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Resumen

El objetivo del articulo es determinar laactitud haciael trabajo presente en el personal administrativo del
Nucleo Humanistico de LUZ. El estudio realizado fue descriptivo, con un disefio deinvestigacidn no experimen-
tal-transeccional, de campo. Seaplicd un muestreo aleatorio simpley se obtuvo unamuestrade setentay tres (73)
sujetos. Como instrumento para la recoleccion de informacion se utilizé un cuestionario tipo escala Likert, cuya
confiabilidad fuede 97,2%. L os resultados obtenidos reflgjan que en €l personal administrativo existe un compro-
miso con lainstitucion y unaparticipacion en el trabajo; sin embargo no todos| os empleados estén satisfechoscon
sutrabajo enlo querespectaalas condicionesfisicas que existen, laremuneracion y las recompensas que reciben.
Por |o tanto, se puede concluir que en el personal administrativo queintegrael Ndcleo Humanistico de LUZ esta
presente una actitud con tendencia positiva o favorable haciael trabajo y lainstitucion; no obstante, es necesario
tomar medidas paramejorar el aspecto relacionado con la satisfaccion laboral.

Palabrasclave: Actitudeshaciael trabajo, personal administrativo deLUZ, participacion en el trabajo, com-
promiso con la organizacion, satisfaccion con el trabajo.

The Attitude Toward Work Held by Administrative
Personnel in the Humanistic Nucleus
of the University of Zulia

Abstract

Theobjective of thisstudy wasto determine the attitude toward work held by the administrative person-
nel inthe Humanistic Nucleus of LUZ. The study was descriptive with anon-experimental, transectional, field
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research design. A simple random sampling was applied and a sample of seventy-three (73) subjects was ob-
tained. Asaninstrument for collectinginformation, aquestionnairewith aLikert-type scalewasused, whosere-
liahility was 97.2%. Results obtained reflect that among the administrative personnel, commitment to the insti-
tution and participation inthework exists; nevertheless, not all employees are satisfied with their work in terms
of the physical conditions that exist, remuneration and rewards received. Therefore, it can be concluded that
among the administrative personnel in the Humanistic Nucleus at LUZ, an attitude with apositive or favorable
tendency existstoward the job and the institution; nevertheless, it is necessary to take measuresto improve the

aspect related to worker satisfaction.

Key words: Attitudes toward work, administrative personnel at LUZ, job participation, commitment to the

organization, job satisfaction.

I ntroduccion

El trabajo de los seres humanos en las
organizaciones se ve influenciado por una se-
rie de factores internos, tales como: senti-
mientos, emociones, percepciones y actitu-
des, entre otros. Con relacion ala actitud de
losempleadoshaciael trabajo, sudiscusiénen
el ambito laboral es un aspecto relevante en
términos de | as necesidades de incrementar la
eficienciay productividad de las organizacio-
nes ante |os nuevos retos que enfrentan.

Ellasindican lo que una personasiente
de otras, 0 los sentimientos que guarda hacia
lagente, losobjetos, lossucesosolasactivida-
des. Dichas sensaciones pueden ser positivas
onegativasy casi siempreseaprendenalolar-
go de un tiempo dado (Hodgetts, 1981).

En el casodelaUniversidad del Zulia,
sehaceénfasisen que parapoder cumplir con
sus funciones y adaptarse a las nuevas exi-
gencias, el personal que laintegradebe tener
unaactitud positivaquele permitaresponder
en forma rapiday eficiente a las demandas
del entorno. Los procesos de cambios que
buscan adaptar la filosofia de gestién, las
personas, el disefio organizacional, |os siste-
mas, el modo degerenciar y laculturaorgani-
zacional de LUZ alas nuevas exigencias re-
quieren|aparticipacion detodo su personal y
evitar actitudes negativas que pueden conlle-
var, segun Davisy Newstrom (2001), ahuel-
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gas unilaterales, conflictoslaborales, bajo de-
sempefio, rotacion de personal y problemas
disciplinarios.

El Nucleo Humanistico delaUniversi-
dad del Zuliaesta conformado por una pobla-
cion de 287 empleados administrativos acti-
vos, deloscuales 110 pertenecen alaFacultad
de Ciencias Econémicas y Sociales (FCES),
88 alaFacultad de Ciencias Juridicasy Politi-
cas(FCJP) y 89 alaFacultad de Humanidades
y Educacion (FHE) (Centro de Computa
cion-LUZ, 2005), los cualestambién estan in-
mersos en procesos de cambiosy poseen acti-
tudes hacia el trabajo que obstaculizan o pro-
pician dichos procesos.

Es por ello que lainvestigacién busco
determinar cudl es la actitud hacia el trabgjo
gue esta presente en el personal administrati-
vo del Nicleo Humanistico de LUZ, apoya
dos basicamente en |as teorias planteadas por
Robbins (2004), quien sefiala que el compor-
tamiento organizacional, como disciplinaque
estudia el individuo en las organizaciones,
aborda €l tema de las actitudes desde la pers-
pectiva de tres tipos especificos: la satisfac-
cion con el trabajo, participacion en el trabagjo
y el compromiso con la organizacion.

Se realizd una investigacion de tipo
descriptivo, con un disefio no experimental -
transeccional de campo. La poblacién estuvo
conformada por 287 empleados administrati-
vosactivosqueintegran el Nicleo Humanisti-



codelaUniversidaddel Zulia, deloscualesse
obtuvo una muestra de 73 empleados, utili-
zando un muestreo aleatorio simple.

Para |a recoleccion de informacion se
consultaron fuentes primariasy secundariasy
se utilizo un cuestionario, tipo escala Likert,
con cuatro opciones de respuestas. Total men-
tedeacuerdo (TA), conunvalor dedenlaes
cala; Deacuerdo (DA) convalor igual a3; En
desacuerdo (ED), con un valor de 2y Total-
mente en desacuerdo (TD) que equivale a 1.

Con respecto a la confiabilidad, se
hizo necesario realizar una prueba piloto a
travésdelaaplicacion del instrumento aindi-
viduos con caracteristicas semejantes a la
muestra de investigacion (Hernandez, Fer-
nandez y Baptista, 2003). Dicha prueba se
aplicé a una muestra conformada por siete
(07) empleados administrativos activos que
representa el 10% del tamafio total de la
muestra, lamismaserealizé en dos semanas
diferentesatravésdel procedimiento conoci-
do como Test-retest, el cual se aplicaperfec-
tamente a variables cuadlitativas y a instru-
mentos donde no se haya construido una es-
cala, ya que lo se quiere medir es la consis-
tencia de las respuestas (Parra, 2006). La
confiabilidad obtenida fue de 97,2%.

En cuénto alavalidez del instrumento
tipo escala Likert estuvo relacionada directa-
mente con el objetivo planteado. El procedi-
miento recomendado fue la validez de conte-
nido (Blanco, 2000), €l cua permitié medir
todas las dimensiones de la variable expresa-
daatravés de susrespectivosindicadores. La
misma se realizo através de juicio de exper-
tos, en base alarelacion de las preguntas con
los indicadores, sub-dimensiones, dimensio-
nesy objetivo genera de lainvestigacion.

El andlisisdelosresultados fuereali-
zado paralavariable“ Actitud haciael traba-
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jo”, considerando todos sus indicadores,
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paralo cua se utilizé la codificacion, clasifi-
cacion, tabulacién y ordenamiento de los da-
tos en matrices de doble entrada: en unasere-
flejaron las alternativas de respuestas y en la
otra se describieron las frecuencias absolutas
y relativas de las mismas. En referenciaalos
valores de escala, € puntaje obtenido de los
sujetos, considerando todas las opciones de
respuestas correspondientes a los items de la
variable antes mencionada representa el 66%
del puntajemaximototal, lo cual indicaquela
tendencia hacia la actitud es positiva, ya que
se ubica cerca de la escala 3, De acuerdo
(equivalente a 75%).

Finamente, se utilizd la estadistica
descriptiva 'y se procesaron los datos arroja-
dospor el instrumento atravésdel paguete es-
tadistico para ciencias sociales SPSS. Los re-
sultados del andlisis se presentaron en tablas
de Excel.

1. Actitudesy conducta

De acuerdo con Davis y Newstrom
(2001:275) las actitudes “son sentimientos y
supuestos que determinan en gran medida la
percepcion delos empleados respecto asu en-
torno, sucompromiso conlasaccionesprevis-
tasy, en Ultima instancia, su comportamien-
to”. Sefidlan estos autores que las actitudes
sonindicadoresdelasconductas quedanindi-
ciosdelasintencionesconductualesoinclina-
ciones de un empleado a actuar de cierta ma-
neray tienen efectos que pueden ser positivos
y negativos, por gemplo, las actitudes positi-
vashaciael trabajo permiten predecir conduc-
tas constructivas que sereflejan en empleados
satisfechos. En el caso de que las actitudes
sean negativas, ocurre todo lo contrario, se
pueden predecir conductas indeseables, ya
gue los empleados se sienten insatisfechos
con su trabajo, no seinvolucran en suslabores
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y asumen un compromiso insuficiente con la
organizacion.

Al respecto, Garcia y Dolan (1997)
afirman que las actitudes son consecuencia
delosvaloresy lasnormasquelasprecedeny
son tendencias evaluadoras, positivas o0 ne-
gativas, con respecto a personas, hechos o
cosas. Coincide Myers (1995: 112), con lo
antes expresado, y agrega que la actitud “es
unareaccion eval uativafavorable o desfavo-
rable hacia algo o alguien, que se manifiesta
€n nuestras creencias, sentimientos o con-
ducta proyectada’. En este sentido, sefida
Robbins (2004) que las actitudes y los valo-
res, se adquieren de los padres, maestros,
compafierosy son el resultado de unaamplia
gamade rel aciones que sostenemos como se-
res humanos; la diferencia radica en que las
actitudes son menos estables quelosval ores,
esdecir, las actitudes son una predisposicion
aprendida para responder consistentemente
de unamanerafavorable o desfavorable res-
pecto a una persona, objeto o situacion y re-
flejan como se sienten las personas con res-
pecto aalgo; laactitud de un individuo hacia
el trabajo. Puede existir una relacion entre
actitudesy conductas, yaquelasactitudeses-
tan relacionadas con el comportamiento que
mantenemos en torno a los objetos a que ha-
cen referencia, pero solo son un indicador de
|la conducta, no son la conducta en si. Por |o
tanto, las mediciones de actitudes deben in-
terpretarse como “sintomas” y no como “ he-
chos’, por ejemplo, si laactitud de un grupo
haciala contaminacion es desfavorable, esto
no significa que las personas estan adoptan-
do acciones para evitar contaminar el am-
biente, pero si es un indicador de que pueda
adoptarlas paul atinamente (Robbins, 2004).

En las organizaciones el estudio de las
actitudes esimportante ya que éstas permiten
predecir el comportamiento de losindividuos
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y definir estrategias'y acciones para cambiar-
las en caso de que sea necesario. Las investi-
gaciones han sugerido que las actitudes estan
conformadas por tres tipos de elementos cog-
noscitivo, afectivo y conductual:

El componente cognoscitivo hacerefe-
renciaalas creencias (postulados dados como
verdaderos y basados en los valoresy las ex-
periencias de los individuos) que tiene una
persona hacia otra, objeto o situacion; es e
segmento de opinidn o creenciaque tiene una
actitud.

El elemento afectivo es el segmento
emocional o sentimental de unaactitud. Sere-
fiere alos sentimientos de una persona que se
derivan de susformas de pensar respecto aun
individuo, objeto o situacion; es decir, se re-
fiere a s la persona, objeto o situacion nos
agrada o desagrada.

El elemento conductual se refiere al
comportamiento que observalapersonacomo
consecuencia de su sentir hacia otra, objeto o
situacion dados, es decir, es la intencion de
comportarse de cierta manerahaciaalguien o
hacia algo.

Esimportanteresaltar que paraRobbins
(2004) ver las actitudes como la conjuncién de
estos tres componentes, ayuda a entender su
complgjidad y la relacion potencid entre las
actitudes y el comportamiento, en esencia €l
término actitud serefiere ala parte afectivade
los tres componentes, alin cuando las actitudes
se tratan con frecuencia como conjuntos que
intercambian sensaciones (aspecto afectivo),
pensamientos (aspecto cognoscitivo) y accio-
nes (aspecto conductual), donde estostres ele-
mentos se interrel acionan.

En resumen, se puede afirmar que las
actitudes tienen tres componentes, a saber:
a) ideasacercadel objeto (hechos, opinionesy
el conocimiento general sobre el objeto);
b) sentimientos hacia el objeto (amor, odio,
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simpatia, aversion); y c) tendencias conduc-
tuales (inclinaciones a obrar de determinada
manera ante el objeto: acercarse e, rehuirle,
etc.).

2. Tipos de actitudes

La mayor parte de las investigaciones
relacionadas con el comportamiento organi-
zacional sehaninteresado entrestiposdeacti-
tudes seguin lo sefialado por Robbins (2004):
satisfaccion con el trabajo, participacion en el
trabajo y compromiso con la organizacion.
Una persona puede tener muchas actitudes,
pero el comportamiento organizacional segdn
este autor existeun nimero limitado deactitu-
des referentes a trabajo. Estas muestran las
evaluaciones positivas 0 negativas que los
empleados mantienen acerca de |os aspectos
de su ambiente de trabajo, y se describen a
continuacion:

Lasdel primer tipo, serefieren alaacti-
tud general de un individuo hacia su empleo,
es decir, a conjunto de sentimientos y emo-
ciones con los cuales |os empleados conside-
ran su trabajo (Davisy Newstrom, 2001). Por
lotanto, unapersonaconunalto nivel desatis-
faccién mantiene actitudes positivas hacia el
trabajo, mientras que unapersonainsatisfecha
mantiene actitudes negativas.

Lasatisfaccion laboral seglin estos au-
tores, puede ser vistadesde un enfoqueindivi-
dual y desde un enfoque general o multidi-
mensional.

Desde un enfoque individual, la satis-
faccién laboral suele referirse alas actitudes
de un solo empleado y desde un enfoque ge-
neral o multidimensional, puede concebirse
como unaactitud general queaplicaenlasdi-
versas areas del trabajo de unindividuo. Sin
embargo, si se considera solo como unaacti-
tud general, los administradores pueden ig-

norar algunas situaciones importantes al eva-
luar la satisfaccion general de un empleado.
Estas actitudes respecto del trabajo predispo-
nen a un empleado a comportarse de cierta
manera. Entre |os aspectos mas relevantes de
|a satisfaccion laboral estédn laremuneracion,
lanaturalezadelasactividades gjecutadas, |0s
compafieros de trabajo y las condiciones fisi-
cas de trabajo, ante estos factores el personal
administrativo del Nucleo Humanistico de
LUZ, puede presentar una satisfaccion labo-
ral, en lo que respecta ala remuneracién que
reciben y alas condiciones fisicas existentes,
entre otros. Dadala convenienciade concebir
la satisfaccion laboral como multidimensio-
nal, los jefes harén bien en no permitir que la
gran satisfaccion de un empleado en relacion
con un elemento compense su gran insatisfac-
cion en relacién con otro. La atencion de los
estudiosal respecto, puededividirse tilmente
entre los empleados directamente relaciona-
dos con el contenido laboral (naturaleza del
trabajo) y aquellos que forman parte del con-
texto laboral (los compafieros de trabgjo y la
organizacion).

Laestabilidad delasatisfaccionlaboral
es otro aspecto importante a considerar por la
organizacion, ya que las actitudes se adquie-
ren por lo general tras un largo periodo de
tiempo. Deigua manera, lasatisfaccion oin-
satisfaccion laboral surge a medida que un
empleado obtiene cada vez mas informacion
sobresusitiodetrabajo, alin asi lasatisfaccion
laboral es dinamica, puesto que puede decli-
nar més répidamente de lo que se desarrolla.
L os administradores no pueden establecer |as
condiciones conducentes a una alta satisfac-
ciony desentenderse de ellas después, porque
lasnecesidadesdelosempleados pueden fluc-
tuar repentinamente.

Las condicionesfisicas de trabajo, las
recompensasy laremuneracion, forman par-
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te de la satisfaccion en el trabajo, entendida
como la actitud de un individuo hacia su em-
pleo (Robbins, 2004). Estaactitud harecibido
muchaatencion de parte delosinvestigadores
porqgue se creia que era la causa para mejorar
losresultadoslaborales, perolasinvestigacio-
nes recientes niegan esa relacion (Gordon,
1997).

Las del segundo tipo, son aquellas en
las cuales unapersonaseidentificacon sutra-
bajo, participaen él y considerasu desempefio
importante para la valoracion propia
(Robbins, 2004). El involucramientoen el tra-
bajo, o compromiso con €l trabajo segiin Da-
visy Newstrom (2001: 276), “es el grado en
gue los empleados se sumergen en sus labo-
res, invierten tiempo y energiaen ellasy con-
ciben el trabajo como parte central de su exis-
tencia’. Disponer de labores significativas y
desempefiarlas correctamente son elementos
importantes de laidentidad de los empleados,
lo que permite explicar los traumaticos efec-
tos delapérdidade empleo. Es probable en el
caso de los empleadosinvolucrados en su tra-
bajo, quelos mismostengan éticalaboral, po-
sean grandes necesidades de crecimiento y
disfruten de la participacion en latomade de-
cisiones. Como resultado de €llo, esraro que
sean impuntuales o suelan ausentarse, por lo
general se muestran dispuestos a trabajar du-
rantejornadas prolongadasy se esfuerzan por
alcanzar un ato nivel de desempefio.

Y las del tercer tipo, estan relacionadas
conel gradoen e cua unempleado seidentifica
con laorganizacion y sus metasy desea mante-
nerse en ellacomo uno de sus miembros. Coin-
ciden Davisy Newstrom (2001:279) con lo ex-
presado con Robbins, a afirmar que e compro-
miso organizaciona, oledtad delosempleados,
“es d grado en que un empleado se identifica
con laorganizacion y desea seguir participando
activamenteen dlla’.
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Es importante sefidar, que los emplea-
dosconunalto nivel decompromiso con el tra-
bajo seidentifican en gran medida con €l mis-
mo, y con lainstitucion alacual perteneceny
por ende, lesinteresa el trabajo que redlizan.

Acotan Davisy Newstrom (2001), que
el compromiso organizaciona suele reflgjar
el acuerdo del empleado conlamisiény metas
de la organizacion, su disposicion a empefiar
su esfuerzo afavor del cumplimiento de éstas
y sus intenciones de seguir trabajando. Este
compromiso es mas fuerte entre los emplea-
dos con mésariosde servicio en lainstitucion,
aquellos que han experimentado éxito perso-
nal enlamismay quienestrabajan en ungrupo
de empleados comprometidos. Los emplea-
dos comprometidos con la organizacion sue-
len poseer buenos registros de asistencia,
cumplir voluntariamente con el trabgjo y las
politicas de lainstitucion e incidir en indices
de rotacion més bajos. Este enfoque del com-
portamiento organizacional sugiere que los
administradores o jefes deben considerar me-
diospor loscualesel entorno detrabajo puede
contribuir a producir las tres principal es acti-
tudes de los empleados: satisfaccion laboral,
involucramiento en e trabajo y compromiso
organizacional.

3. Resultados de la investigacion

En esta seccion se presentan los resul-
tados de lainvestigacion que permitieron de-
terminar laactitud haciael trabajo presenteen
€l personal administrativo del Ntcleo Huma-
nistico de LUZ, paralo cual se consideraron
los indicadores: condiciones fisicas de traba-
jo, recompensas, identificacion con el trabajo,
la organizacion y conocimiento de la vision,
mision y objetivos que originan satisfaccion
laboral, compromiso con el trabajoy la orga-
nizacion (Ansa, 2006).
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EnlaTablal seobservalo relacionado
con el indicador satisfaccion con €l trabajo,
queserefierealaactitud general deunindivi-
duo hacia su empleo, es decir, al conjunto de
sentimientos y emociones con los cuales los
empleados consideran su trabajo. Esta mues-
traque el 56% de |os empleados administrati-
vos estén en desacuerdo o totalmente en desa-
cuerdo con las condiciones fisicas de trabajo
existentes (item 1), mientras que el 44% esta
de acuerdo o totalmente de acuerdo.

Con respecto a las recompensas que
perciben por el trabajo que desempefian (item
2), el 66% de los entrevistados estan en desa-
cuerdo o totalmente en desacuerdo, mientras
que el 33% opind que esta de acuerdo o total-
mente de acuerdo con lo planteado. Asimis-
mo, latablareflejaqueel 70% delosencuesta-
dos estan en desacuerdo o total mente en desa-
cuerdo con la remuneracion que reciben por
las actividades que realizan (item 3) y €
27,4%, estade acuerdo o totalmente de acuer-
do con tal afirmacion.

Estos resultados revelan que no existe
satisfaccion laboral desde el punto devistade
las recompensas, la remuneracion que recibe

y lascondicionesfisicasdetrabajo queexisten
en un 64% del personal administrativo que
conformael Nucleo HumanisticodeLUZ. Di-
cho valor se obtiene delasumatoriadelaFre-
cuencia Absolutatotal delos tres items, divi-
didoentreel tamarfio delamuestraconsideran-
do los tres reactivos.

LaTablall presentalosresultadosrela-
cionados con la participacion en el trabajo, €
cual serefiereal grado en el cual unapersona
se identifica con el mismo, participaen él y
considera que su desempefio es importante
paralavaloracion propia (Robbins, 2004).

En referenciaa agrado que manifiesta
el personal administrativo al desempefiar las
actividades en la Facultad (item 4), el 82,2%
delosempleadosrespondid estar deacuerdo o
totalmente de acuerdo con esta afirmacion,
mientras que el 18% se mostré en desacuerdo
ototalmente en desacuerdo. Al indagar acerca
del grado de importancia dado al trabajo que
se realiza en la organizacién (item 5), se ob-
serva que el 97,3% de |os entrevistados estan
de acuerdo o totalmente de acuerdo en que su
trabajo esimportante, mientrasque el 3% esta
en desacuerdo o total mente en desacuerdo con

Tablal
Satisfaccion en € trabajo (Frecuencias absolutasy relativas)
Items Respuestas Totalmente Deacuerdo En desacuerdo Totalmente Total
de acuerdo en desacuerdo
Items 1 FA. 13 19 22 19 73
F.R. 17.8 26.0 30.1 26 100
Items 2 F.A. 8 16 26 22 73
F.R. 11.0 219 35.6 30.1 100
Items 3 F.A. 6 14 27 24 73
FR. 8.2 19.2 37.0 329 100
Tota FA. 27 49 75 65
F.R. 0,347 0,639

Fuente: Célculos propios.
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Tablall
Participacion en €l trabajo (Frecuencias absolutasy relativas)

Items Respuestas Totalmente Deacuerdo En desacuerdo Totalmente Total
de acuerdo en desacuerdo
Items 4 F.A. 41 19 5 8 73
FR. 56.2 26.0 6.8 11.0 100
Items 5 F.A. 47 24 1 1 73
FR. 64.4 329 14 14 100
Items 6 FA. 41 16 6 8 73
FR. 56.2 219 8.2 11.0 100
Total F.A. 129 59 12 17
F.R. 0,858 0,639

Fuente: Célculos propios.

lo planteado. Finalmente, el 78% de los en-
cuestados opind que esté de acuerdo o total-
mente de acuerdo con laafirmacién de que se
sienten identificados con €l trabajo (item 6),
por €l contrario, un 19,2% esté en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo.

De los resultados expuestos, se puede
interpretar que existe un compromiso con el
trabajo en un 86% del personal administrativo
queintegrael Nucleo HumanisticodeLUZ, lo
cual se deduce porque presentan unaidentifi-
cacion con € trabgjo, sienten agrado a de-
sempefiar las actividades y consideran que €l
trabajo querealizan esimportante paralalns-
titucion.

Por dltimo, en la Tabla 3 se presentan
los resultados rel acionados con el compromi-
so con laorganizacion, el cual sedefinecomo
el grado en el cua e empleado se identifica
con la organizacién y sus metas, deseando
mantenerse en ellacomo uno de susmiembros
(Robbins, 2004).

El 66% de los encuestados estén de
acuerdo o totalmente de acuerdo en quelaor-
ganizacion lo hace sentir parteintegral deella
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(item 7), mientras que el 34,3%, expreso estar
en desacuerdo o total mente en desacuerdo con
esa afirmacion. Asimismo, el 86,3% del per-
sona administrativo manifiesta estar de
acuerdo o total mente de acuerdo en que puede
hacer algo para contribuir con los objetivos y
metas que persiguelalnstitucion (item 8) y un
14% esta en desacuerdo o totalmente en desa-
cuerdo con |o preguntado.

Finamente, en laTabla |1l se observa
que e 51% de los entrevistados estan de
acuerdo o totalmentede acuerdo enquelalns-
titucién daaconocer asusmiembroslamision
y visién (item 9), mientras que el 49,3%, es
decir, casi lamitad de los encuestados, opind
gue esta en desacuerdo o totalmente en desa-
cuerdo con tal afirmacion. Este dltimo item
Ilamalaatencion por laminimadiferenciaque
existe entre | os empl eados que opinan afavor
0 en contradel aspecto preguntado, por lo tan-
to no fue considerado paralaconclusion.

En resumen los resultados muestran
gue existe un compromiso organizacional en
el 68% de los empleados administrativos que
constituyen el Nucleo Humanistico de LUZ,
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Tablalll
Compromiso con la organizacién (Frecuencias absolutasy relativas)

Items Respuestas Totalmente Deacuerdo En desacuerdo Totalmente Total
de acuerdo en desacuerdo
Items 7 F.A. 26 22 14 11 73
FR. 35.6 30.1 19.2 15.1 100
Items 8 FA. 35 28 5 5 73
FR. 479 384 6.8 6.8 100
Items 9 F.A. 13 24 20 16 73
FR. 17.8 329 27.4 21.9 100
Tota F.A. 74 74 39 32
FR. 0,676

Fuente: Célculos propios.

lo cual infiere porque se sienten identificados
conlalnstituciony por el interés que presen-
tan en logro de los objetivos y metas.

4. Conclusiones

Después de redlizar €l andlisis corres-
pondiente a cada indicador se puede afirmar
que el personal administrativo que conforma
el Nucleo Humanistico de la Universidad del
Zuliamuestraunaactitud haciael trabajo con
una tendencia positiva o favorable, dado el
puntaje total obtenido de los sujetos entrevis-
tados, considerando todaslas opcionesderes-
puestas correspondientes ala variable.

Las actitud hacia el trabagjo favorable o
positivaque esté presente en el persona admi-
nistrativo que conforma el Nucleo Humanisti-
codeLUZ eslavinculadacon laparticipacion
en el trabagjo 'y el compromiso con laorganiza-
cion, yaqueadicho persond legustalasactivi-
dadesquerealizaen € trabajo, sesienteidenti-
ficado con laingtitucion y como parte integral
de ella, manifestando interés para contribuir
con los objetivos y metas que persigue.

Por otra parte, se encontr6 que la satis-
faccion con e trabajo, como otro tipo de acti-
tud, no estapresente enlamayor partedel per-
sonal administrativo estudiado, lo cual sepue-
de interpretar como una actitud negativa o
desfavorable. En este sentido, los empleados
administrativos muestran una insatisfaccion
laboral enlo querespectaalas condicionesfi-
sicasdetrabajo queexisten, laremuneraciony
las recompensas que reciben.

Se puede afirmar entonces, que en la
mayoriadel personal administrativo que con-
forma el Nicleo Humanistico de LUZ esta
presente una actitud con tendencia positiva o
favorable hacia el trabgjo y lainstitucién, tal
como lo sugiere €l estudio realizado. Sin em-
bargo, serecomiendaalaDireccion de Recur-
sos Humanos einstancias competentes, tomar
medidas para mejorar €l aspecto relacionado
conlasatisfaccion laboral deese personal, en-
tre las cuales se pueden considerar: mejorar
lascondicionesfisicasdetrabajoy equipar las
oficinas con computadores y equipos de re-
cientetecnologia; realizar evaluacionesdede-
sempefio en forma periddicay redlizar actos
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de reconocimientos que incluyan incentivos
monetarios y no monetarios para los emplea-
dos administrativos que se hayan destacado
en la evaluacién de desempefio correspon-
diente, entre otras acciones.
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