PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO
HUMANO CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL
SECTOR ALIMENTOS Y BEBIDAS DE
VALENCIA ESTADO CARABOBO.



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES Gggggﬁ&@@@

DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO —Z

ESTUDIOS SUPERICRES PARA GRADUADCS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS T
MENCION: GERENCIA

PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO
HUMANO CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL
SECTOR ALIMENTOS Y BEBIDAS DE
VALENCIA ESTADO CARABOBO.

Autora: Lcda. Ruza, Jogly
Tutor: Dr. Del Canto, Ero

Barbula, Mayo de 2015



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES Gggggﬁ&@@@

DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO —Z

ESTUDIOS SUPERICRES PARA GRADUADCS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS T
MENCION: GERENCIA

PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO
HUMANO CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL
SECTOR ALIMENTOS Y BEBIDAS DE
VALENCIA ESTADO CARABOBO.

Autora: Lcda. Ruza, Jogly

Trabajo de Grado presentado ante la Direccién de Estudios de Postgrado de
la Universidad de Carabobo, para optar al titulo de Magister en
Administracion de Empresas. Mencion Gerencia.

Barbula, Mayo de 2015



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES GFEES&FA@E§

DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO —Z

ESTUDIOS SUPERICRES PARA GRADUADCS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS T
MENCION: GERENCIA

AVAL DEL TUTOR

Dando cumplimiento a lo establecido en el Reglamento de Estudios de
Postgrado de la Universidad de Carabobo en su articulo 133, quien suscribe
Prof. Del Canto Ero, titular de cédula de identidad N° V- 16.245.882, en mi
caracter de Tutor del Trabajo de Maestria titulado: “PLAN ESTRATEGICO
PARA LA REUBICACION DEL RECURSO HUMANO CON
DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN ACTIVIDADES
ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL SECTOR ALIMENTOS Y
BEBIDAS DE VALENCIA ESTADO CARABOBO.”, presentado por la
ciudadana Ruza, Jogly, titular de la cédula de identidad N° V- 14.924.715,
para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas Mencién
Gerencia, hago constar que dicho trabajo reune los requisitos y méritos
suficientes para ser sometido a la presentacion publica y evaluaciéon por

parte del jurado examinador que se le designe.

Dr. Del Canto Ero
Cédula de Identidad N° V- 16.245.882



"% “"'“"S,}.‘}”' UNIVERSIDAD DE CARABOBO
@‘&:‘Em FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES GFE’E&T)FA@E@
- DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO e
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS e
MENCION: GERENCIA

\SHEIAINN
oo e ]

=
=
o
=
-,

VEREDICTO

Nosotros miembros del Jurado designado para la evaluacion del Trabajo de
Grado titulado: “PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL
RECURSO HUMANO CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL SECTOR
ALIMENTOS Y BEBIDAS DE VALENCIA ESTADO CARABOBO.”,
presentado por: Ruza, Jogly, titular de la cédula de identidad N° V-
14.924.715, y elaborado bajo la direccion del Tutor: Dr. Del Canto Ero, titular
de la cédula de identidad N° V- 16.245.882; para optar al titulo de Magister
en Administracion de Empresas, Mencién Gerencia, estimamos que el mismo

reune los requisitos para ser considerado

como: alos
dias del mes de del afio

Nombre y Apellido C.l Firma

Barbula, Mayo de 2015



DEDICATORIA

A Dios Todopoderoso, quien ha hecho de mi todo lo que soy, por darme

fuerzas para salir adelante en los momentos mas dificiles.

A mis Padres, por darme la vida y su amor incondicional y por haberme

inculcado valores y fuerzas para seguir creciendo como persona.

A mi esposo e hijos, por ser la fuerza que me guia dia a dia para alcanzar

mis metas, son mi vida los amo.

A mis tutores, por su apoyo y conocimientos aportados para desarrollar

este Trabajo de Grado.

A todos mis amigos y compafieros de clase que hacen vida en esta

institucion.

Vi



AGRADECIMIENTOS

A Dios por ayudarme a ser realidad este suefo tan anhelado.

A mis padres, principales autores de lo que hoy soy y por permanecer

siempre presente en mis momentos de alegrias y tristezas.

A mi esposo e hijos, por su apoyo, paciencia y amor incondicional.

A esta casa de estudios, Universidad de Carabobo, por brindarme la

oportunidad de formarme como profesional.

A mis tutores, por su gran contribucion con sus conocimientos, tiempo y

dedicacion en la elaboracion de este Trabajo de Grado.
A los profesores en general, que dedican parte de su tiempo a la
ensefianza de las cosas mas esenciales en la vida, luchar para salir

adelante.

A todas aquellas personas que me apoyaron incondicionalmente en mi

carrera.

vii



UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES GEES&F&@E@

DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO —Z

ESTUDIOS SUPERICRES PARA GRADUADCS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS T
MENCION: GERENCIA

PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO UMANO
CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN ACTIVIDADES
ADMINISTRATIVAS EN UNA EMPRESA DEL SECTOR
ALIMENTOS Y BEBIDAS DE VALENCIA
ESTADO CARABOBO

Trabajo Especial de Grado
Autor: Ruza, Jogly
Tutor: Del Canto, Ero
Fecha: Mayo, 2015

Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general proponer un plan
estratégico para la reubicacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del
sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo, a fin de optimizar
el rendimiento laboral. Esta enmarcada bajo la modalidad de proyecto
factible, con un disefio no experimental y un nivel de estudio descriptivo. La
poblacidon objeto de estudio estuvo conformada por 77 trabajadores con
discapacidad musculoesquelética, mientras que la muestra fue de 43
trabajadores con discapacidad musculoesquelética. Se concluyé que en la
empresa no hay cumplimiento de las leyes que amparan al recurso con
discapacidad musculoesquelética, no se ha planteado un proceso de
reubicacion laboral para este recurso humano que se ajuste al marco juridico
vigente, entre las funciones del recurso humano discapacitado no esta la
ejecucion de alguna actividad productiva en la empresa, el recurso humano
con discapacidad musculoesquelética cumple con las funciones establecidas
por la empresa, falta de motivacién, el ausentismo laboral es notable. Se
recomienda establecer programas motivacionales dirigidos al recurso
humano con discapacidad musculoesquelética, evaluar la eficiencia y
efectividad de la propuesta, a fin de aplicar medidas correctivas en caso que
sea necesario, considerar la infraestructura y recursos necesarios para
facilitar el desarrollo eficiente de las actividades administrativas del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética en sus puestos de trabajo.

Palabras Clave: Plan Estratégico, Reubicacion, Recurso Humano con
discapacidad musculo-esquelética, Actividades administrativas.
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Abstract

This research has the general objective to propose a strategic plan for the
relocation of human resources with musculoskeletal disabilities in
administrative activities in a company's food and beverage sector Valencia
Carabobo state, to optimize work performance. It is framed in the form of
feasible project, with a non-experimental design and descriptive level. The
study population consisted of 77 workers with musculoskeletal disabilities,
while the sample was 43 workers with musculoskeletal disabilities. It was
concluded that the company no enforcement of laws that protect the resource
with musculoskeletal disabilities, has not considered a process of job
relocation to this human resource that matches the existing legal framework,
including human resource functions disabled is not the implementation of
some productive activity in the business, human resource with
musculoskeletal disability meets the tasks set by the company, lack of
motivation, absenteeism is remarkable. We recommend setting aimed at
human resource with musculoskeletal disabilities motivational programs,
evaluate the efficiency and effectiveness of the proposal, to implement
corrective measures if necessary, consider the infrastructure and resources
needed to facilitate the efficient development of administrative activities
human resource with musculoskeletal disabilities in their jobs.

Keywords: Strategic Plan, Relocation, Human Resources with
musculoskeletal disabilities, administrative activities.
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INTRODUCCION

La mecanizacion constante del trabajo, los cambios de ritmo de
produccion, los horarios, las tecnologias, la presencia de contaminantes en el
medio ambiente, la implantacion de ritmos rapidos y las aptitudes personales
entre otros factores, generan una serie de condiciones que pueden influir en

el deterioro de la salud y seguridad del trabajador.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2010), a nivel
mundial se suscitan en los puestos de trabajo numerosos procesos
peligrosos disergondmicos, anualmente ocurren aproximadamente 337
millones de accidentes en el lugar de trabajo, que traen como consecuencia
ausencias prolongadas del trabajo y diariamente mueren cerca de 6.300
personas como resultado de lesiones o enfermedades relacionadas con el

trabajo, lo cual corresponde a mas de 2,3 millones de muertes al afio.

De acuerdo a estadisticas del Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laborales (INPSASEL) (2013), en Venezuela el 39,7% de los
accidentes laborales ocurrieron en industrias manufactureras, siendo los
principales agentes causantes de la lesidn: otros agentes materiales no
citados en la clasificacion (14,3%), edificios, superficies al mismo nivel
(12,6%), materiales, objetos, productos, elementos constitutivos de maquina
o de vehiculos, fragmentos y polvos (12,3%), las areas del cuerpo mas
afectadas fueron las extremidades superiores (42,1%) y las extremidades
inferiores (27,6%).



Es por ello que la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (LOPCyMAT) (2005) y la Norma Técnica Programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo (NT-01-2008), se estan aplicando con mas
rigurosidad, recayendo en las organizaciones, grandes responsabilidades vy
sanciones en el caso de incumplimiento. Este escenario obliga a las
empresas a cumplir con puntualidad sus responsabilidades, o que amerita
que, en el caso de presentarse un accidente laboral (ademas de notificarlo)
sea investigado a profundidad para detectar exhaustivamente las causas que

lo originaron y tomar acciones para prevenir los riesgos laborales.

En el cumplimiento de la Ley Organica de Prevencién, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo (LOPCyMAT) (2005), dado que en la empresa
del sector alimentos y bebidas ubicada en Valencia estado Carabobo, se han
producido numerosos accidentes laborales que han ocasionado discapacidad
en los trabajadores, considerandolos con discapacidad musculoesquelética,
se plantea la reubicacion laboral de este recurso humano para desarrollar
actividades en el area administrativa de la compafia. Por lo tanto,
atendiendo el compromiso contraido por los trabajadores en el logro de los
objetivos, la organizacion debe realizar transformaciones estructurales
importantes en el mediano y largo plazo para estar a la altura de las

exigencias inherentes al desempefo del personal.

Tomando en consideracidon la relevancia de la reubicacion laboral, se
planted el presente Trabajo de Grado, con el objetivo general de proponer un
plan estratégico para la reubicacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del

sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo, a fin de optimizar



el rendimiento laboral.

Cabe destacar, que este Trabajo de Grado reune las caracteristicas de
un proyecto factible, ya que propone una solucion viable a un problema de
tipo practico, para satisfacer las necesidades y expectativas de la empresa
en estudio. Estad estructurado en cinco (05) capitulos, los cuales se

especifican a continuacion:

En el capitulo |: se expone la situacion problematica enmarcada en el
planteamiento del problema, el establecimiento de los objetivos de la

investigacion, tanto el general como los especificos, asi como la justificacion.

En el capitulo Il: se aborda el Marco Tedrico, donde se consolidan los
antecedentes de la investigacion. Seguidamente, se presenta la
fundamentacion tedrica que se basa en conceptos, teorias y principios,
especialmente de plan estratégico, reubicacién laboral y discapacidad, bases
legales, asi como la definicion de aquellos términos mas relevantes para el

estudio.

En el capitulo Ill: se desarrolla el Marco Metodolégico, donde se describe
el disefo de la investigacion, tipo de investigacion, nivel de estudio,
poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
técnicas de analisis de datos, validez del instrumento y confiabilidad del

instrumento.



En el capitulo IV: se presenta el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos de la aplicacion del instrumento disefiado en esta investigacion,
como es el cuestionario y, se desarrollan los objetivos especificos

formulados.

Con base en lo anterior, en el capitulo V: se presenta la propuesta como

valor agregado de la investigacion.

Finaliza la investigacion con sus correspondientes conclusiones,

recomendaciones y los anexos que la sustentan.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El trabajo es considerado un hecho social inherente a la condicion
humana, que esta inmerso en un contexto susceptible a los cambios que se
operan en los sistemas econdmicos y politicos del entorno local y global. En
tal sentido, las relaciones que en ocasién del trabajo se dan, son un
componente de la red sobre la que se teje la sociedad humana. Ademas,
segun Stoner, Freeman y Gilbert (1996: 24), “el nuevo trabajo implica menos
repeticion mondétona y mas soluciones de problemas. Se agrega valor
adaptando y mejorando continuamente un producto o servicio con el objeto

de satisfacer las necesidades de los.”

En efecto, se interpreta a Montero (2006: 8), quien define el trabajo como
la energia del ser humano que recrea y cambia el mundo, es un medio de
supervivencia porque el trabajador recibe remuneraciones a través de los
sueldos y salarios, es una expresion de solidaridad ante las necesidades de
otros, el propulsor de cambio hacia el descubrimiento de la creacion a través
de la ciencia y la tecnologia, es un espacio de encuentro de los seres
humanos y para la socializacion, como seres inteligentes y libres que son,
que les permite la aplicacion y obtencion de competencias, enmarcadas en el

ser, saber, saber hacer y saber estar.



En este orden de ideas, es importante sefalar que toda organizacién se
crea para ciertos fines y se estructura conforme a ellos, y los realiza a través
de las relaciones personales que constituyen justamente su estructura. La
organizacion tiene que ver con la agrupacién de actividades necesarias
para alcanzar los objetivos de la empresa y la asignacion de cada grupo de
actividades a un trabajador, con la autoridad necesaria para administrar
dichas actividades. De acuerdo con esto, la organizacion significa el
establecimiento de relaciones de autoridad, y con la coordinacion entre ellas,

tanto vertical como horizontal, en la estructura de la empresa.

De hecho, las organizaciones, dependeran siempre de los objetivos
previamente establecidos, por gerentes, tales como la motivacion de
personal, adiestramiento, concienciacion de las responsabilidades asumidas
en el ambiente laboral, clima organizacional, productividad en el servicio,
entre otros, los cuales pueden ser utilizados como herramientas para
alcanzar los niveles de una organizacidon capaz de cumplir con sus metas, y
a su vez permitira a la organizacion aumentar el rendimiento laboral en pro

de mejorar la productividad empresarial.

En tal sentido, el rendimiento laboral esta relacionado con los esfuerzos
personales del recurso humano, la consecucion de los objetivos y resultados
deseados, asi como la retribucion. Por ello, es importante que las personas
contribuyan con la organizacion ya que con su trabajo, en el mayor grado y
en la mejor forma posible, ayudan al logro de las finalidades organizativas.
Por tanto, es necesario que la gerencia en las organizaciones se enfoque en
la creacion de identidad propia que motive a sus trabajadores al logro de los

objetivos que desee alcanzar y a entender sus necesidades para generar
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una mejor comunicacioén, apoyo, participacion, resolver conflictos, tomar
decisiones y crear un mejor ambiente de trabajo; siendo esto aplicable al
recurso humano con discapacidad para el cargo y eliminar la insatisfaccion

laboral que conduce a reposos continuos y ausentismo laboral.

En este contexto, vale sefialar que el ausentismo laboral desde un punto
general es considerado una medida muy cercana al grado de malestar
alcanzado por una persona, tanto en el area laboral como en la personal y
que por ende influye altamente el rendimiento de los empleados que deben

cumplir con las funciones de quienes no asisten.

En este ambito, la gerencia tiene un importante rol en la observacion de la
satisfaccion para mejorar el desempefio laboral del empleado, sus
requerimientos relacionados con la organizacion, desarrollo y retencion, las
debilidades y fortalezas en el cumplimiento de sus funciones, y de alli
aplicara estrategias gerenciales, en las que se pueda reubicar al recurso
humano en actividades productivas, estableciendo a su vez, planes de
carrera que de acuerdo con Mondy y Noe (2005: 241-242), contribuyen a
lograr el desarrollo eficaz del talento disponible, oportunidades de
autoevaluaciéon para los empleados que estan considerando o no
tradicionales trayectorias de carrera, desarrollo de trayectorias de carrera que
trasciendan decisiones y ubicaciones geograficas, una demostracion de
compromiso tangible, satisfaccion de las necesidades especificas de
desarrollo de los empleados, mejoramiento del desempeino, aumento de la

lealtad y motivacion, lo que produce una disminucién de la rotacion.
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En funcion de lo citado, vale senalar que efectivamente la gerencia debe
abocarse a mejorar y desarrollar las habilidades y destrezas para el trabajo
en aquellos recursos humanos que estén discapacitados y no puedan ejercer
las funciones del cargo asignado y de esta manera lograr su reubicacion, por
ser éste un recurso valioso que permite optimizar el desempefo del recurso

humano para el cumplimiento de las metas y objetivos organizacionales.

En efecto, la reubicacion de trabajadores en actividades productivas
constituye una estrategia gerencial innovadora que impacta de manera
positiva en el cumplimiento de los objetivos organizacionales y convierte al
gerente en un lider innovador y entusiasta. Tal como cita Van Der Berghe
(2005: 93), que el gerente debe ser: “innovador y de mente abierta, debe ser
no soélo un lider entusiasta sino también debe generar entusiasmo en todos
los niveles de la organizacion facilitando que cada empleado se haga

responsable de mejorar la productividad en la empresa”.

En correspondencia con lo resefado, es evidente que las empresas
requieren de una gerencia innovadora que aplique estrategias para
problemas laborales existentes como el personal con discapacidad
musculoesquelética o por enfermedad profesional que aparece en ndmina y
la insatisfaccion laboral que afectan el desempefio empresarial y la

productividad.

En esta perspectiva, conviene destacar el caso de la empresa del sector
alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo, que tiene una plantilla de

trabajadores que tienen discapacidad musculoesquelética y por tanto, no
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pueden ejercer el cargo asignado, debido a que presentan enfermedades
profesionales tales como hernias, deformidades causadas por accidentes de
trabajo, que sin llegar a constituir incapacidad permanente, suponen una
disminucién de la integridad fisica del trabajador, entre otras, los cuales
reciben su salario y beneficios laborales sin ejercer funciones; ocasionando
altos costos laborales por concepto de sueldos y salarios, asi como malestar
en los empleados que hasta ahora han cumplido fielmente con sus labores,
causando fatiga, agotamiento y estrés por sobrecarga laboral. Esta situacion
trae como consecuencia desmotivacion, retraso en las labores establecidas,
disminuyendo asi la eficiencia del trabajo y la calidad del mismo. Si bien este
recurso humano estéa inhabilitado para su cargo habitual, pueden dedicarse a
otras actividades u oficios dentro de la empresa, pero la empresa no ha

iniciado proceso de reubicacion.

En esta linea conviene mencionar que el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética permanece en la empresa durante la
jornada laboral, en los espacios para la socializacion, haciendo ruidos y
algarabias, afectando de esta manera al resto de los trabajadores que hacen
vida laboral en la empresa del sector alimentos y bebidas, o que ocasiona

distraccion e impacta negativamente en el rendimiento laboral.

Actualmente, la empresa del sector alimentos y bebidas realiza un
proceso de capacitacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética, con el fin de motivarlos para el trabajo, y son evaluados
en grupos por el departamento de Rehabilitacion y Fisiatria del Seguro Social
Obligatorio Rios Carrefio en la ciudad de Caracas, alli un médico avalado por

el Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad (CONAPDIS)
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certifica la incapacidad del trabajador por minusvalia a través del formato
destinado para tal fin y determina por la cantidad de reposos que tenga cada
trabajador con discapacidad musculoesquelética y sus condiciones fisicas si
otorgan o no el certificado de incapacidad residual por el 77% de

incapacidad.

Es importante mencionar que con este certificado, los trabajadores son
jubilados y/o liquidados de acuerdo a la edad y afos de servicio que tengan.
Ahora, si el trabajador con discapacidad esta en capacidad de ser reubicado,
entonces se incorpora al proceso de capacitaciéon y posteriormente son

reubicados.

En funcion de lo expuesto en los parrafos precedentes, valdria interesarse
sobre la solucién a tal problematica descrita en un plan estratégico para la
reubicacion del recurso humano con discapacidad musculoesquelética en
actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas

de Valencia estado Carabobo, a fin de optimizar el rendimiento laboral.

Formulacion del Problema

Tomando en consideracion lo antes descrito se plantea la interrogante de
este problema: ;De qué manera se puede reubicar el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas en una
empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo, para

que contribuya a la optimizacion del rendimiento laboral con un plan
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estratégico?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano

con discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas en una

empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo, a fin

de optimizar el rendimiento laboral.

Objetivos Especificos

Identificar la situacién actual de una empresa del sector alimentos y
bebidas de Valencia estado Carabobo, con relacion a la existencia del
recurso humano con discapacidad musculoesquelética y del

rendimiento laboral.

Determinar la necesidad de reubicacion del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas en

una empresa del sector alimentos y bebidas.
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- Definir las estrategias para la reubicacion laboral y optimizacion del
rendimiento laboral en una empresa del sector alimentos y bebidas de

Valencia estado Carabobo.

- Disefiar un plan estratégico para la reubicacién del recurso humano
con discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas
en una empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado

Carabobo.

Justificacion

Para destacar la importancia y relevancia del presente estudio
perteneciente a la linea de investigacion “Estudio de las Organizaciones”, se
hace hincapié en las acotaciones de Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006), se consideran como elementos de justificacion: la conveniencia, la
relevancia social, las implicaciones practicas, el valor teérico y la utilidad
metodoldgica. Con relacidon a la conveniencia, la presente investigacion fue
motivada por la problematica que presenta la empresa del sector alimentos y
bebidas, dado que dispone de una amplia lista de personal que se encuentra
con discapacidad musculoesquelética para ejercer funciones laborales, lo
que significa altos costos en sueldos y salarios, asi como mayor carga de
trabajo para el recurso humano que no presenta enfermedades
profesionales, siendo ésta una preocupacion de la gerencia de esta

compania.
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Ante esta situacion, se decidié aportar como solucién una propuesta de
un plan estratégico viable orientado a la reubicacién del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas en una
empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo, tales
como sacar fotocopias, emision de correspondencias, archivos, gestiones
administrativas, que beneficiara a la empresa estudiada y demas sucursales,
en cuanto a la reduccién de sus costos operacionales, de sueldos y salarios,
lograr mayor rendimiento laboral, clima organizacional adecuado, mayor
eficiencia y productividad. En referencia a la relevancia social de la
investigacion, vale destacar la motivacion e importancia que adquiere el
recurso humano que se encuentra inactivo, al reubicarlo en actividades
laborales en las que se sienta un ser productivo ante la sociedad y que

puede aportar productividad a la organizacion de la que es parte integrante.

De igual modo, la investigacién tiene implicaciones practicas, dado que el
plan estratégico que se pretende proponer para la reubicacion del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética en  actividades
administrativas, tiene como fin que la empresa objeto de estudio lo
implemente con el propésito de reubicar al recurso humano en actividades
productivas para que se sientan Utiles, satisfechos, motivados,
comprometidos e identificados con la empresa que contribuya al logro de los

objetivos organizacionales.

Por otra parte, el valor tedrico de la investigacion esta representado por la
teoria y los resultados que se emanen de esta investigacién los cuales
facilitaran a la poblacion estudiantil y a los egresados de esta y otra casa de

estudios, la amplitud y diversidad de sus conocimientos en temas de
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gerencia. El aporte académico se centra en que se podra ampliar informacion
acerca del estudio de las organizaciones, proporcionando herramientas utiles
para la reubicacién laboral. De igual forma este trabajo impulsara a futuros
investigadores a la continuidad y desarrollo de este tema. También, es de
resaltar que la utilidad metodologica esta referida a la ampliacion de
conocimientos en materia gerencial relacionada con la reubicacion laboral.
Es un tema de relevancia para profesionales, investigadores y empresarios,

siendo los resultados de la investigacion beneficiosos para la empresa.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Sanchez, M. (2010), presentd una tesis Doctoral en la Universidad de
Corufa, titulada: Factores Determinantes para la Insercion y Distintas
Formas de Participacién en el Mercado Laboral Gallego. En este trabajo
se estudian las caracteristicas personales que determinan la insercidn, y en
caso afirmativo la forma de participacion, en el mercado de trabajo de
Galicia. Para ello se construyen tres modelos: en el modelo de actividad se
estima la probabilidad de que una persona en edad de trabajar forme parte
de la poblacién activa; el modelo de ocupacién trata de medir la probabilidad
de que un activo encuentre trabajo; y, por ultimo, el modelo de salarizacion

explica la probabilidad de que un activo sea trabajador por cuenta ajena.

Una vez estimados los parametros de los distintos modelos mediante
regresiones logisticas binarias, se calculan las probabilidades de actividad,
ocupacion y salarizacidbn condicionadas a distintas caracteristicas
personales, para evaluar la influencia real de las mismas en la forma en que
un individuo se integra en el mercado de trabajo. Del analisis empirico se
obtiene que la caracteristica mas destacada es el sexo, y que la influencia de
las demas variables sobre las distintas probabilidades varia en funcién del

sexo de la persona analizada. La investigacion referida se vincula con la



presente en cuanto al énfasis en el tema de la insercion laboral y aporta tres
modelos que pudieran ser utilidad para la elaboracion del plan estratégico

que se propone.

Asimismo, Aguirre, Arecia; Benages, Sonia; Palanques, Maria y Otros
(2011), realizaron una investigacion en la Universitat Jaume |, titulada:
Factores que favorecen la insercion laboral de las personas con
discapacidad en Castellon, en la que exponen que es una realidad que las
personas con discapacidad se encuentran en situacion de desventaja a la
hora de encontrar un puesto de trabajo. Teniendo en cuenta la actual
situacion del mercado laboral y las consecuencias que de ello se derivan, se
decide observar las variables que influyen en el proceso de insercion laboral,
centrandose en las personas con discapacidad, ya que por sus
caracteristicas presentan mayor vulnerabilidad. El objetivo principal es el
conocimiento y fortalecimiento de las mismas para mejorar la insercion

laboral de este colectivo.

Las personas encuestadas han sido los responsables de recursos
humanos de diferentes empresas de Castellén, a los que se les ha pasado
una escala tipo Likert del 1 al 4 con el titulo: Cuestionario de valoracion de
las variables influyentes en la insercion laboral de personas con
discapacidad, confeccionado por el grupo y validado por expertos. Las
variables a estudiar fueron: Formacion, Habilidades, Papel del trabajador
social, Adaptaciones, Integracién, Rendimiento laboral, Diferentes grupos de
discapacidades, Imagen, Sector de Actividad y Caracteristicas de la
empresa: con o sin empleados con discapacidad. Finalmente la investigacion

sugiere que cada una de las variables propuestas son relevantes y

28



favorecen, segun los empresarios, a la hora de contratar al trabajador.

Concluyé que el estudio ha resultado util para conocer los factores de
insercion de personas con discapacidad en el mundo laboral y contrastar de
este modo con investigaciones anteriores como Pallisera, Fullana y Vila
(2005). En comparacion con éste, se han encontrado similitudes en las
variables que influyen en el proceso estudiado y se hayan rasgos comunes
de influencia en factores tales como la formacién, el seguimiento en la
insercion, el entorno laboral y habilidades y destrezas personales del

trabajador.

También evidencid que todas las variables que se han estudiado
favorecen la insercion laboral de este colectivo, desde el punto de vista del
empresario. Y como se ha concretado anteriormente, se pueden disefiar
diferentes vias de investigacién a partir de esta base. Pero, principalmente, el
objetivo de recoger variables que influyan en la insercién laboral de personas
con discapacidad se ha plasmado y con ello, se puede comenzar a plantear
diferentes recursos de ayuda para este colectivo a la hora de incorporarse al
mercado laboral. Las variables como Ila formacion especifica, la
responsabilidad laboral, la motivacion en el desempefio laboral y la
aceptacion por el resto de compaferos y compareras de la empresa tienen
mas influencia que otras como las habilidades sociales y relacionales, la
imagen personal y las dificultades en el acceso a la bolsa por parte de éstas
a la hora de contratar a personal con los diferentes tipos de diversidad
funcional. Esta investigacion aporté hallazgos de importancia en cuanto a
discapacidad y procesos de insercion, y fue de utilidad en la contrastacion de

resultados.
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También, Segundo, M. (2009), realizé una Tesis para obtener el grado de
Maestria en Gobierno y Asuntos Publico en la Universidad Autonoma Ciudad
Juarez, titulada: Insercion al Mercado Laboral de los Profesionistas de la
UACJ: Desde el Enfoque de la Politica de Ampliacion de Cobertura 1, la
cual trata de evaluar los efectos de una politica educativa e institucional de
ampliacion y diversificacion de cobertura en la insercién laboral de los

egresados de la UACJ.

Para medir la insercion laboral se toman en cuenta dos indicadores: el
tiempo de hallar empleo y los ingresos. Se analizan los determinantes de la
insercion laboral de los egresados de la Universidad Autonoma de Ciudad
Juarez (UACJ), bajo la logica de la politica publica de ampliacion y
diversificacion de cobertura de la matricula de educacién superior como
detonante de cambios en dicha insercion. Uno de los objetivos de la politica
publica de educacion es ampliar el acceso a las personas interesadas en
llevar a cabo estudios de nivel superior, sin embargo, este crecimiento de
matricula debe ir de la mano con una diversificacion de los programas
educativos, lo anterior es capturado en el programa sectorial de educacion
superior 2000-2006.

Una de las pretensiones del trabajo es encontrar de qué manera la
politica de diversificacion que con éxito ha llevado a cabo la UACJ ha
repercutido en el tiempo que tardan sus estudiantes en encontrar empleo al
término de sus estudios de nivel licenciatura, asi, como el ingreso que ellos
perciben en su empleo, después de dos anos de egreso. Para este cometido
se uso la informacién del Seguimiento de Egresados que ha realizado ano

con afo la UACJ a los egresados en el periodo 2001-2004 y que fueron
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encuestados en los periodos 2003-2006, usando los modelos estadisticos
logisticos para medir dichos efectos, controlando por caracteristicas

individuales.

El estudio tomo6 elementos analiticos de la teoria neoclasica del mercado
laboral, del analisis de politica publica, basado sobre todo en el proceso de
las politicas publicas. Entre los principales hallazgos se encuentran: La
ampliacion de la matricula por parte de la UACJ en carreras que por tradicion
cuentan con baja concentracion de demanda estudiantil no ha afectado el
tiempo que tardan sus egresados en encontrar empleo, lo que nos indica que
la diversificacién de la matricula no ha generado un efecto negativo en la
incorporacion de los egresados de la UACJ a la vida laboral. Por el contrario,
cuando los egresados pertenecen a una carrera de baja concentracion, tiene
una menor probabilidad de contar con un ingreso mensual de mas de 6
salarios minimos, esto genera un efecto negativo en el bienestar del
individuo, asi como desigualdad entre individuos con los mismos afos

académicos.

De esta manera el desempefio de la politica publica ha sido parcial, ha
generado un mayor numero de egresados, sin aumentar el tiempo de la
transicion escuela-trabajo, sin embargo ha generado una mayor dispersion
salarial entre los individuos con el mismo grado de escolaridad. En lo que
respecta al disefio de los estudios de egresados, éste ayuda a medir ciertos
determinantes de la insercion laboral, pero no permite medir el desempleo y
la calidad del empleo con mayor precision, lo que seria util para una mejor

toma de decisiones. Dicha investigacién aporta teoria de insercion laboral y
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sirvio como guia para la elaboracion de la propuesta.

A la par, Olmos, P. (2009), presenté una tesis doctoral en calidad e
innovaciéon de procesos educativos en la Universidad Autébnoma de
Barcelona, titulada: Empleabilidad y Adaptabilidad de los Jévenes con
Inteligencia Limite y sus Procesos de Integracion Laboral: Hacia un
modelo de formacion y de orientacion para su insercion en el mundo
del trabajo, cuyo objetivo general fue proponer un modelo de formacion y
de orientacion para la insercion laboral de los jovenes con inteligencia limite

en el mundo del trabajo.

El proceso metodoldgico consistiéo en conocer el contexto de actuacion, y
detectar las necesidades, a través de un estudio descriptivo-interpretativo,
que va a exigir: La definicion y concrecion de la muestra del estudio, los
servicios de integraciéon laboral (SIL), la elaboracion de los instrumentos de
recogida de informacion que respondan a los objetivos planteados, mediante
el cuadro de entrevista (guia basica y orientativa de contenido), ficha de
registro de informacion de las entrevistas, ficha de registro de informacién del
analisis que se haga del soporte documental (estructura organizativa, planes
y/o programas de intervencion, otras actuaciones para la integracién). La
poblacion muestral quedo representada por dos servicios de integracion:
Servicio de integracién sociolaboral (SISL) de la Diputacion de Barcelona y el
servicio local de ocupacion (SLO) Vapor Llonch del Ayuntamiento de
Sabadell.

Concluyéd que el mercado de trabajo actual “discapacita” cuando
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manifiesta factores relacionados con: EIl desconocimiento respecto a las
potencialidades, capacidades y competencias reales de las personas con
discapacidad; especialmente intelectual, la falta de adaptacion de los
contextos laborales a las necesidades y requerimientos basicos que las
discapacidades presentan, la ausencia de soportes y/o apoyos naturales y
de servicios que permitan superar las barreras de tipo fisico, psicologico,
econdmico y también social que obstaculizan la integracion plena y exitosa
de las personas con discapacidad en el mercado de trabajo, la escasa
responsabilidad social de muchas empresas, la ausencia de planes de
carrera para los trabajadores con discapacidad que en la mayoria de casos

se ve relegada a los perfiles profesionales de menor cualificacion.

Pero la evolucion positiva hacia la aceptacion de la discapacidad por
parte del mercado de trabajo permite enunciar toda una serie de factores
que “capacitan” cuando: Se incrementan las actuaciones que permiten
mejorar el conocimiento de la discapacidad, asi como el de sus
potencialidades, capacidades y competencias y existe una mayor
participacion del mercado de trabajo en las politicas activas de empleo en
orden a una mayor responsabilidad social, concepto concebido cada vez
mas como inversién. Una empresa socialmente responsable proyecta una
buena imagen social y a su vez incrementa su competitividad en el mercado

de trabajo.

También concluyd que la principal via de acceso al mercado de trabajo de
los jévenes con inteligencia limite que orienta los programas y actuaciones
de estos servicios es la del empleo no protegido (Los centros especiales de

trabajo son una de las alternativas para la adquisicion de habilidades
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sociales y competencias laborales basicas y especificas que posteriormente
les facilitaran el acceso al mercado de trabajo ordinario) y que en orden a la
permanencia de estos jovenes en el mercado laboral: Los programas de
formacion y de orientacion prelaborales trabajan la adquisicion de dos meta
competencias que resultan clave ya no sélo para acceder, sino mantenerse

en el puesto de trabajo: empleabilidad y adaptabilidad.

La metodologia de trabajo ECA permite un seguimiento, asesoramiento,
apoyo y soporte a largo plazo ya no sélo para el joven trabajador, sino
también para la empresa que contrata, asi como para todos sus integrantes
que se forman como soportes naturales, aspecto que va a ayudar a la

permanencia de este trabajador en su puesto de trabajo.

La formacién continua de los jovenes con inteligencia limite en el puesto
de trabajo va a permitir mejorar sus competencias profesionales asi como su
capacidad de adaptacién, incrementando consecuentemente las
posibilidades de permanencia en el mercado de trabajo. Esta investigacion
aporta bases tedricas y hallazgos de utilidad en cuanto a la insercién laboral
desde el punto de vista de un modelo de formacion.

En este mismo orden de ideas, el estudio realizado por: Ruiz, M (2002),
quien elabor6 una tesis doctoral titulada Trabajo y Discapacidad:
Incidencia de Factores Sociales y Educativos en Extremadura ciudad de
Badajoz, Espafia, donde el objetivo general del mismo fue conocer las
oportunidades del mercado laboral que permitan mejorar las condiciones de

acceso de las personas con discapacidad.
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En dicho trabajo, la autora concluyé que tanto empresas como
minusvalidos son agentes claves en la situacion del mercado laboral,
igualmente que las empresas manejan poca informacién en todo lo
relacionado al mercado laboral, y no solo lo relevante al tema de los
minusvalidos, recomendando finalmente: a) Ofrecer a las empresas
informacion, acerca de la contratacion, b) Mas ayuda por parte de la
administracion a las empresas que contraten trabajadores minusvalidos, c)
Incrementar el numero de personas con discapacidad a contratar en las
empresas, d) Mas participacion de las empresas en lo que se refiere a la
toma de decisiones sobre el tema; como prioritario y urgente, €) Formacion
laboral en el colectivo de minusvalidos, sobre todo para lo mas jovenes y
potenciar mas la participacion de la mujer, f) Cursos de alfabetizacién entre
los minusvalidos de mas edad, incentivando la asistencia, g) Mas servicio de
apoyo en el medio rural, fomentando todo tipo de actuaciones en lo referido a
la mejora de servicios en este medio, h) Fomentar por parte de las
administraciones competentes la integracién, el respeto y la igualdad de

oportunidades para aquellas personas disminuidas en sus capacidades.

Garcia, J. (2011), presentd una investigacion para optar al titulo de
Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales en la
Direccion de Estudios de Postgrado de la Universidad de Carabobo, titulada:
Las Personas con Discapacidad en el Campo Laboral, Regulaciones,
Desarrollo y Oportunidades: Caso Estudio Diques Astilleros Nacionales
C.A. (DIANCA), a fin de que permitiera visualizar que el desarrollo de las
personas con discapacidad es un tema complejo el cual ha requerido de
estudios profundos dentro de la sociedad, ya que con las nuevas leyes con
las cuales se cuenta, permite a las personas con capacidades especiales ser

insertados en el campo laboral.
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La misma tiene como propdsito dar a conocer la problematica a las que
se enfrentan las personas con discapacidad en el momento de su insercion
en la empresa caso estudio y el cumplimiento de las Regulaciones,
Desarrollo y Oportunidades que se les deben de brindar a los afectados.
Para la misma la metodologia utilizada corresponde a una investigacion de
tipo descriptiva apoyandose con una investigacion de Campo, la cual
permitié obtener la informacién de manera directa, cabe destacar que la
empresa presenta serias debilidades para cumplir con lo establecido por el
ejecutivo nacional y la Ley desarrollada con el mismo fin ademas de las
diversas normativas, asi como la falta de normativas y politicas. Este
antecedente tiene vinculacion con la presente investigacion, pues se centra
en la insercion laboral y aporta para este Trabajo de Grado, las regulaciones

y su cumplimiento para el recurso humano con discapacidad.

Igualmente, Guerrero, X. (2007), desarrollé un Trabajo de Grado titulado:
Vinculacion de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo y su
Efecto en el Bienestar y la Salud de los Trabajadores y Trabajadoras del
Area de la Tintoreria, Una Apreciacion desde la Optica de los Mismos.
Caso Especifico: Quick-Press Vifiedo, presentada en la Direccién de
Estudios de Postgrado de la Universidad de Carabobo para optar al titulo de
Magister en Derecho del trabajo, se bas6 en analizar la vinculacion de las
condiciones y medio ambiente de trabajo y su efecto en el bienestar y la
salud de los trabajadores y trabajadoras del area de la tintoreria, una
apreciacion desde la optica de los mismos. Caso especifico: Quick-Press
Vifiedo, ubicada en el Sector El Vifedo, del Municipio Valencia del Estado
Carabobo. Para ello se realizé una investigacion netamente de campo, con
un nivel descriptivo y fue complementado con un enfoque documental del

mismo. Se selecciond el total de la poblacion de los trabajadores. Se aplico
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un cuestionario, a los quince trabajadores de la organizacién.

Concluyé que se evidencia la necesidad de disefar la estructura
necesaria para el comité de seguridad y salud laboral de la empresa.
Asimismo, es oportuno brindarles a los trabajadores la oportunidad de
realizar talleres formativos en cuanto a seguridad y salud laboral. De igual
modo, se debe elaborar el plan de capacitacion anual en materia de
seguridad y salud laboral, donde se tendran en cuenta las acciones de
adiestramiento y entrenamiento del personal. Indistintamente, se debe crear
conciencia en toda la empresa que la seguridad y salud en el trabajo
constituyen una responsabilidad comun de todos los trabajadores de la
misma y que ha de ser un aspecto necesario para la organizacién. Dicha
investigacion aporta aspectos tedricos de importancia relacionados con la

salud laboral y la insercién de los trabajadores.

Salazar, C. (2006), en su trabajo de grado para optar al titulo de Magister
Scientiarum en Gerencia de Recursos Humanos en la Universidad Central de
Venezuela, titulado: Factores Criticos que Afectan el Rendimiento
Laboral del Personal Académico y Administrativo: Aproximacion a un
Enfoque Metodoldgico para la Medicion del clima Organizacional en la
Universidad Simon Bolivar, cuyo objetivo general fue destacar la
posibilidad que abre a las autoridades universitarias de contar con un estudio
real de las condiciones presentes en el ambiente laboral con miras a
optimizar la calidad de vida de su capital humano y garantizar un alto nivel de
desempeno. La investigacion se inscribe inicialmente en el tipo descriptivo,
ya que intenta describir las variables del clima y el rendimiento laboral, para

luego transformarse en explicativa al determinar las causas del rendimiento
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laboral y sus relaciones con el clima.

La metodologia se enmarca en el enfoque mixto cualitativo, con técnicas
de campo. Concluyd que las autoridades universitarias deben enfatizar en la
motivacion laboral, estimular la participacion e introducir mejoras en el
ambiente laboral para elevar la calidad de vida como medios para asegurar
el compromiso, la dedicacion y el esfuerzo en la busqueda de altos niveles
de rendimiento. Dicha investigacion aporta teoria relacionada con el
rendimiento laboral, la cual resulta de utilidad en la elaboracion de la

propuesta.

Otro antecedente de especial interés, lo constituye la investigacion
realizada por Alvarado. D. (2006), titulada: Ausentismo y Problemas
Musculo- Esqueléticos en Miembros Superiores, presentada en la
Universidad Central de Venezuela para optar al titulo de Magister
Scientiarum en Gerencia de Recursos Humanos. Su objetivo general fue
analizar el Ausentismo y los problemas musculo-esqueléticos generados por
factores de riesgo biomecanicas en una empresa metalurgica ubicada en la
zona industrial de Valencia, Estado Carabobo; la metodologia utilizada se
baso6 en la revision documental de los archivos del departamento de R.R.H.H

y del servicio Médico.

La investigacion se encuentra enmarcada en un estudio de campo a nivel
descriptivo, por medio del cual lograron realizar el analisis, trabajaron con
una poblacion finita de 249 trabajadores de ndémina diaria, a la cual le

establecieron una muestra probabilistica aleatoria de 96 trabajadores, a
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quienes le aplicaron la lista de chequeo ergondmica sugerida por el modelo
anteriormente mencionado, cuyos resultados fueron procesados y reflejados

en cuadros y graficos de barras, se interpretd y analizé cada uno.

Las principales conclusiones a las que llegaron fueron: A pesar que el nivel
de Ausentismo relacionado con problemas musculo-esqueléticos en
miembros superiores es bajo, existen factores de riesgo biomecanicas que
afectan a dichos miembros, principalmente a nivel de las manos, muinecas y
hombros; ademas de que el modelo aplicado es un instrumento muy util y
efectivo que permiti®6 cumplir de manera efectiva con los objetivos
propuestos. Se recomendd la aplicacion del modelo de Estrategia de
Prevencion de Lesiones de Miembros Superiores por Trauma Acumulativo de
la Universidad Catdlica de Lovaina, Bélgica. Dicha investigacion aporta
teoria y resultados relacionados con la discapacidad por lesiones

musculoesquelética, los cuales afectan el rendimiento laboral.

Silva, N. (2005), present6 una investigacion para optar al titulo de
Magister en Derecho al trabajo, mencion Derecho del trabajo en la Direccion
de Estudios de Postgrado de la Universidad de Carabobo, titulada:
Condiciones del Medio Laboral, Percepcién de la Salud y Rendimiento
Laboral de los Empleados del Circuito Laboral de Valencia Estado
Carabobo, la cual tuvo como propdsito describir la relacion entre las
condiciones del medio laboral, la salud y el rendimiento de los empleados del
circuito laboral de Valencia Estado Carabobo. Fue concebido como un
trabajo de campo, no experimental a nivel descriptivo. El universo de estudio
estuvo conformado por todos los empleados del circuito laboral. La

recoleccion de datos se logré con un cuestionario estructurado, estilo Likert,
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y una guia de entrevista semi estructurada, ambos validados por juicio de
expertos, y la confiabilidad se obtuvo a través de la formula Alfa de

Cronbach.

El trabajo se apoy6 tedricamente en los postulados: La organizacion de
trabajo, salud y seguridad en el trabajo, condiciones y medio ambiente de
trabajo, motivacién y rendimiento laboral; legalmente en la Constitucion
Nacional, Ley Organica del Trabajo, Ley Organica de Prevencién
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, Ley Organica de Seguridad
Social. Los datos obtenidos fueron examinados mediante estadistica
descriptiva y analisis porcentual. Concluyé que un ambiente fisico que reune
las condiciones minimas exigibles, pero existe inconformidad a nivel
organizacional por incumplimiento de medidas de prevencion, y seguridad
laboral. Percepcion negativa en torno a los elementos que definen la salud
de los empleados. Percepcion ligeramente favorable hacia el rendimiento en

el trabajo.

Se logro determinar que existe una relacion directa entre las condiciones
del medio laboral, la forma como ellos perciben la salud y el rendimiento y
productividad que muestran en el trabajo. Se recomienda a las autoridades:
Aplicar las normas de seguridad e higiene en el sector tribunalicio, al Comité
de higiene y seguridad cumplir las funciones de informacion y prevencion de
enfermedades ocupacionales. Implementar programas de salud vy
esparcimiento. Minimizar la carga fisica y mental de los empleados. Dotacion
de mobiliario adecuado, a objeto de que los empleados desarrollen sus
actividades en ambientes mas confortables y asi evitar el agotamiento fisico

y mental. Dicha investigacién aporta teoria que sirve de soporte enfocada en
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las condiciones de medio ambiente laboral, salud de los trabajadores y

rendimiento laboral.

Rodriguez, R. (2004), presentdé una investigacion en la Direccién de
Estudios de Postgrado de la Universidad de Carabobo para optar al titulo de
Magister en derecho, mencion Derecho del trabajo, titulada: Evaluacion de
la Situacion Actual del Trabajador Discapacitado en Relacion a la
Insercion en el Campo Laboral en el Estado Aragua, que tuvo como
proposito evaluar la situacion actual del trabajador discapacitado y la
insercion en el campo laboral en el estado Aragua. El interés del estudio
surge en torno a la problematica actual del discapacitado ante la dificultad de
ser insertados en la sociedad, y mas aun en el campo laboral, aun cuando
existe en el pais legislacion suficiente para garantizar la atencién, integracion

y empleo.

El estudio fue disefiado como un trabajo de campo, no experimental a
nivel evaluativo. La poblacion estuvo representada por el Consejo Nacional
para las Personas con Discapacidad (CONAPDIS) Aragua, mientras que en
la muestra intervinieron 20% de la poblacién adscrita. La recoleccion de
datos se logré con un cuestionario estructurado, y una guia de entrevistas,
ambos validados por juicio de expertos, se apoy6 tedricamente en: Tipologia
de las Situaciones de Deficiencia, Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, Principios de igualdad y libertad. Legalmente se apoyo en los
contenidos de la Constitucion Nacional, Ley Organica del Trabajo, de los
Trabajadores y Trabajadoras (L.O.T.T.T.), Ley Organica de Educacion. Ley
Organica de Atencion Integral a Personas con Discapacidad. Normas y

Convenios con la Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T.).
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Los datos obtenidos fueron examinados mediante el uso de estadistica
descriptiva y analisis porcentual; como conclusion se consiguio: bajo nivel en
la implementacion en los programas de atencién e integracion de los
discapacitados, falta de apoyo de la Iglesia y otras instituciones, para la
concientizacion y acercamiento con los discapacitados, incumplimiento de los
objetivos sefialados en La Ley Organica de atencion integral a personas con
discapacidad. Y una evidencia negativa de la gestién de El Consejo Nacional
para la Integracion de las Personas con Discapacidad (CONAPI) Aragua.
Esta investigacion aporta teoria sobre insercion laboral, resultados y un

instrumento que sirvié de guia en el disefio del cuestionario.

Bases Tedricas

Plan Estratégico

Antes de hacer hincapié en el plan estratégico, es conveniente hacer
énfasis en los planes, los cuales permiten organizar a las personas y los
recursos, sin ellos no es posible dirigir con confianza o esperar que otras
personas lo sigan y, es poco probable lograr las metas o saber cuando y

donde se estan desviando del objeto deseado.

Planear es decir con anticipacién que hacer, como lo hace cuando y
donde hacerlo. La planeacion tiene cuatro metas importantes: incertidumbre
y el cambio, concentrar la atencidon en los objetivos, posibilitar la operacion

econdmica y ayudar al control. Ahora, con respecto al plan estratégico,
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Martinez y Milla (2005), sostienen que:

La idea del plan estratégico debe surgir de la direccion
de la organizacién, del duefio, de la directiva, del
gerente, en funcién de la estructura de la sociedad; es
decir, de la persona o personas cuya mision es dirigir la
empresa hacia el éxito. (p. 11).

En virtud de lo expuesto, se puede senalar que el plan define las metas
que la empresa desea obtener dentro de un cierto periodo, a la vez que se
elijan los métodos que se emplearan para alcanzar las metas trazadas. Lo
expuesto, son aspectos fundamentales para que la empresa pueda satisfacer

las expectativas expresadas en el plan estratégico.

En este sentido, para el disefio de objetivos estratégicos se pueden
identificar algunos énfasis que van acondicionar las definiciones que se
alcanzan, la orientacion estratégica, las actividades hacia el cambio y la
amplitud estratégica. Los planes estratégicos, segun Navajo (2009), se

caracterizan por lo siguiente:

- Los planes, decisiones y estrategias deben ser
discutidos y concertados, deben responder a un
proceso participativo y sistematico.

- La formulacion de planes, de estrategias, deben
proyectar las misiones y objetivos de la organizacion,
por encima de intereses individuales.

- La elaboracién de un plan estratégico se apoya en un
sistema de comunicacidn vertical y enlaces
horizontales.

- El plan estratégico debe ser oportuno, flexible vy
creativo, segun los requisitos del sistema propuesto y
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como respuesta a los retos e impactos del entorno.
(p- 32).

De acuerdo con lo expuesto por Alvarez (2006: 28) en la cita, un plan
estratégico debe contener la mision, vision y objetivos organizacionales, se
debe elaborar en funcion de las necesidades de la empresa, y la
comunicacion debe darse de niveles superiores a inferiores o viceversa y
también entre integrantes de un mismo nivel jerarquico, a fin de facilitar la
coordinacion de actividades. Con respecto a los propésitos generales de un

plan estratégico menciona los siguientes:

- Contar con una metodologia practica que le permita a la organizacién
formular y redefinir objetivos y estrategias de negocios.

- Orientar los esfuerzos de la organizacién hacia la consolidacion de su
vision, misién, objetivos y su posicidon competitiva.

- Desarrollar los objetivos especificos de cada area de especialidad
(mercadotecnia, ventas, finanzas, recursos humanos, administracion,
ingenieria, calidad y produccion, entre otros), congruentes con la
vision y mision del negocio.

- Desarrollar planes de mejora que aceleren el nivel de evolucién
competitiva de las organizaciones.

- Garantizar mediante un seguimiento adecuado, el cumplimiento de

objetivos.

En términos generales, el plan estratégico contribuye a que las

organizaciones definan sus objetivos (resultados a alcanzar), formule
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estrategias (como van a alcanzar los objetivos formulados), programacion de
las actividades a largo plazo y quiénes seran los responsables; por tanto,
ésta constituye una fundamentacién tedrica que soporta teéricamente a la

investigacion.

Reubicacion

Partiendo de lo que acotan Salinas, Lugo y Restrepo (2008: 30), vale dar
un aporte propio en cuanto a la reubicacion, y es que es un proceso que se
relaciona con la participaciéon del recurso humano discapacitado en la vida
laboral, por medio de la actividad productiva que tenga capacidad, deseo y
oportunidad de desempefar. En efecto, requiere el desempefio de un trabajo
acorde con la capacitacién del recurso humano discapacitado, de la voluntad
que tenga de integrarse al trabajo en la organizacion y de los ajustes

necesarios de la empresa.

Insercién Laboral

Como parte del enfoque actual, segun Montero (2005: 11), en los
procesos relativos a la insercion laboral no se trabaja con la discapacidad,
sino con la persona con discapacidad, se trabaja con las capacidades,
habilidades, intereses, expectativas y sobre todo con sus necesidades. Con
base a tales caracteristicas, se deberan ofrecer los apoyos que la persona

requiere para facilitar su desarrollo personal.
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En este marco, Cummings y Worley (2007), destaca que la productividad
de los discapacitados sorprende a los gerentes. Se requiere entrenamiento
para percatarse mejor de esa oportunidad y para crear un ambiente en el que
no se tenga miedo a pedir modificaciones. Emplear a estas personas
conlleva a las siguientes exigencias: prestar una atencion médica mas global,
redisefar el lugar de trabajo, adoptar nuevas actitudes hacia los

discapacitados y crear puestos interesantes que requieren varias destrezas.

Para integrar a los discapacitados pueden usarse diversas intervenciones
en el desarrollo organizacional: disefio del trabajo, planeacién y desarrollo
profesional, administracién del desempefio. El objetivo de los programas de
planeacién y desarrollo es que conozcan las oportunidades de carrera.
También sostiene que es importante la intervencidén en la administracion del
desempefo (establecimiento de metas, monitoreo y asesoramiento),

adaptadas a las caracteristicas del personal.

Fases de la Insercién Laboral

Las fases de la Insercion laboral son cuatro (04), a saber:

Fase |. Reclutamiento: Para Dessler y Valera (2011), el reclutamiento
no sélo se realiza colocando anuncios o contactar a las agencias para su
colocacion. Las actividades de reclutamiento deben estar enmarcadas en
términos de los planes estratégicos del ente. Asimismo, comentan los

autores que con los nuevos enfoques contra la discriminacion sistémica, los

46



empleadores necesitan reevaluar sus estrategias de reclutamiento.
Basicamente es un sistema por medio del cual la organizacion divulga y
ofrece al mercado de Recurso Humano, la oportunidad de empleo que

pretende llenar.

Fase Il. Seleccion: Para Chiavenato (2007), la seleccién de personal
forma parte del proceso de integracion de recursos humanos y es el paso
que sigue al reclutamiento. Bohlander, G.; Snell S. y Sherman A. (2004)
consideran que las leyes sobre la igualdad de oportunidades en el empleo
exigen que los administradores ofrezcan las mismas oportunidades para
todos los solicitantes y a los empleados. Si las leyes son, en general, una
politica para que no haya discriminacion, la accién afirmativa exige que los
patrones analicen su plantilla de trabajadores y elaboren un plan de accion
para corregir las areas donde existe o existid discriminacion. La accidn
afirmativa se logra cuando las organizaciones adoptan lineamiento y
determinan metas especificas para garantizar que su poblacién trabajadora

es equilibrada y representativa.

Se observa que lo planteado por los autores de esta etapa es critica en
el proceso de insercion, pues constituye la fase de descarte de los individuos
aspirantes a un puesto de trabajo. Se considera fundamental el comentario
emitido por Bohlander, G.; Snell S. y Sherman A. (Ob. Cit.), por tanto, resulta
importante para las organizaciones revisar su grado de cumplimiento y
garantizar que se tiene la cuota establecida por ley. Para esto deben
elaborarse planes de accion para corregir cualquier desviacion y deben estar
bien establecidos cuales son las pruebas, examenes y entrevistas que seran

aplicadas para cumplir los requisitos de un puesto de trabajo especifico, sin
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correr el riesgo de generar desventajas a las personas con discapacidad.

Fase lll: Disefio del Puesto de Trabajo: es considerado por Bohlander,
G.; Snell S. y Sherman A. (2004), como la actividad que se deriva del analisis
de posiciones y que la mejora a través de aspectos tecnoldgicos y humanos
para resaltar la eficiencia organizacional y la satisfaccién laboral del
empleado. En tal sentido, se considera este proceso clave y fundamental en
el proceso de insercion laboral, ya que el analisis de puesto sera utilizado
durante el proceso de seleccion. Si se colocan requisitos que no son
necesarios para el cumplimiento de las tareas en el andlisis, este generara el
principio de mayor exclusion al momento de la seleccion. Ademas, debe
tomarse en cuenta el proceso de analisis del puesto los principios de disefio
del puesto que garanticen las condiciones de trabajo adecuadas para
desempenarlo, es por esto que entre los elementos a estimar se encuentran
los principios de ergonomia que ajustan los puestos de trabajo a las
caracteristicas individuales, que debe ser mas estricto cuando se analizan

puestos de trabajos a ser ocupados por personas con discapacidad.

Fase IV: Formacion: Para Dessler y Valera (Ob. Cit.), la capacitacion
tiene un papel vital creciente en la implementacion de los planes estratégicos
de la organizacion. Los programas de capacitacion y desarrollo consisten en

cinco pasos, los cuales se describen seguidamente:

- Diagnodstico de necesidades: Identificar habilidades especificas
necesarias para mejorar el desempeno y la productividad, asegurar

que el programa sera adecuado para niveles de educacion,
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experiencia y habilidades especificos de los aprendices y establecer

los objetivos de la capacitacion.

Disefo didactico: compilar objetivos, métodos, medios audiovisuales,
descripcion y secuencia de contenido, ejemplos, ejercicios Yy
actividades de la capacitaciéon, organizarlos en un plan de estudio,
asegurarse de que todos los materiales, como las guias de los
instructores y los manuales de los aprendices, se complementen entre
si, estén escritos con claridad y se fusionen en un programa de
capacitacién unificado que tenga sentido en términos de los objetivos
de aprendizaje establecidos. El proceso generalmente da como
resultado un manual de capacitacion, el cual suele contener la
descripcion del puesto de trabajo del aprendiz, un bosquejo del
programa de capacitacién y una descripcion escrita de lo que se
espera que aquel aprenda, asi como (posiblemente) muchos

autoexamenes breves.

Validacion: presentar y validar la capacitacion frente a una audiencia
representativa. Las revisiones finales se basan en los resultados

pilotos para garantizar la efectividad del programa.

Implementacién: Cuando sea factible, usar un taller de “capacitar al
instructor” que se enfoque en la presentacion del conocimiento y las
habilidades, ademas del contenido de la capacitaciéon. Luego se

implementa el programa de capacitacion.

49



y/o los resultados de los aprendices.

Evaluacion: valorar las reacciones, el aprendizaje, el comportamiento

El proceso de formacion no soélo debe verse como herramienta de

aprendizaje de las tareas a realizar sino también como modificadora de

conductas, la cual se considera fundamental en los procesos de

transformacién del clima organizacional, a favor de conseguir un ambiente

que garantice la no discriminacion de las personas con discapacidad.

Discapacidad

Con relacién a la definicién de discapacidad la expresa Tortosa (1999),

como:

Una condicion o una funcidon que se considera
deteriorada respecto del estandar general de un
individuo o de su grupo. El término es de uso frecuente
referir al funcionamiento individual, incluyendo la
discapacidad fisica, la discapacidad sensorial, la
discapacidad cognoscitiva o la debilitacion intelectual.
Este uso se asocia a un modelo médico de la
discapacidad. Las discapacidades pueden venir poblar
durante su vida o la gente puede nacer lisiada. (p. 4).

Por su parte, Cummings y Worley (Ob. Cit.), acotan que la discapacidad

puede comprender:
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Una deficiencia fisica, mental o sensorial, ya sea de
naturaleza permanente o temporal que limita la
capacidad de ejercer una 0 mas actividades esenciales
de la vida diaria, que puede ser causada o agravada por
el entorno econdmico y social. (p. 8).

De acuerdo con Tortosa (Ob. Cit.), se puede sefialar que la discapacidad
es una condicion que afecta la salud fisica y mental que deteriora la salud

de las persona y les crea algunas limitaciones para el desempeio laboral.

La Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, en su
articulo 375 hace referencia a que toda persona minusvalida tiene derecho a
ser colocado en puestos de trabajos dignos que les permitan desempefarse
utilmente, tanto para ellos como para la organizacion, entendiéndose una
persona minusvalida, como aquella cuyas posibilidades estan reducidas a

causa de una deficiencia fisica o mental.

Recursos Humanos y Subsistemas

En los ultimos afnos, la funcion de Recursos Humanos (RRHH) esta
siendo testigo de la creciente importancia del factor humano en las
empresas. Es fundamental saber que el factor humano no es lo mas

importante de la empresa: el capital humano es la empresa.

El recurso humano, es el patrimonio de las empresas, es el cultivo de
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talento que se crean a través del proceso de gestion de los mismos, y sin

ellos las organizaciones no surgen ni se desarrollan como tal. A continuacion

se hace hincapié en los subsistemas de recursos humanos.

Subsistema de Integracion: Chiavenato (2001), sefala que su objetivo
€es quién ira a trabajar en la organizacion y comprende actividades
como investigacion de mercado de recursos humanos, reclutamiento

de personal y seleccion de personal.

Subsistema de Organizacion: De acuerdo con Chiavenato (2001), se
basa en qué haran las personas en la organizacion y comprende la
integracion de personas, disefio de cargos, descripcion y analisis de

cargos, asi como la evaluacion de desempenio.

Subsistema de Desarrollo: Desarrollar a las personas no implica solo
brindarles nuevos conocimientos, habilidades y destrezas, para la
eficacia en el desempeno de sus tareas, sino también ofrecerles
comportamientos, actitudes y competencias técnicas acorde a su
cargo actual y a futuro, de manera tal que le permitan ser eficaces en

todo lo que hagan.

Segun define Chiavenato (2003:14), “Desarrollo es un proceso empleado

para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyendo

adiestramiento y desarrollo, programas de cambio y desarrollo de las

carreras y programas de comunicacion e integracion”.
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El Desarrollo, es un crecimiento, una evolucién del individuo, es decir,
¢hacia donde es capaz llegar el individuo? Es un proceso educativo,
adquirido por las personas a través de un proceso de adiestramiento, con el
fin de que el individuo progrese personal y profesionalmente, dentro de su
cargo actual o futuro, en areas especificas o generales; Es un proceso que

implica el avance y la madurez del individuo dentro de la organizacion.

- Subsistema de Retencién: Segun Chiavenato (2001), su objetivo es
como mantener a las personas y comprende actividades como
remuneracion y compensacion, beneficios y servicios sociales, higiene

y seguridad en el trabajo y relaciones sindicales.

- Subsistema de Auditoria: Segun Chiavenato (2001), se basa en
verificacion, seguimiento, registro y estadistica. Ademas de base de
datos o sistemas de informacion, controles, frecuencia, productividad y

balance social.

La Motivacion

Segun Rodriguez (Ob. Cit.), para la Escuela Clasica de Administracion la
motivacién laboral era un problema de facil resolucion, debido a que
suponian que un hombre racional estaba orientado por el deseo de escapar
al hambre y de aumentar sus ganancias. Por lo que se conseguiria un
mecanismo motivacional altamente eficiente si se lograba establecer un

medio que conectara las ganancias con el rendimiento. La Escuela de
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Relaciones Humanas introduce mayores distinciones en este tema, al
comprender la complejidad del ser humano, su sociabilidad y la amplitud de
sus necesidades, en esta Escuela se ha elaborado parte importante de las

principales teorias acerca de la motivacién humana.

Segun lo anteriormente dicho, el problema de la motivacién no es solo el
incentivar a las personas que pertenecen al sistema, aceptando sus
condiciones. Si éste fuera el unico problema, se correria el riesgo de contar
con un personal poco interesado en el trabajo y que hace lo minimo para no
ser despedido. Como los resultados no son muy satisfactorios, hay que
motivar adicionalmente a las personas que ya han ingresado, para que
cumplan sus actividades de la mejor manera posible, en cantidad y calidad,

su rol.

La motivacién es definida por Amordés (2007: 81), como “las fuerzas que
actuan sobre el trabajador, y originan que se comporte de una manera
determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del

esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.

En concordancia con lo aportado por Amorés (Ob. Cit.), se puede decir
qgue la motivacion son las condiciones o estados que activan o dan energia al
organismo que lleva a una conducta dirigida hacia determinado objetivo; se
puede decir, que la motivacion se refiere a estados internos que activan y

dirigen las conductas hacia fines y metas definidas.
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El hombre en su proceso de crecimiento e interaccion social asume o
copia patrones o0 modelos de conductas de otros individuos del entorno, que
incluyen un conjunto de valores, principios, ética y moral que proyectara de
manera relativa de acuerdo al ambiente que se le presente en la sociedad u
organizaciones. Ahora bien las necesidades son lo que motiva o impulsan a
los individuos hacia una conducta determinada para su satisfaccién. Estas
necesidades involucran aspectos generalizados de lo que es el hombre
interna y externamente, como lo pueden ser las emociones, la moral y el

medio donde se desenvuelven.

Salud

Con relacion a la salud ocupacional, Marin y Pico (2004), citan la
definicion dada por la Organizacién Internacional del Trabajo y la

Organizacion Mundial de la Salud:

Es el proceso vital humano, no sodlo limitado a la
prevencion y control de accidentes y las enfermedades
ocupacionales, dentro y fuera de su labor, sino
enfatizado en el reconocimiento y control de los agentes
de riesgo en su entorno biopsicosocial. (p. 16).

En correspondencia con la definicion citada, se puede sefialar que la
salud ocupacional se refiere ademas de la prevencion de accidentes y
enfermedades profesionales, también trata a los procesos peligrosos
disergondmicos. Por otra parte, la Organizacion de las Naciones Unidas para

la Agricultura y la Alimentacién (1993), acota:
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El empleador tiene la principal responsabilidad respecto
a la salud ocupacional y a las medidas de seguridad. Es
deber del empleador dar y mantener las condiciones
que exige la legislacién vigente establecida por las
autoridades de salud y seguridad del pais.
Normalmente, las mismas autoridades o algun otro
servicio del gobierno controlan el cumplimiento de las
leyes realizando inspecciones. (p. 105).

En funcién de lo expuesto, vale resaltar que en materia de salud
ocupacional los empleadores en Venezuela deben regirse por lo
contemplado en la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela, la
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras y la Ley
Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo. Los
objetivos de la salud ocupacional, segun lo sostiene la Organizacion de las
Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion (1993), son las

siguientes:

- ldentificar los factores disergonémicos que constituyen una amenaza

para la salud y seguridad del trabajador.

- Analizar los factores disergondmicos, la forma en que afectan al

trabajador y la manera de prevenir sus efectos.

- Analizar medidas preventivas para asegurarse de no introducir nuevos

factores disergonémicos.
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- Implementar las mejoras necesarias.

- Informar todo lo referente a factores disergondmicos y su prevencion.

Bases Legales

Las bases legales son definidas por Parra y Toro (2006: 118), como “el
conjunto de normas o disposiciones legales en que esta circunscrito

determinado fenédmeno o problema por investigar”.

Por ello, vale recalcar que ademas de las bases tedricas que
sustentan esta investigacion, existe un marco legal por la cual se rige,

destacandose las siguientes:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela. Gaceta Oficial
N° 5.453. Marzo de 2000.

Con respecto a la igualdad de las personas ante la Ley, el Articulo 21,
contempla a esta premisa definiendo que no se permiten discriminaciones
entre las personas ya sea por sexo, edad, raza, condicion social, entre otros,
garantizando el goce pleno de sus derechos vy libertades. El Articulo 81 de la

misma, hace mencion a que toda persona que padezca algun tipo de
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discapacidad tiene el derecho al goce pleno y autonomo de todas sus
capacidades asi como a la integracién de la familia y la sociedad, que asi
mismo dando apoyo al estado le garantizaran respeto, condiciones laborales

aptas de acuerdo a sus condiciones, formacion, capacitacion, entre otros.

Asi mismo, se destaca el derecho al trabajo y el deber de trabajar en el
articulo 87, que establece que “el estado garantizara la adopcion de
medidas necesarias para que toda persona pueda obtener una ocupacion
productiva”, en relacion a las personas con discapacidad aplica este articulo
ya que hace énfasis en que a toda persona ya sea con discapacidad o sin
ella el estado garantizara que este tenga un trabajo digno que permita el

goce pleno del mismo.

En referencia a la educacién, el articulo 103 hace referencia a que ésta
también sera otorgada a las personas con discapacidad sin ningun tipo de
distincion con respecto a los demas, garantizando su incorporacion y

permanencia en las entidades educativas.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, Gaceta
Oficial Extraordinaria N° 6.076 de fecha 7 de mayo de2012.

El articulo 21 sefala que esta prohibido todo tipo de discriminacion, de tal
manera, que las personas con discapacidad deben ser tomadas en cuenta al
momento de la seleccién de candidatos en caso de existir una vacante,

tomando en consideracion que este cumpla con las exigencias requeridas.
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Igualmente, los articulos 25 y 26 hacen mencién del derecho al trabajo y
el deber de trabajar que tiene toda persona, entendiéndose como “toda
persona” aquella que dentro sus posibilidades y capacidades tenga

facultades para trabajar y desenvolverse en un ambiente de trabajo.

También, sefialan que el Ejecutivo Nacional establecera las condiciones
en las que las empresas tanto publicas como privadas deberan proporcionar
empleo a las personas con discapacidad, de acuerdo a sus posibilidades
econdmicas y sociales, asi como también, dara las facilidades para que las
empresas que estén constituidas mayormente por minusvalidos cuenten con

los recursos necesarios para su capacitacion, rehabilitacién y readaptacion.

En su Capitulo VII Del Trabajo de las personas con discapacidad, existen
4 articulos entre ellos: 289, 290, 291 y 292 los cuales mencionan que las
personas con discapacidad tienen el derecho de obtener un empleo que le
garantice su subsistencia digna las cuales les permita desarrollarse
personalmente y de la misma manera ser utiles para la sociedad, se hace
referencia de igual manera a que se entiende por “minusvalidos” aquella
persona cuyas posibilidades se encuentren reducidas o limitadas a causa de

alguna deficiencia fisica o mental.

Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.
Gaceta Oficial N° 38.236 del 26 de julio de 2005.

En su articulo 59 senala entre otras cosas, que las organizaciones
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deberan garantizar tanto a las personas con discapacidad asi como a nifios,
ninas y adolescentes un ambiente de trabajo en condiciones adecuadas para
fomentar la salud fisica y mental de los mismos, impidiendo asimismo todo
tipo de discriminacién y adaptando los sistemas organizativos, herramientas,
equipos entre otros a la capacidad y caracteristicas de los trabajadores para
asi cumplir con las normas establecidas en materia de salud, higiene,

seguridad y ergonomia.

Reglamento Parcial Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo. Gaceta Oficial N° 38.596. Enero de 2007

El Reglamento Parcial de la Ley Organica de Prevencién, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo, sefiala en su articulo 5 los aspectos que se
deben incorporar en la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
aparte de los ya establecidos en la LOPCYMAT, los cuales consta de
programas de proteccion para el disfrute y goce de los derechos y normas ya

establecidas en especial a:

- Personas con VIH.

- Personas con discapacidad.

- Mujeres embarazadas.

- Personas en condicion de paternidad o maternidad.

- Quienes presten servicios en trabajo rural, a domicilio, trabajo

doméstico y de conserijeria.
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Dichos programas han sido implementados en la reforma parcial del
Reglamento de la LOPCYMAT con el fin de proporcionar las maximas
condiciones posibles y fomentar el desarrollo de dichas personas arriba

mencionadas, y evitar de igual forma su discriminacion.

Ley del Seguro Social. Gaceta Oficial N° 4.322. Octubre de 1991

De igual modo la Ley del Seguro Social ampara a las personas con
discapacidad en varios de sus articulos, el articulo 1,3, entre otros, ya que se
menciona que las personas que padezcan de alguna discapacidad ya sea
adquirida en el lugar de trabajo o no, tienen el derecho de gozar del Seguro
Social, siempre y cuando se haya cotizado la cantidad necesaria para recibir

las prestaciones dinerarias correspondientes y asistencia médica integral.

Ley para Personas con Discapacidad. Gaceta Oficial N° 38.598. Enero de
2007

En su articulo 1 hace mencion a la obligacién de garantizar todas las
condiciones necesarias para que las personas con discapacidad logren un
desarrollo pleno e integral de todas sus capacidades, asi como también
lograr su integracion y participacion en la sociedad y la familia con todos los

derechos que se merecen.

Con este articulo, una serie de beneficios y garantias que se ofrecen a las
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personas que padecen algun tipo de discapacidad, para asi garantizar su
integridad fisica, mental, calidad de vida, entre otros aspectos de suma

importancia.

Asi pues se logra observar una cantidad de leyes y articulos que rigen y
establecen la igualdad de las personas con discapacidad en materia de
educacion, trabajo, condicién social, raza, sexo, entre otras, haciendo énfasis
que estas pueden desenvolverse como cualquier tipo de personas, en el cual
el estado juega un papel fundamental ya que es este quien facilitara en caso
de que no existan, las condiciones y recursos necesarios para la
estabilizacién de organizaciones constituidas por personas con discapacidad,
garantizando su seguridad, salud, higiene, ergonomia, desarrollo personal,
interrelacion con la comunidad, asi como su seguridad social y asistencia

médica.

Definicién de Términos Basicos

Accidentes de Trabajo: Todas las lesiones funcionales o corporales,
permanentes o temporales, inmediatas o posteriores, o la muerte, resultantes
de la accion violenta de una fuerza exterior que pueda ser determinada y

sobrevenida en el curso del trabajo, por el hecho o con ocasion del trabajo.

Condicidn: Supuesto a cumplir o suceder, antes de que se proceda a
ejecutar lo pactado en la obligacién principal. / Contractual, la que se

encuentra establecida dentro del contrato o convenio de trabajo. /
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Circunstancias en las cuales se desarrolla la actividad laboral, establecidas o
no por los convenios o contratos. En este ultimo sentido, se incluye el

ambiente de trabajo.

Condiciones Disergondmicas: Aquellas que se derivan de la fatiga, la
monotonia, la repetitividad y la sobre carga fisica y mental a la que se ven
expuestos los trabajadores, debido a la inadecuada adaptacion de los
sistemas o los medios de trabajo al trabajador o viceversa y, por
consecuencia estos riesgos son capaces de originar una disminucién en el
rendimiento laboral y a largo plazo pueden generar una enfermedad

profesional.

Discapacidad Musculoesquelética: incluyen alteraciones que se
clasifican segun los tejidos y estructuras afectadas, como son los musculos,

tendones, nervios, huesos y las articulaciones.

Minusvalia: Pérdida o limitacion de oportunidades de participacién en la

vida de la comunidad en condiciones de igualdad con los demas.

Rehabilitacion profesional: Proceso por el cual la persona logra
compensar en el mayor grado posible las desventajas originadas de una
deficiencia o una discapacidad, que afecten su desempefo laboral,
dificultandole e impidiéndole la integracién socio laboral mediante la
consecucion, el mantenimiento y la promocion en una actividad productiva.

Este proceso se justifica cuando la persona con discapacidad enfrenta una
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desventaja laboral.

Riesgos Fisicos: Se percibe ruido en el ambiente y se evidencia la

presencia de vibraciones en las maquinas.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Disefio de la Investigacion

Con relacion al disefio de la investigacion, es de resaltar que esta
enmarcada en un disefio no experimental, ya que los fendmenos fueron
observados sin alterar la forma en que ocurren naturalmente en su contexto,
con el fin de analizarlos, luego de obtener la informacién que permitio

investigar acerca del problema de la investigacion.

En cuanto al disefio no experimental, Balestrini (2006: 18), refiere: “se
observan los hechos estudiados tal como se manifiestan en su ambiente
natural y en este sentido, no se manipulan variables de una manera

intencional”.

De acuerdo con esta definicion, vale sefialar que los datos se recopilaron
directamente del recurso humano con discapacidad musculoesquelética en
actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas, a
quienes se les aplicd un instrumento, cuyas variables no fueron
manipulados. Por tanto, los instrumentos de recoleccion de la informacion se

aplicaron en un sélo momento en el tiempo.



Tipo de Investigacién

La investigacién esta enmarcada en el proyecto factible, definido por la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2003: 7), asi: “Consiste en
la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo
operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de
organizaciones o grupos sociales, puede referirse a la formulaciéon de

politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos”.

La investigacién esta dirigida a proponer un plan estratégico para la para
la reubicacion del recurso humano con discapacidad musculoesquelética en
actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas
de Valencia estado Carabobo, a fin de optimizar el rendimiento laboral. Se

apoya en la modalidad general de estudio como investigacion de campo.

Nivel de Estudio

Segun el nivel de estudio, la investigacion esta concebida dentro de la
modalidad general de estudio como descriptivo. Con relacion al nivel de
investigacion descriptiva, de la que Tamayo y Tamayo (2006: 54), expone:
“Comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacién de la naturaleza
actual, y la composicion o procesos de los fendbmenos”. En tal sentido, se
identifico la situacidén actual de la empresa objeto de estudio con relacién a la
existencia del recurso humano con discapacidad musculoesquelética y del

rendimiento laboral.
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Poblacién

Con base en la poblacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006: 223),
expresan “conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones”. Por tanto, la poblacidon objeto de estudio estuvo
conformada por 77 trabajadores con discapacidad musculoesquelética de

una empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo.

Muestra

La muestra es una parte de la poblacion. Tamayo y Tamayo (2006: 114),
expresa que “la muestra no es mas que la escogencia de una parte
representativa de una poblacién, cuyas caracteristicas reproduce de la
manera mas exacta posible”. Partiendo de que se conoce la poblacion con
discapacidad musculoesquelética, la muestra se calculd aplicando la formula

para poblaciones conocidas, tal como se detalla seguidamente:

N.Z% p.q

n:
e®. (N-1)+Z%.p.q

Donde:
Tamano de la poblacién (N) = 77
Error maximo muestreo (e) = 10

Proporcion de éxitos (p) = 0,5
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Proporcién de fracasos (q) = 0,5
Nivel de confianza 95% = 1,960

Tamano de la muestra (n)
Célculo de la Muestra de trabajadores con discapacidad musculoesquelética

77 (1,960)*.0,5.0,5

n=
(0,10). (77 - 1) + (1,960)2. 0,5. 0,5

n= 43 trabajadores con discapacidad musculoesquelética.

Para la seleccidén de la muestra se aplico el muestreo sistematico, para el
cual se tomdé la lista de los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética y por cada diez, se tomaron 6 trabajadores, resultando
que en el ultimo intervalo solo se tomo6 uno, para completar los cuarenta y
tres (43). Este tipo de muestreo, segun Sarabia y Pascual (2007: 295), se
aplica: “Sobre una poblacion de N elementos ordenados segun una
determinada caracteristica, se van seleccionado elementos de k en k (a partir

de un valor inicial) hasta agotar los N. Se necesita un listado de la poblacion”.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos forman el elemento primordial de
manera que permita llevar a cabo la recopilacion de datos a los fines de
determinar las necesidades existentes con el problema planteado. Al

respecto Arias (2006:55), las define como, “las distintas formas o maneras de

68



obtener la informacion”.

Las técnicas empleadas en esta investigaciéon fueron la encuestay la
entrevista. La primera de éstas es definida por Mufioz (1998:82), como “la
recopilacion de datos que se realiza de forma escrita por medio de
preguntas”. Lo cual permite conocer la problematica presentada. Dicha
técnica se aplicoé con el fin de alcanzar los dos primero objetivos especificos

de la investigacion.

Con relacién a la entrevista, la misma es definida por Arias (2006: 73),
como una “técnica basada en un dialogo o conversacion “cara a cara”, entre
el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente
determinado, de tal manera que el entrevistador pueda obtener Ila

informacion requerida”.

Se utilizé para obtener informacion con el propdsito de dar cumplimiento al
ultimo objetivo de la investigacion y fue aplicada al Gerente de Recursos
Humanos de la empresa objeto de estudio. (Ver Anexo A: Guion de
Entrevista).

Con referencia a los dos instrumentos utilizados para llevar a cabo la
recoleccion de datos, que fueron el cuestionario y el guidén de entrevista,
Tamayo y Tamayo (2006:109), sostiene lo siguiente: “Son los medios
materiales que emplean para recoger y almacenar la informacion. Las fichas,
los formatos de cuestionarios, las guias de entrevistas, la lista de cotejo,

grabadores, escala de actitudes u opinidon entre otros son ejemplo de
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instrumentos”.

Para Balestrini (2006:138), “el cuestionario es uno de los instrumentos
mas utilizados y consiste en una serie de preguntas cuyas caracteristicas
permiten obtener informacion escrita de los encuestados”. Esta compuesto
por veintiddés preguntas a formato escalar tipo Likert y fue aplicado a la
muestra seleccionada, con el propdsito de dar cumplimiento al primero,

segundo y cuarto objetivo de la investigacion. (Ver Anexo B: cuestionario).

Validez del Instrumento

Determinar la validez del instrumento implica someterlo a la evaluacion de
un panel de expertos, antes de la aplicacion para que hagan los aportes
necesarios a la investigacion vy verificar si la construccién y el contenido del
instrumento, se ajusta al estudio planteado. Lago, Gémez y Mauro, (2003:
31), indican que “la validez de construccion del instrumento queda reforzada
por la inclusion del mapa de variables que establece la conexion de cada
item del cuestionario con el soporte tedrico que le corresponde”. Para validar
el instrumento, fue evaluado por tres expertos quienes brindaron su aporte
sugiriendo ciertas modificaciones que permitirian obtener mayor informacion

mediante su aplicacion.

Confiabilidad del Instrumento

Lago, Gomez y Mauro (2003), sostienen que la confiabilidad depende
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de procedimientos de observacion para describir detalladamente lo que esta
ocurriendo en un contexto determinado, tomando en cuenta para ello el
tiempo, lugar y contexto objeto de investigacion o evaluacién, para poder asi
intercambiar juicios con otros observadores sean estos investigadores o
evaluadores. Esto quiere decir que la confiabilidad representa el grado de
similitud de las respuestas observadas entre el contexto del investigador o
evaluador y el investigado o evaluado. Para la presente investigacion la
confiabilidad del instrumento de medicién se calculd a través del Coeficiente

Alfa de Cronbach, cuya muestra es la siguiente:

LPZS}

N-1

En donde:
a = Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
N = es numero de items

2
Si = es la varianza de cada items

2 ) ,
St = es la varianza total de los items.

Seguidamente se presentan los criterios de decision para la

confiabilidad del instrumento, de acuerdo con Palella y Martins (2010):

Tabla 1. Criterios de Decision

0,81-1 Muy alta
0,61- 0,80 Alta
0,41- 0,60 Media
0,21- 0,40 Baja

0-0,20 Muy baja

Fuente: Palella y Martins (2010: 169).
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a=0,96

Sustituyendo los resultados en la formula, el resultado obtenido es 0,96; el
cual indica que el cuestionario aplicado arrojé un valor de 0,96 ubicado en el
rango Muy alta confiabilidad; por tanto el cuestionario aplicado es altamente

confiable. (Anexo C: Confiabilidad del Instrumento).

Técnicas de Analisis de Datos

Para analizar los datos se empled el analisis de frecuencia, Heinemann

(2003), sostiene lo siguiente:

Se trata aqui bien de la frecuencia absoluta, bien de las
frecuencias relativas; es decir, el nUmero de unidades en
relacién con los periodos de tiempo, el total del texto,
combinado a menudo con los cambios temporales de
conceptos o de la descripcidn de hechos. Se interpretan
en la mayoria de los casos como indicadores. (p. 160).

Considerando lo que cita, se puede sefalar que la informacion
recopilada fue analizada con el apoyo de software de analisis numérico y
estadistico tales como: la hoja de calculo de Excel. Se presentaron los datos
en tablas; valiéndose de la estadistica descriptiva y sus numeros indices

tales como: frecuencias y porcentajes apoyado en la visualizacion grafica.
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Operacionalizacion de Objetivos

La operacionalizacion de los objetivos aplicada en la investigacion
desarrollada se presenta a través del cuadro técnico metodolégico, que
enfoca la operacionalizacion. Al respecto, Para Balestrini (Ob. Cit.), la

operacionalizacion de una variable implica:

Seleccionar los indicadores contenidos, de acuerdo al
significado que se le ha otorgado a través de sus
dimensiones a la variable en estudio. Supone la
definicion operacional la referencia empirica. Hay que
recordar, que es necesario definir variables tedricas en
términos de variables empiricas o indicadores. (p. 114).

El cuadro técnico metodologico se presenta en la pagina siguiente y
resume la manera de operacionalizar los objetivos y, a su vez resume el qué,
cdmo y donde se desarrolld la investigacion, en funcién de los objetivos
especificos formulados en la investigacion. En fin, indica cuéles fueron las
variables estudiadas en cada objetivo especifico, indicador, item, instrumento

y fuente.
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Tabla 2. Cuadro de Operacionalizacion de los Objetivos

Objetivo General: Proponer un plan estratégico para la reubicacién del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia

estado Carabobo, a fin de optimizar el rendimiento laboral.

Objetivos Especificos
Identificar la situacion
actual de una empresa
del sector alimentos y
bebidas de Valencia
estado, con relacién a
la existencia del
recurso humano con
discapacidad
musculoesquelética vy
del rendimiento

laboral.

Variables
Recurso
humano con
discapacidad
musculoesque

lética

Rendimiento

Laboral

Indicadores

ftems

Marco legal 1-2
Funciones 3-4
Motivacion 5-6
Ausentismo 7-8

Instrumentos

Cuestionario

Fuentes

Trabajadores con
discapacidad

musculoesquelética

Fuente: Ruza, J. (2014)
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Tabla 2. Cuadro de Operacionalizacion de los Objetivos

Objetivo General: Proponer un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia

estado Carabobo, a fin de optimizar el rendimiento laboral.

Objetivos Especificos
Determinar la
necesidad de
reubicacién del recurso
humano con
discapacidad
musculoesquelética en
actividades
administrativas en una
empresa del sector

alimentos y bebidas.

Variables

Reubicacion

del Recurso
humano con
discapacidad
musculoesque

lética

Actividades
administrativas

Indicadores

items

Rendimiento 9-11
Desempefio 12-13
Participacion 14
Competencias 15

Instrumentos

Cuestionario

Fuentes

Trabajadores con
discapacidad

musculoesquelética.

Fuente: Ruza, J. (2014)
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Tabla 2. Cuadro de Operacionalizacion de los Objetivos

Objetivo General: Proponer un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas de

Valencia estado Carabobo, a fin de optimizar el rendimiento laboral.

Objetivos Especificos Variables Indicadores item Instrumentos Fuentes
Definir las estrategias Reclutamiento
para la reubicacion
- . . . Seleccion. .
laboral y optimizacién| Reubicacion Matriz de Documental:
del rendimiento laboral Disefio del comparacion y Libros de
puesto de
en una empresa del| Optimizacién |trabajo. seleccion gerencia, trabajos
sector alimentos vy del Formacién. de grado,
bebidas de Valencia| rendimiento No aplica resultado del
estado Carabobo. laboral diagnostico.
Sistema de
compensacion.

Promocién de
equipos de
trabajo
participativo.

Fuente: Ruza, J. (2014)
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Tabla 2. Cuadro de Operacionalizacion de los Objetivos

Objetivo General: Proponer un plan estratégico para la reubicacién del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia
estado Carabobo, a fin de optimizar el rendimiento laboral.

Objetivos Especificos

Disefar un plan
estratégico para la
reubicacion del
recurso  humano
con discapacidad
musculoesquelétic
a en actividades
administrativas en
una empresa del

sector alimentos y

bebidas de
Valencia estado
Carabobo.

Variables

Plan estratégico

Recurso humano

con discapacidad

musculoesqueléti
ca

Indicadores

{tems

Instrumentos

Fuentes

Participacion 16
Justificacion Puestos de trabajo. 17-18 Trabajadores con
discapacidad
Actividades administrativas. 19 o~
Finalidad Cuestionario musculoesquelética
Practica laboral. 20
Efecto de la reubicacion 21
Evaluacion |laboral.
Programa formativo. 22
Disefio e implementacion 1 Gerente de
del plan. Recursos
Justificacion | Puestos de trabajo. 2 Humanos de la
— — . Guion de empresa del
Actividades administrativas. 3 entrevista sector alimento y
Finalidad | Préctica laboral. 4 bebidas
Competencias 5
Efectos. 6
Evaluacion Resultados de estudios. 7
Programa formativo. 8

Fuente: Ruza, J. (2014)




CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se analizan e interpretan los resultados emanados
de la investigacion. Posterior a la recopilacién de la informacion, se
presentan los resultados. Se plasman y analizan los resultados del
primer objetivo especifico que consistid en identificar la situacion actual
de una empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado
Carabobo, con relacién a la existencia del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética y del rendimiento laboral, que se

cumplié mediante los items 1 al 8.

De igual modo, se presentan los resultados obtenidos para dar
cumplimiento al segundo objetivo especifico basado en determinar la
necesidad de reubicacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del
sector alimentos y bebidas, a través de los items 9 al 15 y se presentan
e interpretan los resultados emanados que fundamentan el objetivo

especifico N° 4.



Identificacién de la situacion actual de una empresa del sector
alimentos y bebidas de Valencia estado, con relacion a la
existencia del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética y del rendimiento laboral.

1. Usted considera que en la empresa hay cumplimiento de las leyes
que amparan al recurso humano con discapacidad

musculoesquelética.

Tabla 3. Cumplimiento de leyes

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 25 58
Probablemente si 12 28

Neutral 2 5
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 4 9

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que la tendencia es hacia el cumplimiento de las
leyes que amparan al recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en la empresa del sector alimentos y bebidas, lo
que indica que puede aplicar medidas para su reubicacion y hacerlos

utiles.

Para que estas personas puedan optar a trabajar amparados por
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la Ley para Personas con Discapacidad, deben estar calificadas vy
certificadas por el ente especializado, segun lo establece el Capitulo 7
de la referida ley que expresa que la calificacién de la discapacidad es
consecuencia de evaluacion individual o colectiva efectuada con el
proposito de determinar la condicion, clase, tipo, grado y caracteristicas
de la discapacidad. Asi mismo establece que: La certificacion de la
condicion de persona con discapacidad, a los efectos de esta Ley,
correspondera al Consejo Nacional para Personas con Discapacidad,
el cual reconocera y validara las evaluaciones, informes y certificados
de la discapacidad que una persona tenga, expedidos por especialistas
con competencia especifica en el tipo de discapacidad del cual se trate.
Tal certificacidon sera requerida a los efectos del goce de los beneficios
y asignaciones econdmicas y otros derechos econdmicos y sociales
otorgados por parte del Sistema de Seguridad Social, de acuerdo con
la ley. La calificacion y certificacion de la discapacidad laboral es
competencia del Instituto Nacional de Prevencién, Salud y Seguridad
Laboral. (p.6).

Una vez que la persona discapacitada es calificada y certificada por
dicha institucion segun su condicién, puede proceder a buscar ofertas
de trabajo en organizaciones que se apeguen a la Ley y donde se
pueda desempefiar en forma efectiva y con todos los beneficios. En
este sentido, considerando los resultados de la investigacion, vale
destacar que en la empresa se cumplen las leyes que amparan al

recurso humano con discapacidad musculoesquelética.
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2. Se ha planteado un proceso de reubicacion del recurso humano
con discapacidad musculoesquelética en la empresa que se

ajuste al marco juridico vigente.

Tabla 4. Marco juridico vigente

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 0 0
Probablemente si 11 26

Neutral 1 2
Probablemente no 12 28
Definitivamente no 19 44

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que la tendencia es hacia la negativa a que se
haya planteado un proceso de reubicacion del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en la empresa del sector alimentos y
bebidas que se ajuste al marco juridico vigente, lo cual hasta el

momento no ha permitido minimizar costos que afectan a la empresa.

Actualmente, la promulgaciéon de la Ley para Personas con
Discapacidad, ha traido efectos positivos para este segmento de la
poblacién, ya que progresivamente tanto empresas publicas como
privadas han ido incorporando en su ndémina total a estas personas.
Tradicionalmente, se ha asociado el término discapacidad con la
incapacidad de las personas de cumplir con éxito las exigencias

laborales y cotidianas. Sin embargo, en los ultimos afios, ha aumentado

81



el apoyo por parte de las empresas a estas personas en lo que se
refiere a su inclusibn en el mercado laboral y social, dando
cumplimiento a lo establecido en la Ley para Personas con
Discapacidad; lo que garantiza el desarrollo integral de este grupo

social, de manera plena y autonoma.

Considerando lo expuesto y los resultados emanados, se puede
seflalar que aun no se ha aplicado un proceso de reubicacion del
recurso humano con discapacidad musculoesquelética en la empresa

ajustado al marco juridico vigente.
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3. Entre las funciones del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética esta

productiva en la empresa.

Tabla 5. Funciones

la ejecucion de alguna actividad

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 2 5
Probablemente si 7 16

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 34 79

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que la tendencia es que entre las funciones del

recurso humano con discapacidad musculoesquelética no esta la

ejecucion de alguna actividad productiva en la empresa, lo que sigue

afectando a la empresa en cuanto al incremento de la estructura de

costos y en el cumplimiento de sus objetivos organizacionales.

Montero (2012: 110), sostiene que:"A medida que el trabajador va

adquiriendo una mayor autonomia, el preparador laboral va retirando su

apoyo hasta que éste realiza de manera independiente las funciones y

las tareas propias de su puesto de trabajo”.

En correspondencia con los resultados arrojados, se evidencia que
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en la empresa del sector alimentos objeto de estudio el recurso humano
con discapacidad musculoesquelética no realiza alguna actividad
productiva, dado que no tiene funciones, ni tareas asignadas para un

puesto de trabajo.
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4. El recurso humano con discapacidad musculoesquelética cumple

con las funciones establecidas por la empresa.

Tabla 6. Cumplimiento de Funciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 34 79
Probablemente si 9 21

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que definitivamente el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética si cumple con las funciones
establecidas por la empresa, pero quisieran ser mas productivos, no se
sienten satisfechos con su rendimiento en las actividades actualmente
asignadas por la empresa, la discapacidad que presentan no constituye
un obstaculo para el desempefio en un puesto de trabajo, por lo que les
gustaria ser tomados en cuenta para un proceso de reubicacion laboral

en actividades administrativas en la empresa.

Corbacho (2009: 68), argumenta que: “la mejor forma de integracion
social y economica de la persona con discapacidad es normalizar su
participacion en la actividad econdémica y productiva®. Por tanto, el
recurso humano con discapacidad musculoesquelética puede ser

productivo en la empresa, y ésta debe buscar los mecanismos
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necesarios para su reubicacion en actividades administrativas.
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5. Se siente motivado por ser trabajador de esta empresa.

Tabla 7. Motivaciéon

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 24 56
Probablemente si 19 44

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar

los trabajadores con discapacidad

musculoesquelética en la empresa del sector alimentos y bebidas

definitivamente si se sienten motivados por ser trabajador de la

empresa, por lo que la empresa puede hacer uso de esta fortaleza para

aplicar un plan de reubicacion. Tal como lo expresa Marcano (2006):

La motivacion son las condiciones o estados
que activan o dan energia al organismo que
lleva a una conducta dirigida hacia determinado
objetivo; se puede decir, que la motivacion se
refiere a estados internos que activan y dirigen
las conductas hacia fines y metas definidas. (p.

96).

El problema de la motivacién no es solo el incentivar a las personas
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que pertenecen al sistema, aceptando sus condiciones. Si éste fuera el
unico problema, se correria el riesgo de contar con un personal poco
interesado en el trabajo y que hace lo minimo para no ser despedido.
Como los resultados no son muy satisfactorios, hay que motivar
adicionalmente a las personas que ya han ingresado, para que cumplan
en la mejor manera posible, en cantidad y calidad, su rol. Ahora bien, en
el caso de los recursos humanos con discapacidad muculoesqueléticas

se sienten motivados.
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6. Recibe incentivos de la empresa por asistencia.

Tabla 8. Incentivos

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 0 0
Probablemente si 0 0

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 43 100

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética definitivamente no reciben incentivos de la empresa

por asistencia, lo que influye en los niveles de ausentismo.

Cruz (2006) plantea que la organizacion debe ofrecer incentivos a
los empleados ofreciéndoles la oportunidad de ser promovidos o
transferidos para complementar las habilidades de los mismos y

utilizarlas en su maximo potencial.

En efecto, la empresa no ha incentivado al recurso humano con
discapacidad musculoesquelética para que asista a cumplir horario,
dado que no lo ha reubicado para que desempefie actividades

productivas.
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7. Algunas veces no se presenta en la empresa.

Tabla 9. Ausentismo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 0 0
Probablemente si 0 0

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 43 100

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética en la empresa del sector alimentos y bebidas
respondieron que algunas veces definitivamente no se presentan en la

empresa, ocasionando ausentismo.

Para Robbins (2004: 24), el ausentismo “es la falta de trabajo... A
nivel de puesto, un dia de ausencia de un oficinista le cuesta a su
patron estadounidense varios cientos de dodlares por mengua de

eficiencia y mayor carga de trabajo a la supervision”.

Ahora bien, de acuerdo con los resultados obtenidos, se evidencia
que los recursos humanos con discapacidad musculoesqueléticas

algunas veces no se presentan a cumplir horario en la empresa, y es

90



precisamente porque no estan motivados para desempefas actividades
productivas, con las que la empresa reduciria costo e incrementaria la

productividad.
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8. Prefiere asistir a la empresa diariamente aunque esté con

discapacidad musculoesquelética porque se considera

productivo.
Tabla 10. Asistencia
Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 11 26
Probablemente si 23 53
Neutral 1 2
Probablemente no 5 12
Definitivamente no 3 7
Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética asisten diariamente a la empresa aunque esté con

discapacidad musculoesquelética porque se consideran productivos.

Interpretando a Corbacho (2009: 68), el recurso humano con
discapacidad es un trabajador productivo aunque requiera en ocasiones

de adaptaciones del puesto de trabajo que pueden ser costosas.

Por tanto, de acuerdo con los resultados obtenidos se evidencia que

tienen iniciativa de presentarse en la empresa porque se consideran
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productivos y la empresa del sector alimentos y bebidas objeto de
estudio puede reubicarlos y de esta manera sera un efecto

multiplicador.
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Necesidad de reubicacion del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas

en una empresa del sector alimentos y bebidas.

9. Usted quisiera ser mas productivo en la empresa.

Tabla 11. Productivo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 35 81
Probablemente si 8 19

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética definitivamente si quisieran ser mas productivos en
la empresa, por lo que la reubicacion en actividades administrativas

representa una medida de importancia aplicable.

La promulgacién y el cumplimiento de la Ley para personas con
discapacidad, otorgara a las personas con discapacidad oportunidades
de educacioén, atencidon, empleo y proteccion, que mejoraran su calidad
de vida y les permitira desarrollarse en diversas areas, alcanzando en

algunos casos, su independencia econdmica y social, y la aceptacion
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por parte de las demas personas de las capacidades y habilidades que

poseen.

En efecto, el recurso humano con discapacidad musculoesquelética
de la empresa del sector alimentos y bebidas objeto de estudio son
trabajadores productivos que pueden ser reubicados para incrementar
la productividad de la compaiia y lograr su crecimiento personal y

profesional.
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10.Usted cree que el rendimiento en las tareas asignadas es alto.

Tabla 12. Rendimiento en las tareas

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 8 19
Probablemente si 21 49

Neutral 3 7
Probablemente no 11 25
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética creen que el rendimiento en las tareas asignadas
es alto, lo que significa que su discapacidad fisica no les impide mejorar
su rendimiento laboral. La Organizacién Internacional del trabajo (OIT)

(2002), expone que:

Tal vez sea preciso proceder en consulta con los
trabajadores discapacitados y sus representantes,
a la revisibn de las exigencias en cuanto al
rendimiento, especialmente en el periodo
inmediato a la contratacion de una persona con
discapacidad y luego de que un trabajador ya
contratado sea afectado por una discapacidad.

En funcion de los resultados emanados y lo expuesto por la OIT, si
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bien es cierto que los trabajadores con discapacidad consideran que su
rendimiento es alto, sera necesaria una evaluacion previa y en el puesto
de trabajo al ser reubicados en la empresa del sector alimentos y

bebidas objeto de estudio.
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11.Se siente satisfecho con su rendimiento en la empresa.

Tabla 13. Satisfaccion

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 5 12
Probablemente si 4 9

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 34 79

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética definitivamente no se sienten satisfechos con su
rendimiento en la empresa, porque no han sido reubicados en areas en

las que puedan ejercer un cargo que no afecte su condicion fisica.

La satisfaccion en el trabajo viene siendo en los ultimos afios uno
de los temas de especial interés en el ambito de la investigacion. Para
Weinert (1985) este interés se debe a varias razones, que tienen
relacion con el desarrollo histérico de las Teorias de la Organizacion,
las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo. Dicho

autor propone las siguientes razones:

a) Posible relacion directa entre la productividad y
la satisfaccion del trabajo.

98



b) Posibilidad y demostracion de la relacion
negativa entre la satisfaccion y las pérdidas
horarias.

c) Relacion posible entre satisfaccion y clima
organizativo.

d) Creciente sensibilidad de la direccion de la
organizacion en relacidn con la importancia de las
actitudes y de los sentimientos de los
colaboradores en relacion con el trabajo, el estilo
de direccion, los superiores y toda la organizacion.
e) Importancia creciente de la informacion sobre
las actitudes, las ideas de valor y los objetivos de
los colaboradores en relacién con el trabajo del
personal.

f) Ponderacion creciente de la calidad de vida en el
trabajo como parte de la calidad de vida. La
satisfaccion en el trabajo influye poderosamente
sobre la satisfaccidon en la vida cotidiana. (pp. 297-
298).

En funcién con la cita anterior, vale destacar que la satisfaccion en
el trabajo es una actitud y se concentra en los sentimientos afectivos
frente al trabajo y, a las consecuencias posibles que se derivan de él.
También, es una respuesta afectiva emocional, placentera, relacionada
con las actividades que realiza. Es el producto de la concordancia entre
las expectativas de la persona y las compensaciones que le ofrece la
organizacion a la cual pertenece. Es el resultado generado por la
armonia entre los valores e intereses del trabajador y las caracteristicas
del trabajo que ejecuta. En el caso de los recursos humanos con
discapacidad de la empresa del sector alimentos y bebidas objeto de
estudio, éstos se sienten insatisfechos, lo que puede deberse a que no

se cubren sus expectativas o0 a las compensaciones que recibe.
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12.Cree usted que la discapacidad musculoesquelética que
presenta constituye un obstaculo para el desempefio en un

puesto de trabajo.

Tabla 14. Discapacidad - Desempefio

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 4 9
Probablemente si 3 7

Neutral 0 0
Probablemente no 0 0
Definitivamente no 36 84

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
muesculoesquelética definitivamente no creen que la condicion que
presentan constituya un obstaculo para el desempefio en un puesto de
trabajo, por lo que pueden ser tomados en cuenta para un proceso de

reubicacion laboral.

El Fondo Social Europeo y Fundacion Once (2010), considera que
profundizar en las particularidades del proceso de contratacién de
personas con discapacidad, resulta imprescindible el analisis de la
percepcion que los empresarios tienen acerca del recurso humano con
discapacidad, en tanto en cuanto las imagenes que configuran esta
percepcion determinan su actitud hacia la contratacion, y en ultimo

término, las posibilidades reales de normalizacién e insercion de las
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personas con discapacidad en el mercado laboral.

En general, la visibn que se tiene de la discapacidad
musculoesquelética es una percepcion mucho mas positiva, que tiende
a normalizarse en el entorno laboral, existiendo una predisposicion
favorable hacia este colectivo. De hecho, una parte importante de los
participantes en las dinamicas realiza una valoracién de las personas
con discapacidad fisica muy cercana a la de los trabajadores sin

discapacidad.

Existe una percepcidon positiva interviene, sin lugar a dudas, el
estereotipo de la personas con discapacidad musculoesquelética como
una persona con un problema poco severo, con escasa relevancia en
su rendimiento laboral en particular, y en su posibilidad de llevar a cabo
una vida normalizada, en general. La imagen de las personas con
discapacidad ha ido experimentando un gran cambio, especialmente en
ciertos tipos de discapacidad que se han visto fuertemente
revalorizadas gracias a la construccion de una imagen mediatica que ha
roto estereotipos y prejuicios. La imagen de las personas con
discapacidad se vinculaba a la de un colectivo oculto y recluido en sus
casas, avergonzados o mediatizados por su situacion, desde entonces
la vision de la discapacidad ha recorrido un largo camino, actualmente
la normalizacién y visibilidad del colectivo es lo habitual, han
conquistado el espacio publico y estan presentes en todos los ambitos

sociales. Sin embargo, todavia quedan cotas por alcanzar, en el ambito
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de las percepciones sobre la discapacidad, dado que estas se hacen
mas complejas y llenas de matices cuanto entran en juego factores

como el tipo de discapacidad o su grado de severidad.
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13.En el desempeno de actividades usted se orienta hacia el

cumplimiento de metas y objetivos.

Tabla 15. Cumplimiento de metas y objetivos

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 14 32
Probablemente si 19 44

Neutral 0 0
Probablemente no 10 23
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética en el desempefio de actividades hay quienes no se
orientan hacia el cumplimiento de metas y objetivos, quiza porque no

tienen un cargo definido.

Para Soto (2008: 286), “las metas se centran en el cumplimiento de
variados aspectos del desempefio laboral y varian dependiendo del tipo
de tarea”. Ahora bien, en la medida que el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética sea reubicado en la empresa del
sector alimentos y bebidas objeto de estudio, su orientacion estara
definida hacia el cumplimiento de metas y objetivos y por ende, mayor

sera su desempenfo.
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14.Le gustaria ser tomado en cuenta para un proceso de
reubicacion del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en actividades administrativas en esta

empresa.
Tabla 16. Participacion
Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 21 49
Probablemente si 15 35
Neutral 2 5
Probablemente no 5 11
Definitivamente no 0 0
Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética respondieron que definitivamente si les gustaria ser
tomado en cuenta para un proceso de reubicacion del recurso humano
con discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas en

la empresa, en el que sean parte de un proceso de reubicacion.

Tal como establece el Convenio numero 159 de la OIT (1983), sobre
la readaptacién profesional y el empleo de personas discapacitadas,
todo miembro debera formular, aplicar y revisar la politica nacional
sobre la readaptacion profesional y el empleo de personas con

discapacidad. El objetivo del mismo es asegurar que las todas personas
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con cualquier tipo de discapacidad tengan oportunidades de empleo y
readaptacion profesional basandose en el principio de igualdad entre

los trabajadores con discapacidad y los trabajadores en general.

En tal sentido, los  trabajadores con  discapacidad
musculoesquelética, tomando en consideracion lo establecido en el
Convenio citado, tienen el derecho de ser reubicados para desarrollar

actividades productivas en la empresa.
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15.Usted cree que un plan estratégico para la reubicacién del
recurso humano con discapacidad muesculoesquelética es una

oportunidad para realizar nuevas actividades.

Tabla 17. Plan estratégico

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 20 45
Probablemente si 16 37

Neutral 4 9
Probablemente no 3 7
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética definitivamente si creen que un plan estratégico
para la reubicacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética es una oportunidad para realizar nuevas

actividades, por lo que deben ser tomados en cuenta.

De hecho, un plan estratégico para la reubicacion del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética en la empresa del sector
alimentos y bebidas contribuira a que éstos realicen actividades
productivas, dado que tendran puestos de trabajos disefiados, seran

capacitados y se promoveran equipos de trabajo participativos.
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Resultados que soportan el disefio de un plan estratégico para
la reubicacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en actividades administrativas en una
empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado

Carabobo.

16.Esta dispuesto a participar en un plan estratégico para la
reubicacion del recurso con discapacidad musculoesquelética en

actividades administrativas.

Tabla 18. Participacion en plan estratégico

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 17 40
Probablemente si 19 44

Neutral 4 9
Probablemente no 3 7
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores respondieron que estan
dispuestos a participar en un plan estratégico para la reubicacion del
recurso humano con discapacidad musculoesquelética a participar en
un plan estratégico para la reubicaciéon del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas, de tal

manera que pueden mejorar su rendimiento laboral.
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En efecto, de acuerdo con los resultados obtenidos, se puede
sefalar que la participacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en un plan estratégico para la reubicacion en
actividades administrativas, constituye una oportunidad a ser
aprovechada para la formacion, un puesto de trabajo para sentirse

productivos y utiles.

108



17.La organizacion ha disefiado puestos de trabajo que pudieran ser
ocupados por el recurso humano con discapacidad

musculoesquelética.

Tabla 19. Disefio de puestos de trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 0 0
Probablemente si 0 0

Neutral 6 14
Probablemente no 25 58
Definitivamente no 12 28

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética; respondieron que la organizacion no ha disefado
puestos de trabajo que pudieran ser ocupados por el recurso humano
con discapacidad musculoesquelética; por lo que resulta necesario el

disefio de cargos en un proceso de reubicacion.

Al respecto, Quifie (2005), sostiene que, antes de calificar a la
persona con discapacidad, es necesario referirse a los pasos previos
que ellos deben realizar para tener un conocimiento de sus
competencias. En primer lugar, deben identificar sus intereses,
motivaciones, necesidades y habilidades, asi como su inclinacion
profesional, su formacion y experiencia laboral para aspirar a una

ocupacion. Luego, darle un valor o peso de manera realista a estas

109



cualidades, para conocer cual es su verdadera preparacion, para
después, compararlas con las exigencias y requisitos del mercado
laboral y de esta manera visualizar sus fortalezas y debilidades
personales. Por ultimo, desarrollar un plan de accién que le permita
disminuir las diferencias entre su perfil laboral y los requerimientos del

puesto a postular.

En el disefio de puesto de trabajo para el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en la empresa del sector alimentos y
bebidas objeto de estudio se debe hacer referencia a las
caracteristicas, cualidades, actitudes, habilidades y destrezas que debe

poseer una persona con discapacidad.
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18.Usted participaria en el proceso de reubicacion en esta empresa si
se disefaran puestos de trabajo que pudieran ser ocupados por el

recurso con discapacidad musculoesquelética.

Tabla 20. Participacion en Proceso de Reubicacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 32 74
Probablemente si 6 14

Neutral 2 5
Probablemente no 3 7
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética respondieron que definitivamente si participarian en
el proceso de reubicacion en esta empresa si se disefiaran puestos de
trabajo que pudieran ser ocupados por ellos, por tanto, es necesaria la
implementacion de un plan estratégico para la reubicacion laboral del

recurso humano con este tipo de discapacidad.

En el caso de las personas con discapacidad, la Guia del proceso
de integracion laboral (2006), comenta que la empresa debe ser capaz
de incentivar a los trabajadores para que participen en el proceso de
integracion de estas personas, y seguir estrategias como

acompafamiento a través de tutores o monitores que ofrezcan al
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personal con discapacidad de la ayuda necesaria para realizar sus
tareas y aseguren el aprendizaje de cada proceso que deben llevar a
cabo dentro de la organizacién. Una vez realizado lo anterior, se
procede a asignar al nuevo empleado al su nuevo puesto y se brinda la

retroalimentacidén necesaria para controlar el programa realizado.

En funcién de los resultados obtenidos y de lo comentado en el
parrafo precedente, es de sefialar que en la empresa del sector
alimentos y bebidas objeto de estudio se tiene que incentivar al recurso
humano con discapacidad musculoesquelética para que participe en la
reubicacién y pueda desempefiar funciones en el area administrativa y

hasta llegar a ser productivo.
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19.Existen actividades administrativas que pudiera realizar el

recurso humano con discapacidad musculoesquelética.

Tabla 21. Actividades Administrativas

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 29 67
Probablemente si 10 23

Neutral 1 2
Probablemente no 3 7
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que definitivamente si existen actividades
administrativas que pudiera realizar el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética, por lo que es importante su

participacion en un proceso de reubicacion.

Garcia (2007), afirma que las personas con discapacidad son
metddicas, ordenadas, responsables y muy fieles a la organizacién, y
que los resultados de su trabajo son altamente satisfactorios para el
resto del personal. Las personas con discapacidad sienten especial
afinidad hacia la empresa que le brinda oportunidades de empleo y
segun considera la informante con discapacidad se pueden
desempenar en diversos cargos tanto administrativos como obreros,

dejando a un lado la creencia de muchos acerca de la capacidad de
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estas personas de ejecutar tareas efectiva y eficientemente.

De hecho, en la empresa del sector alimentos y bebidas objeto de
estudio hay actividades administrativas en las que se necesita apoyo
que bien puede llevarlo a cabo el recurso humano con discapacidad

musculoesquelética.
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20.Considera que la reubicacion es una excelente practica laboral

de la cual usted se haria participe.

Tabla 22. Reubicacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 31 72
Probablemente si 8 19

Neutral 1 2
Probablemente no 3 7
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que la reubicacidon definitivamente si es una

excelente practica laboral

de

la cual se harian participes

los

trabajadores con discapacidad musculoesquelética, por tanto el plan

estratégico es necesario.

En lo que respecta a la reubicacion, Gerencie.com (2015)

expresa:

“Cuando un trabajador sufre una enfermedad profesional, si
el porcentaje de discapacidad producto de su enfermedad o
accidente no es suficiente para ser pensionado, muy
probablemente deba ser reubicado a un nuevo puesto o
cargo en el que se puede desempefiar correctamente de
acuerdo a su nueva condiciéon”. http://www.gerencie.com/
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reubicacion-laboral-por-enfermedad-profesional.html.

Ahora bien, hay un 93% de trabajadores dispuestos a participar en
un proceso de reubicacion laboral, lo que indica que es una excelente
practica para que este recurso humano se sienta motivado, util y
productivo. Ademas, el efecto sera multiplicador, al existir compromiso,
identidad, lo que minimizara costos e incrementara el rendimiento

laboral.

116



21. Usted seria mas productivo si es incluido en un plan estratégico
para la reubicacién del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en actividades administrativas.

Tabla 23. Inclusion en plan estratégico

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 29 67
Probablemente si 10 23

Neutral 1 2
Probablemente no 3 7
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética definitivamente si serian mas productivos si son
incluidos en un plan estratégico para la reubicacién del recurso humano
en actividades administrativas., en tal sentido, es necesaria la

reubicacion.

Tal como lo establece la Ley para las Personas con Discapacidad en
su articulo 30, la promocion, planificacion y direccion de programas de
educacion, capacitacion y recapacitaciéon, orientados a la insercion y
reinsercion laboral de personas con discapacidad, corresponde a los
ministerios con competencia en materia del trabajo, educacion y

deportes y economia popular, con la participacion del Consejo Nacional
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para las Personas con Discapacidad. (p.19).

Debido a la reforma de esta Ley, la tendencia de las organizaciones
publicas y privadas de no incorporar a su ndmina a personas con
discapacidad ha cambiado progresivamente en los ultimos meses,
otorgando a las personas certificadas ante la Consejo Nacional para las
Personas con Discapacidad (CONAPDIS), oportunidades de empleo
que incluyen los beneficios sociales que como persona le
corresponden. De igual manera se destaca que el incumplimiento de
esta norma puede acarrear multas y sanciones a las organizaciones.
Por tanto, la empresa del sector alimentos y bebidas objeto de estudio,
atendiendo a lo establecido en la Ley, tiene el deber de reubicar al

recurso humano con discapacidad en actividades administrativas.
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22.Esta dispuesto a participar en un programa formativo como parte
de un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano
con discapacidad  musculoesquelética en  actividades

administrativas.

Tabla 24. Programa formativo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Definitivamente si 18 42
Probablemente si 17 39

Neutral 2 5
Probablemente no 6 14
Definitivamente no 0 0

Total 43 100

Fuente: Ruza, J. (2014).

Se puede observar que los trabajadores con discapacidad
musculoesquelética, definitivamente si estan dispuestos a participar en
un programa formativo como parte de un plan estratégico para la

reubicacion en actividades administrativas.

Igualmente, se considera de interés mencionar un estudio realizado
por Aguirre, Arecia; Benages, Sonia; Palanques, Maria y Otros (2011),
en el que se evidencidé que las empresas encuestadas valoran con una
puntuacion elevada (3) la formacion académica para la reubicacién de
las personas con discapacidad, dando un valor mas elevado a la

especifica (3.37) del puesto de trabajo.
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Respecto a las habilidades para el desempefio laboral, se han
encontrado medias en un rango entre 3.48 y 2.93, indicando esto el
siguiente orden, de mayor a menor, en la importancia de dichas
habilidades para las empresas encuestadas: responsabilidad laboral,
motivacibn en su desempefio laboral, organizacion en tareas,
colaboracion e implicacion con los comparferos, planificacion del
trabajo, autonomia personal y profesional, capacidad de resolucion de
problemas, nivel de comunicacion en el entorno, iniciativa propia,

habilidades sociales y relacionales.

En cuanto a las adaptaciones del puesto laboral a |la discapacidad
del empleado, se observa que valoran de forma mas positiva que
negativa (3.26) este hecho para la reubicacién laboral de estas
personas. Entre las 27 empresas encuestadas, se ha obtenido que un
59.26% trabajan con adaptaciones adecuadas a la necesidades

individuales del trabajador.

120



Recursos Humanos de la empresa.

Resultados del guion de Entrevista dirigido al Gerente de

. Se ha planteado la posibilidad de
disefiar e implementar un plan
estratégico para la reubicacién del
recurso con discapacidad
musculoesquelética en actividades
administrativas?

Si, se ha planteado; sin embargo
hasta la fecha no se han sentado
las bases para hacerlo realidad.

¢, Cuales puestos de trabajo se han
disefado que pudieran ser ocupados por
el recurso humano con discapacidad
musculoesquelética?

Hasta el momento no se han
disenado puestos de trabajo, como
tal, pero en el area administrativa
existen actividades sencillas que

estos trabajadores pudieran
realizar.
¢, Cuales son las actividades | Fotocopiado, documentacion,
administrativas que pudiera realizar el | archivo, envio y recepcién de
recurso humano con discapacidad | correos, diligencias bancarias,

musculoesquelética?

entre otras.

¢ Se ha considerado en esta empresa la
reubicacién como una excelente practica
laboral que beneficia a la organizacion?

Si, en todo momento.

¢, Cuales son las tareas relacionadas con
actividades administrativas que podria
realizar el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en el
proceso de reubicacion laboral?

Documentacion.

Manejo de archivo.

Gestién bancaria.

Recepcién y envio de correos.
Entre otras.

¢, Cuales serian los efectos tanto para el
trabajador como para la empresa de la
implementacién de un plan estratégico
para la reubicacion del recurso humano
con discapacidad musculoesquelética en
actividades administrativas?

Para el trabajador: merma en el
ausentismo, mayor compromiso,
identificacién y mayor rendimiento.
Para la empresa: Disminucion de
costos, eficiencia y productividad.

¢ Cuadles han sido los resultados de los
estudios realizados para determinar la
participacion del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en el
proceso de reubicacion?

No se han realizado estudios.

¢.Existe la posibilidad de aplicar un
programa formativo como de un plan

estratégico para la reubicacion del
recurso humano con discapacidad
musculoesquelética  en actividades

administrativas?

Si, aun no se ha ejecutado.

Fuente: Ruza, J. (2014).
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Andlisis Situacional

En virtud de los resultados emanados en la investigacion, vale
mencionar que la situacién actual de la empresa del sector alimentos y
bebidas de Valencia estado Carabobo, que fue objeto de estudio, con
relacion a la existencia del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética y del rendimiento laboral, demostré que se cumplen
las leyes que amparan al recurso humano limitado, pero se esta
iniciando el proceso de reubicacion laboral del recurso humano limitado
ajustado al marco juridico vigente, entre las funciones del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética definitivamente no esta
la ejecucion de alguna actividad productiva en la empresa, el recurso
humano limitado cumple con las funciones establecidas por la empresa,

falta de motivacion,

Toda la situacion descrita, conduce a la necesidad de la reubicacion
del recurso humano con discapacidad musculoesquelética en
actividades administrativas, considerando que ellos quisieran ser mas
productivo en la empresa, no se sienten satisfechos con su rendimiento
en la empresa, la limitacion que presentan no constituye un obstaculo
para el desempefio en un puesto de trabajo, les gustaria ser tomados

en cuenta para un proceso de reubicacién laboral.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO
HUMANO CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL
SECTOR ALIMENTOS Y BEBIDAS DE VALENCIA
ESTADO CARABOBO.

Presentacion y Justificacion de la Propuesta

La elaboracién de un plan estratégico para la reubicacion del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética en actividades
administrativas surgido de los resultados obtenidos, asi como de la
situacion que presentan los trabajadores con esta discapacidad en la
empresa y los requerimientos del area administrativa, donde pueden
desempenfiar cargos auxiliares como contribucion a su desarrollo
personal y profesional, asi como a la organizacién, lo cual esta
establecido en la mision de la empresa enfocada en el desarrollo y

crecimiento del recurso humano.

La propuesta esta referida a la definicion de las estrategias para la

reubicacion del recurso humano con discapacidad musculoesquelética



en actividades administrativas, optimizacion del rendimiento laboral y el
disefio de un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano
con discapacidad musculoesquelética en una empresa del sector
alimentos y bebidas, que permita mayor motivacién a los trabajadores,
incentivos, formacion, desarrollo profesional, que se sientan

identificados y comprometidos con la empresa.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Disenar un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano
con discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas,
para su implementacion en la empresa del sector alimentos y bebidas

de Valencia estado Carabobo.

Objetivos Especificos

- Aplicar el reclutamiento y seleccién para la reubicacién del
recurso humano con discapacidad musculoesquelética en

actividades administrativas.
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- ldentificar las actividades administrativas para la reubicacion del

recurso humano con discapacidad musculoesquelética.

- Implementar la formacién del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en actividades administrativas.

- Promover equipos de trabajo participativos.

Desarrollo de la Propuesta

La propuesta esta conformada de la manera siguiente:

Primera Estrategia: Disefio del puesto de trabajo: sera
elaborado por la Gerencia de Recursos Humanos, considerando las
actividades que puede desarrollar el recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en el area administrativa, tales como:

- Gestion, administracion y organizacion de los documentos de la

empresa.

- Recepcion, clasificacion y distribucion de la correspondencia.
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Realizar envios de cartas y paqueteria.

Recepcion y filtro de llamadas telefonicas y de e-mails.

Realizar tramites bancarios.

Procesar todo tipo de documentos, tanto en formato tradicional

(papel) como electroénico.

Gestion de bases de datos vinculadas a la actividad de la

empresa.

Actividades de fotocopiado, escaneo vy publicacion de

documentos.

Segunda Estrategia: Reclutamiento y seleccion: se tomara en

cuenta a todo el recurso humano con discapacidad musculoesquelética

para el proceso de reubicacion en actividades administrativas, a fin de

que puedan ser seleccionados para el desempefo de actividades

administrativas, se sientan productivos, motivados y adquieran nuevas

habilidades y capacidades en un nuevo puesto de trabajo. También, se

hara mediante entrevista al recurso humano con discapacidad

musculoesquelética para determinar si esta en capacidad de formar
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parte del proceso de reubicacion laboral en actividades administrativas.

Tercera Estrategia: Formacion: previa deteccion de necesidades
de formacién con enfoque de corto y largo plazo y realizada conforme a
la reubicacion laboral del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética, sustentados en la existencia formal de sistemas de
gestion de desempefio bien realizados. Antes de implementar la
formacion al recurso humano para la reubicacion en el area
administrativa, la Gerencia de Recursos Humanos debera hacer lo

siguiente:

- Diagnostico de necesidades de formacion: para identificar las
habilidades y necesidades de formacién del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética para recibir informacion

relacionada con el area administrativa.

- Disefio didactico: la Gerencia de Recursos Humanos tendra
como tarea seleccionar los métodos, medios y el contenido de
las actividades a desarrollar en el proceso formativo para la
reubicacion del recurso humano con  discapacidad

musculoesquelética.

- Implementacion de la formacién: se hara mediante talleres y
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entrenamientos en el puesto de trabajo.

Evaluacion: la Gerencia de Recursos Humanos evaluara el
aprendizaje y puesta en practica de lo aprendido por el recurso
humano con discapacidad musculoesquelética, formado

directamente en el puesto de trabajo.

Cuarta Estrategia: Promocién de Equipos de Trabajos

Participativos: Chiavenato (2003: 321), la describe asi:

Participacion: Todos los recursos humanos con discapacidad
musculoesquelética se comprometen con el empoderamiento y la

autoayuda.

Responsabilidad: Todos los recursos humanos con discapacidad
musculoesquelética se sienten responsables del resultado

logrado.

Claridad: Todos los recursos humanos con discapacidad
musculoesqueléticas comprenden y apoyan los objetivos del

equipo.
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- Interaccion: Todos los recursos humanos con discapacidad
musculoesquelética se comunican en un clima abierto y confiable.
- Flexibilidad: Todos los recursos humanos con discapacidad

musculoesquelética quieren mejorar y cambiar el desempenio.

- Focalizacién: Todos los recursos humanos con discapacidad
musculoesquelética se dedican a alcanzar las expectativas

puestas en el trabajo.

- Creatividad: Todos los talentos e ideas se utilizan en beneficio del

equipo.

- Rapidez: Todos los recursos humanos con discapacidad
musculoesquelética actuan con prontitud ante los problemas y

oportunidades.

En funcion a lo que aporta Chiavenato (Ob. Cit.), se propone
promover equipos de trabajos participativos y de alto desempeio con el
recurso humano con discapacidad musculoesquelética, a los cuales se
les confiera autoridad para tomar decisiones relacionadas con los
trabajos que deben realizar en el area administrativa, que funcionen con

procesos participativos de toma de decisiones.
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Andlisis de Factibilidad

Desde el punto de vista técnico, la empresa objeto de estudio posee
los equipos necesarios para llevar a cabo el plan estratégico para la
reubicacion del recurso humano con discapacidad musculoesquelética
en actividades administrativas, dado que dispone de la infraestructura,

tecnologia y equipos necesarios.

Desde el punto de vista operativo, es importante resaltar que resulta
viable para la empresa, dado que dispone de los recursos necesarios

para la ejecucion de actividades administrativas.

En torno al aspecto econdmico, todo proyecto requiere de un estudio
de costos para determinar si es posible o no la implementacién de
nuevas acciones. Para la realizacion de esta propuesta, los costos son
los siguientes: video beam: 2.500,00 Bs/dia, capacitacion: 3.500,00
Bs/sesion/dia y alquiler del local: 40.000 Bs./mes. Desde el punto de
vista econdmico el estudio es factible ya que representaria mejoras
sustanciales en el desempefo, productividad y beneficios para la

empresa.
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PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO
HUMANO CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA EN
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL
SECTOR ALIMENTOS Y BEBIDAS DE VALENCIA
ESTADO CARABOBO.

131



Disefio del puesto Reclutamiento y
de trabajo Seleccidn

Promover equipos
Formacion de trabajo
participativos
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€eT

PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO HUMANO CON DISCAPACIDAD

MUSCULOESQUELETICA EN ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA DEL SECTOR

ALIMENTOS Y BEBIDAS DE VALENCIA ESTADO CARABOBO
Elaborado por: Ruza, Jogly

Alcance
A nivel organizacional: Aumento de la eficacia organizacional, mejoramiento de la imagen de la empresa,
mejores relaciones entre empresa y empleados, facilidad en los cambios y en la innovaciéon y aumento de la

eficiencia, cumplimiento del marco legal existente.

A nivel de Recursos Humanos: Reduccion del ausentismo laboral, aumento de la eficiencia individual y grupal
de los trabajadores con discapacidad musculoesquelética, aumento del conocimiento, cambios de actitudes y

comportamientos, aumento de las competencias y mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo.

A nivel de cargos: Reubicacion del recurso humano con discapacidad musculoesquelética en el area
administrativa de la empresa, mejoramiento del espiritu de equipo y cooperacion, aumento de la
productividad, mejoramiento de la calidad, trabajadores motivados, identificados y comprometidos con la
empresa.

Impactos que producird: Reduccién de costos, motivacion al personal, integracion, eficiencia en las

operaciones, mayores recursos presupuestarios y rentabilidad.

Fuente: Ruza, J. (2015).



vET

Estrategias

1. Disefio del puesto de

trabajo.

Acciones

Elaborar puestos de trabajos
basados en actividades

administrativas.

2. Reclutamiento y Seleccidn.

Reclutar a todos los trabajadores

con discapacidad
musculoesquelética en la
empresa.

Aplicar la entrevista al recurso
humano con discapacidad
musculoesquelética.

Publicar detalles del proceso en
carteleras, enviar por correos, en

el portal, circulares, entre otros.

Responsable (s)

Gerente de Recursos
Humanos y
Supervisores del area
administrativa

Segundo
Semestre
2015

Fuente: Ruza, J. (2015).




GET

Estrategias

Acciones

Responsable (s)

3. Formacioén.

Diagnosticar necesidades de
formacion.

Realizar el disefio didactico.
Implementar la  formacion
mediante talleres y
entrenamientos en el puesto
de trabajo.
Evaluar el programa de

formacion implementado.

4. Promocion de equipos
de trabajo participativo.

Implementar procesos

participativos de toma de

decisiones.

Gerente de Recursos
Humanos y
Supervisores del area
administrativa

Segundo
Semestre
2015

Fuente: Ruza, J. (2015).




Fases de la Propuesta

Fase Divulgativa: se hara mediante carteleras, circulares, correos
electrénicos, red interna de comunicacién (Intranet), reuniones, charlas

y publicaciones.

Fase Conocimiento: Incluye la reubicacion laboral del recurso humano
con discapacidades musculoesqueléticas, asi como su formacion en el

puesto de trabajo.

Ejecucion: Se llevara a cabo mediante el plan estratégico.

. Evaluaciéon: Se realizara mediante la aplicacion de una encuesta de

evaluacion.

Actualizacién: Se considera relevante la actualizacion en funcion de las
exigencias laborales, tecnolégicas y de las modificaciones que se

presenten en el marco legal existente.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Al finalizar la investigacion que plante6 como objetivo general proponer
un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en actividades administrativas en una empresa del
sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo, a fin de optimizar
el rendimiento laboral, se logré el cumplimiento de los objetivos formulados y

las evidencias encontradas se plasman a continuacion:

El marco juridico nacional contempla la protecciéon a los trabajadores en
cuanto a los accidentes laborales y enfermedades profesionales, garantiza su
proteccidon ante los riesgos disergondmicos, asi como a los trabajadores con
alguna discapacidad y también la reubicacion laboral, lo cual para algunas
empresas pudiera resultar negativo cuando tiene recursos humanos que
presentan discapacidad musculoesquelética, como es el caso de la empresa
del sector alimentos y bebidas estudiada, en la que actualmente se esta
iniciando un plan para su reubicacidén en actividades productivas. Por tanto,
en relacion al primer objetivo especifico que consistio en “Identificar la
situacion actual de una empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia
estado, con relacibn a la existencia del recurso con discapacidad
musculoesquelética y del rendimiento laboral’, se encontr6 que en la
empresa hay cumplimiento de las leyes que amparan al recurso humano
discapacitado y para el momento se esta iniciando el proceso para su

reubicacioén laboral ajustada al marco juridico vigente, entre las funciones del

137



recurso humano con discapacidad musculoesquelética definitivamente no
esta la ejecucion de alguna actividad productiva en la empresa y estos
cumplen con las funciones establecidas por la empresa, y actualmente el

ausentismo laboral es notable.

En este panorama, un proceso de reubicacién para el recurso humano
con discapacidad musculoesquelética es un requerimiento que le va a
permitir ser utiles, participar en la formacion, crecimiento personal y
profesional, por ello en lo concerniente al segundo objetivo especifico:
‘Determinar la necesidad de reubicacion del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas en una
empresa del sector alimentos y bebidas”, se evidencié que quisieran ser mas
productivo en la empresa, no se sienten satisfechos con su rendimiento en la
empresa, la discapacidad que presentan no constituye un obstaculo para el
desemperfio en un puesto de trabajo, les gustaria ser tomados en cuenta para
un proceso de reubicacion laboral en actividades administrativas en la
empresa y creen que un plan estratégico para la reubicacidén es una

oportunidad para adquirir nuevas competencias.

Como bien es cierto, en un mundo globalizado como el actual, las
empresas estan obligadas a implementar diversas estrategias que les
permitan mantenerse y crecer, por ello el enfoque en la reubicacion mas que
una inversion, impacta positivamente en la estructura de costos, en la
productividad y rentabilidad. En este sentido, el resultado del tercer objetivo
especifico: “Definir las estrategias para la reubicacion laboral y optimizacion
del rendimiento laboral en una empresa del sector alimentos y bebidas de

Valencia estado Carabobo”, se bas6 en la formulacion de estrategias: 1)
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Disefo del puesto de trabajo, 2) Reclutamiento y Seleccién, 3) Formacion, y

4) Promocion de equipos de trabajo participativo.

Finalmente, vale resaltar la importancia que tiene para las empresas la
aplicacion de un plan estratégico para la reubicacion laboral del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética y es precisamente el
resultado del cuarto objetivo especifico: “Disefiar un plan estratégico para la
reubicacion del recurso humano con discapacidad musculoesquelética en
actividades administrativas en una empresa del sector alimentos y bebidas
de Valencia estado Carabobo”, se elabord un plan estratégico que esta
conformado por estrategias, acciones, responsables y la fecha de
implementacion. El mismo le permitira a esta empresa en los proximos anos,
mejorar el rendimiento, disminuir costos, incrementar la productividad,
incrementar la rentabilidad, identificacion y compromiso de los trabajadores

con la organizacion, cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales.

Recomendaciones

En funcion de los resultados obtenidos y considerando las evidencias

encontradas, se puntualizan recomendaciones, dirigidas a:

- Establecer programas motivacionales dirigidos al recurso humano con

discapacidad musculoesquelética.
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Para futuras investigaciones es recomendable que se estudie el nivel
de ausentismo y la satisfaccion laboral del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética, tanto en la empresa objeto de

estudio, como en otras.

Se recomienda a la empresa objeto de estudio evaluar la eficiencia y
efectividad de la propuesta, a fin de aplicar medidas correctivas en

Caso que sea necesario.

Elaborar un estudio que permita comparar la motivacién del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética en la empresa objeto

de estudio, antes y después de la implementacion de la propuesta.

Igualmente, se recomienda considerar la infraestructura y recursos
necesarios para facilitar el desarrollo eficiente de las actividades
administrativas del recurso humano con discapacidad

musculoesquelética en sus puestos de trabajo.

Disponer de la infraestructura fisica y técnica necesaria para el
desenvolvimiento del recurso humano con  discapacidad

musculoesquelética, en el area administrativa.

Es importante que Ila empresa objeto de estudio ejecute

frecuentemente la evaluacién de desempefio para la aplicaciéon de
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programas de remuneracion dirigidos al recurso humano con

discapacidad musculoesquelética.
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ANEXOS



ANEXO A
ENTREVISTA



DS LIBERTAS_CULIURA UNIVERSIDAD DE CARABOBO
N4 DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO
HUMANO CON DISCAPACIDAD MUSCULOESQUELETICA
EN ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA

DEL SECTOR ALIMENTOS Y BEBIDAS DE
VALENCIA ESTADO CARABOBO

GUION DE ENTREVISTA

Dirigido a: Gerente de Recursos Humanos de la empresa del sector

alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo.

Objetivo: Recopilar informacién relevante que contribuya con el disefio de un
plan estratégico para la reubicacidon del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en la empresa del sector alimentos y bebidas de

Valencia estado Carabobo.

1. ¢Se ha planteado la posibilidad de disehar e implementar un plan
estratégico para la reubicacion del recurso limitado en actividades
administrativas?

2. ¢Cuadles puestos de trabajo se han disefado que pudieran ser
ocupados por el recurso humano  con discapacidad
musculoesquelética?




¢Cuadles son las actividades administrativas que pudiera realizar el
recurso humano con discapacidad musculoesquelética?

. Se ha considerado en esta empresa la reubicacion como una
excelente practica laboral que beneficia a la organizacion?

¢ Cuadles son las tareas relacionadas con actividades administrativas
que podria realizar el recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en el proceso de insercion laboral?

¢Cuadles serian los efectos tanto para el trabajador como para la
empresa de la implementacion de un plan estratégico para la
reubicacion del recurso humano con discapacidad musculoesquelética
en actividades administrativas?

¢Cudles han sido los resultados de los estudios realizados para
determinar la participacion del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética limitado en el proceso de reubicacién?

¢ Existe la posibilidad de aplicar un programa formativo como parte de
un plan estratégico para la reubicacion del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas?




ANEXO B
CUESTIONARIO



UEUS_LIBERTES _CUIURY UNIVERSIDAD DE CARABOBO

DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

PLAN ESTRATEGICO PARA LA REUBICACION DEL RECURSO
HUMANO CON DISCAPCIDAD MUSCULOESQUELETICA
EN ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS. CASO: EMPRESA

DEL SECTOR ALIMENTOS Y BEBIDAS DE
VALENCIA ESTADO CARABOBO

CUESTIONARIO

Dirigido a: Trabajadores con discapacidad musculoesquelética de la

empresa del sector alimentos y bebidas de Valencia estado Carabobo.

Objetivo: Identificar la situacion actual de una empresa del sector alimentos
y bebidas de Valencia estado, con relacion a la existencia del recurso
humano con discapacidad musculoesquelética y del rendimiento laboral y
determinar la necesidad de reubicacion del recurso humano humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades administrativas en la

empresa.

INSTRUCCIONES
v" A continuacién encontrara 22 itemes, lea atentamente cada enunciado
responda marcando con una equis (X) en la casilla de la alternativa
que considere la mas ajustada desde su punto de vista.
v No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas.

v Si tiene alguna duda, consulte a la investigadora.



NO

ITEMS

Definitivamente si

Probablemente si

Neutral

Probablemente no

Definitivamente no

Usted considera que en la empresa hay
cumplimiento de las leyes que amparan al recurso
humano con discapacidad musculoesquelética.

Se ha planteado un proceso de reubicacion laboral
del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética en la empresa que se ajuste al
marco juridico vigente.

Entre las funciones del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética esta la ejecucion
de alguna actividad productiva en la empresa.

El recurso humano recurso humano con
discapacidad musculoesquelética cumple con las
funciones establecidas por la empresa.

Se siente motivado por ser trabajador de esta
empresa.

Recibe incentivos de esta empresa.

Algunas veces no se presenta en la empresa.

Prefiere asistir a la empresa diariamente aunque
presente discapacidad musculoesquelética porque
se considera productivo.

Usted quisiera ser mas productivo en la empresa.

10

Usted cree que el rendimiento en las tareas
asignadas es alto.

11

Se siente satisfecho con su rendimiento en esta
empresa.

12

Cree usted que la discapacidad musculoesquelética
que presenta constituye un obstaculo para el
desempeno en un puesto de trabajo.

13

En el desempefo de actividades usted se orienta
hacia el cumplimiento de metas y objetivos.




14

Le gustaria ser tomado en cuenta para un proceso
de reubicacion del recurso humano con
discapacidad musculoesquelética en actividades
administrativas en esta empresa.

15

Usted cree que un plan estratégico para la
reubicaciéon del recurso humano con discapacidad
musculoesquelética es una oportunidad para
realizar nuevas actividades

16

Esta dispuesto a participar en un plan estratégico
para la reubicacion del recurso con discapacidad
musculoesquelética en actividades administrativas.

17

La organizacion ha disefiado puestos de trabajo que
pudieran ser ocupados por el recurso humano con
discapacidad musculoesquelética.

18

Usted participaria en el proceso de reubicacién en
esta empresa si se diseharan puestos de trabajo
que pudieran ser ocupados por el recurso con
discapacidad musculoesquelética. .

19

Existen actividades administrativas que pudiera
realizar el recurso humano con discapacidad
musculoesquelética.

20

Considera que la reubicacién es una excelente

practica laboral de la cual usted se haria participe.

21

Usted seria mas productivo si es incluido en un plan
estratégico para la reubicacion del recurso humano
con discapacidad musculoesquelética en
actividades administrativas.

22

Esta dispuesto a participar en un programa
formativo como parte de un plan estratégico para la
reubicacién laboral del recurso con discapacidad
muscuoesqueletica en actividades administrativas.




ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO



ANEXO C: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

PUNTAJE

10 (1112 )13 14 (15] 16| 17|18 | 19|20 ] 21 | 22

9

10]04[11]15]/13[11[07]09[09[06]08[09]09][09]10

43 173 207 154 75 68 166 186 182 179 80 197 196 196 194 176
10[40]48]36[17[16]/39[43[42[42])19]|46[46[46]45]|41

72 206 196 43

183 90

43121]117]48[46][10
12[12[13]04]05]00]00

14115(18]02]03|00)00f{09]02]12]|22[18]13]06]|08|08]|04[07]08(07[07]10

Interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad

ficiente Alfe

0,81a1,00
0,61a0,80

Rangos

Muy Alta
Alta

0,41a0,60
0212040
0,01a0,20

Moderada
Baja

Muy Baja

ITEMS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

31

32

33

35

36

37

38

39

40

41

42

43

PROMEDIO
DESVIACION
VARIANZA

ALTERNATIVAS
DEFINITVAMENTE Si

PROBABLEMENTE Si
PROBABLEMENTE NO

DEFINITIVAMENTE NO
Neutral

PUNTOS

3
2
1

22

TOTAL ITEMS

0,96

i

7
Total

>°s



