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RESUMEN

El trabajo decente refleja las prioridades de la agenda social, econémica y
politica de paises y del sistema internacional. En un periodo de tiempo
relativamente breve, este concepto ha logrado un consenso internacional
entre gobiernos, empleadores, trabajadores y la sociedad civil, sobre el
hecho de que el empleo productivo y el trabajo decente son elementos
fundamentales para alcanzar una globalizacion justa, reducir la pobreza y
obtener desarrollo equitativo. EI empleo abarca todas las clases de trabajo y
tiene facetas cuantitativas y cualitativas. Asi pues, la idea de trabajo decente
es valida tanto para los trabajadores de la economia regular como para los

trabajadores asalariados de la economia informal
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SUMMARY

Decent work reflects the priorities of the social, economic and political system
countries and international agenda. In a relatively short period of time, this
concept has achieved international consensus among governments,
employers, workers and civil society, about the fact that productive
employment and decent work are key elements to achieve a fair globalization,
poverty reduction and obtain equitable development. Employment covers all
kinds of work and has quantitative and qualitative aspects. So the idea of
decent work applies to workers in the formal sector and for salaried workers
in the informal economy
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INTRODUCCION

El trabajo decente resume las aspiraciones de la gente durante su vida
laboral. Significa contar con oportunidades de un trabajo que sea productivo
y que genere un ingreso digno, seguridad en el lugar de trabajo y proteccién
social para las familias; mejores perspectivas de desarrollo personal e
integracion a la sociedad, libertad para que la gente exprese sus opiniones,
organizacion y participacion en las decisiones que afectan sus vidas, e
igualdad de oportunidad y trato para todas las mujeres y hombres.

El trabajo como indicador de civilizacién y acto esencial al ser humano
debe, al igual que éste, evolucionar unido a la dinamica social, con lo cual
guedaria garantizado el orden entre el humanismo y el materialismo. El
fendbmeno laboral constituye fuente inagotable de estudios diafanos y
polémicos, lo cual deja descubrir la importancia superlativa que éste entrafia

para la sociedad.

Actualmente en el ambito laboral se plantean elementos
sustancialmente radicales como la total des-regularizacién del trabajo, que
coloca de alguna manera al trabajador a entrega de practicas poco
respetables por parte del patrono, y al Estado en clara desventaja con el
sector privado en razén de su natural, aunque cuestionada, posicion en favor

de los derechos fundamentales de los trabajadores.



En este orden de ideas se direccionara el trabajado, con la finalidad de
dar clara definicion del trabajo decente, teniendo como referente de las

practicas laborales en la Policia Municipal de Valencia.






CAPITULO |

El Problema

Planteamiento del Problema

El hecho social trabajo, es considerado por muchos estudiosos, como
una categoria sociolégica de gran dinamica, por cuanto recoge las
transformaciones ligadas a los avances cientificos, tecnolégicos y sociales.
Desde el surgimiento del trabajo industrial moderno, hace algo mas de dos
siglos, hasta el dia de hoy, podemos dar referencia histérica de muchas
formas de organizacion del trabajo. Es de observar una permanente relacion
entre los fendmenos de orden social, politico, técnico y cientifico que
demuestran que el trabajo no es una categoria rigida de relaciones
productivas, sino el espacio donde convergen las dindAmicas socio historicas

y técnicas.

Es por ello que, actualmente, surge en el ambito laboral la figura del
trabajo decente, que busca dignificar la prestacion de servicios personales,
para proporcionar una serie de ventajas individuales y sociales, desarrollo de
la familia, y participacion ciudadana. Histéricamente se entiende que el
concepto de trabajo decente es relativamente nuevo y proviene de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT 2012). En efecto, el trabajo
decente ha tenido gran aceptacion en el ambito de las relaciones laborales,
desde que la OIT lo promulgara en 1999 bajo la definicion de “un trabajo
productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el
cual los derechos son protegidos y se cuenta con remuneracion adecuada y

proteccioén social” (OIT, 2012 p.4).

10



Concepto que ya, habia sido institucionalizado en el afio 2008, con la
declaracion conjunta de la OIT sobre la globalizacion equitativa, y se fijo el 7
de octubre de cada afio como el dia en que se celebra esta anhelada
condicion del trabajo decente. El trabajo decente, resume las aspiraciones de
la gente durante su vida laboral. Significa contar con oportunidades de un
trabajo que sea productivo y que produzca un ingreso digno, seguridad en el
lugar de trabajo y proteccién social para las familias, mejores perspectivas de
desarrollo personal e integracién a la sociedad, libertad para que la gente
exprese sus opiniones, organizacion y participacion en las decisiones que

afectan sus vidas e igualdad de oportunidad y trato (OIT, 2012).

El trabajo decente refleja las prioridades de la agenda social, econémica y
politica de paises y del sistema internacional. En un periodo de tiempo
relativamente breve, este concepto ha logrado un consenso internacional
entre gobiernos, empleadores, trabajadores y la sociedad civil, sobre el
hecho de que el empleo productivo y el trabajo decente son elementos
fundamentales para alcanzar una globalizacion justa, reducir la pobreza y
obtener desarrollo equitativo, inclusivo y sostenible (lbid.). A nivel
internacional, Ghai (2003), ha sefialado que la nociéon de trabajo decente,
dada a conocer por vez primera en la 872 Reunion de la Conferencia
Internacional del Trabajo, celebrada en 1999, expresa los vastos y variados
asuntos relacionados hoy dia con el trabajo y los resume en palabras que

todo el mundo puede reconocer.

Sobre el asunto, puede plantearse que realmente la idea de trabajo
decente abarca cuatro elementos de este concepto: el empleo, la proteccion
social, los derechos de los trabajadores y el didlogo social. El empleo permea
todas las clases de trabajo y tiene facetas cuantitativas y cualitativas. Asi
pues, la idea de “trabajo decente” es concebida como valida tanto para los

trabajadores de la economia regular como para los trabajadores asalariados

11



de la economia informal, los trabajadores autonomos (independientes) y los
que trabajan a domicilio. La idea incluye la existencia de empleos suficientes
(posibilidades de trabajar), la remuneracion (en metalico y en especie), la
seguridad en el trabajo y las condiciones laborales salubres. La seguridad
social y la seguridad de ingresos también son elementos esenciales, aun
cuando dependan de la capacidad y del nivel de desarrollo de cada

sociedad.

Los otros dos componentes, tienen por objeto, reforzar las relaciones
sociales de los trabajadores: los derechos fundamentales del trabajo (libertad
de sindicacién y erradicaciéon de la discriminacion laboral, del trabajo forzoso
y del trabajo infantil) y el didlogo social, en el que los trabajadores ejercen el
derecho a exponer sus opiniones, defender sus intereses y entablar
negociaciones con los empleadores y con las autoridades sobre los asuntos
relacionados con la actividad laboral. Como destaca, Marin Boscan (2008), el
trabajo decente es un Programa de la OIT para un crecimiento con equidad.
Se enuncia que su finalidad primordial es "promover oportunidades para que
los hombres y mujeres puedan conseguir un Trabajo Decente y productivo en
condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana" (OIT, 1999
p.4). El trabajo decente ha sido tema en las Memorias del Director General,
a saber: a) Trabajo Decente: 872 reunion de la Conferencia Internacional del
Trabajo, 1999; y b) Reducir el Déficit de Trabajo Decente - Un Desafio
Global: 892 reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo, 2001.

Asi mismo, destaca el mencionado autor que: La bandera que hoy dia,

enarbola la OIT, es la del trabajo decente, sobre el que afirma:

...debe constituir la esencia de las estrategias
mundiales, nacionales y locales encaminadas al
progreso economico y social, y es el eje de las
actividades para reducir la pobreza, asi como un
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medio de lograr un desarrollo equitativo, incluyente y
sostenible (OIT, 2006 p.1).

De esta manera la OIT muestra que trabaja para promover el trabajo
digno, preconizando la salud y la seguridad en el trabajo por consiguiente. El
Trabajo Decente es el punto de convergencia de los cuatro objetivos
estratégicos de la OIT, a saber: la promocion de los derechos fundamentales
en el trabajo; el empleo; la proteccion social y el didlogo social. Como se ha
considerado trabajo decente es "sindnimo de trabajo productivo, en el cual se
protegen los derechos, lo cual engendra ingresos adecuados con una
proteccion social apropiada" (OIT, 2006 p.15). De igual forma, también

significa un trabajo suficiente:

... en el sentido de que todos deberian tener pleno
acceso a las oportunidades de obtenciéon de
ingresos. Marca una pauta para el desarrollo
econdémico y social con arreglo a la cual pueden
cuajar la realidad del empleo, los ingresos y la
proteccion social sin menoscabo de las normas
sociales y de los derechos de los trabajadores (OIT,
2006 p15).

El mundo del trabajo se encuentra hoy signado por diversos
imponderables, que obligan a realizar andlisis e interpretaciones diversas,
recurriendo a propuestas con fundamento institucional claro. En este
contexto, las diversas manifestaciones de la globalizacién, y su impacto
dramatico en el mundo del trabajo, ha sido determinante en el surgimiento de
propuestas desde los organismos multilaterales, los cuales, en un intento por
paliar las pérdidas sustantivas de derechos del y para el trabajo, han
configurado un numero importante de estrategias, cuyo centro es la

valoracion del trabajo como un derecho intangible que debe ser protegido
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ante cualquier situacion contingente o reiterativa. El trabajo decente
constituye un concepto que promueve acciones que intentan convalidar un
nuevo centro axiologico para el trabajo, con el cual se pueda sostener un

esquema de proteccion multidimensional del mismo.

En este orden de ideas, es de amplio valor la definicibn hecha por Juan
Somavia, Director de la Organizacion Internacional del Trabajo en la
Conferencia Internacional del Trabajo del afio 1999, quien define el trabajo

decente como:

un empleo de alta calidad signado por
condiciones de libertad, equidad, seguridad vy
dignidad, en el cual los derechos son protegidos y
que cuente con una remuneracion adecuada y
proteccion social (OIT, 2001 p.15).

En este mismo orden de ideas, Izura y Montesino (2010), refieren a su vez
que:
... trabajo decente es un concepto emergente del
actual contexto politico, econdmico y social, donde la
situacion laboral se presenta como vulnerable y la
categoria de trabajo ha perdido contenido. EI mismo,
viene a constituirse en un término altamente

valorativo y explicativo de la realidad. (p.5)

Por otra parte, las posibilidades del trabajo decente, en un contexto
marcado por la volatilidad de los mercados y los consecuentes efectos en las
relaciones laborales, constituye sin duda alguna un amplio imponderable, en
virtud de que las fuertes presiones del entorno altamente inestable,

configuran diversas disfuncionalidades que determinan las condiciones de
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idoneidad o decencia en el empleo y convalidan un sentido distinto al acto
laboral, encerrandolo en practicas que lesionan draméticamente los derechos

fundamentales del trabajo.

De tal manera, se advierte una situacion de marcadas contradicciones,
en el contexto en el cual debe erigirse el trabajo decente como un estandarte
o referente importante para la lucha por reivindicaciones del factor trabajo, en
una dinamica de reconocimiento a las necesidades de produccién de bienes
y servicios; sin dejar de lado, el influjo de las condiciones universales que
propende a la globalizacion, pareciese determinante la relevancia marcada
hacia la consideracion de las condiciones de trabajo en Venezuela, pese a
los esfuerzos por crear una nueva institucionalidad orientada a proteger los
derechos en el trabajo; no obstante, se puede evidenciar en la realidad, la
existencia de mecanismos de explotacion, que socavan los derechos en el
trabajo, y en el peor de los casos, logran solaparse en practicas
organizacionales, que no podrian superar, ni por fuerza, una evaluacion,

aun laxa, de las dimensiones del trabajo decente.

Venezuela, como pais miembro de la Organizacion de las Naciones
Unidas, y figura emblematica entre los fundadores de la OIT, dentro de su
ordenamiento juridico es clara y taxativa a sus disposiciones orientadas a
proteger los derechos fundamentales laborales. Asi, la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, (1999), contempla la preeminencia de
los derechos humanos, al establecer que los tratados, pactos y convenios
relativos a los derechos humanos suscritos y ratificados por Venezuela,
tienen jerarquia constitucional y prevalecen en el orden interno y son de
aplicacion inmediata y directa por los tribunales y demas érganos del Poder
Publico (articulo 23).
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En tal sentido, cabe destacar que Venezuela ha ratificado todos los
Convenios relacionados con los derechos fundamentales en el trabajo, tales
como el No. 182 sobre “Peores Formas de Trabajo Infantil”’, publicado en
Gaceta Oficial No. 38.093 de fecha 23-12-2004; también ratificO el Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (Gaceta Oficial
No. 2.146 de fecha 28 de enero de 1978). La Convencién Americana sobre
Derechos Humanos, conocido como el Pacto de San José (Gaceta Oficial
No. 31.256 de fecha 14-06-77), y también aproboé el Protocolo Adicional a la
Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales "Protocolo de San Salvador" (Gaceta
Oficial No. 38.192 de fecha 23 de mayo de 2005). Es asi, como la vigente
Constitucion, ha previsto toda una normativa en la cual prevé los derechos
fundamentales en materia laboral, siguiendo los lineamientos que en el
ambito internacional ha ido marcando la OIT, para el progreso de los

trabajadores a nivel mundial.

Enmarcados en este contexto, se desarrolla el concepto del trabajo
decente como garantia de los derechos fundamentales laborales. Y dentro
de este concepto, se describe la situacién actual del trabajador en los
cuerpos de policia. En este sentido, la investigacion, se propone prefigurar la
nueva vision sobre el trabajo decente en los cuerpos de policia municipal,
con base en la legislacion nacional, recurriendo a diversos elementos
empiricos que permiten tener una nocion especifica de las condiciones en las
cuales laboran estos trabajadores, en términos de los derechos
fundamentales del trabajo. Es menester, referir que el nivel de inseguridad
en los cuales ejercen sus labores, estos funcionarios, determina algunos
estados de necesidad y carencia de proteccion laboral, que repercuten
directamente con el deterioro de las relaciones laborales y éste, con su

entorno laboral (por comprensién) y ciudadano (por extension).
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Lo antes sefalado, posibilita plantear la problematica de los funcionarios
de la Policia Municipal de Valencia, mediante las observaciones y entrevistas
informales, antes realizadas, el cual, se ha detectado, que estos
funcionarios, no cuentan con seguridad en el trabajo, ya que los riesgos
subyacen en las labores que ejercen. Estos funcionarios, efectian sus
actividades de patrullaje, bajo la inclemencia del sol, y de la lluvia, el cual
les ocasionan problemas de salud. De igual manera, son victimas a diario,
como cualquier persona, de la inseguridad social, a la cual se exponen y se
ven sometidos, diariamente al ejercer sus labores de guarda, y custodio de
la personas, y de sus bienes.

Los accidentes laborares tales como: accidentes de transito, incidente
fortuito. Aunado a esto, es de hacer notar, que los funcionarios, perciben
una remuneracioén, muy baja, producto de la actividad que desarrollan; es
decir, que existe una precarizacion del empleo del policia. La problematica
planteada conduce a las siguientes interrogantes: ¢Cuales son las
concepciones y condiciones del trabajo decente que poseen los Gerentes
en la Gestion Humana de la Institucion, escenario de estudio?; ¢, Cuales son
los mecanismos de formacion y mejoramiento profesional que la Gerencia
de la Gestibn Humana, proporciona al Policia Municipal de Valencia?;
¢, Cuales son los elementos axiol6gicos de didlogo social que se establecen
en esta organizacion como mejora de la condicion laboral del funcionario de

policia?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General:

Analizar el trabajo decente como referente de valor para las practicas

laborales de la Policia Municipal de Valencia.

Objetivos especificos:

1. Diagnosticar la realidad sobre las condiciones favorables y/o adversas

del desempefio laboral de la poblacién, objeto de estudio.

2. ldentificar los procedimientos de tipo  metodologicos, técnicos,
operativos y funcionales de formacién y capacitacién profesional,
utilizados por la Gestion Humanan de la Policia Municipal de

Valencia.

3. Determinar los canales de didlogo social establecidos en la

organizacion, contexto de estudio, para una comunicacion efectiva.

18



JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La investigacion se realizd con la finalidad de delinear la figura del trabajo
decente en el cuerpo de policia municipal de Valencia, con base
fundamentalmente en la legislacion nacional y la realidad de sus relaciones
laborales; e igual modo el estudio se orientd a conocer el impacto que ha
tenido esta legislacion en el ambito de la concepcion del trabajo decente en

los cuerpos de policia municipal.

La presente investigacion, circunscrita al Programa del area de estudios
del postgrado, especificamente a la Maestria de administracion del trabajo y
Relaciones Laborales, adquiere relevancia académica e institucional pues su
motivacion esencial fue el andlisis de la influencia de la legislacion laboral en
la configuracion del trabajo decente en las policias municipales, a la luz de la
citada legislacion y la obtencién de beneficios laborales para este segmento

de trabajadores.

Por otra parte, el presente estudio significa un aporte para el analisis en
materia del trabajo decente en los cuerpos de policia municipal. El estudio
del trabajo decente desde la perspectiva de los trabajadores permite
dimensionar el problema desde los actores fundamentales, lo cual es de
marcado valor, toda vez que entrafia un soporte desde las representaciones
sociales, generando percepciones distintas a las que se lograrian recurriendo
a una vision mediada por actores gerenciales o de alto nivel en la estructura

organizacional.

Asi, el andlisis del trabajo decente en los cuerpos de policia municipal,
requirio la revision del concepto trabajo decente en el marco de las labores
de funcionarios policiales puede desentrafiar causas soterradas ante el tema

de la inseguridad ciudadana, lo cual es de insoslayable valor para futuras
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investigaciones. Al precisar con claridad la conceptualizacion del trabajo
decente en los cuerpos de policia municipal, serén los funcionarios policiales
los principales beneficiarios, ya que podrian obtener mejoras laborales y la
dignificacion del trabajo policial, asi como la adecuacion de sus servicios a

las disposiciones de la ley de policia nacional.

Igualmente, la comunidad se beneficiaria al contar con funcionarios
policiales eficientes en el desempefio de sus servicios, con alto sentido de
pertenencia a la institucion policial. Se trata, ademds, de realizar aportes
desde el punto de vista cientifico, en el ambito de las relaciones laborales de
los cuerpos de policia municipal. De igual manera, la base epistemoldgica
del presente estudio, asi como sus resultados seran de importancia para la
linea de Investigacion Relaciones del Trabajo, pertenecientes a la maestria
de Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales.

Por todo lo antes expuesto, resulta oportuno indicar que la investigacion
realizada pretende construir conocimientos en el area de la gestion y las
relaciones laborales de los organismos policiales, de acuerdo a las
disposiciones que contempla la nueva Ley de Policia Nacional, para
enfrentar el problema de las desigualdades en el mundo laboral y del trabajo,
el cual que debe reunir una relacién laboral en concordancia con el
cumplimiento de los estandares laborales internacionales, de manera que el
trabajo se realice en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad

humana.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes

Este componente del estudio de investigacion, comprende una revision de
trabajos previos realizados, como fuentes primarias que se relacionan con el
problema o tema de estudio, y (0) de la realidad contextual en la que se
ubica, asi como aportes teoricos realizados por autores, tratadistas y
especialistas en la problematica que se aborda; y a objeto de tener una
vision amplia de los adelantos cientificos y el estado de arte del
conocimiento sobre la tematica en cuestion, se resefian a continuacion los

siguiente:

En este sentido, destaca lo incuestionable que resulta, considerar que la
mayoria de la humanidad, no puede sobrevivir, sin desarrollar una actividad
laboral; no tener trabajo, simboliza no tener ingresos, Yy estar desprotegido,
lo que constituye la fuente principal de exclusion social (Klein y Tokman,
2000, P12). Ademés, para muchas personas, el trabajo no sélo es un medio

de vida, sino también, de realizaciones sociales.

El concepto de Trabajo Decente fue desarrollado para enfrentar el
problema de las desigualdades en el mundo laboral, las malas condiciones
de trabajo, y la falta de creacion de empleos productivos. Sin embargo, al
evaluar la efectividad de este esfuerzo de la OIT, se concluye que sus
mayores logros se han alcanzado a nivel comunicacional y en generacion de
indicadores, instalando el marco teérico conceptual para las politicas de
empleo. No obstante, aun estd pendiente la ardua tarea de implementar
politicas tanto econémicas como sociales, de manera sostenida. El presente

trabajo argumenta que los logros de la OIT no son suficientes para asegurar

21



Trabajo Decente para todos. En este documento se propone crear un
Sistema de Evaluacién de Calidad Laboral, una forma efectiva de abordar la
diversidad y multidimensionalidad de las caracteristicas de un Trabajo
Decente, de forma que se asegure que todos los proyectos productivos,

cumplan con ciertas normas estipuladas y relativas, al Trabajo Decente.

En tal sentido, se destaca el trabajo de la autora Castillo (2012) en su
investigacion titulada: “TRABAJO DECENTE Y TIPOS DE RELACION
LABORAL QUE REPRODUCEN CONDICIONES DE PRECARIZACION EN
VENEZUELA. El propdésito de la investigacion, se enmarcé en destacar, Si
el trabajo desde la perspectiva de la globalizacion, visualiza aspectos
positivos y negativos para la sociedad. Sin embargo, no es una fuerza
ingobernable, sino susceptible de ser gobernada y orientada. No obstante,
aun se esta enfrentado a una serie de factores de desigualdad y exclusién
social, tal como el problema histérico de la pobreza y sus diferentes

acepciones frente al derecho del trabajo.

De igual manera, el trabajo decente viene a ser una guia conceptual
propuesta por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), mediante la
cual se busca establecer las caracteristicas que debe reunir una relacién
laboral en concordancia con el cumplimiento de los estandares laborales
internacionales, de manera que el trabajo se realice en condiciones de
libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana. De alli, la importancia de
analizar los tipos de relacion laboral, que obstaculizan la promocién del

trabajo decente en Venezuela.

La relacion del presente estudio con la investigacion antes resefiada,
resulta relevante, debido a que en ella se concluye, que aunque los
principios del Trabajo Decente han sido tomados en consideracion para la
elaboracion de la norma juridica, y las politicas publicas subyacentes en

Venezuela, la norma formal dista aln de alcanzar un nivel aceptable de
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garantia hacia los derechos fundamentales del trabajo de los trabajadores y
trabajadoras, ya que existen deficiencias en la operacionalizacion de los

principios establecidos en la Constitucion, y las leyes.

En cuanto a los factores que puedan propiciar la precarizacion del trabajo
en Venezuela, se determiné que la progresiva reduccion del mercado de
empleo, y el direccionamiento hacia iniciativas productivas auténomas o
autogestionarias, sin calificacion suficiente de los emprendedores, y con
poca capacidad de asumir riesgos, han desvirtuado el espiritu conciliador y el
mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores, que en resumidas

cuentas, es lo que la OIT persigue.

Otro aporte al estudio es el referido por Castillo (2012) titulado:
FACTORES QUE PROPICIAN LA PRECARIZACION DEL TRABAJO EN
VENEZUELA: ENTIDADES DE TRABAJO Y SALARIO. EI cual tuvo como
objetivo general, analizar que en la medida que aumentan las exigencias
sociales derivadas del impacto de la crisis econdmica, el neoliberalismo, las
nuevas tecnologias, los procesos globalizadores y la restructuracion
productiva a nivel mundial, surgiran nuevos retos que afecten las relaciones
econdémicas: el comercio, la inversion, las finanzas vy la flexibilizacién laboral,
al igual que en nuevos contextos, determinando asi, nuevos modos de
interaccién socio-productiva entre las organizaciones que las promueven, y

las personas trabajadoras de todo el mundo.

En ocasiones, las politicas fiscales, de seguridad laboral y salariales, asi
como la falta de apoyo estatal a la empresa privada, también redundan en el
establecimiento de estrategias empresariales dirigidas a incrementar la
produccion y maximizar las ganancias, creando un clima de amenaza e
inestabilidad laboral, por lo que el trabajador se cohibe de hacer reclamos en
relacion al mejoramiento de las condiciones y ambiente de trabajo; llegando

asi a la precarizacién de las condiciones laborales. En tal sentido, en este
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trabajo se aborda la precarizacién del trabajo, desde la perspectiva de las
entidades de trabajo y salario. Esta investigacion, se vincula por cuanto sus
conclusiones dan pista del trabajo decente al destacar en muchos paises
periféricos, especialmente para Venezuela, la ofensiva mundializadora del
capitalismo industrial o la sociedad salarial contra el trabajo en su expresion
neoliberal, junto a la recesion mundial de los mercados financieros y las
relaciones de dependencia, el cual, han agravado el desempleo, el
subempleo, proteccidn social y la pobreza estructural a gran escala. Los
diferentes intentos por mantener la gobernabilidad, han producido por parte
del Estado venezolano, un conjunto de politicas que procuran en la masa

trabajadora el goce del derecho al trabajo.

Sin embargo, no siempre se ha logrado un correcto engranaje entre las
politicas establecidas y la realidad, creandose diferencias que enturbian el ya
complicado panorama nacional. De alli, que la naturaleza de algunas formas
de organizacion social que se han promovido como empresas de produccion
social o de interés colectivo, simplemente, han reproducido formas de
precarizacion, pues han asumido elementos tales como: la relacion de
trabajo autbnoma (sin patrono), y la desalarizacién del trabajo, como modos

de evasion de la verdadera relacion laboral, que alli se genera.

En este orden de ideas, Caldera Salcedo, O. (2009) realizé un trabajo de
investigacion, para optar al titulo de Magister en Gerencia de Recursos
Humanos y Relaciones Industriales por la Universidad Catdlica Andrés Bello
(UCAB), Direccién de Postgrado, titulado; “Perspectivas de la capacitaciéon
del liderazgo gerencial de los comisarios del cuerpo de investigaciones,
cientificas, penales y criminalisticas”. En el mismo se analizaron las
perspectivas de capacitaciéon para el liderazgo gerencial de los comisarios
pertenecientes al cuerpo de investigaciones, cientificas, penales vy

criminalisticas que constituye el soporto direccional de la organizacion.
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Esta investigacion permite observar la gestion organizacional de manera
que sustente el perfil gerencial acorde a una institucion policial, donde el
liderazgo cumpla las condiciones de proactivo, imaginativo, creativo, con una
vision sustentada en la ética. Los resultados permitieron concluir que la
capacitacion para el liderazgo de la organizacion estd conformado por los
status y roles de gerente, lider y jefe que han avanzado en el desempefio de
sus tareas y han logrado dirigir la organizacion hasta el lugar que ocupa, con
la fortaleza que represente su calidad cientifica, asi como la percepcion de
los comisarios entrevistados responde mas a la imagen que se quiere
proyectar que a la propia realidad. Esta investigacion servira de soporte
técnico y metodologico por cuanto tiene que ver con las instituciones
policiales y la variable capacitacién, tomando en cuenta los antecedentes y

teorias de esta.

Por otra parte, sobre el trabajo decente cabe citar al autor. Camilo Hurtado
(2007 p 54), quien en el trabajo de grado para optar al titulo de Magister
Scientiarum en Derecho Laboral y Administracién del Trabajo, menciona las
fuentes del Trabajo Decente, y al respecto indica que, aun cuando la
expresion “Trabajo Decente” es un término que surge a finales del siglo XX,
pueden ubicarse dentro de los principios que inspiraron el nacimiento del
Derecho del Trabajo ante la explotacion inmisericorde de los trabajadores en
la Europa Occidental a principios de la revolucion industrial. El Trabajo
Decente a pesar de que implica unas condiciones de trabajo distintas a las
que se pretendian cuando nace el Derecho del Trabajo, siendo una
aspiracion de todo ser humano a vivir en mejores condiciones, puede
afirmarse que sus origenes se encuentran ligados al nacimiento de éste, en
el sentido de que el Derecho del Trabajo siempre ha buscado mejorar las

condiciones de los trabajadores.
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Como bien lo destaca el autor Camilo Hurtado (2007 p 55), no puede
concebirse un Trabajo Decente que no comprenda los principios minimos
que inspiran el Derecho del Trabajo. Un Trabajo Decente entre otros
derechos debe implicar un salario suficiente que le permita al trabajador y a
su familia vivir con dignidad, una jornada de trabajo establecida previamente
que puede ser variable, estabilidad en el trabajo y posibilidad de
mejoramiento. El Trabajo Decente a pesar de que implica unas condiciones
de trabajo distintas a las que se pretendian cuando nace el Derecho del
Trabajo, siendo una aspiracion de todo ser humano a vivir en mejores
condiciones, puede afirmarse que sus origenes se encuentran ligados al
nacimiento de éste, en el sentido de que el Derecho del Trabajo siempre ha

buscado mejorar las condiciones de los trabajadores.

El Trabajo Decente es un término aun no suficientemente tratado por la
doctrina, sin embargo se encuentran algunos intentos por elaborar un
concepto. BRU (2007) sefiala que “...el trabajo decente es aquel empleo de
caracter productivo que es justamente remunerado y que se lleva a cabo en
condiciones de libertad, equidad, seguridad y respeto a la condicion

humana”.

En lo que se refiere al trabajo, sin agregar el adjetivo “decente”, lo que no
implica que tal adjetivo no vaya inmerso en el concepto, el autor SAINZ
(1999), afirma que el trabajo en sus diversas formas es la base del desarrollo
humano, social, tecnologico y de convivencia: el trabajo produce per se unas
formas especiales de comportamiento y convivencia producto de reglas a
veces no definidas de caracter tacito pero que tienen, una medicion
indudable, el resultado de crear bienes y servicios que tienen y deben crear
progreso y bienestar social si estd en una co-relacién de equilibrio entre el
legitimo derecho de los empresarios a obtener utilidades y lucro por la

inversion que hace y el no menos legitimo derecho de los trabajadores a
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obtener condiciones de trabajo de caracter salarial y otras accesorias pero
econdmicas, para una existencia digna. Es el verdadero planteamiento en el

cual a nuestro modo de ver se mueven los derechos humanos laborales.

Esta expresion del autor citado destaca el valor del trabajo, los beneficios
que éste produce a favor de los seres humanos y de la sociedad, resaltando
que el progreso y el bienestar se producen cuando hay una correlacion de
equilibrio entre los derechos de los patronos y los trabajadores. En este caso,
al permitirle las condiciones de trabajo una existencia digna al trabajador, se
estaria en presencia de un Trabajo Decente, cuyos efectos en el ser humano

son distintos a los producidos por el trabajo precario.

BASES TEORICAS

A objeto de encuadrar el problema de investigacion en el contexto teorico,
conceptual y legal que de soporte cientifico al estudio, se abordaran las
teorias que facilitaran la comprension del mismo, el cual remite a revisar los
enfoques desarrollados por las teorias sobre la valoracion del trabajo
decente.

Concepcion del Trabajo Decente:

La OIT ha definido para el control del cumplimiento de las normas
minimas, y para comparar la evolucion de los paises en materia laboral, el
concepto de Trabajo Decente (TD), que a su vez incorpora cuatro

dimensiones:

El cumplimiento de las normas ratificadas en junio de 1998, la calidad del
empleo, la proteccion social y el didlogo social (OIT, Panorama Laboral 2002:
América Latina y El Caribe, Lima, Peru). Estas cuatro dimensiones, seran las

determinantes de las dimensiones de analisis. Es asi como el término de
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Trabajo Decente, més alla, que un concepto, es una meta por la que la
Organizacion Internacional del Trabajo, se esfuerza afio, tras afio,
intentando que los paises comprendan la importancia que tiene un desarrollo
econdémico equilibrado con las condiciones de trabajo decente, para salir del
subdesarrollo, de la pobreza y lograr un equilibrio en la calidad de vida de las
personas. Como resultado de un estudio en conjunto: OIT y la CEPAL,
sobre los efectos del proceso de globalizacion, sobre el mercado laboral, y
la equidad en los paises de la region; considera que el proceso de
globalizacion, ha aumentado la inestabilidad en la economia de la region. De
esta manera, los conflictos politicos distributivos aumentaran, y se debe
tener cuidado con los objetivos de equidad, y democracia, que dependen de

las propias politicas de los paises.

La precariedad del empleo e inequidad distributiva pueden aumentar con
la globalizacién sino se aumenta el crecimiento del empleo productivo y se
superan los rezagos de algunos sectores (OIT, 2002). Respecto a la
precariedad del empleo e inequidad, argumenta el informe: “Si bien existe
insatisfaccion con los resultados de la globalizacion y las reformas
estructurales sobre el crecimiento, ésta se agudiza cuando se examinan las
cifras de empleo y distribucién. El desempleo fue permanente durante los
noventa”. De igual forma se acota que: “Lo mas grave para el futuro es que
se aprecia un permanente debilitamiento en la demanda laboral, pues se
requieren tasa de crecimiento del 4% anual para que retroceda la tasa de
desempleo” (OIT, 2002).

..El  fortalecimiento = de las instituciones
democraticas y el dialogo social son indispensables
para la agenda de crecimiento con trabajo decente.
(OIT, 2002:38) “Se requiere una agenda de reformas
para crecer con equidad y fortalecer los gobiernos
democraticos. “Se propone perseverar en las
reformas macroecondmicas, pero complementarlas
con otras de caracter macroeconémico y social, que
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son indispensables para alcanzar los objetivos de
crecimiento con equidad (p 49)

Otras Particularidades del Trabajo Decente

La nocion de trabajo decente se presenta como democratica e igualitaria.
En el actual marco (globalizado) de no respeto por la legislacién laboral y de
ampliacion de la brecha entre ricos y pobres, el trabajo decente aparece
como un concepto que defiende los intereses de los trabajadores. En primer
lugar, veamos qué entiende la OIT por trabajo. En su Constitucion de 1919,
la OIT promueve la adopcion de un régimen de trabajo realmente humano en
todas las naciones. Pero, ¢qué implica esta nocion? Encontré aqui dos
referencias. Se explica que el trabajo no debe considerarse como un simple
articulo de comercio, ya que el trabajo no es una mercancia -Declaracion de
Filadelfia (OIT, 1944). Sin embargo, no puede negarse que el trabajo es algo
gue se vende y se compra, aunque los mecanismos del mercado laboral,
estan sujetos a fines mas elevados Rodgers, Lee, Swepston y Van Daele,
(2009).

Entonces, visto de este modo, el trabajo no seria simplemente un articulo
de comercio, una mercancia. Pero si no es una mercancia, ¢qué es?
Ajustando un poco mas las categorias, para la OIT, todas las formas de
trabajo pueden ser fuentes de bienestar y de integracion social si estan
debidamente reglamentadas y organizadas. Es decir que, si no se puede
evitar que el trabajo sea convertido en una mercancia, entonces, lo que si se

puede hacer es poner limites, a su nivel de mercantilizacion.

Para la OIT, el trabajo no seria una mercancia, pero solo en el plano de
los principios, porque debe aceptar que de hecho éste se compra y se vende
en el mercado laboral, pues es un sujeto y objeto de derecho como cualquier
mercancia. Ya que el trabajo es de hecho una mercancia, lo importante pasa

a ser su reglamentacion.

29



Es asi, que el trabajo decente condensa los objetivos histéricos de la
OIT: empleo y regulacion del trabajo. Como explica Ghai (2005), el trabajo

decente debe cumplir con las siguientes caracteristicas:

1) Que pueda ser libremente escogido y que no haya discriminacion en la
seleccién (sea por sexo, nacionalidad o raza);

2) que existan medidas de proteccién para la salud de los trabajadores;

3) que haya libertad de asociacion y sindicalizacién, asi como libre acceso a
la negociacion colectiva;

4) que exista un minimo de seguridad social;

5) que se garanticen el tripartismo y el dialogo social.

Tal empleo es una fuente de dignidad, satisfaccion y realizacion para los
trabajadores Ghai (2005). De aqui se desprende que la OIT parte de la
comprension del trabajo como empleo, es decir, del modo en que éste existe

en el capitalismo, poniéndose como objetivo su reforzamiento.
¢, Qué Implica que tal Trabajo sea Fuente de Dignidad?

Para pensar esto, tenemos que ver como se constituyd la ética en el
capitalismo y cual es la concepcion de decencia que subyace a esta
definicion. La ética capitalista designa aquella mentalidad que aspira a
obtener un lucro ejerciendo sistematicamente una profesion, una ganancia

racionalmente legitima, Weber (1998, p 28)

La “actitud ética” en el capitalismo consiste en comprender el movimiento
de la sociedad del capital: la busqueda de la ganancia. El deber
profesional (la ganancia) se pone como el “deber ser’ de la ética social del
capitalismo, Weber (1998): quien se aparta de este mandato ético es
arrojado fuera de las filas del mercado. Pero esta mentalidad del “individuo
moderno” no es natural, sino que es el producto de un largo y continuo

proceso formativo, de imposicion del trabajo y de generacién de
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subjetividades adecuadas al capital, proceso que en Marx es presentado

como la acumulacion originaria.

El trabajo decente seria entonces una forma del fetichismo de la
mercancia, pero a nivel de las categorias: cristaliza la sociedad sintética,
intenta asir lo no-idéntico al interior del sistema conceptual, Adorno, (2005).
El movimiento del antagonismo es detenido al interior del concepto. La
identidad niega lo que esta alienado, niega las formas particulares cuyo
modo de existencia en el capitalismo es el trabajo (abstracto). En ese
sentido, la categoria de trabajo decente es no-verdad. Pero asimismo, ésta
posee un nucleo de verdad: parte de la existencia de la relacion salarial
como modo de vida en el capitalismo. El dinero sigue siendo la verdad del

mercado, expresada aun en la relacion salarial. Sin dinero, no vivimos.

En otras palabras, la nocion de decencia se desprende de la reproduccién
del capital. ElI anico modo de vida socialmente aceptado es a partir de la
venta de mi mercancia. Entonces, la decencia es igual a empleo, que a su
vez es igual a salario. Por consiguiente, el trabajo decente tiene como fin, la
incorporacion de las masas de trabajadores precarios, dentro del circuito del
salario. Esto implica, reimponer la monetizacion en las relaciones sociales,
via salario. Se trata pues, del impulso por construir, una nueva forma de

integracion del trabajo, al capital.

Ello conlleva en si mismo, un nuevo modo de imposicion del trabajo, un
intento por reimpulsar la centralidad de la relacién salarial, en el marco del
comando del capital-dinero. En definitiva, el trabajo decente, esta
expresando un intento de integracién de las formas de insubordinacion del

trabajo al capital, bajo el aspecto de la reconciliacion moral del mundo.

El trabajo digno como expresion de la humanidad
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De lo anteriormente expuesto, cabe aclarar que no es general el uso de la
nocion de “trabajo digno”, ya que en algunos casos se habla de “trabajo
auténtico”, “trabajo autbnomo”, “trabajo auto gestionado”, o “trabajo genuino”.
Esto, muestra que estos conceptos surgen “desde abajo”, desde las luchas
particulares, y no es un concepto propuesto “desde arriba”, como seria el de
trabajo decente de la OIT. En los movimientos sociales, no aparece la
nocion de decencia, sino la de dignidad. La dignidad es entendida como
rebeldia, como negacion. Es la negacion de la negacion, la revuelta contra el
desgarramiento de nuestra humanidad, Holloway, Matamoros y Tischler,

(2008).

La dignidad, implica la transformacién de las personas (sujetos juridicos),
en sujetos (creadores). Sujeto aqui, no es lo mismo que trabajador. Al
entendernos como sujetos, se puede concebir el desborde de las formas
(auto) impuestas por el capital. La dignidad es vista como recuperacion de la
humanidad. Como deciamos, el sujeto es diferente de la clase obrera porque
la figura del trabajador implica la separacion de lo econdmico y lo politico.
Marca la existencia de una obligacion para que vendamos nuestra fuerza de
trabajo mientras que somos abstractamente libres e iguales en el plano de
los derechos liberales. Frente a esto, la dignidad implica la reconciliacion de
las esferas politica y econdémica. Es la generacion de una subjetividad

integrada, contrapuesta a la fragmentacion capitalista, Ferrara, (2003).

Entonces, mientras que el trabajo decente afirma la identidad
de clase (trabajadora) en tanto la puesta en el centro de la relacion salarial,
el trabajo digno niega esa misma identidad, ya que va mas alla del salario.
No obstante, el sujeto digno nace de la misma realidad que el obrero
sindicalizado, es decir, de la misma sociedad productora de valor. El sujeto
digno surge en-contra-y-mas alla de la clase obrera. El trabajo digno no
puede concebirse como una actividad individual, sino que parte del colectivo.

Aqui, es central la autogestion colectiva. Pero, aunque el objetivo del
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trabajo, no sea la obtencién de un beneficio monetario individual, la ley del

valor, continua imponiéndose sobre el colectivo.

Esto, igual sucede, con las fabricas recuperadas (en Argentina), y con
todas las cooperativas que surgieron a partir de los emprendimientos
productivos de los movimientos sociales. Es decir, que la productividad del
trabajo, se impone, por lo cual, estos procesos deben ser vistos en todas
sus contradicciones. Tal y como se plantea, el objeto en este caso, no es la
rentabilidad, sino el colectivo: se constituyen subjetividades distintas. Luchar
por el trabajo digno, no implica dejar de lado las reivindicaciones salariales,
o dejar de pelear por mejores condiciones laborales, sino que ese, ya ho es
el objetivo buscado. Hay claridad acerca de un hecho: “lo que es indigno es

la explotacidon” (Colectivo Situaciones y otros, 2002 p.69).

Entonces, el problema es la venta de la fuerza de trabajo, la propia
economia de mercado. A diferencia de lo que vimos con la OIT, donde
mediante la regulacion del trabajo se intenta lograr “menos explotaciéon”, en
estas organizaciones, el horizonte es generar otras relaciones sociales, que
no sean de explotacién. Esto, se entiende como un proceso lento, que va al

ritmo de la practica cotidiana, del hacer colectivo.

Referentes de valor para el logro del trabajo decente

La OIT (2009), con el &nimo de garantizar el respeto de los derechos
fundamentales del trabajo y propiciar las condiciones apropiadas para su
goce y ejercicio, ha establecido las llamadas: Normas Internacionales del
Trabajo; las cuales, segun la propia organizacion, se definen como:
instrumentos juridicos diseflados por los mandantes de la propia
organizacién, es decir, empleadores, trabajadores y gobernantes, por medio

de los cuales, se instituyen los preceptos y derechos minimos en el trabajo.
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Dichas normas son de dos tipos: los convenios, que son tratados
internacionales con fuerza vinculante, que pueden o no ser ratificados por
los Estados Miembros, pero que sin embargo son de obligatorio
cumplimiento; y las recomendaciones, que actian como lineamientos no
vinculantes, pero que proporcionan informacion especifica para la aplicacion

de los convenios.

En cuanto a los convenios, corresponde indicar que se han constituido en
las normas laborales, debido a la imperiosa observancia y aplicacién de
ellos, que deben atender los Estados. Consecuente con ello, la OIT ha

jerarquizado 8 convenios como fundamentales a saber:

+ Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacion, 1948 (num.87). Ratificado por Venezuela en 20 septiembre
1982, en vigor

» Convenio sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva, 1949

(num. 98). Ratificado en 19 diciembre 1968, en vigor

» Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (num. 29). Ratificado en 20

noviembre 1944, en vigor

+ Convenio sobre la abolicion del trabajo forzoso, 1957 (num. 105).

Ratificado en 16 noviembre 1964, en vigor

» Convenio sobre la edad minima, 1973 (num. 138). Ratificado en 15 julio

1987, en vigor

» Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999 (num. 182)

Ratificado en 26 octubre 2005, en vigor

» Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (num. 100) Ratificado en

10 agosto 1982, en vigor
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» Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (num. 111).

Ratificado en 03 junio 1971, en vigor

Estas normas, se han constituido en los elementos fundamentales para
lograr el objetivo macro de la OIT, el cual es el Trabajo Decente, que
permitird la justicia social, igualdad de oportunidades de trabajo productivo
para hombres y mujeres, asi como la reduccién de la pobreza y el respeto
por la dignidad del ser humano. En lo referente al Pacto Mundial del Empleo,
adoptado por la OIT en su conferencia 98 de 2009, hay que mencionar que
nace como respuesta a la crisis actual de empleo generada por las

dificultades econémicas a nivel mundial.

Desde el referido pacto, se pretende que los Estados se apoyen en
organismos internacionales e instituciones multilaterales que les permitan
desarrollar politicas que ayuden a activar la generacion y recuperacion del
empleo, extender la proteccién social, respetar las normas laborales y
promover una globalizacién equitativa. En cuanto a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo, se debe indicar que se entienden declarados
desde el afio 1998, a través de la conferencia 86 de OIT. Desde alli, se
busca que el progreso social sea proporcional a la mejora de las condiciones

econdémicas y de desarrollo en el mundo.

Dichos principios y derechos deben ser aplicados en todos los Estados a
las personas sin importar su condicion social o econémica; y se agrupan en
cuatro categorias a saber: el reconocimiento de la negociacion colectiva, la
libertad de asociacion y libertad sindical, la eliminacién del trabajo forzoso y
del trabajo infantil y la supresiéon de la discriminacion en el empleo. Ahora
bien, la OIT no se ha limitado a proponer estrategias para el progreso del

trabajo en el mundo, también hace seguimiento al cumplimiento de las
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obligaciones de los Estados en la implementacion de politicas y normas que
permitan el avance hacia el Progreso del Trabajo Decente.

Diez razones para el trabajo decente

1. Inclusién: en una gran mayoria de paises, los trabajadores domésticos no
gozan de una adecuada proteccion juridica y el aislamiento en que trabajan
los sitla entre los mas vulnerables a la explotacion y los abusos. Las
organizaciones de trabajadores tienen el deber de proteger a los
trabajadores més vulnerables. En los articulos 10 y 14 estd expresado el
principio de igualdad de trato en virtud del cual todos los trabajadores
deberian ser tratados de la misma manera y que deberia ser un pilar en

todas las campafas de los trabajadores.

2. La union hace la fuerza: promover la ratificacion y la aplicacion del
Convenio No. 189 es la mejor manera en que los sindicatos pueden hacer
saber a los trabajadores y las trabajadoras domeésticos que tienen la
intencion de proteger sus derechos. Los éxitos de las campafias dan
entonces a los trabajadores una demostracién de cédmo el accionar colectivo

es la mejor defensa contra el abuso y la explotacion.

3. El derecho de sindicacion: la ratificacion y la aplicacion del Convenio No.
189 permitir4 que se establezca un marco juridico perdurable, imprescindible
para el accionar sindical en respaldo de los trabajadores y trabajadoras

domésticos, incluyendo el brindarles el derecho por ley de sindicalizarse.

4. Rendicion de cuentas: una vez ratificado el Convenio No. 189, las
organizaciones de trabajadores pueden utilizarlo directamente en los
tribunales -o indirectamente, como ley- para denunciar los abusos y la

explotacion. Las organizaciones de trabajadores pueden utilizar ciertos
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mecanismos de la OIT para vigilar su acatamiento, inclusive sometiendo

reclamaciones o quejas (véase la Parte IlI).

5. Adaptacién de la legislacion: bregar por la ratificacion y la aplicacion del
Convenio de la OIT es también la principal via por la cual los sindicatos
podran tener voz en la promulgacion de leyes que protejan a las trabajadoras
y los trabajadores domésticos. Algunas de las disposiciones del Convenio
No. 189, principalmente los articulos 13 sobre salud y seguridad y 14 sobre
la proteccion de la seguridad social, explicitamente reclaman que se efectien

consultas con los interlocutores sociales. El articulo 18 estipula ademas que:

..... todo Miembro, en consulta con las

organizaciones mas representativas de los

empleadores y de los trabajadores, debera poner en

practica las disposiciones del presente Convenio por

medio de la legislacién y de convenios colectivos o

de otras medidas adicionales acordes con la practica

nacional...
6. Los derechos sindicales y mas: la libertad sindical y el derecho de
negociacion colectiva constituyen el meollo de la maquinaria constituida por
el Convenio No. 189 y la Recomendacion No. 201 que lo acompafa. Pero
estos instrumentos no se limitan a proteger los derechos sindicales de los
trabajadores implicados. También abordan otros aspectos esenciales, como
los derechos humanos basicos, la reglamentacion de las agencias de empleo
y la igualdad de trato para las trabajadoras y los trabajadores domésticos
migrantes. La Recomendacion es asimismo el primer instrumento
internacional que se ocupa de los trabajadores domésticos que desempefian
tareas en entornos diplomaticos (consulados y embajadas). Aunque no tiene
caracter vinculante, la recomendacion proporciona orientacion a los Estados

miembros en lo relativo a tales casos.

7. Proteccion de los trabajadores y las trabajadoras migrantes: la
ratificacion del Convenio No. 189, permite que los paises de origen de
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migrantes puedan proteger los derechos de sus trabajadores en el
extranjero. De hecho el Convenio podria constituir la clave para la
armonizacion de las distintas leyes laborales nacionales, facilitando asi que
se mantengan los derechos de los trabajadores domésticos migrantes a
través de una colaboracion entre los paises de origen y los paises de

acogida.

8. Solidaridad mundial: cuantas mas ratificaciones haya, mas aumentara el
reconocimiento mundial de los principios y derechos englobados en el

Convenio No. 189.

9. Consagracion de los derechos: los gobiernos cambian y a menudo con
ellos cambia la legislacién. Sin embargo, los convenios son obligatorios para
los Estados que los ratifican, incluso cuando el gobierno cambia. La
ratificacion del Convenio No. 189 podria entonces evitar que las condiciones
de trabajo de las trabajadoras y los trabajadores domésticos empeoren

repentinamente debido a un cambio de gobierno.

10. Sindicacién de las trabajadoras y los trabajadores domésticos:
realizar una campafia en pro de la ratificacion es también la mejor
herramienta de que disponen las organizaciones sindicales para afiliar a
trabajadoras y trabajadores domésticos y dotarlos de los medios colectivos
qgue les permitan reclamar ocupar el lugar que les corresponde en el mundo
laboral. Promover la ratificacion y la aplicacion de este Convenio es la sefal
mas clara que los sindicatos pueden hacer llegar a las trabajadoras y los
trabajadores domésticos.

De las buenas practicas laborales

Cuando hablamos de este tema, y de acuerdo a Rueda, Catry y Ruiz,

(2005), se tiene que una buena practica, es toda experiencia que se guia
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por principios, objetivos y procedimientos adecuados, y/o pautas
aconsejables, que se adecuan a una determinada perspectiva hormativa o a
un parametro consensuado, asi como también toda experiencia que ha
arrojado resultados positivos, demostrando su eficacia y utilidad en un
contexto concreto. Desde un punto de vista, muy general, y en base a los
estudios e investigaciones, se desprende la idea de que se trata de reflejar
ejemplos adecuados, y por tanto, modélicos y/o, demostrativos en los

distintos aspectos del trabajo, y el empleo.

Desde una reflexion basada en elementos objetivos, una "buena practica
laboral" seria aquella que permite el desarrollo social en un ambito de
proteccion de los trabajadores, garantizando el progreso econémico. Es
decir, aquella que facilita el desenvolvimiento de los recursos humanos en un
contexto de respeto a los derechos aceptados por la comunidad y de
desarrollo y progreso de la economia y la empresa. En concordancia con las
actuales miradas, o0 concepciones mas humanistas, de las organizaciones
en donde, no sélo, la rentabilidad o los aspectos financieros son

considerados.

Tal como lo ha planteado De Carlos, (2011), en relacion a los propdsitos
e indicadores de logro de las empresas, "para hacer sustentable el aporte de
valor y resultados es imprescindible promover la cooperacion de personas en
un ambiente de confianza reciproca: promover una cultura y valores
corporativos que persigan la mejora en los interlocutores internos y externos
de las empresas”. (p.87). Resulta interesante, rastrear los origenes acerca
de la preocupacion por estas buenas practicas en el ambito de las relaciones
laborales. Todo indicaria que en la ultima década el o uno de los primeros
puntapiés iniciales vendria dado por el concepto de Trabajo Decente

propiciado por la Organizacién Internacional del Trabajo.
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Alli, aparece una primera definicion: trabajo productivo en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el cual los derechos son
protegidos y que cuenta con una remuneracion adecuada y proteccion social.
De esta definicibn, podriamos destacar los siguientes elementos
constitutivos: a) trabajo productivo, b) con proteccién de derechos, c¢) con
ingresos adecuados, d) con proteccion social y e) el tripartismos y el dialogo
social. Cabe mencionar, que éste, fue un primer esbozo de una definicion,

gue tendria un camino mas largo, en su construccion.

En los afios 2000 — 2001 — en la misma resefia de Ermida, (2001) - la
nocion de trabajo decente se intenta vincular con los cuatro objetivos de la
OIT para el periodo, estos son: a) la promocion de los derechos laborales, b)
la promocion del empleo, c) la proteccion social contra las situaciones de
vulnerabilidad y d) el fomento del dialogo social. Mas tarde, el trabajo
decente aparece definido "como un empleo de calidad que respete los
derechos de los trabajadores y a cuyo respecto se desarrollen formas de
proteccioén social".

Llama la atencién, algunas diferencias: se sustituye la idea de trabajo
productivo por la de empleo de calidad; no aparece la referencia a los
ingresos adecuados que puede considerarse subsumida en la de calidad del
empleo y tampoco figura la referencia al tripartismos y el didlogo social,
aunque ésta también podria considerarse incluida en el respeto a los
derechos de los trabajadores. Esta categoria, tienen su origen tanto en los
principios constitutivos del trabajo decente propiciado por la Organizacion
Internacional del Trabajo, como en el decir de Ermida, (2001), un contenido
ético o significacion ética, dado que promover un trabajo decente, supone la
adopcion clara de una posicién valorativa intimamente relacionada con la

dignidad de la persona humana.
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Dada la necesidad de poder distinguir el concepto de otros similares o
asociados, un criterio posible es definirlas como aquellas acciones que van
mas alla o que sobrepasan los cédigos laborales y que son intencionadas por
la empresa. Esto ultimo, con la finalidad de mejorar tanto la productividad,
como la rentabilidad del negocio, sin dejar de lado, las preocupaciones por
la calidad de vida de él, o la trabajadora. Si deseamos una mayor
replicabilidad de Buenas Practicas Laborales como las ejemplificadas,

necesitamos promover dos cosas:

1.- Una cultura y valores corporativos asociados a estas buenas practicas.
Aspecto no menor, dado el tiempo que generalmente se necesita para
instalar y desarrollar una cultura mas adecuada a ciertos fines y, por qué no

decirlo, una estrategia de posicionamiento de las mismas.

2.- La realizacién de actividades de difusibn como eventos del tipo
seminarios y congresos en donde estén presente con fuerza los ejemplos y/o
experiencias demostrativas en donde los sectores formativos y productivos
cuenten las experiencias que han tenido respecto de la implementacion

exitosa de las buenas practicas.

Hablar de Buenos Practicas Laborales, es hablar de principios éticos. En
estos tiempos modernos o posmodernos — como dirian algunos — ante la
pérdida y/o ausencia de los grandes meta relatos, ante el desencanto
generalizado, en medio de sociedades que se rigen por principios
neoliberales, ante la desesperanza, y la alienacion, podemos los seres
humanos, tomar una nueva bandera de lucha, y sofiar de nuevo con un
mundo mejor. La dimension laboral, no es la Unica en la vida de las
personas, pero nadie duda de su importancia, Yy su trascendencia. Si
logramos impactar aqui, positivamente, estaremos haciendo una
contribucion significativa en la vida de los sujetos, y eso impactara a su vez,

en las familias y en el resto de la sociedad.
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Una buena practica de relaciones laborales seria:

Respeto a los principios y derechos fundamentales del trabajo y, en
particular, a la libertad sindical y negociacion colectiva. Trazos y rasgos de
adaptacion positiva de los trabajadores y empleadores al ambiente de
trabajo y actitudes de cooperaciéon y ayuda mutua. Establecimiento de
medidas efectivas para superar el conflicto. Dialogo abierto: existencia de
acuerdos, informacion y consulta entre la empresa y los representantes de
los trabajadores. Desarrollo econémico o medidas pactadas dirigidas a
generar mejor rendimiento econémico y politica de formacion interna que

genere un aumento de la capacidad profesional de los trabajadores.

Organizacion del trabajo y flexibilizacion del trabajo

Las empresas en su interés por dominar el mercado han venido creando
en la organizacion del trabajo métodos y nuevas formas técnico-
administrativas, con la perspectiva a ampliar las cualidades de trabajo,
integrar funciones y procesos simples de produccién; asi mismo, se han
venido reduciendo los niveles jerarquicos, introduciendo innovaciones, como:
equipos flexibles, sistemas de planificacion y control de la produccion,
redefinicién de los puestos de trabajo, gestandose una nueva organizacion

del trabajo.

La nueva forma de organizar el trabajo, persigue la aceleracién de los
ritmos productivos, la descualificacion de los trabajadores y la
reestructuracion de actividades y funciones, con tendencia a asignar al
trabajador actividades simples, que segun Coriat (1995:41) implica
“desespecializacion y polivalencia de los obreros profesionales y calificados,
transformandolos en trabajadores multifuncionales”, logrando asi, intensificar
el trabajo, y por ende la produccion, a traves del incremento de la explotacion

de la fuerza laboral, “con la finalidad de realizar variedad de operaciones sin
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incurrir en altos costos o emplear grandes cantidades de tiempo al pasar de

una operacion a otra” (Machuca, 1997).

Con esto se persigue, parafraseando a Coriat (1995), buscar
oportunidades de superacion econdémica a favor de las empresas, realizando
innovaciones en la organizacion del trabajo, imponiendo mas exigencias a la
fuerza laboral, mediante la flexibilizacion, la cual es entendida segin Abramo
(1999) como desregulacion, es decir, la eliminacion de restricciones en la
asignacion del trabajo, fragmentacion del mismo, intensifican la jornada,
entre otros, logrando con esto la explotacion de la fuerza laboral, y la pérdida
de los derechos de los trabajadores para obtener un trabajo estable y
permanente, ya que ante esto priva para las empresas incrementar la

eficiencia y reducir costos de trabajo.

De acuerdo a Sotelo (1999), en América Latina la forma que prevalece en
la flexibilizacion del trabajo es la que hace a la empresa mas competitiva,
incrementando la intensidad del trabajo, reduciendo los sueldos y salarios y
la desregulacion de las condiciones laborales, relacionandose a la
explotacion de la fuerza laboral y a la pérdida de los puestos de trabajo.

En estos cambios de las formas organizativas, a los trabajadores se les
exige altos niveles de eficiencia, productividad y rentabilidad, basados de
acuerdo a Sotelo (1999:105-109) en “la desreglamentacion laboral y en la
flexibilidad del trabajo, en los segmentos y areas del proceso productivo en
los cuales se han traducido en notables disminuciones de los costos de
produccion y en efectivos incrementos de los beneficios empresariales”, pero
transformandose las condiciones laborales, colocando al trabajador en una

situacion de explotacién, desmejoramiento e inestabilidad.

Definitivamente, con estas acciones solo se persiguen reducir los costos
operativos y eliminar los compromisos laborales, “pasando de una relacion

salarial moderna de empleo estable a tiempo integral a una relacion salarial
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con empleo precario a tiempo parcial y con fuerte tendencia a la pérdida de
los derechos” Sotelo (1999: 126), ya que en las negociaciones sobre las
condiciones del trabajo se excluye cada vez mas aspectos relacionados con
la organizacion del trabajo, las formas de aumentar la calificacion de los
trabajadores y su productividad, la extensiébn de la capacitacion, las
condiciones del trabajo, entre otros.

Lo anterior permite aseverar que la flexibilizacion es un proceso en el cual
el trabajo debe ser adaptable a los cambios generados por el mercado
internacional, con el objeto de reducir todas aquellas limitaciones como
reglas, reglamentos, regulaciones - que entorpezcan a la empresa funcionar
bajo una perspectiva global. Para ello, han establecido como indispensable
flexibilizar las relaciones de trabajo, mediante el incremento de la
contratacion de trabajadores eventuales, mayor movilidad interna y
polivalencia, 6 a través de nuevas formas de remuneracion, basado por
ejemplo, en la eficiencia y la competitividad, con el propésito de obtener una
fuerza de trabajo acorde a los requerimientos del mercado.

Las empresas han implementado dos tipos de flexibilidad, la primera,
denominada flexibilidad interna o funcional, basada segun Alonso (1997:147)
‘en la polifuncionalidad de los trabajadores, que permite rotarlos
internamente y asignarlos entre puestos”, ésta conlleva a una integracion de
funciones de la organizacién que recaen sobre el personal y una integracion

a su vez de tareas.

El segundo tipo, es la flexibilidad externa, en ésta se establece la
inexistencia de relaciones permanentes con el empleador; ya sea de acuerdo
a Alonso (1997:148) “por la existencia de contratos por tiempo determinado,
trabajo de media jornada, o directamente por la existencia de una relacién de

subcontratacion”, lo cual demarca la contratacion a corto plazo del
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trabajador, basado en las exigencias de la produccion en general o por
determinadas fases, de acuerdo a la cantidad demanda.

La flexibilizacion externa, se sustenta en el bajo costo de la produccion,
ya que se incorpora fuerza de trabajo en condiciones precarias, a saber, se
trabaja todos los dias, en horarios que sobrepasan las 8 horas diarias, y en
periodos en que la demanda aumenta se extiende la jornada de trabajo, sin
percibir una remuneracion extraordinaria y/o acorde a las horas trabajadas,
ya que la forma de remuneracién es por tarea realizada. Las posibilidades de
mejorar las relaciones de trabajo son minimas, ya que no se mantienen
vinculos con otros trabajadores ni con organizaciones sindicales, lo cual

disminuye su poder de negociacion (Antunez, 2003).

La flexibilidad del trabajo debilita la organizacion sindical, al disminuir el
namero de trabajadores permanentes, lo cual dificulta la representacion e
incorporacion de nuevas categorias de trabajadores; afectando el poder de la
negociacion colectiva a los sindicatos, ya que el individualismo comienza a
negociar las condiciones de trabajo, lo que supone la adaptacién por parte de
los trabajadores de la politica o estrategia formulada por el capital atandolo al
ideario del patrén, modificando las formas de representacion, con esto, de
acuerdo a Antunez se aleja (1997:30), “del sindicalismo y de los
movimientos sociales (...) que luchaban en defensa del control social de la

produccion”.

Entre las implicaciones que la flexibilidad genera sobre la fuerza laboral
se encuentran la individualizacién de la relacién de trabajo, por lo que, se
niega la negociacion colectiva, la existencia de sindicatos, y el derecho a
huelga; por otra parte, se observa la segmentacién de la mano de obra, al
respecto Ermida (1999:224) sefiala que “la tendencia es hacer cada vez mas
heterogéneo al personal...en una periferia rotativa desprotegida”, que afecta

negativamente la calidad del trabajo, siendo esto incompatible con la
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capacitacion continua y el involucramiento de la fuerza laboral con los
objetivos de la empresa; y por ultimo, el bajo costo del trabajo, la

inestabilidad en el empleo, y por tanto, la precariedad.

Con base a lo anterior, se puede afirmar que el mercado de trabajo esta
enfrentando un proceso de redefinicion de los roles y actores que interactian
en él, influenciado por “la lIégica del mercado, disminucién del papel del
Estado y del sistema politico en las relaciones laborales, papel sindical difuso
y configuracion de un discurso de alta audiencia social desde el empresario”
(Campero,1999:201); elementos que generan incertidumbre en el trabajador,
ante el crecimiento de formas transitorias de contratacion que perturban la

estabilidad laboral.

De alli que, la flexibilizacién “impone una situacion de incertidumbre,
desasociacion, individualizacion de intereses y objetivos que debilita el poder
de negociacion entre las partes, constituyéndose un trabajador fuertemente
segmentado fundado en nuevas condiciones de organizacion del trabajo que
socavan las posibilidades de constituir un proyecto de identidad comun”
(Wormald, 1999, p.62) . Ante lo expresado anteriormente, se puede aseverar
que la flexibilizacion laboral desarrolla la precarizacion del trabajo, dado que
hace mas endebles las condiciones de los trabajadores, para asegurarles
niveles minimos de sobrevivencia, afectando, tanto los derechos y las

regulaciones que resguarden el trabajo.

La gestion de recursos humanos en el marco del trabajo decente.

En opinion de las autoras Delgado de Smith y Richter (2003), la gestion
de recursos humanos implica facilitar que los recursos humanos contribuyan
al logro del negocio, es decir al logro de los objetivos organizacionales tanto
en sus aspectos operativos procedimentales como en sus efectos. La accion

y efecto nos ubica entonces en dos direcciones, por cuanto se orienta al
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proceso y a las consecuencias del mismo. Se trata entonces de un proceso
que comprende determinadas funciones y actividades laborales que los
gestores deben llevar a cabo a fin de lograr los objetivos de la empresa tal y

como lo sefalan Ivancevich, Lorenzi, Skinner y Crosby (2000, p.11).

De acuerdo a Delgado de Smith y Richter (op. cit.), este proceso
histéricamente ha estado vinculado con el concepto de calidad, con lo cual la
gestibn como proceso incorpora inexorablemente la concepcion y contenido
gue asume aquella al contexto de las organizaciones. Es decir implica que al
asumir los aspectos vinculados a la calidad como proceso de inspeccion, la

gestion dirige su esfuerzo al logro de tal propésito.

En opinion de estas autoras por esta via se quiere indicar que el sentido
que asume la gestion de recursos humanos a lo largo del pensamiento
administrativo es variado y va a permitir la elaboracién de principios,
conceptos y teorias alrededor de su praxis. Frente a este proceso, es obvio
suponer que no es aislado del proceso productivo, de la forma y manera
como se acomete la produccion y el rol de los actores en ese proceso.

Desde esta perspectiva, y de acuerdo a Delgado de Smith y Richter
(2003), se pueden extraer aspectos de aceptacion comun en el campo de la
gestién de los recursos humanos que asocia el concepto al proceso de
prevision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control de los recursos
humanos (Chiavenato, 2001 p.158).

El sentido que asume cada uno de estos elementos en la construccion
histérica de la teoria organizacional, debe permitir caracterizar la gestion de
recursos humanos Moderna como un proceso de accion centrado en la
gente, en la calidad holistica, integral, en la competitividad, las
competencias, a diferencia de la administracion de personal clasica, cuyos
componentes de accion daban cuenta de la estructura y composicion de la

accion técnica de la organizacion.
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En este contexto, llama la atencion el denso material que aporta el
andlisis de las tendencias, con base en las modalidades que ha asumido el
discurso administrativo. En tal sentido, Delgado de Smith, (2007) sefiala lo

siguiente:

Desentrafiar y reubicar los términos del discurso
administrativo en su justa dimension, va a permitir
relevar un problema ideolégico, politico de
consecuencias practicas inmediatas. En efecto, poder
caracterizar la relacibn concepto-organizacion del
trabajo, como una relacion de pares iguales, hace
posible rehacer el contenido del discurso desubicado
como una accion ideoldgica-politica, signado por la
inmediatez y la coartada, al tiempo que permite
inducir los cambios que deben operarse a objeto de
hacer calzar el paradigma con la realidad. Se debe
estar en capacidad de asumir la fragilidad del
paradigma que se usa para analizar un hecho, cuyo
contenido induce al uso y justificacion de otros. (p. 80)

El acto de gestionar recursos humanos, se plantea en términos de
prevision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control a través de los
componentes claves de la gestion. Es decir descripcion de cargos,
evaluacion, reclutamiento y seleccion, induccién, reemplazos y promociones,

capacitacion, relaciones laborales entre otro.

Al revisar el caso venezolano, se observa que en los afios 80, existia una
concepcion de la gente como costo, y no, como inversion. En la idea de que
la gente, es un recurso, mas no, tan importante como el financiero. Ello,
trajo como consecuencia, una concepcion inadecuada del adiestramiento,
una concentracion excesiva en sistemas de compensacion, un desconocido
mecanismo de incentivo mAas amplios que generan motivaciones,
compromiso, y un auge de los sindicatos y contrataciones colectivas. Pero el
elemento comun mas preocupante fue la muy frecuente desvinculacion entre

la estrategia de la organizacion y las politicas y practicas para gerenciar a su
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gente. Ya en los afios 90 y en adelante esta vision ha ido cambiando

haciendo que la gestion de los recursos humanos se orientara en la gente.

En la actualidad, se valora un gerente de recursos humanos, totalmente
diferente al anterior, el cual ademas de ejercer sus labores relacionadas con
el proceso, debe también cumplir con los roles de consultor interno de
productividad, facilitador de procesos de cambios y estrategias. Estos
cambios experimentados obligan a la pregunta de cuéles deben ser las
nociones de trabajo, asi como también cuales deben ser los roles asumidos
por quienes conducen las labores vinculadas a la Gestion de los Recursos
Humanos. Al respecto, las investigaciones de Granell, (1997) y Ojeda (2002)
citados por Delgado de Smith y Richter (2003), aluden a que el gerente de

recursos humanos debera adquirir nuevas competencias y habilidades.

Se privilegia entre las competencias el pensamiento analitico, demostrar
liderazgo, integridad, credibilidad personal, comprension del negocio y
aspectos relacionados a una adecuada interaccion social. Sobre este
aspecto Granell y Ojeda sefialan que:

... nho es sorprendente que las habilidades
interpersonales como trabajo en equipo, motivacién al
logro, proactividad y valores éticos por una parte, y por
la otra las habilidades directivas como vision de futuro,
capacidad de direccion, espiritu de empresario,
capacidad para hacer alianzas estratégicas fueran
consideradas muy importantes para los ejecutivos, los
gerentes de recursos humanos y los profesionales
universitarios quienes fueron sus informantes en una
investigacion acometida en Venezuela (op. cit. p.12).

Estos resultados, segun Ojeda, (2002) son compartidos por Andrew,
(1995), quien definitivamente sefiala que las organizaciones estan usando
cada vez mas equipo de trabajo para mejorar la calidad, incrementar la

velocidad de respuesta, estimular la innovacion y lograr la satisfaccion de los
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clientes. En consecuencia, el mundo del trabajo y la gestion de los recursos

humanos orientan su centralidad en el hombre desde lo humano.

Segun Herrera y Salas, (2004), la gestion de recursos humanos, es la
actividad propia del crecimiento integral del individuo dentro del trabajo,
desarrollando su potencial en pro de si mismo, para alcanzar de esta
manera los fines de la organizacion. Para ello se vale de una serie de

procesos orientados a las metas comunes.

En opinién de Chiavenato, (2001, p.165), la gestion de recursos humanos
consiste en “planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas
capaces de promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo
que la organizacioén representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o
indirectamente con el trabajo”. Hoy en dia, se mantiene este criterio, ya que
resume todas las actividades componentes de la gestion de recursos
humanos. Dicha gestidn esta orientada a asegurar a la organizacién, que
esta cuenta con el personal idéneo, flexible, satisfecho, productivo y

motivado para alcanzar sus fines.

De la gestion de recursos humanos y su accion responsable, depende el
desarrollo y el alcance de la excelencia de su personal. Para Herrera y
Salas, (2004), los profesionales encargados del manejo de la gestion de
recursos humanos, tienen la responsabilidad tanto de garantizar beneficios
a su personal, como de las ventajas que ese recurso humano beneficiado
pueda representar para la organizacion. Por otra parte son pieza
fundamental en el desarrollo del didlogo social, ya que funciona como
mediadores y facilitadores de los procesos de discusion y conciliacion entre

las partes.

En opinion de las investigadoras, una buena gestion de recursos

humanos, permite a sus integrantes alcanzar sus objetivos individuales
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relacionados directa o indirectamente con el trabajo. Es decir, que la buena
gestidbn de recursos humano no es aquella que alcanza los fines de la
organizacion y nada mas; por el contrario permite la realizacion del individuo
por medio de las herramientas que la organizacion le brinda. Para ello debe
dominar una serie de elementos que avalen el bienestar y la satisfaccion del

personal.

La gestion de recursos humanos abarca todo el recorrido que el individuo
realiza por la empresa, desde el momento de su ingreso, hasta la
culminacién de su relacion de trabajo. Por lo tanto, resulta un proceso
extenso y complejo, que esta desglosado en distintas etapas o subsistemas

que en conjunto engloban el trayecto del personal dentro de la organizacion.

La administracion de personal en su busqueda de alcanzar eficiencia y la
eficacia de los procesos de la organizacion realiza cinco actividades propias
de sus funciones, las cuales son provision, aplicacién, mantenimiento,
desarrollo y control de personal, los cuales estan interrelacionados,
haciéndose interdependientes.

De esta forma, queda demostrado que la Gestion de recursos humanos
se trata de procesos complejos que se nutren, se cultivan en el ambiente
interno y externo caracteristico de cada organizacion, los cuales son
aplicados dentro del sistema de la administraciébn, y su mantenimiento,

control y desarrollo influye positivamente en la productividad de la empresa.

En tal sentido, Coulters (2000, p.378), define la gestibn de recursos

humanos como:

“El proceso mediante el cual la gerencia asegura
gue tiene el namero, tipo correcto de personas, en
los lugares exactos, en el momento preciso; que son
capaces de completar las tareas que ayuden a la
organizacion a cumplir sus objetivos generales de
manera eficaz y eficiente”.
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Sin embargo, para lograr una buena gestion de recursos humanos, es
necesario contar con personas altamente motivadas, ya que no basta con
pretender alcanzar los objetivos de la organizacién, sino ademas que sus

integrantes puedan alcanzar sus objetivos individuales.

De hecho Arias y Heredia (1999, p.41), sefalan que “el potencial humano
puede permanecer oculto sin una realizacién concreta sin llegar a un alto
desempeiio. Por lo tanto las organizaciones para ser competitivas, deben
realizar esfuerzos permanentes a fin de convertir el potencial humano en

desempefio de excelsitud”.

Bases juridicas y legales:

La gestion del funcionario policial para que haya mejor calidad y
productividad se encuentra enmarcada juridicamente por leyes vy
resoluciones publicadas en gaceta oficial, las cuales garantizan los legajos
relacionados con deberes, derechos, incidencias, obligaciones, atribuciones
para normar la funcion de todos los ciudadanos, entre ellos, los funcionarios
policiales; estos fundamentos estan representados desde la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela hasta en las normas COVENIN,

inclusive.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000) dispone:
Articulo 55. Toda persona tiene derecho a la proteccion y seguridad por
parte del Estado a través de los 6rganos de seguridad ciudadana regulados
por la ley, frente a situaciones que constituyan amenazas, vulnerabilidad o

riesgo.
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De los Organos de Seguridad Ciudadana

Articulo 332. El Ejecutivo Nacional, para mantener y restablecer el orden
publico, proteger al ciudadano o ciudadana, hogares y familias, apoyar las
decisiones de las autoridades competentes y asegurar el pacifico disfrute de
las garantias y derechos constitucionales, de conformidad con la ley,
organizara: 1. Un cuerpo uniformado de policia nacional de caracter civil. 2.
Un cuerpo de investigaciones cientificas, penales y criminalisticas. 3. Un
cuerpo de bomberos y bomberas y administracion de emergencias de
caracter civil. 4. Una organizacién de proteccion civil y administracién de
desastres. Los 6rganos de seguridad ciudadana son de caracter civil y
respetaran la dignidad y los derechos humanos, sin discriminacion alguna. La
funcién de los érganos de seguridad ciudadana constituye una competencia
concurrente con los Estados y Municipios en los términos establecidos en
esta Constitucion y la ley.

Por otro lado, la Ley del Estatuto de la Funcion Policial (2009), establece
en el Capitulo V, remuneraciones, beneficios sociales y demés condiciones
de trabajo y especificaciones sobre el desempefio del cargo de los
funcionarios.

Articulo 49. Los funcionarios y funcionarias policiales tienen derecho, al
incorporarse a un nuevo cargo, a ser informados e informadas por su
superior inmediato acerca de los fines, organizacion y funcionamiento de la
unidad administrativa correspondiente y de las atribuciones, deberes y

responsabilidades que le incumben.

De las remuneraciones y beneficios sociales

Articulo 50. Los funcionarios o funcionarias policiales tienen derecho a

percibir las remuneraciones y beneficios sociales correspondientes al cargo
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que desempeiien, de conformidad con lo establecido en esta Ley, sus
reglamentos y resoluciones. Las remuneraciones y beneficios sociales de los
funcionarios y funcionarias policiales deben ser suficientes que les permitan
vivir con dignidad y cubrir para si y sus familias las necesidades basicas
materiales, sociales e intelectuales. Asi mimo, deben reconocer su dignidad
humana, responsabilidades, desempefio, compromiso, formacién, desarrollo

y desemperio profesional.

Vacaciones

Articulo 51. Los funcionarios y funcionarias policiales tendran derecho a
disfrutar de una vacacion anual de: 1. Veinte dias habiles durante el primer
quinquenio de servicios. 2. Veintitrés dias hébiles durante el segundo
quinquenio. 3. Veinticinco dias habiles a partir del décimo primer afio de
servicio. El disfrute efectivo de las vacaciones no serd acumulable. Las
mismas deberan ser disfrutadas dentro del lapso de seis meses siguientes
contados a partir del momento de adquirir este derecho. Excepcionalmente,
el Director o Directora del cuerpo de policia nacional, estadal o municipal,
segun el caso, podra postergar, mediante acto motivado fundado en razones
de servicio, el disfrute efectivo de las vacaciones hasta por un lapso de un

afo contado a partir del momento en que se adquiri6é este derecho.

Bono Vacacional

Articulo 52. Los funcionarios y funcionarias policiales tienen derecho a un
bono vacacional anual de cuarenta dias de sueldo, el cual debera ser pagado

al momento del disfrute efectivo de las vacaciones. Cuando el funcionario o

funcionaria policial egrese por cualquier causa antes de cumplir el afio de
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servicio, bien durante el primer afio o en los siguientes, tendra derecho a

recibir el bono vacacional proporcional al tiempo de servicio prestado.

Bonificacion de Fin de Afo

Articulo 53. Los funcionarios y funcionarias policiales tendran derecho a
disfrutar por cada afio calendario de servicio activo, dentro del ejercicio fiscal
correspondiente, de una bonificacién de fin de afio equivalente a un minimo

noventa dias de sueldo integral.

Permisos y Licencias

Articulo 54. Los funcionarios y funcionarias policiales tendran derecho a los
permisos y licencias que establezca el Ministerio del Poder Popular con
competencia en materia de seguridad ciudadana mediante las resoluciones
especiales, los cuales podran ser con goce de sueldo o sin él y de caracter
obligatorio o potestativo. Las resoluciones especiales estableceran los
requisitos, autoridad responsable de concederlos o no, duracién y demas
condiciones de estos permisos y licencias.

Seguridad Social Integral

Articulo 55. Las jubilaciones y pensiones de los funcionarios y funcionarias
policiales se rigen por los principios de universalidad, integralidad, eficiencia,
financiamiento solidario, contributivo y unitario, estando integradas al
régimen prestacional de pensiones y otras asignaciones economicas del

sistema de seguridad social.

Salud y Seguridad Laboral
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Articulo 56. La salud y seguridad laborales de los funcionarios y funcionarias
policiales, especialmente las responsabilidades derivadas de las
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo en actos de servicio, asi
como los servicios de seguridad y salud en el trabajo, se rigen por la Ley
Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en
cuanto sea compatible con el servicio de policia. Los cuerpos de policia
deben adoptar todas las medidas necesarias para prevenir los riesgos

laborales derivados de la prestacion del servicio de policia.

Prestacion de Antigiedad

Articulo 57. Los funcionarios y funcionarias policiales gozaran de los mismos
beneficios contemplados en la Constitucion de la Republica, en la Ley
Orgéanica del Trabajo y sus reglamentos, en lo atinente a la prestacion de

antigiiedad y condiciones para su percepcion.

Proteccion de la Maternidad y Paternidad

Articulo 58. Los funcionarios y funcionarias policiales disfrutaran de la
proteccion integral a la maternidad y paternidad de conformidad con lo
establecido en la Constitucion de la Republica, las leyes y reglamentos. Las
funcionarias policiales en estado de gravidez no podran ejercer funciones
que impliguen el uso potencial de la fuerza fisica. En caso que sea necesario
trasladar a la funcionaria policial para cumplir efectivamente con esta
garantia, no podran ser desmejoradas sus remuneraciones, beneficios

sociales y demas condiciones de trabajo.

Estabilidad Absoluta
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Articulo 59. Los funcionarios y funcionarias policiales que ocupen cargos de
carrera gozaran de estabilidad en el desempefio de sus cargos. En
consecuencia, sélo podran ser retirados o retiradas del servicio por las
causales contempladas y de conformidad con los procedimientos previstos

en la presente Ley, sus reglamentos y resoluciones.

Ascensos

Articulo 60. Los funcionarios y funcionarias policiales que ocupen cargos de
carrera tendran derecho a optar a los ascensos en los términos previstos en
esta Ley, sus reglamentos y resoluciones. El ascenso en el escalafén
administrativo no implica el desempefio de responsabilidades de supervision

y mando dentro de la estructura policial.

Jornada de Servicios

Articulo 61. Los funcionarios y funcionarias policiales que ocupen cargos de
carrera tendrdn derecho a jornada de servicios que les garantice las
condiciones para su desarrollo fisico, espiritual y cultural, asi como el debido
descanso, recreacion y esparcimiento. A tal efecto, la jornada de servicios
diurna no podra exceder de ocho horas diarias, ni de cuarenta y cuatro
semanales; la jornada de servicios nocturna no podra exceder de siete horas
diarias, ni de treinta y cinco semanales; y la jornada mixta no podra exceder
de siete y media horas por dia, ni de cuarenta semanales. El Ministerio del
Poder Popular con competencia en materia de seguridad ciudadana por
motivos de interés publico y social podra, mediante resolucion especial,
establecer prolongaciones de las jornadas de servicios por encima de los
limites establecidos en la presente Ley, a los fines de salvaguardar los

derechos humanos de la poblacién, garantizar el funcionamiento 6ptimo de
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los servicios de policia y satisfacer las necesidades derivadas del orden

publico y la paz social.

Viéaticos y Dotacién

Articulo 62. El Ministerio del Poder Popular con competencia en materia de
seguridad ciudadana establecera, mediante resoluciones especiales, el
régimen de viaticos y de dotacion de los funcionarios y funcionarias

policiales.

Lineamientos Del Sistema de Remuneraciones y Beneficios Sociales

Articulo 65. El sistema de remuneraciones y beneficios sociales de la

Funcion Policial se rige, entre otros, por los siguientes lineamientos:

1. Promocion de las buenas practicas policiales: se reconocera el
mejoramiento en el desempefio policial, a través de remuneraciones y
beneficios variables, derivados de la evaluacibn continua Yy
permanente de los funcionarios y funcionarias policiales, tanto a nivel
individual como en equipos de trabajo. A tal efecto, el sistema de
remuneraciones y beneficios sociales establecera, como minimo, que
el treinta por ciento del sueldo mensual debe ser de caracter variable,
fijado sobre la base de la evaluacion continua y permanente del

funcionario o funcionaria policial.

2. lgualacion laboral: se promovera y garantizara la uniformidad de las
remuneraciones y beneficios sociales de los cuerpos de policia,
atendiendo a los niveles politico-territoriales en los cuales se presta el
servicio de policia, asi como a los criterios de territorialidad,

complejidad, intensidad y especificidad de los servicios de policia. Asi
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mismo, las remuneraciones y beneficios sociales de los funcionarios y
funcionarias policiales seran fijjadas tomando en consideracion los
ingresos percibidos por los trabajadores y trabajadoras en el territorio
nacional, considerando el indice de precios al consumidor en las

regiones.

3. Racionalidad de la inversion en talento humano: la inversion
presupuestaria en las remuneraciones y beneficios sociales de los
funcionarios y funcionarias policiales debe obedecer a los criterios de
racionalidad, eficiencia y severidad del gasto, asi como a los demas
establecidos en la Constitucion de la Republica y la ley. A tal efecto, el
sistema de remuneraciones y beneficios sociales no podra establecer
beneficios sociales calculados sobre la base de indicadores variables,
tales como salarios minimos, unidades tributarias y otras unidades de

célculo similares.

4. Etica en la administracion de recursos publicos dirigidos a las
remuneraciones y beneficios sociales de los funcionarios vy
funcionarias policiales: las personas responsables de administrar y
custodiar el patrimonio publico deberan hacerlo con decencia, decoro,
probidad y honradez, de forma que la utilizacién de los bienes y el
gasto de los recursos que lo integran se haga de la manera prevista
en la Constitucion de la Republica y la ley, y se alcancen las
finalidades y objetivos establecidos en las mismas con la mayor

economia, eficacia y eficiencia.

Asi mismo, otras normas que puedo mencionar, que regulan el trabajo de

los funcionarios policiales, son las siguientes:
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- Resoluciéon No. 031 mediante la cual se dictan las Normas sobre la
Evaluacion del Desempefio de los Funcionarios y Funcionarias Policiales.
Gaceta Oficial No. 40.091 del 16/01/2013

- Resolucion No. 260 mediante la cual se dicta el Régimen de Permisos y
Licencias de los Funcionarios y Funcionarias Policiales en los Cuerpos de
Policia Nacional Bolivariana y Demé&s Cuerpos de Policia Estadales y
Municipales. Gaceta Oficial No. 39.516 de fecha 23/09/2010.

- Resolucién No. 159 mediante la cual se dictan las Normas para el Ingreso a
los cargos de la Carrera Policial en los Cuerpos de Policia. Gaceta Oficial No.
39.710 de fecha 11/07/2011.

- Resolucion No. 160 mediante la cual se dictan las Normas relativas al
Proceso de Seleccion e Ingreso a la Formacion Policial Acreditada por la
Universidad Nacional Experimental de la Seguridad (UNES) y Otras
Academias o Institutos Policiales. Gaceta Oficial No. 39.442 de fecha
09/06/2010.

- Resolucién No. 169 por la cual se dictan las Normas Relativas al Proceso
de Homologacion y Reclasificacion de Grados y Jerarquias de los
Funcionarios y Funcionarias Policiales. Gaceta Oficial No. 39.453 de fecha
25/06/2010.
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

En relacion al Marco Metodolégico, Arias 2006, (p.35), indica que: “es
donde el autor expone los métodos, técnicas y procedimientos que aplicd
para lograr los objetivos que orientaron la realizacion del estudio”. De alli
que, en esta fase se presenta el tipo de estudio, disefio y técnica de analisis
de la Informacibn que se seguira para dar respuesta a los objetivos

especificos del trabajo.

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion que se realizara es descriptiva, que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2006, p.103), “busca especificar las
propiedades, caracteristicas y rangos importantes de cualquier fendmeno

que se analice. Describe tendencia de un grupo o poblacion”.

El estudio se apoy6 también en una investigacion de campo no experimental,
al respecto Arias, (2006, p.35), manifiesta que consiste “en la recoleccion de
datos directamente en la realidad donde ocurren los hechos sin manipular o
controlar ninguna variable”. La investigacion utilizd como escenario de

recopilacion de datos, en la Policia Municipal de Valencia

Estrategia Metodoldgica

Para fines de la consecucion de los objetivos en su dimension operativa, se

utilizé el cuadro técnico metodologico.
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A través del cuadro técnico metodologico, se descompone los objetivos de la

investigacion seleccionado los indicadores para cada una de

las

dimensiones establecidas; en tal sentido, Hurtado y Toro (1999), expreso

que:

...esta descomposicién nos permitira extraer de los
enunciados generales elementos estructurales mas
especificos y precisos, con la intencion de que una
vez convertidos en categorias de analisis o variables
indicadores e item puedan servirnos como
elementos medibles en los instrumentos de
recoleccion de datos (p.76)

Dentro del cuadro técnico metodolégico que a continuacion se presenta, se

encuentran

las dimensiones y/o variables estudiadas, las cuales estan

contenidas en cada uno de los objetivos planteados, los indicadores, items,

las fuentes de informacion e instrumentos.

A continuacion se presenta el Cuadro Técnico Metodoldgico, para cada uno

de los objetivos disefiados.

1. Diagnosticar la realidad sobre las condiciones favorables y/o adversas

2.

Identificar los procedimientos de tipo

utilizados

del desempefio laboral de la poblacién, objeto de estudio.

operativos y funcionales de formacion y capacitacion

Valencia.

Determinar los canales de dialogo social establecidos en

organizacién, contexto de estudio, para una comunicacion efectiva.

metodoldgicos, técnicos,
profesional,

por la Gestion Humanan de la Policia Municipal de

la
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Objetivos Dimensién Definicién Indicadores items N° Instrumento Fuente
1.- Diagnosticar la realidad Es un area
sobre las condiciones interdisciplinaria Realidad laboral Jornada de trabajo Policia del Municipio
favorables y/o adversas del Condiciones de relacionada con | de los funcionarios Cuestionario Valencia
desempefio laboral de Ia trabajo la seguridad, policiales Recreacién 7
poblacién, objeto de estudio. la saludy Observacion Directa
la calidad de Vacaciones
vida en el empleo. Revision Documental
2.- Identificar los La Formacién
procedimientos de tipo Profesional Condicion social - Vivienda
metodolégicos, técnicos, comprende las - Educacion 2
operativos y funcionales de acciones - Salud 9 Policia del Municipio
formacion y  capacitacion Formacioén formativas de - Seguridad Cuestionario Valencia
profesional, utilizados por la Profesional capacitacion y
Gestion Humanan de la cualificacion que Revisién Documental
Policia Municipal de Valencia demanda el -Ingreso 6
Funcionario Condicion -Gastos Observacion Directa
Policial para su econdmica
desempefio
3.-. Determinar los canales Es fomentar el
de dialogo social establecidos fortalecimiento del Convenios Derechos Humanos 1
en la organizacion, contexto consenso 'y la internacionales 3 Policia del Municipio
de estudio, para una - _ participacion y o Derechos Laborales 4 _ _ Valencia
Dialogo social entendimiento Ley de Policia 5 Cuestionario
comunicacion efectiva. democratico  de Nacional Proteccion social 8
las partes ante los 10 Revision Documental

conflictos
laborales,
condiciones de
bienestar y

proteccién social.

Ley organica de
prevencion
condiciones y
medio ambiente de
trabajo

Condiciones

-y
Bienestar

Montero (2015)
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Poblacion y Muestra

La poblacion de la investigacion segun  Hernandez, Fernandez y
Baptista, (2006:303) “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones”. Es decir, una serie de unidades o fuentes de datos
gue conforman un todo. La poblacién para este caso de estudio en particular esta
conformada por seiscientos treinta y cinco (635) personas que laboran en tres
turnos mafiana, tarde y noche. Para este trabajo de investigacion tome la direccion
de pedestre. Ya que esta direccion tiene una poblacion de cien (100) funcionarios.
Por otra parte, el autor arriba mencionado afirma que una muestra “es un

subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible” (p. 83)

Para Sabino, (1992:121). La muestra “es el conjunto de operaciones que se
realizan para estudiar la distribucion de determinados caracteres de la totalidad de
una poblacion, universo o colectivo, partiendo de la observacion de una fraccion

de la poblacién considerada”.

En este sentido se puede citar a Ramirez, (1999), “el 30% de una muestra
representativa puede estadisticamente ser medida como una sub - muestra”. (p.
207), es por ello que se escogeran a (30) funcionarios del instituto autbnomo de

la policia municipal de valencia. Que se encuentran integradas en la poblacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacioén

Las técnicas de recoleccion de datos son los procedimientos que se utilizan
durante la investigacion con la finalidad de conseguir la informacion necesaria de

acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion.

Toda técnica como la encuesta, tiene un instrumento, el que se utilizaran en
esta investigacion serd el cuestionario, que segun Delgado de Smith (2008 p.61)
“es la recopilacion de datos que se realiza de forma escrita por medio de

preguntas abiertas, cerradas, dicotomicas, por rangos de opcion multiple, entre
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otras”. Para la presente investigacion se aplicara un cuestionario dirigido a los

trabajadores del instituto autbnomo de la policia municipal de valencia.

Otras técnicas que se utilizaran son la observacion y la revision documental.

Segun Tamayo y Tamayo (2001).

Un proceso para determinar aspectos de diferentes
perspectivas que contribuyan con la investigacion,
basicamente se enmarcara en la percepcidbn que se
obtengan del recurso humano involucrado en cuanto a

actitudes, aptitudes, descripcion de funciones. (p.55).

La Revision Documental la definen Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)
como “...detectar, consultar y obtener la bibliografia y otros materiales utiles para
los propdsitos del estudio, de las cuales se extrae y recopila informacion relevante

y necesaria para el problema de investigacion”. (p.65)

Validez del instrumento

Segun Arias, (2006 p.79), la validez significa que las preguntas o items deben
tener una correspondencia directa con los objetivos de la investigacion. Es decir,

las interrogantes consultaran soélo aquello que se pretende conocer o medir.

La validez se refiere al grado en que un instrumento mide lo que realmente se
pretende medir y esta en relacién directa con los objetivos de la investigacion. En
este sentido, Sabino (1992) sostiene que: “La validez de un instrumento de
recoleccion de datos indica la capacidad para medir las cualidades para las cuales

ha sido construido” (p.131)

Para determinar la validez del instrumento utilizaran el juicio de expertos,
explicado por Delgado de Smith, Colombo vy Orfila (2002 p.74), como “un método

el cual consiste en seleccionar un namero impar ( 3 6 5 ) de jueces (personas
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expertas muy conocedoras del problema o asunto que se investiga), quienes
tienen la labor de leer, evaluar y corregir cada uno de los items del instrumento so
pretexto de que los mismos se adecuan directamente con cada uno de los

objetivos de la investigacion.

Confiabilidad

Todo instrumento debe tener consistencia, para ello es necesario que sea
confiable, cada vez que se aplique a grupos con caracteristicas parecidas los
resultados también sean similares, de tal manera Hernandez, Fernandez y
Baptista, (2006) Hernandez (1998 p-97), la define como: “El grado de uniformidad
que un instrumento cumple con su cometido”, lo cual implica estabilidad,

consistencia y exactitud, medir lo mismo en diferentes ocasiones.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta el andlisis e interpretacion de resultados, de
manera grafica, estos resultados obtenidos a través del instrumento aplicado al
personal de la direccion de pedestres de la Policia Municipal de valencia, el cual
se desglosara por item y por separado, mediante el uso de tablas de codificacion
de alternativas respuesta; expresandolas en gréaficos, donde se reflejaron los

valores obtenidos en términos porcentuales.

Los analisis se realizaron en dos momentos distintos. Un primer momento que
se causa una vez que se procede a la aplicacion de los instrumentos disefiados
para dar respuesta a los objetivos, y un segundo momento en el cual se aborda, la
observacion directa por su misma condicidon que permite captar realidades de la

investigacion atendiendo a las dimensiones involucradas.

En este caso la realizacion de dicho estudio fue necesario, previo a la
aplicacion del instrumento, un proceso de validacion que permiti6 someter a juicio
de 3 expertos académicos el disefio y los contenidos previstos en el documento
original, siendo que, una vez recopilada las observaciones consideradas

pertinentes.
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Grafico N° 1. Considera que existe la armonia y paz laboral entre los funcionarios

policiales.
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Segun los resultados observados en la gréafica sobre los objetivos aspirados
por la armonia y paz laboral entre los funcionarios policiales, el grafico evidencia
qgue el 54 por ciento se encuentra completamente de acuerdo, mientras el 33 por
ciento se considera parcialmente de acuerdo al item, un 10 por ciento se presentd

indeciso, y un 3 por ciento estd completamente en desacuerdo.

En tal sentido, hay que destacar que estos elementos determinaron los canales
de didlogo social establecidos en la organizacion, contexto de estudio, para una
comunicacién efectiva. Estos elementos representan armonia y paz, y constituyen

una fortaleza, que se encuentra vinculado con uno de los objetivos de este trabajo,
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atinente a diagnosticar la realidad sobre las condiciones favorables y/o adversas

del desempefio laboral de la poblacién objeto de estudio.

Este aspecto del trabajo de los funcionarios policiales guarda relacién con lo
que ha destacado Ghai (2003), en cuanto a la nocién de trabajo decente, como
una idea que es concebida como valida para todos los trabajadores, y que incluye
ademas de la existencia de empleos suficientes, la remuneracion, la seguridad en
el trabajo, lo relativo a las condiciones laborales. Asi mismo, cabe recordar lo
asentado por lzura y Montesino (2010), en cuanto a que el trabajo decente es un
concepto emergente del actual contexto politico, econémico y social, donde la
situacién laboral se presenta como vulnerable y la categoria de trabajo ha perdido
contenido. El mismo viene a constituirse en un término altamente valorativo y
explicativo de la realidad, y advierte una situacion de marcadas contradicciones,
en el contexto en el cual debe erigirse el trabajo decente como un estandarte o
referente importante para la lucha por reivindicaciones del factor trabajo, y que sin
dejar de lado el influjo de las condiciones universales que propende a la
globalizacion, pareciese determinante la relevancia marcada hacia la
consideracion de las condiciones de trabajo en Venezuela.

Por consiguiente, se sugiere proveer herramientas para mejorar y aumentar
la satisfaccion de los funcionarios policiales, asi se incrementa el porcentaje de
armonia y paz dentro de la institucion. Lo cual determina una mejora en las
condiciones laborales de estos funcionarios, que propenden a hacer vigente el
concepto de trabajo decente en esa organizacion.
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Grafico N°2. Comparte la idea de que los funcionarios policiales efectien un
trabajo digno en las labores que le competen desarrollando asi sus habilidades y

destrezas.
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Los datos obtenidos y presentados en este grafico dejan ver que el 3 por
ciento de los sujetos a los cuales se les aplicd el instrumento refieren estar
completamente en desacuerdo, asimismo el 7 por ciento de los encuestados se
encuentra en un parcialmente desacuerdo, un 10 por ciento se presento indeciso;
en cambio el 33 por ciento se considera parcialmente de acuerdo con los métodos
utilizados para la planificacion de la organizacion, mientras que el 47 por ciento
afirma estar totalmente de acuerdo, lo cual comparte la idea de que los
funcionarios policiales efectien un trabajo digno en las labores que le competen
desarrollando asi sus habilidades y destrezas.

Al respecto, como destaca Marin Boscan (2008), el trabajo decente es un
Programa de la OIT cuya finalidad primordial es "promover oportunidades para
que los hombres y mujeres puedan conseguir un Trabajo Decente y productivo en
condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana" (OIT, 1999 p.4).
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El trabajo decente es un medio de lograr un desarrollo equitativo, incluyente y
sostenible, segun la OIT, que trabaja para promover el trabajo digno, como
elemento esencial de este programa.

Por su parte, como el autor SAINZ (1999), destaca el valor del trabajo, los
beneficios que éste produce a favor de los seres humanos y de la sociedad,
resaltando que el progreso y el bienestar se producen cuando hay una correlacion
de equilibrio entre los derechos de los patronos y los trabajadores. En este caso,
al permitirle las condiciones de trabajo una existencia digna al trabajador, se
estaria en presencia de un Trabajo Decente, cuyos efectos en el ser humano son
distintos a los producidos por el trabajo precario.

Partiendo de lo anteriormente descrito, al observar las debilidades antes
indicadas, existen razones por las que se hace necesario mejorar los niveles de
internalizacion en cuanto a la dignidad del trabajo desempefiado por estos
funcionarios dentro de la organizacion. Esto iria dirigido hacia uno de los objetivos
del presente trabajo, en cuanto a identificar los procedimientos de formacion y
capacitacion utilizados por la gestion de recursos humanos de la Policia Municipal
de Valencia, en el sentido de alzaprimar el sentido y alcance en la sociedad del
trabajo desarrollado por este tipo de funcionarios, enmarcado como un trabajo
digno en el desempefio del mismo.

71



Gréafico N°3. Considera que si falla en su trabajo (desempefio laboral) hace

guedar mal al resto de los funcionarios policiales.
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Segun los resultados observados en la grafica, se evidencia que el 23 por
ciento se encuentra completamente de acuerdo, mientras el 30 por ciento se
considera parcialmente de acuerdo al item, un 34 por ciento se presento indeciso,
y un 13 por ciento esta parcialmente en desacuerdo. Esto demuestra que los
funcionarios tienen un gran porcentaje que estan completamente de acuerdo y
parcialmente de acuerdo que si fallan en tu trabajo (desempefio laboral) hacen
quedar mal a los demas, pero también debemos observar el gran porcentaje de
indecisos.

Un aspecto fundamental que debe ser reforzado en la institucion policial, va
referido a lo que se ha indicado en este trabajo, sobre la posicion de la OIT al
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destacar “Diez razones para el trabajo decente”, en cuanto a la importancia de
este principio: “La union hace la fuerza”, que ha puesto de relieve el Convenio No.
189 de esa organizacion. Resulta fundamental dentro de la institucion policial
reforzar este principio, de modo que los funcionarios sientan que la falla de alguno
de ellos afecta a la institucion, y que debe unirse en el mejor desempefio de sus
funciones.

Tomando en cuenta lo antes descrito, al observar las debilidades indicadas,
existen razones por las que se hace necesario igualmente mejorar los niveles de
internalizacion en cuanto a los efectos del trabajo desempefiado por cada uno de
estos funcionarios dentro de la organizacion. Esto iria enmarcado asi mismo en
uno de los objetivos del presente trabajo, en el sentido de identificar los
procedimientos de formacion y capacitacion utilizados por la gestiébn de recursos
humanos de la Policia Municipal de Valencia, para que tomen mayor conciencia
del efecto que tiene el desempefio del trabajo desarrollado por este tipo de
funcionarios, en cuanto a que las fallas afectan a todos los miembros de la

institucion.
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Grafico N°4. Toma sus propias decisiones para el buen manejo de sus funciones

y se rige por 6rdenes del Jefe Directo.
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Segun los resultados observados en la gréfica, se evidencia que el 67 por
ciento se encuentra en completamente de acuerdo, mientras el 20 por ciento se

considera parcialmente de acuerdo al item, un 13 por ciento se presento indeciso.

Se evidencia en este grafico el don de de mando que existe dentro de la
institucién policial, asi mismo la toma de decisién se rige por 6rdenes del Jefe
Directo.

Sobre este punto atinente al respeto a las 6rdenes de los superiores y la
toma de decisiones dentro de ese contexto, hay que destacar que el mismo se
encuentra suficientemente analizado en el trabajo de investigacion de Caldera
Salcedo, O. (2009), en el cual se plantea como la gestion organizacional puede
sustentar el perfil gerencial acorde a una institucion policial, donde el liderazgo

cumpla las condiciones de proactivo, imaginativo, creativo, con una Vvision
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sustentada en la ética. Los resultados permitieron concluir que la capacitacion
para el liderazgo de la organizacion estd conformado por los status y roles de
gerente, lider y jefe que han avanzado en el desempefio de sus tareas y han

logrado dirigir la organizacion.

Al respecto, este punto de la investigacion concuerda con uno de los
objetivos de la misma, dirigido a determinar los canales de dialogo social
establecidos en la organizacion contexto de estudio, para una comunicacion
efectivo, en el sentido de poner de relieve que por tratarse de la institucién policial
de una organizacion jerarquica, resulta importante el didlogo entre superiores y
subordinados, de modo que éstos puedan tomar sus propias decisiones en el
desempeiio de su trabajo, enmarcadas las mismas siempre en los lineamientos y

ordenes de los superiores.
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Grafico N°5 Considera que en la institucion existen problemas que puedan ser

resueltos por el Jefe Directo.
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La percepcion de los resultados arrojados por este gréafico acuerda que el 55
por ciento de los encuestados se encuentra parcialmente de acuerdo, 24 por
ciento completamente de acuerdo y un 7 por ciento halla indiferencia con el item,
asimismo 10 por ciento de los encuestados se encuentra en un parcialmente en

desacuerdo, 4 por ciento completamente en desacuerdo.

Partiendo de lo anteriormente descrito, se puede entender que los funcionarios
estan parcialmente de acuerdo con que en la institucién existen problemas que
puedan ser resueltos por el Jefe Directo. Cabe en este tema apuntalar mas la
responsabilidad que tiene el superior inmediato, de modo que se reconozca la

posibilidad de resolver los problemas de manera idonea.

En este tema también resultan fundamentales las conclusiones aportadas por
Caldera Salcedo, O. (2009) en su trabajo de investigacion sobre la capacitacion
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del liderazgo gerencial de los comisarios del cuerpo de investigaciones, cientificas,
penales y criminalistica, visto que en el mismo se analizaron las perspectivas de
capacitacion para el liderazgo gerencial de estos comisarios que constituye el
soporto direccional de la organizacion. En efecto, este trabajo permite observar la
importancia de la gestion organizacional de manera que sustente el perfil gerencial

acorde a una institucion policial.

En este orden de ideas, resulta necesario resaltar que este punto de la
investigacion responde a uno de los objetivos de la misma, en cuanto a determinar
los canales de dialogo social establecidos en la organizacién contexto de estudio,
para una comunicacion efectiva. Al respecto, hay que destacar que el liderazgo
de los superiores en un factor fundamental dentro de la institucién policial, por lo
que resulta fundamental el didlogo entre los superiores inmediatos Yy sus
subordinados, para que éstos perciban que sus jefes pueden tomar las decisiones
adecuadas para resolver los problemas que se van presentando en el desempefio

de su trabajo.

77



Grafico N°6. Esta usted de acuerdo con la remuneracién que percibe de acuerdo

a las funciones realizadas.
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Segun los resultados observados en la gréfica, se evidencia que el 54 por
ciento se encuentra en completamente de acuerdo, mientras el 30 por ciento se
considera parcialmente de acuerdo al item, un 13 por ciento se presento indeciso,
y un 3 por ciento esta parcialmente en desacuerdo. Partiendo de lo anteriormente
descrito se entiende que los funcionarios estan de acuerdo con un 54 por ciento,
con la remuneracion que percibe por las funciones realizadas. Pero otros estaban
medianamente de acuerdo ya que con la inflacién y la inestabilidad econémica del
pais, tal situacién hace que este porcentaje de personas no estar completamente

satisfechos con la remuneracion laboral.

La percepcion que tengan los funcionarios sobre su remuneracién y las
funciones realizadas, y que haya un equilibrios entre estos elementos, es un factor
fundamental para el desempefio laboral. En efecto, el trabajo decente ha tenido

gran aceptacion en el ambito de las relaciones laborales, desde que la OIT lo
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promulgara en 1999 bajo la definicion de “un trabajo productivo en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el cual los derechos son protegidos y

se cuenta con remuneracion adecuada y proteccion social” (OIT, 2012 p.4).

En tal sentido, es de amplio valor la definicion hecha por Juan Somavia,
Director de la Organizacion Internacional del Trabajo en la Conferencia
Internacional del Trabajo del afio 1999, quien define el trabajo decente como un
empleo de alta calidad signado por condiciones de libertad, equidad, seguridad y
dignidad, en el cual los derechos son protegidos y que cuente con una

remuneracion adecuada y proteccion social (OIT, 2001 p.15).

Como ha puesto de relieve Adorno (2005), el trabajo decente tiene como fin la
incorporacion de las masas de trabajadores precarios, dentro del circuito del
salario. Esto implica, reimponer la monetizacion en las relaciones sociales, via
salario. Se trata pues, del impulso por construir, una nueva forma de integracion

del trabajo, al capital.

Por lo tanto, la satisfaccién de los funcionarios con su remuneracion es un
elemento que sirve para diagnosticar la realidad sobre las condiciones favorables
del desempefio laboral de la poblacién objeto de estudio, que es uno de los

objetivos de nuestra investigacion.
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Grafico N°7. Estd usted de acuerdo que la toma de decisiones, la limpieza
(mantenimiento), el cumplimiento del horario, el orden administrativo, que influyen

directamente en la eficiencia y eficacia del trabajo.
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Fuente: Encuesta 2015

Al apreciar el gréafico, se observa que el mismo arrojé que el 47 por ciento esta
completamente de acuerdo, un 33 por ciento de los encuestados se encuentra
parcialmente en de acuerdo, y un 10 por ciento halla indiferencia con el item,
asimismo 7 por ciento de los encuestados se encuentra parcialmente en

desacuerdo, y 3 por ciento completamente en desacuerdo.

Se puede deducir que hay tomas de decisiones, en cuanto a la limpieza
(mantenimiento), el cumplimiento del horario, el orden administrativo, en los que
impera la obediencia a los superiores, se cumple lo ordenado, porque si ho se
considera subordinacién de la cadena de mando. Entendiendo que si no se
cumple por ejemplo el horario, esto influye en la eficiencia y eficacia del mismo,
porque ese funcionario es indispensable para armar la plantilla del personal activo
del dia.
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El aspecto que refleja la grafica guarda relacion con el concepto de las buenas
practicas laborales como parte de la nocién de trabajado decente. De acuerdo a
Rueda, Catry y Ruiz, (2005), se tiene que una buena practica es toda
experiencia que se guia por principios, objetivos y procedimientos adecuados, y/o
pautas aconsejables, que se adecuan a una determinada perspectiva normativa o
a un parametro consensuado, asi como también toda experiencia que ha arrojado
resultados positivos, demostrando su eficacia y utilidad en un contexto concreto;
se trata de reflejar ejemplos adecuados, y por tanto, modélicos y/o demostrativos
en los distintos aspectos del trabajo y el empleo.

De alli que el mantenimiento del sitio de trabajo, el orden administrativo,
condiciones laborales, el cumplimiento del horario por parte de los funcionarios
policiales, contribuyen a la prestacion de sus servicios con eficiencia y eficacia, y
conforman buenas practicas laborales que permiten la actualizacion del trabajo
decente en la institucion.

Por lo tanto, este enfoque se encuentra vinculado con uno de los objetivos de la
investigacion, en cuanto a que el mismo sirve para diagnosticar la realidad sobre
las condiciones favorables del desempefio laboral de la poblacion objeto de

estudio.
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Grafico N°8. Siente seguridad y proteccién social para usted y su familia.
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Se percibe en esta grafica que el 47 por ciento esta completamente de
acuerdo, un 33 por ciento de los encuestados se encuentra parcialmente de
acuerdo, y un 10 por ciento halla indiferencia con el item; asimismo un 7 por ciento
de los encuestados se encuentra parcialmente en desacuerdo, y un 3 por ciento

completamente en desacuerdo.

Se observa una clara tendencia en los resultados a que los funcionarios sienten
seguridad y proteccién social para él y su familia, ya que un gran porcentaje esta

completamente de acuerdo con la seguridad que brinda la institucion.

Es indudable que la percepcién de la seguridad social contribuye con la nocion
de trabajo decente en la institucién. El trabajo decente, resume las aspiraciones
de la gente durante su vida laboral. Significa contar con oportunidades de un
trabajo que sea productivo y que produzca un ingreso digno, seguridad en el lugar
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de trabajo y proteccion social para las familias, mejores perspectivas de desarrollo
personal e integracion a la sociedad, libertad para que la gente exprese sus
opiniones, organizacion y participacion en las decisiones que afectan sus vidas e
igualdad de oportunidad y trato (OIT, 2012).

Al respecto, Ghai (2003), ha sefalado que la idea de trabajo decente incluye la
existencia de empleos suficientes (posibilidades de trabajar), la remuneracion (en
metalico y en especie), la seguridad en el trabajo y las condiciones laborales
salubres. La seguridad social y la seguridad de ingresos también son elementos
esenciales, aun cuando dependan de la capacidad y del nivel de desarrollo de
cada sociedad.

De alli que el hecho de que la mayoria de la poblacion encuestada sienta
seguridad y proteccién social para €l y su familia permite apostar por la idea de
trabajo decente en la institucion. Este aspecto permite materializar uno de los
objetivos de la investigacién, en cuanto a diagnosticar la realidad sobre las

condiciones favorables del desempefio laboral de la poblacidén objeto de estudio.
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Grafico N°9. La institucion le ofrece la posibilidad de cursar estudios que le

permitan la actualizacién y mejor conocimiento de la actividad que realiza.
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Segun los resultados observados en la grafica, se evidencia que el 57 por
ciento se encuentra completamente de acuerdo, mientras el 30 por ciento se
considera parcialmente de acuerdo al item, un 10 por ciento se presentd indeciso,
y un 3 por ciento esta parcialmente en desacuerdo.

Se puede entender por la pregunta que la institucién le ofrece la posibilidad de
cursar estudios que le permitan la actualizaciébn y mejor conocimiento de la
actividad que realiza, que esto es un factor obligatorio para los ascensos en la
carrera policial.

La formacion y los estudios del personal es un factor determinante en la
institucién para que impere la nocién de trabajo decente. Y en ello tiene un papel
fundamental la gestion de recursos humanos, en el sentido de promover la
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capacitacion y los cursos para los funcionarios, y estimular para que participe el

mayor nimero de funcionarios.

Y en indudable que esto forma parte de la gestion de recursos humanos, que
como en opinion de Chiavenato, (2001, p.165), consiste en “planear, organizar,
desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion representa el medio
que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos

individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo”.

Por lo tanto, la gestion humana de la Policia Municipal de Valencia ha
cumplido con esta formacién, y este resultado va referido a uno de los objetivos
de la investigacién, en cuanto a identificar los procedimientos de formacion y
capacitacion profesional utilizados por la gestion humana de esta institucion, al
destacar que en la misma se permite a los funcionarios cursar estudios que

permiten la actualizacién y el mejor conocimiento de la actividad que realizan.
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Grafico N° 10. Se aprecia la habilidad personal en el trabajo.
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Se percibe en esta grafica que el 50 por ciento estd completamente de
acuerdo, un 30 por ciento de los encuestados se encuentra parcialmente de
acuerdo, y un 10 por ciento halla indiferencia con el item, asimismo 3 por ciento de
los encuestados se encuentra parcialmente en desacuerdo, y un 7 por ciento

completamente en desacuerdo.

Considerando este valor positivo en el reconocimiento de gustos y las
capacidades individuales, como elementos que caracterizan a la organizacion, se
debe conceptualizar que la competencia relativa a las habilidades y capacidades
de andlisis del talento humano son parte de la consecuciéon de los objetivos,

sabiendo de la existencia de una vision global de la organizacion.

Al respecto, hay que resaltar en este punto el contenido ético o significacién
ética, como ha sefalado Ermida, (2001), dado que promover un trabajo decente,
supone la adopcion clara de una posicién valorativa intimamente relacionada con
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la dignidad de la persona humana. Hablar de Buenos Préacticas Laborales, es
hablar de principios éticos. En estos tiempos modernos o posmodernos — como
dirian algunos — ante la pérdida y/o ausencia de los grandes meta relatos, ante el
desencanto generalizado, en medio de sociedades que se rigen por principios
neoliberales, ante la desesperanza, y la alienacion, podemos los seres humanos,
tomar una nueva bandera de lucha, y sofiar de nuevo con un mundo mejor. La
dimension laboral, no es la Unica en la vida de las personas, pero nadie duda de
Su importancia, Yy su trascendencia. Si logramos impactar aqui, positivamente,
estaremos haciendo una contribucién significativa en la vida de los sujetos, y eso

impactara a su vez, en las familias y en el resto de la sociedad.

Por lo tanto, constituye un elemento fundamental de la institucion apreciar la
habilidad personal en el trabajo, como un valor esencial dentro del desempefio del
mismo, lo cual es resaltado en la nocion de trabajo decente. Ahora bien, las
debilidades observadas en este aspecto, en cuanto al nimero de funcionarios que
no estan totalmente de acuerdo o en desacuerdo, propugna que se fortalezca ese

aspecto en la organizacion.
De alli que este enfoque esté relacionado con uno de los objetivos de la

investigacién, relativo a diagnosticar la realidad sobre las condiciones favorables

y/o adversas del desemperio laboral de la poblacion, objeto de estudio.
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Observacion directa

La realizacion de este andlisis se hace con el fin de obtener una vision clara del
entorno de la organizacion en estudio, obtuvo una informacion clara de cémo
estan jerarquizadas las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas a las
cuales se enfrenta la organizacion, para poder estimar el nivel de impacto que
estas producen dentro de la organizacién y como repercuten en el funcionamiento
de la misma, a fin de poder crear estrategias funcionales que permitan el
desarrollo efectivo de ésta. La medicion en este estudio se realizé evaluando a
través de la observaciéon y de un nivel de prioridad en la escala bajo, medio y alto,
y se ponderé el nivel impacto de estos factores en el éxito y el bienestar de los
funcionarios de la policial municipal de valencia, para si determinar el trabajo

decente en la institucion.

Asi mismo se identificaron hechos y situaciones resaltantes de la gestion de la
policia municipal de valencia, principalmente la ausencia de modelos, técnicas,
procedimientos, criterios y herramientas de planificacion estratégica, asi como
también la ausencia de control y evaluacién de las actividades de la organizacion,
sumado al riesgo pais, las cuales pueden ocasionar limitante a la organizacién, ya
que para el trabajo que realizan lis funcionarios es sumamente peligroso el riesgo

pais es imperante tomar en cuenta.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se debe hacer notar, que el trabajo decente debe ser para todas las personas, en
lo especifico para lo que nos compete en esta investigacion los funcionario
policiales municipales de Valencia, es en esta institucion donde no influye
Unicamente el hecho de trabajar, derechos humanos y por ende los laborales.
Con la investigacion se observo las situaciones probleméticas con el ambiente de
trabajo, esto a su vez se confirma en el hecho de que el cien por ciento de los
encuestados refieren que en la institucion existen problemas que puedan ser
resueltos por el Director de la policia municipal. En este aspecto, se cumple uno
de los objetivos de nuestra investigacion diagnosticar la realidad sobre las
condiciones favorables y/o adversas del desempefio laboral de la poblacion,

objeto de estudio.

De todo ello se pudo evidenciar en la investigacion realizada que los funcionarios
municipales policiales de Valencia, se encuentran en la actualidad con una
necesario saber combinar en la proporcién correcta tanto habilidades, como
técnicas y capacitacion personal, de manera general y especifica; lo cual permitira
concebir una ideologia para la gestion de recursos humanos y mejorar las
habilidades y destrezas para asi obtener conocimientos que se necesiten para
alcanzar la excelencia laboral. En este punto, se logra uno de los objetivos de la
investigacion, dirigido a identificar los procedimientos de tipo metodoldgicos,
técnicos, operativos y funcionales de formacién y capacitacion profesional,

utilizados por la Gestion Humana de la Policia Municipal de Valencia.
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Con fundamento en el diagndstico sobre el estado actual del sistema, por otra
parte estdn comprometidos con el desarrollo y habitantes de los funcionarios en la
sociedad, para asi obtener un estado de satisfaccion entre los funcionarios, que le
permita prosperidad, dado el gravisimo momento del bajo poder adquisitivo del
pais, que azota a la mayor parte de su poblacién venezolana. De esta suerte, este
aspecto permite demostrar uno de los objetivos de la investigacién, dirigido a
determinar los canales de dialogo social establecidos en la organizacion,

contexto de estudio, para una comunicacion efectiva.

RECOMENDACIONES

Al finalizar la presente investigacion, debo considerar pertinente sefialar algunas
recomendaciones, las cuales se hacen necesarias para lograr el buen

funcionamiento y mejor ambiente laboral.

- La creacibn de un manual de uso interno para todas los unidades o
departamentos policiales, esto con el fin de asi mejorar el clima laboral, el

funcionamiento y organizacién de las mismas.

- La induccién a todos los funcionarios, ya que solo se quedan con la induccién de
la escuela de policia de la institucion y la UNES. Mi recomendacion es implantar
programas de adiestramiento permanente sobre las nuevas tendencias sobre la
administracion policial, a fin de adquirir los conocimientos necesarios en pro de

mejorar el servicio prestado.
- Colocar un sistema en forma online, esto con el fin de obtener informacion rapida

y veraz sobre la continuidad, para asi tener las denuncias automatizadas y asi

lograr darle al usuario la seguridad juridica respectiva a su caso.
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- Contratar personal especializado en materia de informatica, para que dicten
cursos o talleres a los funcionarios de toda la dependencia policiales, con el fin de

impartir conocimientos sobre el manejo del nuevo sistema automatizado.

- Mejorar la remuneracion salarial, ya que los funcionarios sin bien se sienten
medianamente satisfecho con la remuneracion, es preciso mejorar e implantar un
sistema de remuneracién como premios por detenciones a personas solicitados

por el Ministerio de Interior y Justicia.
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ANEXO A

T UNIVERSIDAD DE CARABOBO —
=k, FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES ww
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO B ——
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL T

TRABAJO Y RELACIONES LABORALES
CAMPUS BARBULA

Linea de Investigacion: Relaciones del Trabajo.

EL TRABAJO DECENTE COMO REFERENTE DE
VALOR PARA LAS PRACTICAS LABORALES DE
LA POLICIA MUNICIPAL DE VALENCIA

Policias Municipales de Valencia:

El presente instrumento de recoleccion de datos es un cuestionario que consta
de diez (10) preguntas cerradas para conocer su realidad socio - laboral, condicion
social y econdmica asi como la proteccion socio-laboral, condiciones de
seguridad, de salud y bienestar actual lo cual arrojardn datos que permitiran

analizar la situaciéon socio — laboral en la policia municipal de valencia.

Para ello se le pide conteste a todas las interrogantes formuladas

“ ”

seleccionando una de las alternativas con una o tilde para asi poder manejar

estadisticamente las respuestas

Sin mas a que hacer referencia, agradeciendo su colaboracion...

Omar Antonio Montero Rojas.
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CUESTIONARIO

Instrucciones: - Lea cuidadosamente el cuestionario antes de responder las
proposiciones descritas en las paginas siguientes. - Marque con una (X) en una de
las casillas indicando las respuestas que se ajuste a su criterio. Se presentan
cinco alternativas de respuestas siguientes:

Completamente de acuerdo 5

Parcialmente de acuerdo 4

Indeciso 3

Parcialmente en desacuerdo 2

Completamente en desacuerdo 1

1. Considera que existe la armonia y paz laboral entre los funcionarios

policiales.

2. Comparte la idea de que los funcionarios policiales efectien un trabajo
digno en las labores que le competen, desarrollando asi sus habilidades y

destrezas.

5 4 3 2 1

3. Considera gue si falla en su trabajo (desempefio laboral) hace quedar mal

al resto de los funcionarios policiales.

5 4 3 2 1

4. Toma sus propias decisiones para el buen manejo de sus funciones y se

rige por ordenes del Jefe Directo.

5 4 3 2 1
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5. Considera que en la institucion existen problemas que puedan ser resueltos

por el Jefe Directo.

5

4

6. Esté usted de acuerdo con la remuneracion que percibe de acuerdo a las

funciones realizadas.

5

4

7. Estd usted de acuerdo que

la toma de decisiones,

limpieza

(Mantenimiento), el cumplimiento del horario, el orden administrativo, que

influyen directamente en la eficiencia y eficacia del trabajo.

5 4 3 2 1
8. Siente seguridad y proteccion social para usted y su familia.
5 4 3 2 1

9. La institucion le ofrece la posibilidad de cursar estudios que le permitan la

actualizacion y mejor conocimiento de la actividad que realiza.

5 4 3 2 1
10. Se aprecia la habilidad personal en el trabajo.
5 4 3 2 1
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ANEXO B

CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

jun-15

TITULO:

Montero Omar

Autor:

TOTAL

46

40

47

46

48

42

44
30
44
38
42

44
46

41

45

45

39

45

38
45

43

38
36

41

44
42

42

34
28

43
1246

10

SUJETO
ITEMS

124 109 136 113 129 124 124 132 124

131

10
11
12
13
14

15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28

29

30
TOTAL
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ANEXO C: CALCULOS DE CONFIABILIDAD

MEDIA 4,36667 4,13 3,63 4,53 3,77 4,3 4,13 4,13 4,4 4,13| 41,533
D. EST. 0,80872 1,07 1 0,73 1,14 0,95 1,07 1,07 0,81 1,17| 4,7687
VARIANZA 0,65402 1,15 1 053 1,29 091 1,15 1,15 0,66 1,36| 22,74
ALPHA = 0,6375 63,75% En este caso Alto Grado de Confiabilidad
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad
N= 15 Numero de ltems
N-1= 14 Numero de ltems -1 grado de libertad

St= 9,86667 Sumatoria de varianzas (Items)
S = 22,7402 Varianza

Se midede (0al): 0- 0,50 No hay Confiabilidad

0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad
Formula:

ALPHA = N/N-1* 1-St/S
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