solo los profesores 5 vy

mProfesort | 7 obtiene una calificacion de
M Profesor 2

£ excelente en el requisito que

© Profesor 3 . L

S tributa a este indicador, el resto

[ M Profesor 4 ) . _

—® obtienen calificaciones de 1

g M Profesor 5

(5]

= profesor 6 | PUNto, lo cual se corresponde

“ Profesor7 | CON una evaluacion general de
Profesor8 | deficiente para el indicador,

] I I como ya ha sido mencionado

- ~/con anterioridad.

g) Cultura de produccion o servicio

La cultura de produccion ha sido otro de los indicadores al cual tributan dos
requisitos y los cuales hemos analizado primeramente de forma independiente y

luego de forma conjunta para determinar como incidieron en el desempefio.

» Trato cortes, amable y respetuoso a los estudiantes, profesores y

comparieros de trabajo

Para la evaluacion de este requisito se consideraron en lo fundamental las quejas
recibidas de los estudiantes, profesores y comparieros de trabajo con relacion a cada

uno de los profesores. Para realizar la evaluacidén se consideré la escala previamente



propuesta en este capitulo para este requisito. La tabla # 2.4 muestra los resultados

de esta evaluacion.

Tabla # 2.4 Resultados del requisito “Trato cortés y respetuoso”

Mayo 2012 Junio 2012 Julio 2012
S Quejas Puntos Quejas Puntos Quejas Puntos
Profesor 1 X 1 - 5 - 5
Profesor 2 - 5 - 5 = 5
Profesor 3 - 5 - 5 - 5
Profesor 4 - 5 - 5 = 5
Profesor 5 X 1 - 5 - 5
Profesor 6 - 5 - 5 = 5
Profesor 7 X 1 - 5 - 5
Profesor 8 - 5 - 5 - 5

Como puede apreciarse en la tabla y en correspondencia con el indicador Disciplina

en el trabajo ya analizado con anterioridad,

las quejas fundamentales se

concentraron en el mes de Mayo aunque al promediarse los resultados estas

dificultades no impidieron que el requisito fuera evaluado entre 4 y 5 puntos lo que

significa que este estuviera entre muy bueno y excelente.

» Apariencia fisica, cuidado en el vestir

En el caso de este requisito solo presenté problemas con los profesores nimero 2 y

s

~N

Grafico # Z.10 Evaluacion general del
indicador "Cultura de produccion o

Vicio"
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gue lo conforman mostré calificaciones, como promedio, de 4 puntos, lo que se

corresponde en la escala con una evaluacion de muy bueno.
h) Relaciones humanas

Este requisito considero las relaciones humanas con sus compafieros en su ambito
laboral y fuera de él, las cuales por las puntuaciones obtenidas; que en todos los
casos fue de 1 punto, lo que se corresponde con una evaluacion de deficiente;
demostraron que las actitudes de cada uno de ellos provocan conflictos con el resto

de sus compaiieros.

Concluida la evaluacion de cada uno de los requisitos de los indicadores medidos se
tuvo entonces el resumen de la evaluacion general del desempefio de esta primera
fase de la investigacion, teniendo presente el consenso del personal consultado, para
cada uno de los técnicos muestreados. La tabla # 2.5 que aparece seguidamente
refleja las evaluaciones otorgadas a cada uno de ellos, en los diferentes indicadores

que fueron definidos con antelacion.

Tabla # 2.5 Resumen de resultados de evaluacion del desempefio de los profesores (Fase 1)
INDICADORES
i@l Iniciat
g\éALUAD cump | calig | Conoc | DisciP! y Superac | cyltura | Rel
Objy ~ | ydom laboral creat | Personal | ge prod | hum
tareas trabaj | trabajo o Serv
RCle Bueno Bueno | Bueno LAl Defic Defic Sl Defic
Bueno Bueno
Profesor 2 | Regular | Bueno | Regular | Excelente | Defic Defic Bueno Defic
FEIEEer 3 Bueno Bueno | Bueno LAl Defic Defic Bueno Defic
Bueno
FreiEser 4 | PEiEE Bueno | Regular | Excelente | Defic Defic Muy Defic
te Bueno
FrEiEser & || PEiEE Bueno | Bueno ALl Defic Excelente | Excelente | Defic
te Bueno
FrgEser @ | DEisEn Bueno | Bueno Excelente | Defic Defic Ll Defic
te Bueno




ATRITESE 7 Bueno Bueno | Regular | Excelente | Defic Excelente I\Bﬂlzjgno Defic
Profesor 8 | Bueno Bueno | Bueno Excelente | Defic Defic Excelente | Defic
Un dUltimo anadlisis de los resultados de la evaluacion del desempefio de los

profesores, permitio arribar a la conclusion final o evaluacion general del desempefio

de los estos durante el trimestre

-

Grafico # 2.1T Evaluacion general de
los profesores en el trimestre

M Profesor 1

m-Prefesor2

m Profesor 3

M Profesor 4

[ | Profesor_5

.~ Profesor 6

-

N
analizado.

Una idea mucho mas acabada
de los resultados puede tenerse
si se analiza el gréfico # 2.11

gue se muestra a continuacion.

Como se aprecia en el gréafico #
3.11, y luego de interpretados

Prefesor-7
profasor g | 10S estadigrafos de la media y la
— | moda, aplicada a los diferentes
indicadores y para el caso
J

especifico de cada uno de los

ocho profesores, da como resultado la calificaciéon de regular, con un total de 2,6

puntos, por lo que consideramos que es posible su mejora.

CONCLUSIONES DEL CAPITULO

> En este capitulo se ha ofrecido una caracterizacién general del contexto objeto

de estudio, todo lo cual ha tenido el propésito de dar una panoramica de la

situacion actual en el que se encuentra este contexto antes de iniciar una

investigacion relevante para el mismo.

» La propuesta de realizar el diagndstico inicial del desempefio, apoyado en la

utilizacion del meétodo de evaluacion Analitico de valoracion por factores,

conceden a la investigacion rigor cientifico y metodolégico.

> El diagndstico inicial del desempefio de los profesores corroboré que este fue

evaluado de forma general de regular, segun las calificaciones obtenidas por



la escala prefijada. A estos resultados los profesores que mas tributaron de
forma negativa fueron los 2, 4 y el 7 y los indicadores de peores resultados
estuvieron relacionados con: el cumplimiento de los objetivos y tareas, la
calidad del trabajo, el conocimiento y dominio del trabajo, la iniciativa y

creatividad, la superacién personal y las relaciones humanas.



CAPITULO Il Disefio e implementaciéon de un procedimiento para modificar
actitudes de los profesores del Programa Nacional de Formacién de

Educadores de la Aldea “Republica Argentina”, de Cumana
INTRODUCCION

En el presente capitulo se muestra el disefio e implementacion el procedimiento
para modificar las actitudes de los profesores del PNFE de la Aldea “Republica
Argentina”, de Cumana, donde se destacan las diferentes acciones de motivacion, de
diagnéstico- formacion y de capacitacion utilizadas para influir sobre las actitudes
laborales, dentro de las cuales se emplearon técnicas como la entrevista en

profundidad, el debate de grupo y el grupo de discusion.

En este propio capitulo se analizan nuevamente los resultados obtenidos al valorar,
en un segundo momento, el desempefio de los trabajadores de esta Aldea,
transcurrido un tiempo de haber ejercido influencia sobre sus actitudes laborales. Se
da cuenta ademas del método de evaluacion utilizado, para lo cual se combinan
métodos basicos y complementarios como el método Analitico de Valoracion por
Factores y el Interactivo.

Resulta de vital importancia metodolégica explicar que los métodos empleados para
llegar a los resultados que se muestran en este capitulo son fruto de la utilizacion de
herramientas tanto cualitativas como cuantitativas de investigacion, lo que concede a

la tesis un adecuado rigor cientifico.
3.1 Disefio del procedimiento para modificar actitudes

En este apartado se plantea la propuesta de intervencion fundamental a realizar para
modificar las actitudes de los profesores del PNFE de la Aldea “Republica Argentina”,

de Cumana, de forma tal que pueda hablarse de mejoras en su desemperfio.

El objetivo central que se persigue es nutrir a los participantes en la experiencia, de
elementos que les permitan identificar y modificar sus actitudes con relacién al

trabajo que desempeian y la influencia de estas en sus resultados finales.



[ PROCEDIMIENTO PARA MODIFICAR ACTITUDES

/ Objetivo \

Posibilitar a los
participantes identificar y
modificar sus actitudes
con relacién al trabajo
gue desempefian y la

influencia de estas en

CJS resultados finales. /

Herramientas
DE MOTIVACION. (Debate de
grupo)
DE DIAGNOSTICO Y
FORMACION (Entrevista en
profundidad de actitud laboral,
Grupo de discusion para valorar
actitudes, Sociodrama
“Visibilidad de la actitud”)
DE CAPACITACION
(Seminarios de preparacion para

el puesto de trabajo)

Fig. 3.1 Procedimiento para modificar actitudes

Fuente: Elaboracion propia

El procedimiento tiene lugar a través de tres acciones fundamentales que se

entrelazan y complementan para provocar la influencia que se desea.

Es importante aclarar que en correspondencia con cada herramienta definida,
pudieron haberse efectuado un nimero de acciones mayores, pero por razones de

tiempo para la realizacion de la investigacion se decidié enmarcar la misma solo a

estas:

e DE MOTIVACION. (Debate de grupo)

e DE DIAGNOSTICO Y FORMACION (Entrevista en profundidad de actitud laboral,
Grupo de discusion para valorar actitudes, Sociodrama “Visibilidad de la actitud”)

e DE CAPACITACION (Seminarios de preparacion para el puesto de trabajo)

Se explica a continuacién cada una de estas acciones.




A. DE MOTIVACION
% Debate de grupo. (Video “ El virus de la actitud”)

El debate de grupo es considerado una herramienta muy potente (McKernan, 1999;
Alberich, 2000), ya que el discurso constituye su nacleo y el debate y no la palabra
escrita, es el medio principal de comunicacion durante la vida del hombre.
Tradicionalmente se han utilizado como alternativa explicita a las entrevistas abiertas
en el area de habla alemana y fue propuesto como método de interrogatorio desde

los estudios del Instituto de Frankfurt para la Investigacion Social (Pollock, 1955).

Cuando se emplea este instrumento, ademas del ahorro de tiempo y recursos que
supone, se destacan los elementos de dindmica de grupo y debate entre los
participantes que se logran generar. Algunos autores como Blumer (1969), manifiesta
que “un pequeio numero de individuos, reunidos como un grupo de debate, supera

en muchas veces el valor de cualquier muestra representativa”.

El debate de grupo, como técnica, en este primer momento del procedimiento se
realiza a partir de la puesta y discusion del video “El virus de la actitud” y los

propésitos que se persigue con el mismo son:
- Motivar a los profesores con el trabajo que se llevara a cabo.

- Provocar la reflexion de cada uno sobre las actitudes que poseen y como estas

impactan el trabajo que desempefian, a partir de lo observado en el video.
B. DE DIAGNOSTICO Y FORMACION

En este segundo momento los métodos utilizados durante la influencia pueden ser
denominados en sentido general como diagnésticos y formativos, con la
caracteristica especial de que los primeros no tienen un caracter diagnostico puro, ya
gue al satisfacer el objetivo del autoconocimiento de los participantes, constituye un
punto de partida imprescindible para el cambio de las actitudes, y no solo ofrecen

informacion a la persona que conduce la actividad.

“ Entrevista en profundidad sobre las actitudes laborales



La entrevista cualitativa (entrevista informante) es considerada por algunos autores
como parte integrante de la observacién participante (Guba y Lincoln, 1981). Supone
recabar informacion a través de los “informantes” sobre acontecimientos y problemas
gue no conoce el investigador y que pueden surgir a lo largo de la observacion

participante.

La entrevista cualitativa puede adoptar tres modalidades (Patton, 1984), implicando
diferencias en su preparacion e instrumentacion : Entrevista basada en una
conversacion informal o entrevista no directiva, Entrevista basada en directrices o

entrevista focalizada, Entrevista estandarizada.

El tipo de entrevista utilizado en esta investigacion es la entrevista no directiva o
entrevista en profundidad como también se le conoce en la literatura. En esta las
cuestiones surgen de forma natural en el curso de las conversaciones espontaneas.
Se caracteriza por ser flexible, dinamica y no directiva ni estructurada, donde se
establece un guion de aspectos que seran explorados durante la realizacion de la
entrevista, la forma y orden de las preguntas es libre, de manera que prima la

espontaneidad y el estilo coloquial.

Este tipo de entrevista suele ser un instrumento muy Util para obtener informacion
sobre las actitudes, opiniones, motivos y conductas de las personas. En otras
palabras, estas permiten la obtencion de respuestas de los empleados mediante
reflexiones que expresan la forma en que se sienten respecto de sus puestos, grupos

de trabajo, jefes y/o la organizacion.

En esta investigacion, la entrevista en profundidad ha sido utilizada con el objetivo de
acercar a los profesores a su representacion de las actitudes laborales que han sido

definidas tedricamente para ser estudiadas.

La misma posee tres nucleos tematicos fundamentales, que se corresponden con
cada una de las actitudes laborales que la bibliografia relaciona que el
comportamiento organizacional indica son definitorias para elevar el desempefio

individual y organizacional y que se relacionan con:

- Satisfaccion en el puesto.



- Involucramiento en el puesto.
- Compromiso organizacional.

Este instrumento esta disefiado para ser aplicado de forma individual. El tiempo

estimado para la aplicacion es de 30 a 45 minutos.

La valoracion de los resultados de esta técnica, en el caso de esta investigacion se
propone realizarlo a través del grupo de discusion.

La guia de la entrevista puede ser consultada en el (Anexo 2)
«+ Grupo de discusion para valorar actitudes laborales

El grupo de discusién es una técnica de investigacion cualitativa cuya aparicion data
de los afios cuarenta con los trabajos pioneros de Merton y sus colaboradores. En él
participan un conjunto reducido de personas reunidas con el propésito de interactuar
en una conversacion acerca de un tema o temas objeto de investigacion, durante un
periodo de tiempo que suele oscilar entre una hora y una hora y media. Es
precisamente esa interaccion lo que constituye el hecho distintivo del grupo de

discusion y lo que le proporciona su interés y potencia.

En esta técnica, la discusidn, efectivamente, no tiene como objetivo la busqueda del
consenso entre los participantes; mas bien, lo que posibilita es recoger un amplio
abanico de opiniones y puntos de vista que pueden ser tratados extensamente. La
situacion de grupalidad produce un desplazamiento del control de la interaccién que
va desde el investigador hacia los participantes, lo cual favorece un mayor énfasis,
respecto de otras formas de entrevista, en los puntos de vista de los participantes,
hecho que permite una profundizacion en los temas propuestos a discusion que

dificilmente se consigue de otra manera.

En esta investigacién, esta técnica se aplicG para debatir los resultados de la
entrevista en profundidad de actitud. Se propone para ser realizada en la sesion de
trabajo siguiente a la aplicacion de la entrevista, de manera que los profesores
pudieran haber repensado y reflexionado sobre las actitudes puestas de manifiesto

en la misma.



La persona que conduce la sesion debe provocar un debate relacionado con el nivel
de coincidencia de las actitudes sefaladas, el sentido de estas actitudes (positivas o
negativas) y como estas impactan en los comportamientos de cada uno de los

participantes.

X/

++ Sociodrama “Visibilidad de la actitud”

El Sociodrama es un método eminentemente formativo ya que en él se modelan
situaciones en las cuales se intenta reproducir los comportamientos tipicos de los

individuos.

En esta técnica los participantes elaboran los roles y escogen las situaciones que
van a ser representadas para poder objetivar sus actitudes.

Esta técnica se aplicd con el propésito de que los participantes en la experiencia
pudieran visualizar sus actitudes ante determinadas situaciones y que al mismo

tiempo se comprometieran publicamente ante el grupo en su modificacion.

La técnica se propone desarrollar en una sesion independiente, donde se les pide a
los profesores que visualicen las actitudes mas frecuentes que tienen lugar en su
contexto de trabajo. Luego distribuidos en parejas se le pide que escenifiquen, con
sus propios argumentos, situaciones en las cuales se ponen de manifiesto.
Finalmente se les pide, que reunidos en grupo, busquen argumentos a favor de una

actitud contraria a la que han escenificado.
C. DE CAPACITACION
% Seminarios de preparacion para el puesto de trabajo

El sistema de capacitacion en el puesto, es la ultima de las acciones del
procedimiento que fue implementada atendiendo al tiempo disponible para
desarrollar la investigacion. El objetivo fundamental de aplicar este tipo de
herramienta se relaciona con elevar el nivel de preparacién tanto técnico y por
consiguiente el nivel de desempefio de los profesores del PNFE de la Aldea

“‘Republica Argentina”, de Cumana

Este seminario de capacitacion incluido como parte del procedimiento sobre las

actitudes ha surgido de las propias necesidades que dan lugar a la situacion



problematica de la investigacion y considerando la variable desempefio que se
trabaja en el problema de investigacion y los temas centrales que incluye son
relativos a las funciones y regulaciones fundamentales del puesto para el cual ha

sido disenado.

La propuesta es que esta capacitacidn sea impartida semanalmente y en paralelo
desde el comienzo de la implementacion del procedimiento. Su separacion dentro de
la explicacion del procedimiento es solo para que puedan ser visualizadas de una

mejor manera todas las acciones que la componen.

En todos los casos, la preparacion e imparticion de los diferentes temas incluidos en
el seminario, son responsabilidad de la investigadora que desarrolla el estudio.

Desde el punto de vista metodoldgico el seminario de capacitacion que se propone,
para su disefio tuvo en cuenta la resolucién 132/2004, del Ministerio de Educacion
Superior, de Cuba que plantea que el programa de cualquier actividad de postgrado

0 superacién debe contemplar en su disefio los siguientes elementos:

e Titulo.

e A quien va dirigido el curso.

e Tipo de curso.

e Objetivo.

e Contenido.

e Distribucién por horas tematicas.
e Bibliografia.

e Sistema de evaluacion.

e Frecuencia.

e Lugar donde se impartira.

e Profesores que lo impartiran

3.2 Implementaciéon del procedimiento para modificar actitudes de los

profesores del PNFE de la Aldea “Republica Argentina”, de Cumana

Explicaremos seguidamente como fue implementado este procedimiento y los

principales resultados obtenidos.



A. De motivacién

Para comenzar con la influencia sobre las actitudes de los profesores, previa
consideracion de las caracteristicas del contexto que ya ha sido explicada con
anterioridad en el comienzo del capitulo anterior y luego de valorados los resultados
del diagndstico inicial, se tomd la decision de comenzar con la proyeccion del video

“El virus de la actitud”.

Para la proyeccion del video se partio de ofrecerles a los profesores una explicacion
general del video, en cuanto a tiempo de duracion, los principales aspectos que se

necesitaban fueran focalizados y como se efectuaria el debate posteriormente.

Concluida la proyeccion comenzé el debate, el mismo partio de una reflexion por
parte de la investigadora sobre como resulta importante curar la negatividad en el
lugar de trabajo, lo que provoca dafios en la productividad, como las actitudes
pueden incidir en la eficiencia organizacional y cuan importante resulta en cada
organizacion que sus miembros sean capaces de reconocer cuales son las actitudes
gue predominan y como estas pueden afectar de muchas formas y se manifiestan

en diferentes conductas.

A partir de aqui, cada uno de los profesores realizé una reflexién individual de cémo
se aplican a sus conductas cotidianas en el lugar de trabajo, los diferentes virus que
se apreciaron en el video. Ademas algunos extrapolaron los limites de su
comportamiento, para reconocer en los demas, algun virus que el propio profesor

que intervino no reconocio.

Posteriormente se debati6 sobre las medidas que se pueden tomar en las
organizaciones para inmunizarse contra estos virus y se condujo la discusion hasta
lograr que los participantes ajustaran las medidas que propone el video al contexto
de la coordinacion de la aldea “Republica Argentina” y a lo que es mas apropiado
para cada uno de ellos.

Al finalizar la proyeccion y debate del video los resultados fundamentales obtenidos
demostraron que los profesores estaban realmente motivados con el trabajo que se
comenzo6 a desarrollar y reconocieron que de los virus de la actitud que el video

describe los mas frecuentes en ellos son: el alterado, el ese no es mi trabajo y el



esparcidor de rumores y colegiaron de las medidas que propone el video para

eliminar los virus, las mas aplicables a sus particularidades.

Con las condiciones creadas al concluir la primera de las acciones propuestas en el

procedimiento, se procedié a desarrollar la segunda de las acciones definidas.
B. De Diagndstico y Formacion

El primero de los instrumentos aplicados como parte de este segundo tipo de
acciones fue la entrevista en profundidad. La misma fue aplicada de manera
individual y permiti6 conocer los criterios fundamentales de cada uno de los
profesores con relacién a los tres ndcleos teméticos centrales abordados en la

misma.

A continuaciéon se citan algunos de los comentarios mas significativos en relacion

con estos aspectos tratados.

Por ejemplo al indagar sobre la satisfaccion en el puesto los comentarios de los
profesores estuvieron relacionados con: “Yo en realidad no estoy muy satisfecho,
porque el trabajo no me resulta muy atractivo y ademas no estoy muy conforme con
lo que gano porque el pago es muy inestable y no me alcanza para cubrir mis
necesidades basicas....”, “estoy aqui porque necesito el trabajo, pero me gustaria
recibir mas apoyo de los demas porque aqui todo el mundo esta por resolver lo suyo
y los demas no importamos”. Todas estas reflexiones hacen evidente que no existe

una buena satisfaccion en el puesto.

Con relacién al involucramiento en el puesto, a pesar de que todos los profesores
consideraron importante la labor del profesor universitario, los comentarios versaron
sobre: “algunas veces tengo necesidad de ausentarme y en verdad eso se lo sienten
mis alumnos...”, “yo estoy tranquilo con mi desempefio como profesor, pero
considero que en sentido general todos nos esforzamos poco en la aldea, no sé si
sera porque es algo nuevo y poco exigente...”, “ yo creo que el trabajo es importante,
lo que pasa es que tiene poco reconocimiento social actualmente....”. Interpretando
estos comentarios fue posible decir que no existe un real involucramiento a partir de
reconocer la importancia del trabajo y la repercusién de su trabajo en los resultados y

la formacion de los alumnos.



Por su parte con respecto al compromiso organizacional los profesores comentan
que “conozco de las metas, y lo que hago es tratar de trabajar bien y cumplir con lo
que se me asigna y con mis objetivos de desempefio...”, “yo me siento a gusto aqui
porque me gusta lo que hago, “yo creo que aqui todos nos esforzamos por cumplir

con las tareas, la gente hace lo que le corresponde y lo que le toca....”.

Con toda esta informacion obtenida y analizada a partir de la entrevista aplicada fue
posible realizar una nueva sesion de trabajo con los profesores donde, a través de
una discusion grupal, se valoraron las actitudes laborales puestas de manifiesto a
través de la entrevista, en qué sentido se movian estas y como ellas impactaron en

los comportamientos tipico de los profesores.

Los resultados mas significativos del grupo de discusion arrojaron que las actitudes
laborales estudiadas, por tener una incidencia definitoria sobre el desempefio
individual y organizacional, tenian en la mayoria sujetos estudiados un sentido
negativo, lo cual era mas agudo en la actitud laboral de satisfaccion en el puesto,
segun sus propios comentarios, lo cual impactaba para que en ellos aparecieran
comportamientos como: Falta de entusiasmo para acometer tareas, desinterés, bajo
nivel de compromiso, poca responsabilidad. El trabajo grupal posibilit6 también que
producto del intercambio ocurrido, los profesores comenzaran a reconocer Sus

dificultades y a tratar de mover estas actitudes en un sentido un tanto mas positivo.

Como dultimo instrumento de esta segunda accion, se realiz6 el sociodrama
“Visibilidad de la actitud”; que, como otra técnica formativa, posibilitd moldear
situaciones en las cuales los profesores pusieron de manifiesto comportamientos

tipico que acontecen en su accionar diario.

La sesion de trabajo tuvo una duracién de aproximadamente 4 horas y los resultados
mas significativos estuvieron relacionados en primer lugar, con los argumentos que
brindaron a cada una de las actitudes que escenificaron, vinculadas todas con la
satisfaccion en el puesto, que habia sido la actitud con mas caracter negativo. En
segundo lugar con el compromiso publico asumido por cada uno de ellos en cuanto a

la modificacién de esta actitud.



Finalmente, como ya se explicé en el apartado anterior de disefio del procedimiento,
en paralelo con estas dos acciones se desarrollo una tercera accion De
Capacitacion, el Seminario de superacion para los técnicos, su disefo y resultados

se recogen a continuacion.
C. De Capacitacion

Titulo: Seminario de superacion para los profesores del PNFE de la aldea

universitaria “Republica Argentina” de Cumana.

A quien va dirigido el curso. Profesores del PNFE de la aldea universitaria

“‘Republica Argentina” de Cumana.
Tipo de curso. Curso de capacitacion

Objetivo. Incrementar los niveles de conocimiento de los profesores que impacten
en sus habilidades profesionales y les permitan desarrollar las funciones de su
puesto de trabajo con mayor eficacia y eficiencia, ademas de mantenerlos motivados
con su actividad laboral.

Contenido.
Tema |: Tendencias Pedagdgicas Contemporaneas.

Objetivos: Actualizar a los profesores de los diferentes enfoques pedagdgicos
contempordneos extrapolables a su contexto educativo para perfeccionar sus

practicas.

.Contenido: La Pedagogia Tradicional. La nueva escuela. Enfoques tecnologicistas
en Educacion. La tecnologia educativa y el Sistema de Instruccidon Personalizado.
Enfoques no directivos en Educacion. Pedagogia Autogestionaria y No Directiva. La
Pedagogia cognoscitiva. Constructivismo.  Enfoques  sociopoliticos en la
educacién. Pedagogia Liberadora. Pedagogia Critica. La Investigacién Accion. El

Enfoque Historico Cultural.
Tema lI: Didactica Universitaria.

Objetivo: Aportar conocimientos y habilidades que permitan que los profesores

lleguen de una mejor forma a sus estudiantes logrando asi mejores resultados.



Contenido: La didactica y su objeto de estudio. Fundamentos teérico-metodoldgicos
del proceso de ensefianza-aprendizaje. Los objetivos y contenidos de la ensefanza.

La instrumentacién pedagogica del proceso de aprendizaje.
Tema lll: Comunicacion Educativa.

Objetivo: Desarrollar habilidades comunicativas en el contexto educativo que permita

a los docentes ejercer una mayor y mejor influencia en su contexto educativo.

Contenido: Caracterizacion general de la comunicacion como ciencia. Concepcion de
la Educacion como proceso de interaccion y comunicacién. La comunicacion
Educativa. Estructura y funciones de la comunicacion educativa. Comunicacion y
desarrollo de la personalidad del maestro. El profesor como comunicador y la

tecnologia de la comunicacion.
Tema IV: Formacion de Valores en la Educacién Superior.

Obijetivos: Aportar conocimientos para que el profesor incida de forma mas efectiva

en la formacién de valores de sus estudiantes.

Contenido: La naturaleza axiolégica de la actividad educativa y su valor social.
Universidad, sociedad, valores. La relacion instruccion-educacion. Los valores y
la valoracion. Valores y juventud hoy. Exigencias tedérico-metodolégicas para la
formacién de valores. Estrategias para la labor pedagdgica de formacién de valores

en los estudiantes universitarios.

Distribucion por horas tematicas

Tabla 3.1 Tematicas
No TEMAS HORAS CLASES
01 Tendencias Pedagdégicas Contemporaneas 8 horas
02 Didactica Universitaria 6 horas
03 Comunicacion Educativa 3 horas
04 Formacion de Valores en la Educacién Superior 5 horas

Fuente: Elaboracion propia
Bibliografia
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Sistema de evaluacion

Evaluacion Frecuente

Taller Final.

Frecuencia. Semanal

Lugar donde se impartio. Aula de la aldea universitaria “Republica Argentina”.
Profesor que lo impartira. Investigadora.

Luego de disefiado e impartido el seminario de superacion para los profesores de
la aldea universitaria “Republica Argentina”, los resultados mas significativos e
inmediatamente apreciable estuvieron relacionados con un incremento en la
motivacion para con el trabajo que estaban desempefiando y ademas para con las
acciones de superacion propiamente dichas. Desde el punto de vista cualitativo se
pudo apreciar también un incremento discreto en la satisfaccion en el puesto, un
mayor involucramiento y compromiso con la organizacién, ademas de una mejora
perceptible en la estabilidad de los profesores en su puesto de trabajo. Desde el
punto de vista cuantitativo, al concluir el taller final las calificaciones otorgadas
demuestran un mayor dominio de los conocimientos exigidos para el puesto, todo lo

cual indica una mejor preparacién y en consecuencia un mejor desempefio.
3.3 Valoracién final del desempefio

En correspondencia con los objetivos especificos de la investigacién, es necesario
entonces volver a realizar una valoracion del desempefio de los profesores del PNFE
de la aldea universitaria “Republica Argentina” de Cumana, una vez transcurrido un
tiempo prudencial de implementado el procedimiento para modificar actitudes
negativas, que en el caso de esta investigacion, proponemos se realice 2 meses
después de implementado el procedimiento, o que se corresponderia con el cuarto

trimestre del ano.

3.3.1 Concepcidén e implementacién de la valoracion final del desempefio



Para la realizacién de esta valoracion y siendo consecuentes con lo planteado en el
marco tedrico de esta investigacion, se propone utilizar un método de evaluacion del

desemperio basico y otro complementario.
e Método Bésico: Método Analitico de Valoracion por Factores

Este método, que es aplicado nuevamente en esta Ultima fase, ya ha sido explicado

en la fase # 1 de diagndstico de este procedimiento.

En este momento final se toma la decision de aplicarlo nuevamente con el propdsito
de asegurar el rigor y la confiabilidad de la investigacion, pues utilizandolo en este
momento final, después de que los profesores fueron objeto del procedimiento
disefiado para incidir sobre sus actitudes, se hace imprescindible entonces volver a
valorar los indicadores de desempefio que fueron determinados para este método, lo
que permitird demostrar las mejoras o no en el desempefio a partir del inico proceso

de cambio que ha sido introducido.
e Método interactivo

Ademas del método Analitico de Valoracion por Factores, se decide aplicar el
método Interactivo, como complementario, por considerar que este puede ser util
para que entre jefe y subordinado se produzca un analisis de los indicadores de
desempefio con peores resultados en el método anterior y se valoren ademas las

causas que lo pueden estar motivando y su impacto en el desempeiio.
3.3.2 Resultados y analisis de la valoracion final del desempefio

Seguidamente exponemos los resultados arrojados en la segunda evaluacion del
desempefio aplicada a los profesores de la aldea universitaria “Republica Argentina”
de Cumana, por ambos métodos seleccionados y luego de transcurrido 2 meses de
implementado el procedimiento para modificar actitudes.

3.3.2.1 Método Analitico de Valoracion por Factores
a) Cumplimiento de los objetivos y tareas

Este requisito se comportd como muestra la tabla # 3.1 durante este nuevo trimestre

evaluado por cada profesor.



Tabla # 3.1 Resultados del cumplimiento de los objetivos y tareas
Evaluado Octubre 2012 Noviembre 2012 Diciembre 2012

Profesor 1 81% 87% 89%
Profesor 2 83% 80% 86%
Profesor 3 90% 88% 90%
Profesor 4 82% 79% 80%
Profesor 5 70% 80% 86%
Profesor 6 78% 80% 80%
Profesor 7 75% 75% 79%
Profesor 8 78% 82% 84%

Evidentemente los resultados que muestran esta tabla superan significativamente los

resultados de las evaluaciones efectuadas en el trimestre anterior, lo cual repercute

cuando estos resultados se valoran a partir de la escala propuesta.
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Un nuevo andlisis de los
resultados obtenidos
individualmente por los
profesores en cuanto al
cumplimiento de los obijetivos y
tareas en este trimestre cuando
es promediado, permite mostrar
los resultados generales del
indicador. Ver gréafico # 3.1. en
esta representacién grafica es
muy facil percatarse como los

porcientos de cumplimiento se comportan en rangos entre bien y muy bien, lo cual

habla de manera favorable del trabajo realizado.

Se concluye que el cumplimiento de los objetivos y tareas en la aldea se comporta en

parametros de muy bueno, siendo la puntuacion alcanzada, después de analizar la

media y la moda de 81.3%.



e ~, b) Calidad del trabajo
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correspondiente  chequeo  por
muestreos durante los meses de octubre, noviembre y diciembre del 2012, a las
visitas realizadas y de acuerdo a lo referido en registro y a criterio del coordinador de
aldea, los resultados fundamentales expresados de forma cuantitativa se observan

en el gréfico # 3.2 que se aprecia seguidamente.

Si se analiza la evaluaciéon por cada profesor se observa la mejora considerable de
este requisito; lo que esta dado en lo fundamental porque los profesores, a criterio
del coordinador, han mejorado su nivel académico al involucrarse en procesos de
ascenso, ademas de que se han sensibilizado para poner sus conocimientos y
experiencia en funcion del desarrollo del colectivo de profesores del programa y la

aldea.

» Proceso formativo
Con relacién a este requisito en el grafico # 3.3 puede verse que los avances no son

tan significativos aunque en sentido
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vinculo docencia- investigacion- servicios.

Integralmente los dos requisitos anteriores responden al indicador Calidad en el
trabajo, el que sin dudas ha tenido una mejora en el desempefio demostrado de los

profesores que representa la

4 "\ evaluaciébn segin la escala
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c) Conocimiento y dominio del trabajo

La revaluacion de los dos requisitos que conforma este indicador, y que ya fueron
definidos en el capitulo I, posibilito en este cuarto trimestre del afio mostrar
resultados muy interesantes y que hablan adecuadamente de las posibilidades que
ofrecié el procedimiento implementado en el contexto objeto de estudio. Con

respecto a:
» Conocimientos de los contenidos que imparte

La informacion recogida con relacién a este requisito ofrece evidencias de que
durante el este trimestre los profesores mejoraron significativamente su nivel de
conocimiento y sus habilidades pedagogicas para impartir los contenidos
fundamentales de las materias. Estos resultados se muestran en la tabla # 3.2 que

aparece seguidamente.

Tabla # 3.2 Conocimiento de los contenidos que imparte




Evaluado Octubre 2012 Noviembre 2012 Diciembre 2012
Profesor 1 5 5 5
Profesor 2 5 5 5
Profesor 3 5 5 5
Profesor 4 5 5 5
Profesor 5 5 5 5
Profesor 6 5 5 5
Profesor 7 5 5 5
Profesor 8 5 5 5

Considerando estos resultados y la escala de evaluacion que fue definida, este

requisito de forma integral para el periodo y teniendo en cuenta a todos los

profesores puede ser valorado de excelente, aunque durante la realizacion de la

investigacioén la investigadora se percata de que hubiese sido mucho mas objetivo el

resultado si la escala de medicion hubiera tenido mayor posibilidades de opciones.

» Cumplimiento de las funciones como profesor

\

Grafico # 3.5 Evaluacion del
requisito "Cumplimiento de sus
funciones como profesor"
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Sin

obtenidas luego de una reevaluacion

embargo, las evaluaciones
en este ultimo trimestre del afio con
relacion a este requisito mantiene un
comportamiento favorable muy
similar a las calificaciones de
excelente y muy bueno obtenidas en
un primer momento de medicion.
Esto se evidencia en el grafico # 3.4

gue aparece a continuacion.

Un andlisis detallado de Ila

informacion que muestra este grafico permite apreciar que todos los profesores y

durante los tres meses que fueron reevaluados tuvieron un comportamiento favorable

con relacion al cumplimiento de sus funciones, a pesar de que las puntuaciones mas

bajas se continlan correspondiendo con los mismos profesores de la primera



medicién. Las evaluaciones obtenidas en sentido general se corresponden con

criterios de de muy bueno y excelente respectivamente.
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Concluyendo son valoradas las
puntuaciones finales para cada
requisito, las que promediadas
ofrecen un resultado general del

indicador Conocimiento y dominio

del trabajo. El grafico # 3.5
manifiesta lo resuelto.
Durante los meses octubre,

noviembre y diciembre de 2012 y

segun los resultados de los

profesores muestreados se arriba a la conclusion que este indicador es evaluado de

bien, con una calificacién alcanzada de 4 puntos; poniéndose de manifiesto un mejor

desemperio dentro de la organizacion.

d) Disciplina laboral

Los resultados fundamentales de este indicador se muestran seguidamente en la

tabla # 3.3 de acuerdo con la escala aplicada.

Tabla # 3.3 Resultados de las medidas disciplinarias aplicadas

Octubre 2012 Noviembre 2012 Diciembre 2012
Evaluado Medidas |Puntos Medidas |Puntos Medidas |Puntos
Profesor 1 - 5 - 5 - 5
Profesor 2 - 5 - 5 = 5
Profesor 3 - 5 - 5 = 5
Profesor 4 - 5 - 5 = 5
Profesor 5 - 5 - S - 5
Profesor 6 - 5 - S - 5
Profesor 7 - 5 - S - 5
Profesor 8 - 5 - S - 5




Se observd que el cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta

mejoraron al 100 %, al no tener que aplicarse medidas durante el periodo, por lo que

-
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de

indicador al ser promediado para

el  comportamiento este

cada  profesor obtuvo una

calificacion de excelente lo que
evidencia un mayor
comprometimiento de parte de los

profesores con la institucion.

De forma general, como se

muestra en el grafico, el indicador

disciplina laboral refleja que el

desempefio de los técnicos durante el trimestre fue evaluado de excelente,

haciéndolos sentirse mas comprometidos con la organizacion.

e) Iniciativa y creatividad

Con relacion a este indicador los resultados obtenidos luego de medirlo nuevamente

Grafico # 3.8 Evaluacion general del indicador
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corroboran una mejora

y
considerable en la capacidad por

muy
perceptible un incremento
parte de los profesores de dar
soluciones novedosas y rapidas a
los problemas que se presentan.
Lo que demuestra que incidir sobre
las actitudes laborales y curar la
negatividad en el lugar de trabajo,
puede repercutir en el desemperio.

La evaluacion de este indicador

mejord significativamente, viéndose motivados en la participacion en la toma de

decisiones dentro de la organizacién. Por lo que la evaluacion final de este indicador

fue de excelente. El grafico # 3.8 refleja lo anterior.



f) Superacion personal

é "\ Si se observa el grafico # 3.9, es
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resultados mejoran si se comparan con la evaluacién inicial efectuada a este mismo

indicador.

Todos los profesores participaron con disposicion en las actividades de capacitacion
disefiladas y ademdas han buscado vias paralelas de superacion. Por lo que
valorando estos elementos de orden subjetivo y considerando la escala de
calificacién que fue definida con anterioridad, la evaluacion que corresponde a este
indicador es de excelente.

g) Cultura de produccién o servicio

Dentro de este indicador se midieron dos requisitos que se analizan individualmente

como siguen:

» Trato cortes, amable y respetuoso a los estudiantes, profesores y

comparieros de trabajo

El trimestre se comportd sin quejas, lo que significa que el requisito se evalu6 de

excelente. La tabla # 3.4 recoge estos resultados.

Tabla # 3.4 Resultados del requisito “Trato cortés y respetuoso”
Mayo 2010 Junio 2010 Julio 2010

Quejas Puntos Quejas Puntos Quejas | Puntos

Evaluado

Técnico 1 - 5 - 5 - 5




Técnico 2 - 5 - 5 - 5
Técnico 3 - 5 - 5 = 5
Técnico 4 - 5 - 5 - 5
Técnico 5 - 5 - 5 - 5
Técnico 6 - 5 - 5 - 5
Técnico 7 - 5 - 5 - 5
Técnico 8 - 5 - 5 = 5

Las mejoras en las relaciones interpersonales y el trato entre los profesores y el resto
de la comunidad educativa también evidencia que el procedimiento implementado;
asi como, las acciones que de este forman parte han posibilitado incidir de forma

positiva en las actitudes de los profesores.

> Apariencia fisica, cuidado en el vestir
e ™ Una vez mas la efectividad del
Grarico # 5.10 Evaluacion general del L .
indicador "Cultura de produccién o procedimiento implementado
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profesorg | de forma individual como grupal,

los esfuerzos se traducen en

\_ ) resultados de mejora. De igual

forma que en el requisito anterior todas las calificaciones alcanzan el excelente.

El indicador Cultura de produccién o servicio considerando los dos requisitos que lo

conforman mostroé finalmente calificacién de excelente.
h) Relaciones humanas

Las relaciones entre compafieros mejoraron, tanto en el ambito laboral como fuera
de él; el nivel de aceptacion en el colectivo mejord, dado por la reflexion de los

profesores ante sus propias actitudes, reconociendo individualmente los problemas



de actitud y cémo ellas podian tener un impacto negativo en sus relaciones. Lo que

se corresponde con una evaluacion de excelente.

Los resultados finales de la evaluacién del desempefio de cada profesor en este
momento de la investigacion se recogen en la tabla # 3.5 que aparece a

continuacion.

Tabla # 3.5 Resumen de resultados de evaluacion del desempefio de los profesores (Fase 2)
INDICADORES
iSCi Iniciat
(E)\éALUAD Cump calid | Conoc Discipl y Superac | cyltura | Rel
Objy _ |ydom | laboral creat | Personal | de prod | hum
tareas trabaj | trabajo o Serv
Profesor 1 | Muy Regul | Bien Excel Excel | Excel Excel Excel
bueno
Profesor 2 | Muy Bien Bien Excel Excel | Excel Excel Excel
bueno
Profesor 3 | Excel Bien Bien Excel Excel | Excel Excel Excel
Profesor 4 | Muy Regul | Bien Excel Excel | Excel Excel Excel
bueno
Profesor 5 | Bueno Bien Bien Excel Excel Excel Excel Excel
Profesor 6 | Bueno Regul | Bien Excel Excel Excel Excel Excel
Profesor 7 | Bueno Bien Bien Excel Excel Excel Excel Excel
Profesor 8 | Muy _ Excel Excel Excel Excel Excel
Regul | Bien
bueno

Como se puede apreciar, y valorando los resultados de la tabla anterior ha quedado
demostrada la mejora en el desempefio de los profesores en el trimestre en la

mayoria de los indicadores evaluados, segun la escala aplicada al método elegido.

Cuando cada una de estas calificaciones que aparecen en esta tabla se promediaron
se pudo obtener la evaluacion final del desempefio individual para cada uno de los

profesores investigados.



4 N Como se aprecia en el grafico #

Grafico # 3.11 Evaluacion general de
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profesores para lograr mejoras en su desempefio.
3.3.2.2 Resultados del métodos interactivo

Otro de los métodos empleados como parte de la evaluacion realizada fue el
meétodo interactivo, donde se analizd, de conjunto entre el coordinador de aldea y
cada profesor, los resultados obtenidos en cada uno de los indicadores evaluados
con anterioridad, permitiendo que visualizaran el indicador Calidad del trabajo como
el que aun es factible de perfeccionar para conseguir mejores resultados en el futuro
y proporcionandose un clima de comunicaciéon mas adecuado, a través del cual fue
posible encontrar que aun persisten algunos elementos de insatisfaccion con el

puesto que deben ser atendidos.

CONCLUSIONES DEL CAPITULO

Luego de implementado el procedimiento disefiado para mejorar el desempefio de
los profesores de la aldea universitaria “Republica Argentina” de Cumana, a partir de
la influencia sobre sus actitudes, los resultados alcanzados permitieron arribar a las

siguientes conclusiones parciales.

> Se disefid e implementé un procedimiento para modificar actitudes laborales
que conté con diferentes herramientas de intervencion que luego de

implementado arroj6 resultados que se relacionaron con un incremento de la



motivacion tanto hacia las actividades del tipo interventivo que se
desarrollaron como hacia las acciones de capacitacion ejecutadas, ademas se
logré una perspectiva de reflexion hacia sus actitudes individuales con una
mayor madurez, un compromiso publico con la modificacién de las actitudes
laborales méas negativas que en ellos coincidid con la satisfaccién en el
puesto, un mayor involucramiento y compromiso con la organizacion, una
mejora perceptible en la estabilidad de los técnicos en su puesto de trabajo y

un incremento de los conocimientos exigidos.

La reevaluacién del desempefio, realizada 2 meses después de implementado
el procedimiento, y utilizando tanto un método bésico como uno
complementario posibilitd evaluar nuevamente de forma integral el desempefio
de los profesores, el cual en esta oportunidad fue catalogado de bien, porque
indicadores como cumplimiento de objetivos y tareas y calidad del trabajo y

conocimiento y dominio del trabajo no alcanzan la méxima calificacion.



CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta las consideraciones teoricas sobre las que se trabajé y los
resultados de la implementacion del procedimiento propuesto para mejorar el
desempeiio de los profesores a partir del procedimiento para mejorar actitudes
laborales y considerando los diferentes métodos y acciones que lo conformaron se

pudo concluir que:

1. El estudio de la problematica relacionada con las modificaciones en las
actitudes laborales de los trabajadores en funcion de lograr mejoras en sus
indicadores de desempefio, continta siendo un aspecto de gran importancia y
actualidad, sobre todo en organizaciones como las Misidon Sucre, lo cual lo
demuestra la literatura revisada; asi como la cantidad de trabajos cientificos

gue en todas partes del mundo se escriben sobre la tematica.

2. El diagnéstico del desempefio de los profesores del PNFE de la aldea
universitaria “Republica Argentina”, de Cumana al realizarse en un primer
momento de la investigacién arrojé que su desempefio se evalué de forma
general de regular y los indicadores de peores resultados estuvieron
relacionados con: el cumplimiento de los objetivos y tareas, la calidad del
trabajo, el conocimiento y dominio del trabajo, la iniciativa y creatividad, la

superacién personal y las relaciones humanas.

3. El procedimiento propuesto constituyé una herramienta valiosa para el
contexto de la aldea universitaria “Republica Argentina” de Cumana a partir de
gue el mismo se apoyo en una correcta combinacion de métodos, acciones y
herramientas, de motivacion, de diagnostico formacion y de capacitacion, todo
lo cual luego de ser cuidadosamente estudiado podria perfectamente

adaptarse a otros contextos con condiciones similares.

4. La implementacion del procedimiento posibilitd incrementar los niveles de

motivacion tanto para la modificacion de las actitudes laborales, como para la



capacitacion; se establecid un compromiso grupal para la modificacién de las
actitudes laborales mas negativas, se alcanz6 un grado superior de madurez
en los debates y se incrementd el nivel de los conocimientos exigidos para el

puesto.

El procedimiento disefiado fue efectivo para modificar las actitudes laborales
de los profesores del PNFE de la aldea universitaria “Republica Argentina” de
Cumana a partir de que al efectuar una evaluacion final de su desempefio los
niveles avanzan de regular a bien como promedio, lo cual ademéas esta
avalado por una moderada mejora en los indicadores de cumplimiento de los
objetivos y tareas, calidad del trabajo y conocimiento y dominio del trabajo; asi
como, una mejora perceptible en la disciplina laboral, un mayor
reconocimiento de la necesidad de superacion personal, un desarrollo mas
eficiente de iniciativas para acometer sus tareas y una mejora perceptible de
las relaciones humanas entre ellos, lo que fue posible a partir de un mayor
involucramiento y compromiso organizacional que dio al traste con una mejora

discreta de la satisfaccion en el puesto.



RECOMENDACIONES

X/

% Continuar perfeccionando los indicadores y su escala de evaluacion, con el
objetivo de que los resultados y modificaciones del desempefio sean cada vez

mejor medidos y mas precisos.

X/

% Generalizar la implementacion del procedimiento al resto de los programas de
formacion de la aldea a fin de obtener resultados mas integrales que permitan
continuar mejorando los niveles de satisfaccion para con el puesto de los

profesores y en correspondencia su desempefio laboral.
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