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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objeto el estudio de la asertividad y su
influencia en la satisfaccion laboral del personal operativo de la empresa Ecuatran
S.A. Los objetivos propuestos son identificar los niveles de asertividad del
personal operativo, determinar los niveles de satisfaccion laboral y disefiar una
propuesta de intervencién frente al problema propuesto. Con el fin de lograr los
objetivos se aplicaron dos reactivos psicologicos que contribuyeron para la
recoleccion de informacion, considerando a una poblacion de 50 personas que
forman parte del personal operativo que labora en la organizacion. Para la variable
de asertividad se utiliz6 la escala multidimensional de asertividad y para la
segunda variable satisfaccion laboral se aplicd el cuestionario de satisfaccion
laboral de Minnesota. Una vez interpretados los datos se obtuvo que mas de la
mitad de la poblacion encuestada tienen dificultad para expresarse, la cuarta parte
se encuentra en un rango normal, menos de la cuarta parte no mantienen una
comunicacion clara generando malestar con los demas colaboradores, en cuanto a
satisfaccion laboral menos de la mitad de la poblacion evidencia un nivel medio
de satisfaccion, la cuarta parte tiene un nivel alto y menos de la cuarta parte indica
que tiene un nivel bajo de satisfaccion. Al realizar el estadistico correspondiente
se demostrd que efectivamente si existe correlacion entre las variables planteadas,
aceptando la hipotesis alterna es decir la asertividad si influye en la satisfaccion
laboral del personal operativo de la empresa Ecuatran S.A. Por lo tanto se plantea
una propuesta dirigida al fortalecimiento de la capacidad asertiva, estableciendo
tres talleres con un enfoque humanista que permitan desarrollarse efectivamente

a los colaboradores de la empresa.
DESCRIPTORES: Asertividad, Satisfaccion Laboral, Relaciones Interpersonales.
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ABSTRACT

The purpose of the research is assertiveness and its influence of the job satisfaction
of the operative staff at Ecuatran S.A Company. The proposed objectives are to
identify the assertiveness levels of the operative staff, to determinate the job
satisfaction levels and to design an intervention proposal with identified problem.
In order to achieve the objectives two psychological reagents were applied which
contributed to collect information, considering a population of 50 people that are
part of the operational staff that works in the organization. For the assertiveness
variable, the multidimensional assertiveness scale was used, and for the second
variable job satisfaction the Minnesota job satisfaction questionnaire was applied.
Once data were interpreted, it was obtained that more than half of the surveyed
population has difficulty to express, a quarter in a normal range, less than a quarter
do not keep a clear communication generating discomfort with the others
employees, in terms of job satisfaction. Less than half of the population shows a
medium level of satisfaction a quarter has a high level and less than a quarter
indicates that it has a low level of satisfaction. When performing the
corresponding statistics, it was shown that effectively there is a correlation
between the proposed variables, accepting the alternate hypothesis which is the
assertiveness if it influences the job satisfaction of the operational staff at Ecuatran
S.A company therefore, a proposal is aimed to strengthen the assertive capacity,
establishing three workshops with a humanistic approach that allows the

company's employees to develop effectively.

KEYWORDS: Assertiveness, interpersonal relationships, job satisfaction.
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Introduccion

La presente investigacion tiene como tema: “La Asertividad y su influencia
en la Satisfaccion Laboral del personal operativo de la empresa ECUATRAN
S.A.”, planteandose que la asertividad es considerada como una habilidad social
que se basa en expresar pensamientos, opiniones, criterios entre otros desde una
manera adecuada, la misma que influye en mejorar tanto la autoimagen, los roles,
la productividad y competitividad que requiere tanto la organizacién como el
puesto que ocupa. Dentro de la asertividad se encuentra tres factores de respuesta
las cuales son: Asertividad indirecta, No asertividad y Asertividad; mientas que la
Satisfaccion Laboral es una respuesta emocional positiva, atribuida como el
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo siempre y
cuando se cumpla con las expectativas del trabajador. A continuacion, se detallara
la forma secuencial, el contenido de cada uno de los capitulos que abarca esta
investigacion de la siguiente manera. En el Capitulo I, se desarrollara el
planteamiento del problema, los antecedentes investigativos relacionados con el
tema, la contextualizacion y finalmente el marco conceptual. En el Capitulo 11, se
describe la metodologia en donde se menciona la poblacién, muestra y tipo de
investigacion, ademas se describen de forma detallada los instrumentos de
evaluacion utilizados para la investigacion. EI Capitulo 11, estd formado por el
analisis de resultados producto de la aplicacion de reactivos psicoldgicos, se
describe y efectla la revision de los datos estadisticos encontrados, analisis e
interpretacion, comprobando asi la hipotesis mediante la prueba estadistica Chi2
cuadrado y la correlacion de variables. El Capitulo 1V muestra las conclusiones,
recomendaciones de la investigaciones en base a los resultados obtenidos. El
Capitulo V se detalla la propuesta, con la pertinente representacion del tema,

justificacion, objetivos, la argumentacion tedrica y el disefio técnico de la misma.



CAPITULO I

El Problema

Es fundamental considerar que la asertividad en una compafiia es esencial
debido al impacto en las habilidades sociales que presentan cada uno de los
colaboradores, por lo cual se tiene en cuenta el efecto en la satisfaccién por parte
de los mismos, haciéndolos participes de las actividades internas que se proponen,
sin embargo es de suma importancia conocer la transcendencia que realizan en
beneficio de la organizacion. En referencia a la compafia Ecuatran S.A., ubicada
en la provincia de Tungurahua, en el cantdn Ambato, mediante un dialogo con la
Gerente de Recursos Humanos, se identificO que existen brechas en la
comunicacion en las diferentes areas de trabajo causando fallas que no permiten
cumplir con las tareas planificadas previamente, o incluso con las faltas
injustificadas entre otras, impactando los estaras de satisfaccion laboral que
maneja la organizacion. Basandose en lo argumentado anteriormente, se expone
la problematica de la empresa, entorno a las dos variables a investigar, como
adiccion existe una inadecuada atencién al cliente interno y externo en donde es
oportuno evidenciar una posible baja productividad ocasionando conflictos dentro

de esta.

Contextualizacion

La satisfaccion laboral es considerada de acuerdo con el grado de
conformidad del trabajador con respecto a su entorno y condiciones laborales
debido a que estd directamente relacionada con la empresa en aspectos como la
calidad del trabajo, los niveles de productividad y sobre todo el bienestar del
empleado. Segun un estudio realizado por la Universidad de Cordova (2013),
sobre los rankings internacionales de satisfaccion laboral. En la unién Europea ha

Ilamado la atencion sobre la importancia de mejorar la calidad en el trabajo,
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enfatizandolo para promover la inclusion social y el empleo, es decir Dinamarca
es el pais con mayor nivel de satisfaccion laboral con un 93,4%, seguido por Reino
Unido con 92.7%, Austria con 89.6%, Bélgica con 89.5%, Suecia alrededor de
85.3%, sin embargo Espafia se sitla aproximadamente con un 76.6%; ltalia, y

Grecia se presentan con el 59.9% de trabajadores satisfechos de la Unidn Europea.

En general, los trabajadores europeos manifiestan altos niveles de
satisfaccion con su trabajo ya que mas del 80% se declaran satisfechos 0 muy
satisfechos. En estos Gltimos tiempos con la inclusion de paises faltantes a la union
europea, se determind que adicionalmente salvo el caso de las naciones de
Republica Checa, Malta y Chipre, el resto de paises presentan un porcentaje de
empleados satisfechos inferior incluso de los paises como Esparia e Italia que se
consideraban arrojaban los peores resultados, siendo la economia europea la que
experimenta un porcentaje inferior comparativamente muestran altibajos en su
percepcidn de la satisfaccion en el empleo, a excepcion de Francia donde el nivel

ha ido cayendo progresivamente, pese a que el porcentaje de satisfechos aumenta.

La comunicacion asertiva en el contexto laboral es considerada como base
fundamental y como componente indispensable para alcanzar metas propuestas,
con la intervencion de todos los integrantes que convergen en ella, de esta manera
posibilita un 6ptimo ambiente laboral optimizando los procesos que brinda para
el desarrollo de las habilidades de cada uno de los colaboradores. Teniendo en
cuenta lo mencionado con anterioridad, es esencial e indispensable que haya una
trato cordial y se brinde el respeto mutuo a todas las personas que integran la

organizacion, motivando mediante estrategias a través de incentivos.

En una investigacion referente a asertividad realizada con los alumnos de
primer semestre de una universidad en la ciudad de Santa Marta Colombia por
Camargo (2015), menciona que la conducta socialmente habilidosa es ese
conjunto de comportamientos emitidos por un individuo en un contexto
interpersonal que expresa sentimientos, actitudes, deseos, criterios o derechos de
ese sujeto de un modo adecuado a la situacién, respetando dichas conductas en los
demas, sin embargo los resultados arrojados por este estudio fueron que con
respecto a la asertividad indirecta empleada por lo estudiantes se hall6 que el 73%,

es decir es la inhabilidad del individuo para tener enfrentamientos directos con



otras personas en diferentes situaciones; en la dimension de asertividad, utilizada
por los estudiantes, se encontrd que 63%, tienen la capacidad para expresas sus
limitaciones, sentimientos, opiniones e incluso para realizar peticiones; de igual
manera en la dimension asertividad se obtuvo un 66% considerado donde el
individuo puede iniciar interaccion con otros ciudadanos. Por lo tanto, debido a
las puntuaciones obtenidas en las tres dimensiones de asertividad, se considera
que la habilidades no estan desarrolladas por completo, lo cual evidencia asi que
los estudiantes que pueden presentar imposibilidad para expresarse y para tener

enfrentamientos directos en cualquier situacion de la vida cotidiana.

La satisfaccion laboral de los trabajadores es un percusor de productividad
y desarrollo de una sociedad se estima en qué magnitud los factores, es decir
caracteristicas personales y laborales influencian en la probabilidad del trabajador
de estar satisfecho con su trabajo, en un estudio realizado en los periodos de
diciembre 2007 y diciembre 2015 que tienen representatividad a nivel del
Ecuador, el 63,4% de los trabajadores reportan estar complacidos, mientras que
para el 2015 esta cifra sube diez puntos. Por ende resulta necesario entender si los
factores intrinsecos o extrinsecos inciden en mayor medida en el aumento de la

satisfaccion laboral en el tiempo.

El Instituto Ecuatoriano de Estadistica y Censos, INEC (2015), en un
estudio realizado sobre los factores asociados a la satisfaccion laboral en ecuador
manifiesta que los resultados revelan que existen razones por insatisfaccion
laboral teniendo como primer lugar los ingresos bajos con un 95.1%,
posteriormente las pocas posibilidades de progreso con un porcentaje de 73.5,
ademé&s el no poseer estabilidad en el trabajo tiene un puntaje de 54.3%,
continuando con ello las horas de trabajo sin bonificacion por exceder las 8 horas
complementarias con un 20.0%” (p.17). Es decir, los beneficios sociales,
estimulan de manera positiva o negativa impresion que tiene el trabajador acerca

de su empleo.



Antecedentes Investigativos

Para el analisis pertinente del estudio de las variables y su correlacion,
considerando la importancia de actividad de la organizacion y posterior a la
revision de algunos proyectos afines, se ha decidido examinar algunos aportes

como son Centeno (2015) en su estudio investigativo concluye que los niveles

de asertividad como son asertivos, indiferentes, ansiosos y no asertivos
predominando en la mayoria de colaboradores el nivel indiferente es decir que no
poseen conductas asertivas pero tampoco presentan ansiedad, por el otro lado los
niveles de comunicacién organizacional como son muy mala, mala, regular, buena
y muy buena priman en cuanto al factor comunicacion individual considerando la
predisposicion del sujeto de comunicar o dar a conocer sus sentimientos en un
contexto de confianza hacia otros en el ambiente laboral, sin embargo estos
resultados predominan en los colaboradores del area administrativa,
especificamente en el género femenino, entre edades de 39 y 47 afios. Tras el
respectivo analisis se concluye que el nivel general de comunicacion que guardan
los colaboradores en la organizacién es regular; demostrando que el factor con
indicadores mas altos dentro de la escala esta la comunicacion de la empresa con
la persona cuyo componente receptividad representa una mala actitud y capacidad
de los directivos para escuchar y atender los mensajes de los colaboradores.

Considerando la necesidad de lograr una comunicacion efectiva entre los
colaboradores del Instituto Técnico Superior Libertad, el trabajo se orient6 a
inhibir una comunicacion abierta hacia todos los niveles de administracion,
excluyendo pensamientos, sentimientos y requerimientos de importancia que

aportan al crecimiento de la organizacion.

Ojeda (2016), concluye que los resultados indican gque evidentemente la
mayoria de las Direcciones obtienen una calificacion promedio y bajo el promedio
con respecto a las dimensiones, variables y sub variables de satisfaccion laboral;
generando un inadecuado ambiente de trabajo, que perjudica al desempefio laboral
y al cumplimiento de metas y objetivos personales e institucionales. Los
resultados indican que evidentemente los inadecuados estilos de liderazgo que se
practican en las Direcciones evaluadas de La Casa de la Cultura Ecuatoriana.

Matriz Quito, provocan niveles bajos de satisfaccion laboral en sus servidores, la
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mayoria de las Direcciones obtienen una calificacion promedio y bajo el promedio
con respecto a las dimensiones, variables y sub variables de satisfaccion laboral;
generando un inadecuado ambiente de trabajo, que perjudica al desempefio laboral
y al cumplimiento de metas y objetivos personales e institucionales. Los estilos
de liderazgo que se aplican en las Direcciones como son: Misionero y Dejar Hacer,
Dejar Pasar, no favorecen la satisfaccion de los trabajadores, no motivan un
desempefio eficiente de su parte, no generan empoderamiento institucional y

tampoco permiten alcanzar los objetivos tanto a nivel personal como institucional.

Finalmente Fuentes (2013), concluye que después de haber evaluado a los
20 encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a
100 puntos), esto se puede confirmar con los resultados obtenidos en la pregunta
No. 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que realizan, el 71% considera
que siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a alcanzar
los objetivos institucionales, mientras que el 29% respondio que generalmente se
siente satisfecho. Ademas la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el
gusto por el trabajo las condiciones generales y la antigiedad dentro de la
Delegacion de Recursos Humanos son indicadores que influyen para que los
trabajadores estén satisfechos, segun la evaluacién que realizaron los jefes
inmediatos los empleados de la Delegacién son productivos y se sienten
satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es agradable y el Organismo
Judicial les brinda el material y la infraestructura adecuada para llevar a cabo sus
funciones de la mejor manera, asi mismo les da los beneficios (compensaciones,
permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios extras

por ser empleados de una institucion del estado.

Contribucion teorica, econémica, social y/o tecnoldgica

La presente investigacion busca brindar un aporte al desarrollo de nuevas
investigaciones tanto en el ambito tedrica como social debido a que es una
correlacion de dos variables con énfasis en el campo laboral, misma que se
utilizara para mejorar de tal modo la comunicacion como la productividad y asi
fomentar un desempefio éptimo en el personal operativo de la organizacién, de tal
manera que mejorara la asertividad y la satisfaccion laboral que influye en el

medio que se rodean los colaboradores, considerando el principal objetivo elevar
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la calidad de servicio que ofrece la empresa, de esta manera las personas podran
satisfacer sus dudas y necesidades que se presentan de acuerdo a las diferentes

actividades que se realizan en la institucion.

Fundamentaciones

Fundamentacion Epistemoldgica

La doctrina epistemoldgica que sustentara esta investigacion es el
Intelectualismo en base a ello Sécrates (citado por Santa Maria, 2013), afirma que
es una corriente que sostiene que la base del conocimiento la forman
conjuntamente la experiencia y el pensamiento, esta sustenta junto con el
racionalismo que hay juicios l6gicamente necesarios y universalmente validos no
solo sobre objetos ideales sino también sobre los objetos reales, pero mientras que
el racionalismo considera que estos conceptos o elementos de juicio son conceptos
a priori de nuestra razén, el intelectualismo los deriva de la experiencia. Ademas
expresa como principio ético la relacion que existe entre el conocimiento del bien
y la préctica de las acciones justas, este autor considera que cuando el ser humano
ha conocido el bien en primera persona, no puede actuar de otro modo puesto que
las acciones buenas le perfeccionan y le hacen ser todavia mas virtuoso (Yangali,
2014).

Dentro del campo laboral el individuo se orienta hacia la comunicacién
efectiva y afectiva a la vez, se relaciona con la capacidad de originar sentimientos
afectuosos lo que genera conocimientos en base al pensamiento y experiencia en
donde el ser humano brinda soluciones a las diferentes problematicas que se
puedan presentar en el area de trabajo, sin embargo el intelectualismo es el
sustento del conocimiento haciendo hincapié en la capacidad de formar ideas y

representaciones de la realidad en su mente.

Fundamentacion Psicologica

La corriente humanista es conocida como la actitud cientifica y del
conocimiento que centra en el ser humano como centro de sus intereses, y

mediante esta actitud determinar la manera de apreciar las cosas, para Lorda
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(citado por Perdomo, 2013 ) “el humanismo no es un conjunto de recetas, sino un
ideal de formacion” (p. 204). Rogers (citado por Rodriguez, 2015), formula en su
teoria que la personalidad de cada sujeto se desarrollaba segin el modo en el que
consigue ir acercandose a o alejandose de sus objetivos vitales como son sus
metas. Esta idea del crecimiento personal y la manera en donde el individuo lucha
por llegar a ser identificado como lider, es considerado como un pensamiento
central de la psicologia humanista, pero para este autor tienen especial
importancia, con el objetivo de desarrollo propio como es como se forma el

caracter y el modo de ser.

Con base en lo mencionado anteriormente, Maslow (1943), plantea su
teoria de la Motivacién Humana, misma que fue reconocida como una de las
principales teorias en el campo de la motivacion, el desarrollo y comportamiento
organizacional, en ella propone una piramide de necesidades y factores que
motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias de
necesidades y se construye considerando un rango ascendente de acuerdo a su
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion. De acuerdo a este
modelo, a medida que el hombre satisface sus necesidades surgen otras que
cambian o modifican el comportamiento del mismo; considerando que solo
cuando una necesidad es satisfecha, se disparard una nueva necesidad Colvin y
Rutland (citado por Quintero, 2013).

Considerando el tema propuesto la asertividad y su influencia en la
satisfaccion laboral es de gran importancia debido a que se debe conocer los
objetivos y metas que se han planteado cada uno de los colaboradores de la
organizacion para asi fomentar una buena participacion dentro de la misma. El
humanismo sera un colosal aporte hacia la investigacion en vista que se mantienen
en constante interaccion social, es decir cada ser posee su propia personalidad e
incide en el comportamiento y las actitudes de las personas con quienes mantiene
contacto y a la vez recibe la incidencia de sus semejantes. Segun la teoria de esta
corriente psicoldgica se puede afirmar que cada uno de los sujetos construye y
organiza su pensamiento a través de las experiencias vividas, basandose en la

forma en que el individuo asimila la informacion.



Justificacion

Actualmente la asertividad es considerada primordial en las
organizaciones debido a que es la expresion directa de los propios sentimientos y
deseos, por tanto implica respeto hacia uno mismo al expresar necesidades
propias, defender los derechos y considerar las carencias de varias personas; por
otro lado la satisfaccion laboral dentro de las compafiias es fundamental ya que,
se basa principalmente en la valoracion de un objeto, proceso o fenémeno cuando
se experimenta o se vivencia algo, en otras palabras, es un elemento conveniente
para lograr que se realicen los maximos esfuerzos en el cumplimento de las metas
de la organizacion, si no se toman en consideracion las condiciones laborales

donde se desempefia el trabajo.

La importancia de la presente investigacion se sustentara en la indagacion
de la asertividad en los trabajadores de la empresa ECUATRAN S.A., del canton
Ambato, debido a los acontecimientos previamente identificados en la
organizacion, como por ejemplo los resentimientos que surgen en la interaccion y
comunicacion de los trabajadores dentro del ambito organizacional, los
beneficiarios directos seran netamente los trabajadores operativos de la compafiia.
Cabe mencionar que la investigacion es factible debido a que se cuenta con la
aprobacién por parte de las autoridades de la Universidad Tecnoldgica
Indoamérica y autoridades de la empresa a ser estudiada. La indagacion sobre la
tematica propuesta es original debido a que la presente investigacion se realizara
por primera vez en la empresa, ya que son variables de gran aporte cientifico en

el ambito organizacional.

Por esta razon se resalta la utilidad para determinar los posibles y
diferentes factores que influyen altamente en los empleados, provocando que se
sientan nulos en relacién a la satisfaccion dentro de su area de trabajo, estimulando
a que los mismos no consigan el cumplimiento de sus metas laborales y

personales.



Objetivos

Objetivo General

Investigar la influencia de la asertividad en la satisfaccion laboral del personal

operativo de la empresa ECUATRAN S.A. del canton Ambato.

Objetivos Especificos

1. ldentificar los niveles de asertividad del personal operativo de la empresa

ECUATRAN S.A. del canton Ambato.

2. Determinar los niveles de satisfaccion del personal operativo de la
empresa ECUATRAN S.A. del cantén Ambato.

3. Disefiar una propuesta de intervencion frente al problema propuesto.
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Marco Conceptual

Asertividad

La asertividad tiene su origen en el vocablo aseverar, que segun el
diccionario de la Real Academia Espafiola refiere a declarar o afirmar
positivamente con seguridad, con sencillez y fuerza. Se deriva del latin asserere o
assertum que significa la afirmacion propia personalidad, confianza en si mismo,
autoestima, aplomo, comunicacion segura y eficiente, ademas de ser catalogada
como una habilidad que permite la expresion abierta de la creencias y emociones
de los individuos a partir de la ejecucion de los derechos otorgados a los mismos,
esto si vulnerar los limites del otro mediante la formulacién correcta del lenguaje
y una apropiacion de los criterios individuales. La conducta socialmente
habilidosa es ese conjunto de conductas emitidas por un individuo en un contexto
interpersonal que expresan los sentimientos, actitudes, deseos de un modo
adecuado a la circunstancia que se presente, respetando el comportamiento en los
demas, y que generalmente resuelven los inconvenientes inmediatos de la
situacion mientras minimiza la probabilidad de futuros problemas (Caballo,
2015).

Definiciones

La asertividad esta definida como un conjunto de principios y la potestad
que hacen a un modelo de vida personal enfocandose netamente en lograr el éxito,
su esencia radica en la forma de comunicarse honesta y trasparente, para ello
Rodriguez & Serralde (2013), manifiestan que in individuo asertivo se caracteriza
por sentirse libre para expresarse, puede comunicarse con personas en todos los
niveles; desde familiares, amigos o publico en general en forma abierta, directa y
adecuada teniendo siempre una orientacion activa de la vida que le hace sentirse
libre para opinar e ir tras los objetivos propuestos. Por otra parte, Flores y Diaz
(2014), sostiene que la asertividad es una habilidad social que permite expresar
los pensamientos, sentimientos, aceptar la critica, dar y recibir cumplidos, iniciar
conversaciones y defender los derechos de cada uno de manera directa, integra y

oportuna respetandose a si mismo y a los demas.
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Guell y Mufioz (citado por Naranjo, 2013), menciona que el
comportamiento asertivo facilita a la persona a que se sienta mas satisfecha
consigo misma y con los deméas mediante las experiencias adquiridas en el puesto
de trabajo, ademas uno de los componentes de tipo ético que se identifica en la
actitud asertiva es que ninguna persona tiene el poder de aprovecharse de otros.
Asimismo, partiendo del concepto de la igualdad entre las personas y del derecho
de cada una a manifestar las opciones propias. En los estudios realizados por Riso
(citado por Morales, 2015), define a la asertividad como aquella conducta que
permite a la persona expresarse adecuadamente es decir de la manera mas efectiva
posible expresando sentimientos positivos 0 negativos, acuerdos o desacuerdos,
conforme con sus intereses y objetivos, respetando el derecho de los otros e

intentando alcanzar la meta propuesta.

Una conducta asertiva facilita un flujo adecuado de informacién en los
grupos de trabajo y potencia la creacion de mas de una solucién a los posibles
problemas laborales cotidianos que surgen en la organizacion. Asi, mismo alude
que la conducta asertiva, es una capacidad de decir sin miedo lo que siente,
teniendo en cuenta cdmo hacerlo y porque, analizando la situacion y llevando a
cabo la mejor reaccion ante el problema la cual dara satisfaccion tanto al
individuo, como a lo que participan en la situacion. Ademas esta conducta es la
forma de expresar los derechos, entre ellos derecho a decidir cuando se puede o
no ayudar a alguien, por eso el individuo asertivo suele defenderse bien en sus
relaciones interpersonales, esta satisfecho de su vida social y tiene confianza en si

mismo para cambiar cuando necesite hacerlo. (Hernandez, 2015).

Sin embargo (Soria & Alvarado, 2015), mencionan que, es evidente el
crecimiento de las organizaciones y el auge de la globalizacion, esta claro que
existe una mayor necesidad de reflexionar sobre como se estan llevando a cabo
los procesos de comunicacion dentro de los diferentes espacios e instituciones que
conforman nuestra sociedad, es esencial para la construccion de buenas relaciones
tanto a nivel laboral como personal, es importante mencionar que la comunicacién
asertiva es un aspecto que por lo general es pasado por alto sea por cuestiones de
tiempo o porque simplemente no estan acostumbrados a determinados estilos de

interrelacion en el area laboral.
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Por otra parte Ledn (2013), manifiesta que para llegar a la esencia e
importancia de la asertividad se debe incrustar desde su origen, es decir, partir
desde las habilidades sociales misma que abarca las conductas del sujeto y los
aspectos observables, medibles y modificables; pero este no es considerado como
un rasgo innato del sujeto, si no ira determinado por el cddigo genético que posee
0 por la condicion de discapacidad, en donde también entrara en juego el otro
sujeto, en otras palabras, no se refieren a habilidades de autonomia personal como
cambiar, sino a aquellas situaciones en las que participan por lo menos dos
personas; en esta relacién con habilidades sociales defienda lo que quiere y

exprese su acuerdo o desacuerdo sin generar malestar alguno.

Rengifo (2014), establece que el proceso de la comunicacion al interior de
las empresas surgen de la necesidad de engranar de forma adecuada cada uno de
los procesos a través de los cuales la compafiia de valor a la actividad que
desarrolla, haciendo uso de la comunicacion organizacional en la cual busca
mayor compromiso con el personal para con la labor que diariamente desempefia,
en este sentido se habla de dos tipos de comunicaciones formales y las informales;
las primeras se tornan algo rigidas, debido a la serie de protocolos y requisitos
para ser expuestas, las informales particularmente se pueden dividir en dos, las
que tratan de temas laborales y aquellas que se desprenden de la amistad y

compafierismo que surge entre los integrantes de un grupo de trabajo.

Neidharet, Weinstein y Conry (citado por Hidalgo, 2016), manifiestan que
sus ideas o reclamaciones escuchan con respeto o que expresan las demas
personas, ademas la sinceridad es la caracteristica mas distintiva de las personas
asertivas; defienden la realidad y por tal razn narran los hechos segun ocurrieron,
sin distorsiones, exageraciones, autoalabanzas o vanaglorias, sino que desean
saber quiénes son ellas en realidad y quienes son las personas que las rodean , la
base de la asertividad personal consiste en afirmar el verdadero yo; no un yo

imaginario inventado para manipular a otras personas.
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Tipos de conductas asertivas

Segun Llacuna (2014), la falta de asertividad ocurre en los sujetos que
presentan problemas a la hora de relacionarse es por ello que se debe diferenciar
de tres elementos que son la conducta asertiva, pasiva y agresiva. La conducta
asertiva o socialmente habil involucra firmeza para expresar los pensamientos y
creencias de un modo directo de los propios sentimientos, deseos, derechos
legitimos y opiniones sin amenazar o castigar a los demas y sin violar los
privilegios de esas personas; la asercion implica la estima hacia uno mismo al
afirmar necesidades propias y defender los derechos individuales y respeto en
torno a las necesidades de otras personas, ademas dicho comportamiento no tiene
siempre como resultado la ausencia de conflicto entre las dos partes, pero su
objetivo es la potenciacion de las consecuencias favorables y la minimizacién de
las desfavorables. El segundo elemento es la conducta pasiva que refiere a la
transgresion de los propios derechos al no ser capaces de expresar abiertamente
sentimientos, pensamientos y opiniones al expresarlos de una forma auto
derrotista, con disculpas, carencia de confianza, de tal mod que los demas puedan
hacerle caso. La no asercion muestra una falta de respeto hacia las propias
necesidades; su objetivo es apaciguar a los demas y el evitar conflictos a toda
costa, de esta manera en una situacion puede dar acuerdo con el resultado a una
serie de consecuencias no deseables tanto para el ciudadano que esta
comportandose de manera no asertiva segun con la que esta interactuando, sin
embargo la probabilidad de que el individuo no asertivo satisfaga sus necesidades
se encuentra reducida debido a la insuficiencia de comunicacion, es decir se
considera como un sujeto incomprendido, manipulado, hostil o irritable.
Finalmente el tercer y Gltimo elemento es la conducta agresiva se basa en la
defensa de las atribuciones personales y en la expresion de los pensamientos y
opiniones de una manera inapropiado e impositiva y que trasgrede los derechos y
opiniones de otros individuos, este comportamiento puede expresarse de forma
directa o indirecta, la agresion verbal incluye ofensas, insultos, amenazas y
comentarios desagradables o humillantes, por otra parte el componente no verbal
incluyen gestos violentos, las victimas se alejan tarde o temprano por sentir

resentimiento o evitarlos; el objetivo habitual de la agresion es la dominacién de
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las otras personas, se sienten victoriosos cuando han logrado la humillacion y la
degradacion del ofendido; se considera que esta conducta es reflejo a menudo de
lo que intenta conseguir objetivos a cualquier precio, incluso si se trata de
transgredir las normas éticas y vulnerar los derechos de los deméas y como
consecuencia obtener un sentimiento de poder pero a su vez surgir sentimientos

de culpa a largo plazo.

Las personas asertivas presentan caracteristicas importantes que menciona
Castanyer (2014) “las personas asertivas se identifican por conocer SUS propios
derechos y los defienden respetando a los demas, es decir no van a ganar, si no a
llegar a un acuerdo” (p.18). La persona en cuanto a su comportamiento externo
debe mostrarse con un habla fluida, seguridad en el contacto, debe haber un
contacto ocular directo, pero no desafiante, mostrando una postura adecuada, en
cuanto a sus sentimientos y emociones debe poseer buena autoestima, no se
sienten inferiores ni superiores a los otros, presentando una satisfaccion de respeto
en las relaciones interpersonales, por otro lado las personas no asertivas presentan
las siguientes caracteristicas como no defender los derechos e intereses
personales, respeta a los demas pero no asi mismo, en cuanto a su comportamiento
externo son inseguras al momento de saber que hacer o que decir y no
aprovecharse de los demas con respecto a los patrones de pensamientos, se
considera que al no manifestar lo que piensan y sienten evitan molestar y ofender
a los demés y ofender a los demas, con respecto a sus sentimientos, emociones,
presentan impotencia, gastan mucha energia mental no facilitan la expresion
externa de lo que sienten frecuentemente ademas de sentimientos de culpabilidad,

baja autoestima y deshonestidad emocional. (Caballo, 2013).

Dentro de la asertividad se debe tomar en cuenta los estilos que lo
conforman segun Hofstad (citado por Tuston, 2016), manifiesta que se plantean
diferentes estilos comunicativos: pasivo cuando las personas aceptan todo lo que
el oyente le dice sin hacer respetar sus propias opiniones, sus propios derechos,
no expresa de un modo directo sus pensamientos, sentimientos o necesidades
hacia los demas de tal manera que al no comunicar sus deseos no logra resolver
las situaciones de manera satisfactoria; de la misma manera el estilo agresivo no
tiene en cuenta la opinién o comentario del participante o si la tiene, quieren

imponer sus deseos sin respetar los derechos de los demas, tomando en cuenta que
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son manifestaciones de actitudes agresivas en la comunicacion y por ultimo se
menciona el estilo asertivo que es cuando se respeta los derechos ajenos como los
propios, es capaz de exponer su punto de vista y salvaguardar sus derechos sin

causar dafio alguno.

Tipos de respuesta asertiva

Portillo (citado por Vinueza, 2016), manifiesta que la asertividad subjetiva
se utiliza en los casos que la otra persona no ha querido agredir conscientemente,
es un tipo de respuesta muy habil ya que es bien aplicada a la persona a quien le
digamos dicha respuesta; la respuesta asertiva frente a la no asertiva se utiliza
como defensa ante agresiones, pero también se puede aplicar para aclarar dudas
ante una persona que no es asertiva, es evidente que consiste simplemente en
salirse del contenido de lo que se esta hablando, y reflejar a la otra persona como

se estd comportando y como su conducta ésta frenando una comunicacion asertiva.

La asertividad positiva es considerada como la forma de expresion
adecuada de lo bueno y lo valioso que demuestra la persona posiblemente se
consideraria como la méas fécil de realizarse debido a que es propuesta como
iniciativa del sujeto, es decir, que no se espera que otra persona emita alguna idea,
por ende no tiene oportunidad de improvisar, esto abarca que la persona se sienta
serena en el momento ideal, por otro lado la asertividad elemental es de suma
importancia debido a que la respuesta se maneja en base a las interrupciones, es
utilizada cuando lo que expresa la otra persona no puede ser tolerado, la
asertividad escalonada es como la pauta de comportamiento y una persona se
siente ignorada por lo que en vez de recibir una respuesta positiva recibe una
respuesta agresiva, finalmente la asertividad subjetiva se maneja mediante tipos
de respuesta en donde no se pretende se agresivo con un comentario, por el
contrario es habil es mas efectivo exponer como algo que hace otra persona afecta
y es utilizada para aclarar situaciones que se pueden dar desde un tiempo
determinado. (Flores, 2017).

En la esfera de las relaciones interpersonales, las habilidades sociales

consisten en conductas, pensamientos y emociones, que generan relaciones
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satisfactorias con los demas y son de gran ayuda para lograr objetivos personales.
Segun Roca (2015), explica que la asertividad forma parte esencial de las
habilidades sociales que reunen las actitudes y pensamientos que favorecen la
autoafirmacion como personas y la defensa de derechos propios con respeto, es
decir, sin agredir ni permitir se agredido, es por ello que la comunicacion
unidireccional se refiere a donde una persona se limita a dar una instruccion o
informacion al receptor, sin pedir a esta la confirmacion de cdmo ha entendido la
orden, aceptando sugerencias ni otro tipo de informacién que parta del receptor,
por otro lado comunicacion bidireccional utiliza el feedback que se refiere a la
recoleccion de reacciones y la modificacion de los mensajes, no solo para
completar las instrucciones, sino que permite suministrar informacion que pueda
obligar a modificar el mensaje del emisor. La transicion de datos no se detiene
hasta que los dos emisores no acuerden hacerlo.

Asertividad en el Trabajo

Pérez (2014), menciona que ser asertivo es tener iniciativa, autogestion,
liderazgo, motivacion de logro y desarrollo, no es algo que se espera de las
personas en el &mbito laboral, cuando mucho se valoraba la obediencia, el pego a
las funciones asignadas y la capacidad de llevar a cabo fielmente las tareas tal
como habian sido concebidas en la planificacion, sin embargo, hoy en dia sin que
se haya advertido plenamente para alcanzar los ajustes necesarios conociendo que
los requerimientos y expectativas también cambiaron; en estos tiempos cada vez
se espera que las personas asuman compromisos y protagonismo sobre los
resultados de su empleo, mejoren la productividad y calidad por medio de un
mejor desempefio y sean capaces de corregir ellos mismo las dificultades que
aparecen en el camino. Un individuo satisfecho con su trabajo aprendido a ir méas
alla de la molestia que le aquejan, del enojo, del desanimo y desmotivacion ante
las frustraciones vividas, que aprendido a ejercer su influencia con el personal,
acerca de aquellos aspectos que le provocan desagrado, obteniendo un mayor
control con respecto a las cosas que le afectan es decir, un sujeto mas complaciente
con su ocupacion es un ser asertivo, en sentido que aprendido a expresar aquello

que no le gusta y ha logrado buscar posibles soluciones. (Alonso, 2013).
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Aparicio & Blanco (citado por Centeno, 2015), el trabajador no debe
esperar unicamente que la organizacion o los jefes lo incentiven, la
automotivacion constituye una habilidad que accede a identificar y crear en uno
mismo motivos que inculquen llevar a cabo acciones que le genere satisfaccion,
el estar automotivados refieren a disponer un impulso apto para ejecutar tareas y
sentirse comprometido con la empresa y los compafieros del area, al tener sentido
de pertenencia, automéaticamente se manifiestan conductas asertivas; por lo tanto
tal conducta se convierte en un factor en el que se valora y reconoce el trabajo de
los demaés fundando establecer una relaciones interpersonales impecables, creando
un buen clima laboral y apuntando mejorar el desarrollo organizacional. El ser
asertivos entre pares no es suficiente para el campo de aplicacion de esta
competencia social sino va mas alla de los limites posibles debido a que permite
expresar los sentimientos y percepciones del entorno directamente a los superiores
dando a conocer conductas asertivas que difieren de las pasivas ya agresivas.
(Bach, 2016).

Es de suma importancia destacar que los incentivos no son una emocion
pasajera 0 de corta duracion; mas bien es un proceso psicoldgico considerado
como duradero y permanente en el sujeto por lo tanto, generar motivacion en otros
por medio de asertividad no es sencillo ni se puede conseguir de un momento a
otro; es por ello que Ayllén (2018), lider de recursos humanos de la empresa
ECUATRAN S.A., menciona que este proceso recorre de manera paulatina debido
a que va de la mano del aprendizaje por medio del convivir diario, es decir si un
colaborador ha desarrollado una competencia social que se motiva y reconoce

valorard el trabajo, lograra visualizarlo de una manera distinta y positiva.

Dimensiones

La escala multidimensional de asertividad (EMA) es un instrumento que
se ha venido desarrollando desde el afio de 1989 hasta la fecha; constituye el
producto de diferentes técnicas y versiones exploratorias, de las cuales se han
tomado las caracteristicas culturales e idiosincrasicas plasmadas en las diversas
versiones del test que se han reflejado en los diferentes analisis psicométricos

realizados a través de los afios. (Flores, 2013).
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Partiendo de la definicion propuesta por Martinez (2016), manifiesta que
la asertividad suele definirse como un comportamiento maduro en el cual la
persona no agrede ni se somete a la voluntad de otras persona, que es capaz de
expresar sus convicciones y de defender sus derechos, es por ella que esta escala
estd compuesta por tres niveles empezando por la asertividad indirecta es la
habilidad del individuo para tener enfrentamientos directos, cara a cara, con otras
personas en situaciones cotidianas o de trabajo, ya sea con familiares, amigos,
jefes o comparieros de trabajo; llevandolo por tanto a expresar sus opiniones,
deseos, sentimientos, limitaciones personales, realizar peticiones, decir no, dar y
recibir alabanzas y manejar la critica, a traves de cartas, por teléfono u otros
medios. Por otro lado la no asertividad es la inhabilidad del individuo para
expresar sus deseos, opiniones, sentimientos limitaciones, alabanzas, iniciar la
interaccidn con otras personas 0 quizd manejar la critica constructiva de algin
tema en especifico, el nivel de asertividad es la habilidad del individuo para
expresar sus limitaciones, sentimientos, opiniones, deseos, derechos, etc. Sin
embargo la falta de asertividad provoca conflictos que dafian al individuo mismo
y a las otras personas con las que se relaciones, se pierde la seguridad, el control
de la situaciones, la energia y eficiencia ya sea en el area laboral o personal, por
otro lado la persona asertiva siente una gran libertad para manifestarse, para
expresar lo que es, lo que piensa, lo que siente y quiere sin lastimar a los demas,
es decir es empética, capaz de comunicarse con facilidad y libertad con cualquier
persona, sea ésta extrafia 0 conocida, su comunicacion se caracteriza por ser
directa, abierta, franca y adecuada, en todas sus acciones y manifestaciones , se
respeta a si misma y acepta sus limitaciones, tiene siempre su propio valor y

desarrolla su autoestima.(Caballero, 2013).
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Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un tema de interés muy destacado en el &mbito
profesional dado que han sido mucho los estudios que se han realizado con la
intensién de determinar cuales son los multiples factores que influyen en el
bienestar de las personas en su ambiente laboral, asi como influye la satisfaccion
en el desempefio de los individuos en sus puestos de trabajo; si bien el asalariado
muchas veces no solo requiere de reconocimiento monetario por parte de la
empresa, sino también la distincion emocional el cual lo recibe no solo de sus
jefes, ademas de sus compafieros al momento de realizar su trabajo, sin embargo,
la compariia como tal debe brindarle oportunidades de crecimiento para que el
mismo eleve sus expectativas y busque satisfacerlas; Vega & Martinez (2015),
refieren a la satisfaccion laboral; de manera que el resultado de la apreciacion de
cada individuo con su trabajo, es decir, la diferencia entre lo que el trabajador
desea dentro del contexto laboral y lo que realmente dispone, en efecto, se puede
destacar que cada sujeto tiene un punto de percepcion diferente haciendo hincapié
a su importancia personal, es asi que la satisfaccion laboral serd menor a la
discrepancia en medio de lo que quiere y lo que se posee, fusionando de esta forma

una cooperacidn para corregir las estrategias organizacionales planteadas.

Definiciones

La satisfaccion laboral abarca diversas definiciones Locke (citado por
Fuentes, 2013), manifiesta que la satisfaccion laboral es un estado emocional y
placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto o de una respuesta afectiva de la persona a su propio trabajo. Tomando en
cuenta a la teoria desarrollada por el autor mencionado con anterioridad menciona
que la satisfaccion laboral puede estimarse a partir de la valoracion que realiza la
persona acerca de los aspectos estructurales y varios procesos que realiza la
organizacion. Por otra parte Robbins & Judge (2014) sefialan que, cuando la gente
habla de los empleados por lo general se hacer referencia al trabajo que realizan
en beneficio de la compafiia, lo cual describe un sentimiento acerca del puesto que
surge de una evaluacién de sus caracteristicas, por lo general la satisfaccion se
entiende como un conjunto de emociones y sentimientos que el colaborador tiene

como referencia a las actividades que realiza en el area laboral.
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Es fundamental comprender desde los conceptos, actitudes valores,
sentimientos y creencias que establecen como los trabajadores se encuentran en
su lugar de trabajo, con respecto al ambiente, y al cumplimiento de sus
necesidades por parte de sus jefes, ademas puede identificarse como el conjunto
de sus actitudes favorables o desfavorables que perciben los trabajadores
basandose en sus principios, entonces la satisfaccion laboral, se puede definir de
una manera muy genérica, como la actitud general de la persona hacia su trabajo,
las actividades que las personas desempefian requieren de interaccion con los
compafieros de trabajo o con los gerentes de la organizacién, identificando los
reglamentos internos , asi como con sus politicas, cumplir con los estandares de
desempefio, con esto lo que se quiere expresar es que la evaluacion de satisfaccion
de un empleado, es de suma importancia debido a que se obtiene la actitud del
trabajador frente al &rea que se encuentra actualmente. (Salvador, 2014).

Segun Cérdenas (citado por Rojas, 2016), mencionan que se demuestra
que la satisfaccion es un fenémeno en que influyen multiples variables, las cuales
se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales, las caracteristicas del
individuos, las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que hace el
individuo entre lo que obtiene como resultado de su trabajo y lo que espera recibir
a cambio de su esfuerzo fisico y mental. Ambos autores determinan que la
satisfaccion laboral es una postura positiva o estado emocional de la persona que
resulta de la experiencia laboral relacionando con el trabajo que realiza la persona
en el puesto de trabajo, tomando en cuenta el tiempo de servicio a la organizacion
como la lealtad a la misma, el ingreso laboral es un factor clave a la hora de
comprender la satisfaccion laboral. Al igual que los beneficios sociales, el ingreso
estimula de manera positiva 0 negativa la percepcion del trabajador sobre su
empleo, otra caracteristica relevante es la carga laboral insuficiente implica muy
posiblemente poca remuneracion y por lo tanto insatisfaccion laboral (Grijalva,
2015).

Para Moré (citado por Abrajan, 2013), refiere que la satisfaccion laboral
es una actitud general que engloba la interaccion de una serie de elementos

medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
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condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de direccion, las relaciones
interpersonales, las posibilidades de superacion y el desarrollo profesional, entre
los fundamentales. Asi el medio laboral esté constituido primordialmente por las
condiciones laborales, las cuales constituyen un elemento de gran importancia
para el desarrollo de todos los procesos donde intervienen el recurso humano.
Pozo & Hernandez (2014), realizando una asociacion entre la satisfaccion laboral
y las condiciones de trabajo a partir de las caracteristicas del individuo,
distinguieron dos tipos de factores que afectan el grado de satisfaccion laboral:
por un lado, las variables involucradas con las relaciones interpersonales y por el
otro los factores de superacion. Los mencionados autores concluyen que las
variables ligadas a la relaciones interpersonales como los conflictos con superiores
0 comparieros, apoyo social y reciprocidad han dado origen a una amplia literatura
donde se ha evidenciado su papel en la prediccidn no sélo de la satisfaccién laboral
y el bienestar general de los ampliados, sino también de los resultados

organizaciones y el desempefio individual de los trabajadores.

Para Juarez (2013), el rendimiento de los trabajadores se ve afectado por
la relacion clima laboral y satisfaccion en el trabajo, la misma que desencadena
una serie de factores que van desde: la diferencias de género, relaciones de los
directivos hacia los trabajadores, gestion interna de la empresa, perspectiva de los
trabajadores segun sus diferencias individuales, estimaciones sociales,
crecimiento profesional, factores econdémicos o salariales, valores y objetivos
organizaciones; los mismos que se encuentran ligados con el compromiso que los
individuos tienen con la institucion donde se desempefian laboralmente (Zurita,
2015). Ademas el tipo de contratacion estaria ligado también a la satisfaccion de
tal manera que las personas que cuentan con un contrato indefinido se sienten mas
satisfechas que las personas que tienen contratos temporales, la estabilidad y la
conciliacion en la vida laboral y familiar mejoran el bienestar del trabajador, se ha
visto que los trabajadores con contrato indefinido presentan mayor satisfaccion
que los asalariados con contrato temporal. Esto es congruente con la afirmacion
de que las personas que llevan mas afios en la organizacion muestran mayor nivel
de satisfaccion general respecto a las personas que llevan menos afios (Gonzélez,
Santacruz, y Sanchez, 2014).

22



Teorias de la Satisfaccion Laboral

Las teorias de la satisfaccion laboral ayudan a identificar qué factores estan
influyendo en el bienestar de los colaboradores que se encuentran dentro de la
organizacion y qué se puede hacer para obtener mayor satisfaccion en el trabajo,
cabe mencionar que la satisfaccion es considerada como un factor psicolégico que
no se puede cuantificar, pero su expresion en la mente humana es comprensible
ya que cada uno de los trabajadores pondran en manifiesto sus actitudes favorables
o0 desfavorables frente a las actividades que se le solicitan. Herzberg (citado por
Rios, 2014), manifiesta que la teoria de dos factores quien relata que la motivacion
de las personas depende de dos factores, siendo el primero un factor interno que
se refiere a los motivacionales este factor abarca lo que son el reconocimiento,
sentimiento de conseguir lo propuesto, autonomia en el &rea de trabajo y la
posibilidad de superarse y el otro factor externo se refieren al salario, las
condiciones ambientales, relaciones interpersonales y la administracion de toda la

organizacion.

Con respecto a la teoria de Porter y Lawler (citado por Dorta, 2014),
manifiesta que los individuos como seres pensantes y razonables, tienen creencias
y abrigan esperanzas y expectativas respecto al futuro, al observarse que al aplicar
un mismo estimulo se generan conductas diferentes en el personal obrero y
gerencial, se puede afirmar que minimo convergen dos tipos de cultura dentro de
la organizacion, por ello es necesario estudiarlos separadamente, y para ser ain
mas especificos dividir los incentivos econdmicos y no econdémicos, lo cual
incidird directamente en el esfuerzo que empleen para obtenerlas, es decir entre
mas se valore la recompensa mas se esforzaran por conseguirlas y por ende
aumentara su nivel de motivacion. Por otro lado Muchinsky (citado por Ruiz,
2014), menciona en su teoria que la satisfaccion forma parte de la psicologia del
trabajo y de las organizaciones, existiendo por parte de estas Gltimas un gran
interés por comprender el fendmeno de la satisfaccion o la insatisfaccién en el
trabajo, ya que se considera un elemento importante tanto para el trabajador como

para la empresa debido a la productividad de los mismos.

Por otro McClelland (citado por Teran, 2018) manifiesta en su teoria de la

motivacion basada en tres necesidades, afirma que existe tres tipos de
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motivaciones para las personas: la necesidad de logro, afiliacion y poder (Araya
& Pedreros, 2013), las personas que desarrollan una gran necesidad de logro
suelen buscar destacarse de los demés haciendo correctamente las actividades
otorgadas, asi mismo, las personas con necesidades de afiliacién tienden a
preocuparse mucho por el estado de sus relaciones sociales y finalmente las
personas con necesidad de poder quieren controlar a los demas, con fin de hacer

las cosas que deseen.

Indicadores de la Satisfaccion Laboral

Pérez (2014), manifiesta algunos de los factores que inciden de manera
directa o indirectamente en la satisfaccion laboral entre ellos las oportunidades y
el desarrollo de la organizacion refiriéndose a la opinion que manifiesta el
colaborador referente a su satisfaccion o no, con la oportunidad que la empresa le
ofrece para desarrollarse y crecer dentro de la organizacion. El reconocimiento
mide los niveles de satisfaccion que demuestran los individuos en su lugar de
trabajo, en funcién del reconocimiento que perciben acerca de la labor cumplida,
el logro tiene una connotacién significativa, en momentos en que el individuo
evalla su actuacion en la empresa se plantean los logros que se obtienen en el
trabajo por sus actuaciones en la organizacion, este indicador mide el trabajo en
si, organizado y estructurado por la empresa o industria correspondiente.
Simplemente se establece para medir los niveles de satisfaccion con la naturaleza
del trabajo y su correspondencia con las expectativas y requerimientos de la fuerza
laboral, la supervision es el indicador que incluye los niveles de satisfaccion que
manifiestan las personas de diversas ocupaciones, con las politicas y formas de
supervision implantadas en la empresa, finalmente los sueldos y salarios es uno
de los indicadores que tienen que ver directamente con los roles que desempefian

los trabajadores en la organizacion. (Vega, 2015).

Factores de la satisfaccion laboral

Cuando las organizaciones son exitosas, tienden a crecer 0 como minimo
a sobrevivir, el crecimiento que se vive actualmente exige mayor complejidad en

los recursos necesarios para ejecutar las operaciones, ya que aumenta el capital,
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incrementa la tecnologia, etc., ademas provoca el aumento de nimero de personas
y a su vez general la necesidad de intensificar la capacitaciones constante de los
mismos para mantener la competitividad de la organizacion, asi se garantiza que
los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos se utilicen con eficiencia y
eficacia y que las personas representen la diferencia competitiva que mantiene y

promueve el éxito organizacional (Alvarez, 2013).

Considerando lo antes mencionado, existen dos tipos de factores
conocidos como factores extrinsecos e intrinsecos, los de primer orden son
denominados también como higiene, y se relaciona directamente con la
insatisfaccién laboral, entre ellos se pueden enumerar el sueldo, politicas de la
empresa, relacion con los compafieros de trabajo, ambiente fisico, supervision,
seguridad laboral y crecimiento, estos producen efectos negativos en el lugar de
trabajo, si no son satisfechos, no se asegura que el trabajador modifique su
comportamiento, su desinterés causa insatisfaccion. Por otro lado, los factores
intrinsecos son denominados motivadores, en donde se distinguen logros,
reconocimiento, independencia laboral, responsabilidad y promocion, son
factores cuya satisfaccion, si motivan a trabajar, desplegaran un mayor esfuerzo
para ejecutar el trabajo. Estos indicadores ayudan a aumentar la satisfaccion del
individuo y tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. De acuerdo con Ayllén
(2018), el sistema de recompensas que existe en la empresa Ecuatran S.A., es muy
rigido debido a que existen varios descuentos en el rol de pagos con motivo de
que los colaboradores se ausentan sin previo aviso, ya sea por causas personales
generando malestar en el é&rea que se encuentra. Las recompensas
organizacionales, tales como pagos promociones y otros beneficios, son
incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempefio, por lo tanto
en esta definicion quedan incluidos aspectos como las caracteristicas de las
compafiias, instalaciones, equipos, productos, demas Utiles que se dan en el centro
de trabajo, pero también la naturaleza e agentes quimicos, fisicos y bioldgicos asi
como los procesos para poder utilizar todas las particularidades a las que estén
expuestos los trabajadores y se pueda ocasionar riesgos para ellos, las condiciones
de trabajo son todo aquello que gira en torno al trabajo desde la perspectiva de
coémo repercute el trabajo a las personas, es por ello que no solo se basan en los

aspectos fisicos si no también en los aspectos psiquicos.
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Como indican Jiménez & Escalera (2013), el absentismo puede ser
considerado como un resultado final y una consecuencia del grado de satisfaccion
de los profesionales, siendo necesario aumentar la satisfaccion laboral con la
finalidad de disminuir el ausentismo de los colaboradores, de tal manera que el
estudio de satisfaccion laboral es importante considerarlo para el bienestar y
progreso de una organizacion , por otra parte los estudios de satisfaccion laboral
permiten reconocer los factores que intervienen en la actitud de los trabajadores
de una organizacion, las caracteristicas mas importantes en el trabajo que
conllevan a un alto grado de satisfaccion laboral son tener oportunidades de
aprendizaje, un trabajo desafiante, buenas perspectivas de carrera y tiempo para
las tareas de la familia. En cambio, aspectos como un trabajo de baja autonomia,
poco tiempo para desarrollar otras actividades y realizar un trabajo que no se
considera util para la sociedad son los principales factores que disminuyen la
satisfaccidn en dicho trabajo (Kucel & Vilalta, 2013).

Tipo de incentivos en la organizacion

Los incentivos en la organizacion, son sistemas de enfoque retrospectivo, ya
que los mismos evaltan los resultado del trabajador, del grupo de trabajo o de la
empresa, basado en dicho resultados, se puede establecer los reconocimientos y/o
recompensas, es importante diferenciar entre los reconocimientos individuales y
grupales, las comisiones son una recompensa individual que puede afectar
negativamente la motivacion del trabajador, generalmente los que reciben
comisiones se sienten manipulados por la empresa a través del sistema de

comisiones (Ortega, 2013).

Al mismo tiempo, quienes no reciben comisiones, continda resultando dicho
autor, pueden pensar que su contribucidén es menos importante que la percibida
por los empleados gque estan sujetos a esta practica. Los sistemas corporativos de
participacion en las utilidades, por otra parte, representan un sistema de
reconocimiento y recompensa que fortalece la motivacion del grupo y promueve
el trabajo en equipo, para ello menciona que existen dos tipos de recompensas
relacionadas con la satisfaccion como son la recompensa extrinseca e intrinseca,
la de primer orden son las que otorga la organizacion, segun el desempefio y el

esfuerzo de los empleados, por ejemplo el sistema de salarios y politicas de
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ascensos gue tiene cada una de la organizacién ademas de los elogios y
reconocimientos por parte del supervisor, por otro lado las recompensas intrinseca
son las que el empleado experimenta internamente los sentimientos de
competencia, el orgullo y la habilidad manual por un trabajo bien hecho, este
sistema debe ser percibido como justo por parte de los colaboradores, para que se

sientan satisfechos y estén acorde a sus expectativas. (Pinto, 2013).

Insatisfaccion Laboral

Segun Bateman, Thomas y Snell (2015), la insatisfaccion laboral de muchos
individuos crea una fuerza de trabajo que probablemente presentara una rotacion
mas alta, mayor ausentismo, peor actitud entre los empleados, mas conflictos y
demandas, robos, sabotajes y vandalismo, ademas de un mal servicio al cliente y
menor productivas, estas secuelas generadas por la insatisfaccion puede resultar
muy nefasto para la organizacién debido a que perderia desde su personal hasta
incluso entregaria un mala produccién, especialmente en el caso de esta empresa
que presta su servicios de elaboracion de trasformadores ya que influye
concluyentemente en la eficacia del servicio que brinda a sus clientes. La fusion
que existe por parte de la empresa y los trabajadores debe ser por igual, tanto en
las relaciones laborales como en las interpersonales, para no originar
insatisfaccién, sin embargo este es una respuesta emocional negativa hacia el
trabajo empezando por la disminucion de la productividad y terminando en la
renuncia absoluta e irrevocable a la compaiiia, es por ello que se busca determinar
las razones por las cuales varios de los colaboradores buscan lograr un impacto
para generar un plan de contingencia en caso de que la productividad no llegue al
limite solicitado y se concrete una perdida considerable para la empresa. (Granda,
2014).

Niveles

Jurado, (2014) manifiesta que el cuestionario de Minnesota (MSQ) ha sido
disefiado para medir la satisfaccion del empleado con el puesto de trabajo de
otorgando una puntuacion de manera global, a través de dos dimensiones que son

intrinseca y extrinseca, cuenta con una versién completa integrada por 100 items
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y una version abreviada compuesta por 20 items, frente a los cuales se debe indicar
el grado de satisfaccion de acuerdo a una escala de Likert de cinco puntos que van
de muy insatisfecho a muy satisfecho. Cada uno de los items mide una faceta del
entorno de trabajo, donde la satisfaccion intrinseca se evalla por los items
1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,17,18,20; mientras que la extrinseca se mide por los
items 5,6,12,13,14 y 19. Por su parte, los indices de satisfaccion intrinseca y
extrinseca se obtienen a través de la media de las puntuaciones resultantes de
aquellos items que integran cada una de las sub- escalas, y el indice de satisfaccién
global se calcula con el promedio de las puntuaciones de los 20 items. Después de
realizar el diagnostico se pudo comprobar que la fiabilidad del instrumento es muy
alta y que las dos dimensiones utilizadas son las correctas. El alfa de Cronbach
alcanz6 un valor de 0.934, con lo cual se demuestra de la consistencia y
confiablidad del instrumento.
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CAPITULOII

Metodologia

Disefio del trabajo

La presente investigacion se baso en el enfoque mixto orientado a recabar
informacion de la poblacion investigada, es decir, es de caracter cualitativo y
cuantitativo. El vinculo entre la variable dependiente y la independiente tuvo
como finalidad la recopilacion e integracion de varios sustentos tedricos
pertinentes para el desarrollo del marco conceptual, desde una metodologia
descriptiva. Por otro lado, los resultados recolectados mediante la aplicabilidad de
los instrumentos valorativos, se basaran en la metodologia estadistica. Es
fundamental considerar que la investigacion también fue correlacional, abordando
asi la sustentacion argumentativa y justificativa del estudio cientifico de la

influencia e impacto de la asertividad en los niveles de satisfaccion laboral.

Adicionalmente este estudio tomara en consideracion la modalidad de campo
para obtener informacion en el lugar de los hechos, obteniendo contacto de forma
directa con el personal operativo dentro de la compafiia donde se producen los
acontecimientos, el sitio en donde se genera la problematica a investigar es la
empresa ECUATRAN S.A., en la provincia de Tungurahua, del canton Ambato,
sin embargo para el trabajo se considera el tipo de investigacién es bibliografica
en vista de que se obtendra informacion mediante conceptos, teorias, modelos,

ademas en fuentes como revistas, investigaciones, informes, tesis.

Finalmente, el tipo de investigacion exploratorio sera de gran utilidad para el
andlisis de las caracteristicas principales de la asertividad sobre la satisfaccion
laboral de los colaboradores operativos de la organizacion, se pretende medir el

efecto de la variable dependiente sobre la independiente que permite recabar
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informacion basandose en el método cientifico. Por lo general este patron de
correlacion se sustenta por medio de la comprobacion de la hipotesis mediante la
estadistica del Chi Cuadrado que sera aplicada en la investigacion, para ello en
caso de la variable independiente la asertividad y su posible vinculacién con la
variable dependiente que es la satisfaccion laboral. Posteriormente permitird
indagar lo sucesos que ocurren en la organizacion y se utilizara como intermedio

para reconocer y proponer soluciones creativas.

Area de estudio

Campo: Psicologia

Area: Organizacional

Aspecto: Asertividad y Satisfaccion Laboral
Delimitacion espacial: ECUATRAN S.A
Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Delimitacion Temporal: 2018 — 2019

Poblacion y muestra

La poblacion como objeto de estudio de esta investigacion seran
trabajadores operativos de la empresa Ecuatran S.A. de la provincia de
Tungurahua, Canton Ambato, por el nimero de colaboradores no se aplicara
muestra, sin embargo se trabajé con el personal de las distintas dreas como son
Bobinaje, Ensamblaje, Metalmecanica, Bodega con un total de 50 personas,

considerando que todos los individuos son hombres entre 18-50 afios de edad.
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Tabla N°1. Poblaciéon de estudio

Areas Numero de Trabajadores Porcentaje
Bobinaje 15 30%
Ensamblaje 15 30%
Metalmecénica 10 20%
Bodega 10 20%
Total 50 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: La Investigadora

m Bobinaje

m Ensamblaje

= Metalmecanica
® Bodega

Gréafico N°1: Poblaciéon de estudio

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de campo

Instrumentos de investigacion

Los instrumentos utilizados para esta investigacion, Escala
Multidimensional de Asertividad (EMA) y Cuestionario de Satisfaccion de
Minnesota, con el propdsito de conocer los niveles tanto de asertividad como de
satisfaccion laboral en los trabajadores operativos de la empresa ECUATRAN
S.A., del canton Ambato, buscando entablar una relacién para la comprobacién de

la hipdtesis planteada en la investigacion.
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Escala Multidimensional de Asertividad (EMA)

Fue elaborada por Mirta Margarita Flores Galaz y Rolando Diaz Loving
creada en el afio 2004, con el objetivo de que la escala logre determinar el tipo y
el nivel de asertividad de los trabajadores que laboran en una empresa, su
aplicacion puede ser individual o colectiva con una duracion de 20 a 30 minutos,
se puede aplicar desde los 15 afios en adelante, el test consta de 45 afirmaciones
en una escala de tipo Likert en un rango de respuesta que van de completamente
de acuerdo a completamente en desacuerdo, abordando tres dimensiones que son:
Asertividad Indirecta, No Asertividad y Asertividad cada una de ellas contiene 15
reactivos respectivamente que logran expresar la habilidad o inhabilidad que tenga
la persona para autoafirmarse en diversas situaciones. Con respecto a la validez
de constructo se hizo a través del analisis item-test de cada una de las dimensiones
de la Escala Multidimensional de Asertividad (EMA), donde se aprecia que los
items de cada dimensiona la mayoria muestras valores de correlacion item-test
superiores al valor recomendado como minimo aceptable 0,20; por otro lado los
items 8 y 17 registran un nivel de discriminacion insuficiente con valores de 0,166
y 0,150 respectivamente; el criterio para aceptar o rechazar la correlacion item-
test es que debe ser mayor o igual de 0,20 de acuerdo con lo planteado por Kline
(citado por Cueva, 2013).

La consistencia interna de la prueba total obtenida a través del coeficiente
de Alfa de Cronbach correspondi6 a 0,91, sin embargo, la interpretacion de los
resultados obtenidos para cada una de las dimensiones que se encuentran dentro
de la normalidad de acuerdo a las puntuaciones de 40 a 60 fuera de este rango
puede significar que los individuos tienen predominancia sea en las relaciones
interpersonales positivas e inhabilitantes en el sujeto para diversas situaciones en
su entorno social. Si las puntuaciones estan por arriba del promedio hablamos de
asertividad indirecta que se refiere que un individuo tiene dificultades para
expresarse abiertamente y lo hace por otros medios, las puntuaciones que estan
por debajo del rango establecido sefialan que las personas son capaces de expresar

sus necesidades directamente.
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Interpretacion de los resultados:

Cuadro N°1: Interpretacion de la Asertividad

INTERPRETACION

NIVELES RANGO
Asertividad Indirecta Mas de 60
Asertividad 41-59

No Asertividad Menos de 40

Corresponde a un nivel medio, las
personas que se encuentren en este
punto, tienen una adecuada
comunicacion con los demaés, en otras
palabras, poseen la capacidad de
expresar sus sentimientos, decir lo que
piensa y lo que siente para lograr
satisfacer sus deseos.

Expresan sus sentimientos y opiniones,
es decir son individuos socialmente
habiles, es por ello que sienten gran
libertad para manifestarse, sin ofender a
nadie, son empaticos, capaces de
comunicarse con facilidad con cualquier
individuo que desee.

Representa a las dificultades que tienen
para poder expresarse durante sus
relaciones interpersonales, son sujetos
inseguros, pierden control de las
situaciones, carecen de energia y
eficiencia en la solucion de conflictos.

Elaborado por: La Investigadora

Fuente: Escala Multidimensional de Asertividad (EMA)

Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota

Para continuar con la investigacion se utiliz6 la herramienta titulada
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), la versién corta que fue
desarrollada por Weiss, Dawis, England y Lofquist en el afio 1977, en la
Universidad de Minnesota, a pesar de que ha sido desarrollada hace méas de 40
afos, sigue siendo importante y utilizada en el campo laboral, esta herramienta
mide dos factores fundamentales que son la satisfaccion intrinseca que aborda
aspectos tales como logros, reconocimiento, independencia laboral,

responsabilidad y promocidn en concreto se deriva de las recompensas de indole
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interno ofrecidas en el area laboral, es necesario mencionar que comprenden las
items 1, 2,3,7,9, 11, 14, 15, 16 y 20; por otro lado la satisfaccion extrinseca se
basa en factores tales como el sueldo, politicas de la empresa, relacion con los
compafieros de trabajo, ambiente fisico, supervision, seguridad laboral y
crecimiento, abarca los siguientes items 4, 5, 6, 8, 10, 12, 13, 17, 18 y 19 y este
cuestionario consta de 20 afirmaciones con cinco opciones de respuesta como:
muy satisfactorio, satisfactorio, neutra, insatisfactorio y muy insatisfactorio. A su
vez, la confiabilidad del instrumento utilizado para medir la satisfaccion laboral
en los profesores investigadores de la Universidad de Juarez Autonoma de
Tabasco se realizé por medio célculo del coeficiente del Alpha de Cronbach, la
cual reporta un valor de 0.9261 que en términos generales el valor considera
aceptable por lo que el cuestionario traducido y adaptado cumple con los

requerimientos para la validez del constructo.
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Cuadro N°2: Interpretacion del Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota

PUNTAJE

NIVELES

INTERPRETACION

20.1-40

40.1-55

55.1-70

70.1 -85

85.1-100

Muy insatisfactorio

Insatisfactorio

Neutro

Satisfactorio

Muy Satisfactorio

Este nivel es considerado como
critico debido a que puede
generarse bajo rendimiento y
afectar a la produccion de la
organizacion

Es considerado como el punto de
preocupacion debido a que se
origina mal ambiente laboral en
el area al que pertenece el
trabajador.

En este punto la organizacion
debe concentrarse Unicamente
en elevar el nivel de satisfaccion
de los empleados.

En este nivel la organizacion
debe mantener y elevar el nivel
del empleado en base al trabajo
realizado.

Corresponde a que debe
mantenerse el nivel con el
apoyo de incentivos.

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota
Elaborado por: La Investigadora
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Cuadro N°3: Identificacién de los factores extrinsecos e intrinsecos

Items

Factores Intrinsecos o
Factores Extrinsecos

Descripcion

Logros y Reconocimiento

Intrinsecos o
motivacionales

Pagos o0 bonificaciones
otorgadas el trabajador por
el buen trabaio realizado.

Independencia laboral

Intrinsecos o
motivacionales

Realizacion de tareas por
cuenta propia

Responsabilidad

Intrinsecos o
motivacionales

Compensacion  econdmica
mediante la cual los
trabajadores estan protegidos
frente a accidentes de trabajo.

Promocion Intrin :
omocio trinsecos o Oportunidades de ascenso y
motivacionales
de progreso.
Sueldo Extrinsecos o Bonificacion otorgada por el
higiénicos trabajo realizado que sea
justo y conforme a lo
establecido en la ley.
Politicas de E>_<tr|,ns_ecos 0 Normas, reglamento vy
la empresa higiénicos

procedimientos que se
deben sequir.

Comparieros de trabajo

Extrinsecos o
higiénicos

Relacion con las personas
que se desenvuelve en el
area.

Ambiente fisico

Extrinsecos o
higiénicos

Ambiente generado por las
acciones o emociones del
personal de la organizacion.

Supervision

Extrinsecos o
higiénicos

Acogida del jefe, atencion
y respeto a todos los
subordinados.

Seguridad laboral

Extrinsecos o
higiénicos

Aplicacion de medidas

necesarias para la
prevencion de  riesgos
derivados de las

actividades a realizar.

Crecimiento

Extrinsecos o
Higiénicos

Gusto por desarrollarse y
crecer mas en la empresa.
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Procedimientos para obtencion y analisis de datos

Con los test mencionados con anterioridad se evaluo al personal de las areas
mencionadas en donde, para realizar el presente trabajo de investigacion se tuvo
la apertura y autorizacion por parte de la empresa Ecuatran S.A., posteriormente
se realizara una indagacion sobre la poblacion con el fin de obtener un anélisis y
verificar la presencia de variables y cuantificarlas de manera adecuada, mismas
que se utilizaran para la verificacion de hipotesis, seguido de la tabulacién de datos

en tablas y gréficos.
Actividades

Para el desarrollo de la presente investigacion en la empresa Ecuatran S.A.,
como primer punto se emitio la solicitud dirigida a la oficina de la Gerente de
Recursos Humanos de la empresa en mencion, para posteriormente la aplicacion
de los instrumentos de evaluacion en donde se tuvo algunos inconvenientes debido
a que personal no laboraban los dias viernes, sin embargo se concluy6 con la
aplicacion, luego de ello se procedié a la elaboracion de la matriz de calificacion
de los reactivos aplicados para la realizacion de los analisis cuantitativos y calcular
el chi cuadrado el cual arrojo como resultados que se acepta la hipotesis alterna
en la que refiere La asertividad si influye en la Satisfaccion laboral del personal

operativo de la empresa Ecuatran S.A.
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CAPITULO Il

Analisis de resultados

Tabla N°2 Asertividad General

Alternativas Frecuencia Frecuencia

Absoluta Relativa Porcentaje
Asertividad 17 0.34 34%
No asertividad 21 0.42 42%
Asertividad Indirecta 12 0.24 24%
Total 50 1 100%

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Grafico N°2: Asertividad General

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de campo
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ANALISIS E INTERPRETACION

El estudio realizado evidencia que mas de la mitad de la poblacion
evaluada se encuentran en un nivel de no asertividad lo que se refiere que tiene
dificultad para poder expresarse durante sus relaciones interpersonales, son
sujetos inseguros, usualmente pierden el control de las situaciones y carecen de
autoridad para la solucion de conflictos, mas de la cuarta parte se encuentra en un
nivel de asertividad indirecta es decir que las personas que se hallan en este punto,
tienen una adecuada comunicacién con los demas, en otras palabras poseen la
capacidad de expresar sus sentimientos, decir lo que piensan y lo que sienten para
lograr satisfacer sus deseos, finalmente mas de la décima parte de la poblacion se
encuentra en un nivel de asertividad lo que se refiere que expresan sus
sentimientos y opiniones, en otras palabras son individuos socialmente habiles, es
por ello que sienten gran libertad para manifestarse, sin ofender a nadie, son
empaticos, capaces de comunicarse con facilidad con cualquier individuo que

desee.

Tabla N°3 Satisfacciéon Laboral

Alternativas Frecuencia Frecuencia Porcentaje
Absoluta Relativa

Muy Insatisfactorio 3 0.06 6%
Insatisfactorio 6 0.12 12%
Neutro 28 0.56 55%
Satisfactorio 14 0.28 27%
Muy Satisfactorio 0 0 0%
Total 50 1 100%

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: La Investigadora
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Gréfico N°3: Satisfaccion Laboral

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de campo

ANALISIS E INTERPRETACION

En el proyecto de investigacion ejecutado se demostrd que mas de la mitad
de la poblacion posee un nivel neutro de satisfaccion laboral, refiriéndose a que la
organizacion debe concentrarse Unicamente en elevar el nivel de satisfaccion de
los empleados, mas de la cuarta parte de la poblacion tiene un nivel satisfactorio
refiriéndose a que se la organizacion debe mantener y elevar el nivel del empleado
en base al trabajo realizado, mas de la décima parte de la poblacién menciona que
existe un nivel insatisfactorio representado como un punto de preocupacion
debido a que puede generar mal ambiente laboral y con ello ausentismo en la
compafiia, una minima parte detalla que su nivel es muy insatisfactorio
refiriéndose a un punto critico debido a que generaria un bajo rendimiento y
afectar la produccién de la organizacién, sin embargo ningun trabajador presenta
un nivel muy satisfactorio lo que significa que se debe buscar llegar a este objetivo
con todos los colaboradores.
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Subescalas de la Satisfaccion laboral

Tabla N.° 4 Factores Intrinsecos

Alternativas Frecuencia Frecuencia Porcentaje
Relativa

Muy insatisfactorio 8 0.16 16%
Insatisfactorio 21 0.42 42%
Neutro 11 0.22 22%
Satisfactorio 7 0.14 14%
Muy Satisfactorio 3 0.06 6%
Total 50 1 100%

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Gréfico N°4: Factores Intrinsecos
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo
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ANALISIS E INTERPRETACION

En los resultados arrojados en la investigacion, se encontré una
particularidad que representa a los factores intrinsecos o motivadores que destacan
las posibilidades de logros personales o reconocimientos internos, del lugar donde
laboran, es por ello la mayor parte de la poblacion indica insatisfaccion
representando a que no existe la promocion y reconocimiento en el area de trabajo
debido a que se genera un mal ambiente laboral; cerca de la cuarta parte arroj6 un
nivel de neutro refiriéndose que el personal no se encuentra satisfecho con el
sistema de recompensas y es donde la empresa debe concentrarse en mejorar y
elevar el nivel de satisfaccion, sin embargo la quinta parte aporta lo contrario
refiriéndose a que se encuentran satisfechos con las instalaciones, equipos que
ofrece la compariia para que realicen sus actividades sin inconveniente alguno,
mas de la décima parte manifiesta un nivel muy insatisfactorio que se considera
como punto critico en el cual ya se genera un bajo rendimiento y afecta a la
produccidn, finalmente la minima parte consideran un nivel muy satisfecho con
las bonificaciones que existen por lo tanto corresponde a que deben mantener el

nivel con el apoyo de incentivos monetarios 0 no monetarios.

Tabla N.° 5 Factores Extrinsecos

Alternativas Frecuencia Frecuencia Porcentaje
Relativa

Muy insatisfactorio 28 0.56 57%

Insatisfactorio 15 0.3 31%

Neutro 2 0.04 4%

Satisfactorio 4 0.08 8%

Muy Satisfactorio 0 0 0%

Total 50 1 100%

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: La Investigadora
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Grafico N°5: Factores Extrinsecos
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

ANALISIS E INTERPRETACION

Considerando que los factores extrinsecos son las circunstancias que
rodean al individuo cuando trabaja; estan relacionados con la insatisfaccion, pues
se puede ubicar en el ambiente que conviven a las personas y abarcan condiciones
en que desempefian su trabajo, de acuerdo con los resultados obtenidos la mas de
la mitad de la poblacion representa un nivel muy insatisfactorio lo que se considera
como critico manifestandose problemas en el area a la que pertenecen o de acuerdo
a la remuneracion que reciben; seguido de mas de la cuarta parte de la poblacién
obtuvo un nivel insatisfactorio este punto es preocupante debido a que genera mal
ambiente entre comparieros e incluso con los superiores, menos de la décima parte
de la poblacion obtuvieron un nivel satisfactorio lo que conlleva un entendimiento
y acuerdo con las politicas de la organizacién y la administracion por lo que deben
buscar la manera de mantener el nivel del empleado con respecto a las reglas de
la compafiia, finalmente una minima parte de la poblacién indicaron que se
encuentran en un nivel neutro es decir que no le molesta ni le agrada las
condiciones que mantiene la empresa para realizar las tareas encargadas hacia el
sujeto. Lo que significa que en los factores extrinsecos es donde existe un
desacuerdo por parte de los colaboradores demostrando de esta manera que la
motivacion del personal es una situacion desagradable, para cambiar este aspecto

hacia el trabajo es bueno premiar o incentivar salarialmente.
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Comprobacion de hipoétesis

Tabla N°6 Frecuencia observada

Escala Asertividad No asertividad  Asertividad Asertividad Total
Cuestionario Indirecta

de Satisfaccién

Muy Insatisfactorio 2 5 4 11
Insatisfactorio 4 3 3 10
Neutro 3 3 2 8
Satisfactorio 3 4 3 10
Muy Satisfactorio 3 4 4 11
Total 15 19 16 50

Tabla N°7Frecuencia Esperada

Escala Asertividad No asertividad  Asertividad Asertividad Total
Cuestionario Indirecta

de Satisfaccion

Muy Insatisfactorio 3,300 4,180 3,520 11
Insatisfactorio 3,300 3,800 3,200 10
Neutro 2,400 3,040 2,560 8
Satisfactorio 3,000 3,800 3,200 10
Muy Satisfactorio 3,300 4,180 3,520 11
Total 15 19 16 50
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Célculo del Chi 2

Tabla N°8 Tabla de Contingencia

FO FE (FO-FE) (FO-FE)™2 (FO-FE)2/FE
Muy Insatisfactorio 2 3.300 -1.3 1.690 0.512
No Asertividad
Muy Insatisfactorio 5 4.180 0.82 0.672 0.161
Asertividad Indirecta
Muy Insatisfactorio 4 3.520 0.48 0.230 0.065
Asertividad
Insatisfactorio 4 3.000 1 1.000 0.333
No Asertividad
Insatisfactorio 3 3.800 -0.800 0.640 0.168
Asertividad Indirecta
Insatisfactorio 3 3.200 -0.2 0.360 0.013
Asertividad
Neutro 3 2.400 0.6 0.360 0.15
No Asertividad
Neutro 3 3.040 -0.04 0.002 0.001
Asertividad Indirecta
Neutro 2 2.560 -0.56 0.314 0.123
Asertividad
Satisfactorio 3 3.000 0 0 0
No Asertividad
Satisfactorio 4 3.800 0.2 0.040 0.011
Asertividad Indirecta
Satisfactorio 3 3.200 -0.2 0.040 0.013
Asertividad
Muy Satisfactorio 3 3.300 -0.3 0.090 0.027
No Asertividad
Muy Satisfactorio 4 4180 -0.18 0.032 0.008
Asertividad Indirecta
Muy Satisfactorio 4 3520 0.48 0.230 0.065
Asertividad
Total 50 50 1.6492
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Grafico N°6: Campana de Gauss
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Nivel de significancia

El nivel de significacion es del 5% equivale al 0.05

Tabla N°9 Calculo de los grados de libertad para chi 2

Gl= (f-1)(c-1)
Gl Filas 5 (5-1) 4
Columnas 3 (3-1) 2
Gl 4*2
Gl 8
Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de campo
Tabla N°10 Decisién chi 2
Nivel de significancia 0.05
Valor Critico 9,488
X2
- 1,649

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de campo
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DECISION

El valor calculado mediante la prueba estadistica Chi2 es 1,649 es menor
que el valor critico de la tabla estadistica 9,488, en base a lo argumentado
anteriormente se toma en consideracidon para el trabajo de investigacion “La
asertividad y su influencia en la satisfaccion laboral del personal operativo de la
empresa Ecuatran S.A. del canton Ambato”, se evidencia que existe correlacion,
es decir se acepta la hipotesis alterna que refiere “La asertividad si influye en la
satisfaccion laboral del personal operativo de la empresa Ecuatran S.A. del cantén
Ambato”.
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CAPITULO IV

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

1. En base a los resultados obtenidos se puede evidenciar que la asertividad Sl
influye en la satisfaccion laboral, obteniendo como resultado 1,649 como
resultado del Chi2, en relacion 9,488 determinado como valor critico, lo que
significa que una persona para ser asertiva en el trabajo necesariamente debe

poseer una satisfaccion laboral placentera.

2. De acuerdo con los niveles de asertividad dados por la poblacion operativa de
la organizacion, mas de la mirad poblacion evaluada se encuentran en un nivel
de no asertividad lo que se refiere que tienen dificultad para poder expresarse
durante sus relaciones interpersonales, son sujetos inseguros, usualmente
pierden el control de las situaciones y carecen de autoridad para la solucion de
conflictos, mas de la cuarta parte se encuentra en un nivel de asertividad
indirecta, es decir que las personas que se hallan en este punto, tienen una
adecuada comunicacién con los demas, en otras palabras poseen la capacidad
de expresar sus sentimientos, decir lo que piensan y sienten para lograr
satisfacer sus deseos, finalmente mas de la décima parte de la poblacion se
encuentra en un nivel de asertividad lo que se refiere que expresan sus
sentimientos y opiniones, en otras palabras son individuos socialmente
habiles, es por ello que sienten gran libertad para manifestarse, sin ofender a
nadie, son empaticos, capaces de comunicarse con facilidad con cualquier

individuo que desee. (Grafico N°2).

48



3. En cuanto a los niveles de satisfaccion laboral, se demostré que mas de la
mitad de la poblacion posee un nivel neutro de satisfaccion laboral,
refiriéndose a que la organizacion debe concentrarse inicamente en elevar el
nivel de satisfaccion de los empleados, mas de la cuarta parte de la poblacion
tienen un nivel satisfactorio refiriéndose a que la organizacion debe mantener
y elevar el nivel del empleado en base al trabajo realizado, méas de la décima
parte de la poblaciobn menciona que existe un nivel insatisfactorio
representando como un punto de preocupacion debido a que puede generar
mal ambiente laboral y con ello ausentismo en la compafiia, una minima parte
detalla que su nivel es insatisfactorio refiriéndose a un punto critico, debido a
que generan un bajo rendimiento y afecta a la produccion de la organizacion,
sin embargo, ningun trabajador presenta un nivel muy satisfactorio lo que
significa que se debe buscar llegar a este objetivo con todos los colaboradores.
(Grafico N°3).

4. En base a los resultados obtenidos es fundamental trabajar en el
fortalecimiento de la asertividad donde se establecerd sesiones aplicando
técnicas que permitan consolidar tanto de las relaciones interpersonales
incluyendo el desempefio laboral para finalmente optimizar a toda la

organizacion.
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Recomendaciones

Posterior a comprobacion de la hipétesis, es recomendable promover un ambiente
de investigacion con respecto a los factores que se identifiqguen como vulnerables
y que afecten directamente a los asociados laborales de la organizacion en

cuestion.

Es aconsejable implementar y ejecutar un plan de comunicacion asertiva mismo
que debe enfocarse en la eficacia participativa para que permita a los
colaboradores tener una interaccion integral dentro del area de trabajo, de tal

manera que disminuya los conflictos dentro de la compafiia.

Es esencial establecer normas de convivencia de trabajo que permitan generar un
alto nivel de satisfaccion laboral y compafierismo entre todo el personal operativo
de la empresa Ecuatran S.A., en base a los talleres propuestos mejorar la
comunicacion y evitar la fuga de talento en la compafiia, estableciendo vinculos

afectivos con todo los colaboradores en general.

Disefiar una propuesta de talleres para el fortalecimiento de la capacidad asertiva

del personal operativo de la empresa Ecuatran S.A.
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Discusion

De acuerdo con los aportes proporcionados por Baquerizo (2013) en su
investigacion trabajo de igual manera con los supervisores y operativos de la
empresa Incubadora Nacional C.A de la ciudad de Guayaquil concluyendo que
existe una notable relacién entre la comunicacién asertiva y satisfaccion laboral
que puedan tener hacia la organizacion ya que se demostrdé que no se sienten
participes de decisiones importantes. Después de la aplicacion de los instrumentos
investigativos, se procedid a desarrollar el andlisis de los resultados asociado al
establecimiento de la hipotesis, en donde éstos reflejan la correlacion entre las
dimensiones de Asertividad y Satisfaccion laboral, mediante el calculo estadistico
chi cuadrado se acepté la hipotesis alterna es decir la asertividad si influye en la

satisfaccion laboral del personal operativo de la empresa Ecuatran S.A.

Segun Flores (2017) en una investigacion realizada sobre la comunicacion
asertiva y la satisfaccion laboral refiere que si existe una correlacion entre las dos
variables, mismas que permitiran incrementar desde el compromiso hasta la
responsabilidad que tienen con la compafiia, considerando que ellos seran los
beneficiarios directos del bienestar laboral y clima laboral analizando como
medidas para estimular y aumentar el nivel de las variables antes mencionadas, lo

que ayudaria a mejorar las deficiencias detectas dentro de la empresa.

En similitud a la investigacion realizada se evidencia que, en efecto para
que un colaborador se sienta respaldado por la organizacion debe existir la debida
confianza y libertad para cumplir con las funciones con eficiencia y eficacia,
considerando que debe tener el acceso debido asumiendo desde el inicio el
compromiso laboral, mismo que mantiene el trabajador incorporado en la entidad,
asi también las condiciones referentes a la infraestructura y ambiente mejorara el
cumplimiento de los objetivos qué a futuro le otorgara beneficios, mientras que la
satisfaccion laboral es el nivel en que se basan los trabajadores para opinar sobre

la situacion laboral que viven.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Tema

Talleres para el fortalecimiento de la capacidad asertiva del personal operativo

de la empresa Ecuatran S.A. del canton Ambato.

Justificacion

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion, existe la
posibilidad de estructuracion de una propuesta de intervencion que genere
soluciones estrategias a la problematica encontrada, ya que se pretende mejorar la
comunicacion y las relaciones interpersonales en el personal operativo de la
empresa Ecuatran S.A del canton Ambato., debido a la importancia del desempefio
que desarrollan los colaboradores en la institucién se plantearan una serie de
talleres didacticos brindando asi estrategias y apoyo psicolégico para que los
empleados logren fortalecer la comunicacion asertiva y asi obtener resultados
sobresalientes en el campo donde se desarrollan y desempefian un rol. La presente
propuesta es de elevado interés tanto para la autora como para los beneficiarios
directos debido a que se considera como oportunidad mejorar la comunicacion en
el ambiente laboral debido a la recopilacion de datos, es por ello que los talleres

cuentan con la informacion necesaria y pertinente para ser realizados.

Esta propuesta es importante debido a que a través de la misma el personal
operativo de la organizacion fortaleceran su actitud proactiva y sobre todo podran
desarrollar habilidades y procedimientos que les permitan conocer cémo actuar
durante una situacion incomoda. Asi también esta propuesta es innovadora, debido
a que no se han desarrollado ni aplicado propuestas con alternativas similares a

ésta.
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OBJETIVOS

Objetivo general

Elaborar talleres para el fortalecimiento de la capacidad asertiva del personal
operativo de la empresa Ecuatran S.A. del canton Ambato.

Obijetivos especificos

1. Desarrollar estrategias para el fortalecimiento de la comunicacién asertiva del
personal operativo de la empresa Ecuatran S.A. del cantén Ambato.

2. Definir técnicas de mejoramiento de la cohesion grupal que permitan la
integracion del personal de la empresa Ecuatran S.A., del canton Ambato

Estructura técnica de la propuesta

La propuesta estd basada en la elaboracion de talleres que permita al
personal operativo mejorar la calidad con respecto a la comunicacion, el desarrollo
de la misma se presentara en varias fases o etapas constituidas por actividades
donde se buscara el desarrollo que permita contribuir a las habilidades que se
buscan intervenir es por ello que se busca intervenir en la institucion con
referencia al mejoramiento de las habilidades sociales, relaciones armonicas y el
trabajo en equipo debido a que cada una de ellos favorecera el fortalecimiento de
elementos entre ellos que sean empaticos y asertivos y llevarlos a cabo en el area

de trabajo de cada uno.

Las técnicas que manejaran dentro de los talleres contribuyen a la corriente
Humanista debido a que refiere que el individuo es un ser condescendiente es
decir trabaja en conjunto mas no como ser individual, enfocando a estimular como
la persona puede desarrollarse en el area que labore, es esencial conocer que uno
de los aportes mas explicativos en la teoria mencionada con anterioridad es la
Gestalt debido a que hace énfasis en situaciones positivas y trabaja con el
pensamiento de los mismos para desarrollarse de forma libre y auténoma. Aragon

(2015) hace referencia la principal caracteristica de la psicologia humanista en la
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que refiere que “El ser humano es un todo, sabiendo que existen multiples factores

que intervienen en la salud mental”.

Argumentacion teorica

La elaboracion de talleres con énfasis en la corriente humanista debido a
que se basa en un aprendizaje afectivo, cultural, existencial del individuo, aunque
no se centra Unicamente en satisfacer sus necesidades sino también en desarrollar
su capacidad haciendo un principal hincapié en la experiencia que obtiene cada

uno de ellos.

Para Rogers el ser humano nace con una tendencia realizadora es decir que
si no existe algo que influya en el periodo de desarrollo puede definirse como
persona de pleno funcionamiento, en otros términos se le puede considerar como
personas permeables a nuevas experiencias, espontaneas y capaces de valorar a
otros y asi mismo, por otro lado la persona que no se adapte es una persona
cerrada, rigida y auto despreciativa. Ademas menciona que la empatia es uno de
los factores mas significativos para el cambio debido a que detalla el proceso que
sigue el terapeuta llega sensitivamente a un entendimiento de las practicas y
costumbres de cada uno de los clientes como si fueran suyas, considerando al
terapeuta comprometerse a experimentar tanto las emociones como las

costumbres de cada persona.
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Fase Actividades Objetivo Recursos Tiempo Responsable

Adecuacion del lugar vy | Socializar  sobre las | Materiales

Fase | preparacion de materiales que | actividades y el objetivo de | Humanos 30 minutos La Investigadora
se utilizara para los talleres cada taller Infraestructura

Logistica Tecnoldgicos
Introduccion a los contenidos | Otorgar la informacién | Bibliograficos

Fase 2 de cada uno de los talleres | pertinente para mejorar la | Materiales 1 hora 20 minutos | La Investigadora
previamente establecidos. problematica Humanos

Socializacion
Taller 1 Optimizar las relaciones 1 hora 30 minutos

Fase 3 Conociendo la Comunicacién | interpersonales
Asertiva Humanos

Ejecucion

Taller 2
Logrando metas en base a las
conductas asertivas

Taller 3
Trabajando en equipo,
Ilegando al éxito

Disminuir la impulsividad
que tienen los
colaboradores de cada area

Agrupar a todo el personal
que labora en la
organizacion

Tecnoldgicos

Bibliograficos

1 hora 30 minutos

1 horay 30
minutos

La Investigadora

Cuadro N°4 Plan Operativo

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de campo
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Tema: Conociendo la Comunicacion Asertiva
Obijetivo: Desarrollar la capacidad asertiva entorno a la comunicacion del personal operativo de la empresa Ecuatran S.A.

Taller |

Fase Aspecto a trabajar | Técnica Metas de resultados esperados Tiempo Responsable
Fase | — Inicio Integracion del grupo - Dindmica de - Fusionar al grupo 15 minutos La Investigadora
grupo “El
baile”
La Investigadora
Fase Il - Brindar informacion - Exposicion - Dar a conocer la informacién | 30 minutos
Introduccion acerca de la tematica sobre los efectos que pueden ser
perjudiciales para el desarrollo
personal.
Fase Il - Comunicacién - Desarrollar  estrategias  para La Investigadora
Procedimiento Efectiva - Técnicade la mejorar la comunicacion asertiva. | 40 minutos
escucha activa
Fase IV — Cierre Preguntas y - Retroalimentacién | - Verificar la informacién | 30 minutos La Investigadora
elementos principales impartida con el desarrollo de
del taller. preguntas

Cuadro N°5 Conociendo la Comunicacion Asertiva

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion de campo
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Desarrollo del taller N.° 1

Fase I - Inicio

En esta fase se iniciara con un saludo cordial de bienvenida agradeciendo
la presencia y el tiempo de cada uno de los participantes en donde se pretende
establecer Rapport y empatia creando un clima de confianza y respeto,
posteriormente se procede con la dindmica de presentacion planteada “El baile”
para lograr la participacion y vinculo del grupo de la misma que se estructura de

la siguiente manera

Técnica: Dindmica de grupo
La técnica “El Baile” es una dinamica para integrar al equipo con el que se
trabajara, con el objetico de conocer a todos los participantes, descubrir sus ideas

y lo que opinan del trabajo que realiza cada dia.

1. Se brindara una hoja de papel a cada participante, para que posteriormente
se coloque en el pecho o en la espalda.

2. La hoja de papel contendréa una pregunta que bien puede ser ;Qué es lo que
mas te gusta de tu trabajo?, ;Qué cambiarias de tu trabajo?

3. Iniciara la musica y se iran formando parejas de baile para que de tal forma
que coincidan las respuestas semejantes.

4. Cada vez que la musica deje de sonar, habrd un cambio de pareja, si se
observa que no existe muchas coincidencias en las respuestas y hay pocas

parejas formadas se puede cambiar la pregunta.
Finalizacion
La técnica propuesta “El baile” busca indagar las problematicas que causa
la insatisfaccion de cada uno de los trabajadores, para que sea el punto de partida

en donde trabajar, ademas de que permitira la integracion del grupo y se involucre

en el desarrollo de los talleres.
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Fase Il — Introduccion

En este punto ya se dio a conocer la tematica a impartirse en este taller, sin
olvidar que la empatia y el rapport ya se generaron, por lo que el siguiente paso es
identificar y afrontar las problematicas, conociendo las emociones y reacciones de

cada uno de los participantes.

Fase 11l — Procedimiento

Para este momento ya se ha generado un ambiente de rapport, cohesion y
participacion de cada uno de los colaboradores, mediante una exposicion la
investigadora dara a conocer la informacién acerca de la tematica planteada es
decir la comunicacion efectiva, esto se realizard mediante diapositivas y tendra la
duracién de aproximadamente 30 minutos, los contenidos que socializaran son los
conceptos generales segun autores, teoria de la comunicacion asertiva, para
posteriormente se definira las ventajas y desventajas de tener una comunicacién

asertiva.
Técnica

La escucha activa es un técnica desarrollada por Rogers que consiste en
comprender lo menester que indica el interlocutor, y que a su vez sea comprendido

por el receptor del mensaje.

1. Se pedira de favor que una persona se acerque para que sea parte de un
sociodrama junto a la investigadora.

2. A continuacion se definira los roles del sociodrama, para ello se solicita
que imagine un conflicto que se presenta usualmente en el area al que
pertenece y genere malestar tanto para el como para sus comparieros.

3. A los colaboradores presentes se les solicitara que presten atencion a la
problematica planteada por su compafiero, de esta manera identificaran las
emociones Y las posibles soluciones para este inconveniente.

4. La investigadora en este caso es la encargada de brindar una solucion
efectiva al conflicto propuesto por el compariero, generando empatia y
buscando soluciones idéneas para lograr la satisfaccion en el area de

trabajo.
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5. Finalmente se realizara la asercion empatica que tiene por objetivo buscar
un punto de alivio es decir, en esta parte la persona se siente comprendida,

una vez identificadas las emociones se da razon al sujeto sobre el suceso.

Finalizacion

La técnica propuesta de la escucha activa tiene como objetivo el desarrollo
de la habilidad para saber escuchar sin embargo, puede ser complicada de
dominar, debido a que debe tomarse el tiempo suficiente para desarrollarla
adecuadamente, ademas de impulsar mediante el aporte de ideas de cada

participante, para que se logré un entendimiento acerca de lo que propone cada

integrante.

Fase IV — Cierre

Se realizara una retroalimentacion o foro con todos los participantes de
modo que cada uno conteste a las interrogantes planteadas al final de la
exposicion, ademas se brindara las indicaciones para que realicen un cuestionario
de la capacidad de la escucha activa, finalmente se intercambiaran las hojas entre
los comparieros para la calificacion del mismo e identificar las capacidad de cada

uno para saber escuchar. (Formato 1)
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Taller 11

Tema: Logrando metas en base a las conductas asertivas

Objetivo: Fomentar el manejo y la resolucion de conflictos en los trabajadores del area operativa de la empresa Ecuatran S.A.

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados | Tiempo Responsable
esperados
Bienvenida a los| - Dinamica de Grupo “La | - Integracion Grupal 15 minutos
Fase | — Inicio participantes. carga eléctrica” La Investigadora
- Generacion de Rapport
Fase Il - Presentacion del contenido | - Exposicion - Socializar los temas a | 20 minutos La Investigadora
Introduccion del taller. tratar para mejorar la
interaccion con cada una
de las personas
Fase Il — La importancia de expresar | - Técnica del Disco| - Ser persistentes en | 30 minutos La Investigadora
Procedimiento ideas y sentimientos. Rayado aquello que se quiere
lograr.
Fase IV —Cierre | Preguntas y elementos | - Retroalimentacion - Verificar que la | 30 minutos La Investigadora

principales abordados en el
taller.

Finalizacion.

informacion impartida en
el taller haya sido
receptada

Cuadro N°6 Logrando metas en base a las conductas asertivas

Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacién de campo
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Desarrollo del taller N.° 11

Fase I - Inicio

La investigadora inicia con un saludo de bienvenida a todos los
participantes agradeciendo por tomarse el tiempo de asistir al taller propuesto, sin
embargo se realiza una socializacion del tema tratado con anterioridad, para

posteriormente dar paso a la dindmica de inicio denominada “La Carga Eléctrica”

Técnica: Dindmica de Grupo
La técnica propuesta para este taller se denomina “La Carga Eléctrica”, que tiene

por objetivo integrar al grupo para el cual se seguiran los siguientes pasos:

1. La investigadora pide que se retire dos voluntario de los circulos que se
han formado los jugadores con anterioridad

2. En ausencia de la persona se explica que durante el juego todos deben
permanecer en silencio y que uno de ellos “tendra carga eléctrica”

3. Cuando el voluntario coloqgue su mano sobre la cabeza de quien tenga la
carga eléctrica todos deberan gritar y hacer muecas o gestos.

4. Se llama al voluntario y la investigadora explica que uno de los presentes
tiene carga eléctrica: Concéntrese y vaya tocando la cabeza de cada uno
de los participantes para que descubra quien tiene la carga eléctrica y
cuando lo descubra tendréa que avisar.

5. Cuando la persona toque al designado con la carga eléctrica, todos deberan

pegar un grito.

Finalizacion

La técnica propuesta de “La carga eléctrica”, tiene como objetivo principal
integrar a los participantes que asistieron al taller, para finalizar la dindmica grupal
algunos participantes sefialados por la investigadora aporta ideas sobre lo que les

llamo la atencion de esta desafio.
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Fase Il — Introduccion

Tras generar el rapport necesario mediante la dinamica realizada con anterioridad,
se da paso a una exposicion momentanea donde se conocera la tematica a tratarse,
sin olvidar mencionar las técnicas que se utilizaran en los tiempos establecidos,

con duracion de 20 minutos para su consecucion.

Fase Il - Procedimiento

Para continuar con el taller una vez concluida la exposicion la investigadora dara
a conocer datos irrelevantes sobre la tematica planteada, es decir presentara casos
en donde los participantes se reuniran y debatiran sobre donde y cuando se debe
actuar con asertividad para lo cual se tomara en cuenta 30 minutos del tiempo
planteado, ademas se fortalecera los aprendizajes mediante una técnica

establecida.
Técnica

1. Se formaré grupos de trabajo con todos los asistentes con el objetivo de
repetir una y otra vez tu afirmacion, con la consigna de no levantar la vos
y sin provocaciones.
2. Lainvestigadora pondra un ejemplo.
“Esta prohibido llegar atrasado”.
“Entiendo que tuvo un percance, pero pudo haber avisado”.
(Es fundamental ser persuasivo para fortalecer el mensaje, de esta
manera se impedira que los demas compafieros eviten desviar el
mensaje principal).
3. Como siguiente punto se les pedira a los participantes que en parejas
realicen esta actividad, con problematicas que se den usualmente.
4. Cada uno de los integrantes tomara un rol, es decir uno sera la persona
asertiva y el compafiero asumir el rol de persona agresiva.
5. Finalmente se explicara como se sintieron desarrollando esta actividad con

los roles que asumieron cada uno de ellos.
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Finalizacion

La técnica utilizada para esta seccion del taller llama mucho la atencion de cada
uno de los participantes, debido a que se observara el potencial de cada uno de los
grupos y de las habilidades al momento de iniciar con la dindmica, ademas se

presentara un video para reforzar lo aprendido.

https://www.youtube.com/watch?v=h23JyjR2Bho

Fase IV — Cierre

Se tomard muy en cuenta la retroalimentacion que se realice para conocer si los
participantes que se encuentran presentes en el taller han adquirido el
conocimiento planteado, para esto se utilizard un resumen general, preguntas y la
aportacion de cada uno de los asistentes ya sea con experiencias pasadas de su
vida personal o laboral, para finalizar se pedira a cada participantes que complete

el sopa de letras de acuerdo a la tematica impartida. (Formato 2)
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https://www.youtube.com/watch?v=h23JyjR2Bho

Tema: Trabajando en equipo, llegando al éxito
Obijetivo: Fortalecer el trabajo en equipo y alcanzar los objetivos en cada area operativa de la empresa Ecuatran S.A.

Taller 111

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados esperados Tiempo Responsable
Fase | — Inicio Bienvenida a los - Dindmica de Grupo - Integracion Grupal 15 minutos La Investigadora

participantes “El Marranito”

- Generacién de Rapport
Fase Il - Presentacion del contenido | - Exposicion - Impartir informacion acerca del | 30 minutos La Investigadora
Introduccion del taller contenido preparado para este
taller

Fase Il - El compromiso que cada - Técnica del Diélogo - Concienciar la importancia y el | 20 minutos La Investigadora
Procedimiento participante tiene hacia la beneficio del trabajo en equipo

empresa
Fase IV — Cierre Preguntas y elementos - Retroalimentacion - Verificar que la informacion 30 minutos La Investigadora

principales abordados en el
taller

Finalizacion

impartida en el taller haya sido
receptada

Cuadro N°7 Trabajando en equipo, llegando al éxito

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo
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Desarrollo del taller N.° I11

Fase I - Inicio

Una vez mas se da la bienvenida a los asistentes del taller, agradeciendoles su
valiosa presencia, se retomard la retroalimentacion de lo aprendido en la
exposicion anterior, se pedira a los participantes que mencionen una problematica

y la respuesta asertiva a lo encontrado en la organizacion.
Técnica: Dindmica de grupo

La técnica planteada para este taller se denomina “El Marranito”, que busca la
integracidn de todos los participantes fomentando la creatividad y estimulando la

espontaneidad siguiendo los siguientes pasos:

1. Se forma grupos de dos personas en forma de hilera, para esta dinamica
todos deberan estar de pie mirandose entres si

2. Posteriormente se empieza a decir al compariero de la derecha, cual es la
parte que mas le gustaria que le regalara del marranito y asi sucesivamente
hasta terminar con la Ultima persona en formacion.

3. Luego se invierte la dindmica de tal modo que el integrante que este a lado
izquierdo debe recibir un abrazo o un pequefio pellizc6 del compafiero de
la derecha

4. La dindmica finaliza otorgandole un abrazo o un pellizcé en la parte que
éste dijo que le gustaba del marranito, asi hasta llegar a donde inicio la
dinamica.

Finalizacion
La dindmica finaliza observado el objetivo de esta actividad que intenta
fomentar la diversion pero también la concentracion que tiene cada uno de los

participantes para poner en marcha el juego.
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Fase Il — Introduccion

Una vez puesto en practica la actividad mencionada con anterioridad y generada
la motivacion se da paso a la explicacion acerca de la temética que se pondré en
marcha, indicando que al concluir la exposicién y la dinamica planteada se

aportara con comentarios para enriquecer el aprendizaje

Fase Il - Procedimiento

Para continuar con el taller, concluida la exposicion del tema propuesto con
anterioridad, los participantes podran realizar preguntas acerca del tema expuesto
y se propondra debatir algin caso de actualidad donde se observe que el trabajo
en equipo es netamente en colaboracion de todos los integrantes del equipo, la
exposicion tomara en cuenta los 30 minutos del tiempo planteado y se fortalecera

los aprendizajes mediante una dindmica grupal.
Técnica

La técnica del dialogo fue elaborada por Rogers, teniendo como principal objetivo
de comunicar de una forma directa mediante didlogos que realizan el grupo para
obtener informacion o compartir puntos de vista, todo esto dependera de las

circunstancias y de la modalidad que pretenda manejar el grupo.
Se aplicara de la siguiente manera:

1. Se optara por elegir tres personas del grupo que propongan temas
similares, pero ademas deben ser capaces de mantener un didlogo
sugestivo.

2. Antes de iniciar, frente a los compafieros se pondra de acuerdo sobre la
estructura del mismo, es decir si se tomaran algunos aspectos como
tiempo, orden o algun comentario adicional de otro sujeto perteneciente
del érea.

3. La investigadora como organizadora de la dinamica propone iniciar y
recuerda a los asistentes que se puede interactuar con los compafieros
siempre y cuando exista orden.

4. Eldialogo da inicio y se desarrolla con normalidad, los colaboradores que
intervienen en la dinamica deben mantener la ilacién del tema, aportando

ideas para solucionar el problema planteado con anterioridad.

66



5. Consecuentemente se pedira a los demas participantes que también formen
grupos y hablen sobre las diferentes problematicas que se presentan en el
area de trabajo.

6. Finalmente la investigadora guiard al grupo para proporcionar
conclusiones generales con respecto a lo tratado y al taller en el que

participaron.

Finalizacion
El objetivo de la técnica es procurar que la comunicacion entre los colaboradores
operativos mejore, de tal manera que mediante las experiencias y vivencias hayan

servido para reforzar actitudes tantos positivas como negativas, tomando en

cuenta las contrariedades que puedan existir de acuerdo al tema tratado en el taller.

Fase IV — Cierre

Para finalizar la técnica, se solicita al auditorio exponer cada idea que se obtuvo
dentro de la exposicion, cabe mencionar que antes de concluir los participantes
deberan exponer en un cartel lo que para ellos significa el trabajo en equipo,
ademas de demostrar situaciones en las que podrian a prueba la cooperacién de
todos, con la finalidad de proponer soluciones y generar respeto y confianza con

los comparieros.
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Anexos

Anexo N°1 Oficio

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

€' >

Facultad de Ciencias
Humanas y de la Salud

OFIC 00044/ FCHS/2018
Ambato, 04 de octubre de 2018

Ps.

Verodnica Salazar

GERENTE DE RECURSOS HUMANOS ECUATRAN S.A
Presente.-

De mi consideracion:

Permitame ser la portadora de un saludo cordial y afectuoso, en representacion de la
Facultad de Ciencias Humanas y de la Salud de la Universidad Tecnolgica
Indoamérica, y a la vez conocedora de su alto espiritu de colaboracién, me permito
solicitarle se sirva autorizar la aplicacion de los instrumentos para recoleccion de
informacién del proyecto de investigacion “LA ASERTIVIDAD Y SU INFLUENCIA
EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DE LA
EMPRESA ECUATRAN S.A. DEL CANTON AMBATO", autorizado para su
ejecucion por la sefiorita Garcés Cadena Ana Paola, los datos recabados se manejaran
con total confidencialidad. El informe de resultados y su interpretacion se entregara a

usted con la intencion de que la informacion sea beneficiosa para su institucion.

Por la atencion que se sirva dar a la presente anticipo mis agradecimientos.

e 2
UNIVERSIDAD TECNOLOGIC
GICA
INDU/\MI RICA -
it i 1\ (R LU r 2
e

DERECHO

: Fscobar
COORDINADORA FCHS

/ ~ e
Vewbeion Smwene C.
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INSTRUCCIONES: A continuacion hay una lista de afirmaciones. Anote en la Hoja de respuestas el niumero
correspondiente al grado en que esta de acuerdo o en desacuerdo con cada una de ellas. Hay 5 respuestas posibles:

1

Anexo N°2 Escala Multidimensional de Asertividad

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA £ N

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD s g":

... - CARRERA DE PSICOLOGIA N { |
INDOAMERICA

TEST: EMA - ESCALA MULTIDIMENSIONAL DE ASERTIVIDAD

= Completamente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Completamente de acuerdo.

Por favor conteste sinceramente. Gracias

1 | Puedo reconocer ptblicamente que cometi un error. 1 2 3 4 |5
2 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que realmente pienso. 1 2 3 4 |5
3 | Me cuesta trabajo expresar lo que pienso en presencia de otros. 1l 2 3 4 |s
4 | Me es mas facil decirle a alguien que acepto su critica a mi persona, por teléfono que personalmente. 1l 2 3 4 |5
5 | Me es dificil expresar mis deseos. 1l 2 3 4 |5
6 | Me es dificil expresar abiertamente mis sentimientos 1l 2 3 4 |5
7 | Puedo decirle a alguien directamente que actud de manera injusta 1 2 3 4 |5
8 | Cuando discuto con una persona acerca del lugar donde vamos a comer, yo expreso mi preferencia 1l 2 3 4 |5
9 | Me cuesta trabajo hacer nuevos(as) amigos(as). 1 2 3 4 |5
10 | No soy capaz de expresar abiertaniente lo que deseo. 1l o 3 4 |5
11 | Puedo agradecer un halago hecho acerca de mi apariencia personal. 1l 2 3 4 |5
12 | Si tengo alguna duda, pido que se me aclare. 1 2 3 4 |5
13 Cuandc-) €Onozco a una persona, usualmente tengo poco que decirle. 1l 2 3 4 |5
14 | Solicito ayuda cuando la necesito. 1l 2 3 4 |5
15 | Cuando me doy cuenta de que me estan cobrando de mas, no digo nada. 1 2 3 4 |s
16 | Me es mas facil pedir que me devuelvan las cosas que he prestado, por teléfono que personalmente. tk 2 3 4 |5
17 | Me es facil aceptar una critica. 1l 2 3 4 |5
18 | Me es mas facil pedir prestado algo, por teléfono. que personalmente 11 2 3 4 |5
19 | Puedo pedir favores . 1l 2 3 4 |5
20 | Expreso con mayor facilidad mi desagrado por teléfono que personalmente. 1 2 3 4 |5
21 | Expreso amor y efecto a la gente que quiero 1| 2 3 4 |5
22 | Me molesta que me digan los errores que he cometido 1l 2 3 4 |5
23 | Puedo expresar mi amor mas facilmente por medio de una carta que personalmente. 1 2 3 4.1
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24

Puedo decirle a las personas que actuaron injustamente, més facilmente por teléfono que personalmente.

2 3 4 |5
25 | Prefiero decirle a alguien que deseo estar solo(a), por teléfono que personalmente. ) 3 4 |5
26 | Platico abiertamente con una persona las criticas hechas a mi conducta 2| 3 4 |5
27 | Puedo pedir que me ensefien como hacer algo que no sé cémo realizar. 2 3 4 |5
28 | Puedo expresar mi carifio con mayor facilidad por medio de tarjetas o cartas que personalmente. 2 3 4 |5
29 | Me es mas facil hacer un cumplido, por medio de una tarjeta o carta que personalmen;e. 2 3 4 |5
30 | Es dificil para mi alabar a otros. ) 3 4 |5
31 | Me es dificil iniciar una conversacion. 2 3 4 |5
32 | Es mas facil rehusarme ir a un lugar al que no deseo ir, por teléfono que personalmente. 2 3 4 |5
33 | Encuentro dificil admitir que estoy equivocado(a) 2 3 4 |5
34 | Me da pena participar en las platicas por temor a la opinién de los demas 2 3 4 |5
35 | Me es mas facil decir que no deseo ir a una fiesta, por teléfono que personalmente. 2 3 4~ |5
36 | Puedo expresar mis sentimientos mas facilmente por teléfono que personalmente. 2 3 4 |5
37 | Puedo admitir que cometi un error, con mayor facilmente por teléfono que personalmente. 2 3 4 |5
38 | Acepto sin temor una critica 2 3 4 |5
39 | Me da pena hablar frente a un grupo por temor a la critica. 2 3 4 |5
40 | Prefiero decirle a alguien sobre lo que deseo en la vida, por escrito que personalmente. 2 3 4 |5
41 | Me es dificil disculparme cuando tengo la culpa. 2 3 4 |5
42 | Me cuesta trabajo decirle a otros lo que me molesta 2 3 4 |5
43 | Me da pena preguntar cuando tengo dudas. 2. | '3 4 |5
44 | Me es mas facil expresar mi opinién por medio de una carta que personalmente. 2 3 4 |5
45 | Me es dificil empezar una relacion con personas que acabo de conocer. 2 3 4 |5
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EMA

ESCALA MULTIDIMENSIONAL DE ASERTIVIDAD

HOJA DE RESPUESTAS
Nombres: Sexo: Edad:
Escolaridad: Ocupacion: Estado Civil:
Instrucciones:

Coloque dentro del cuadro correspondiente el numero que indique qué tanto estd usted de acuerdo o en
desacuerdo con cada una de las afirmaciones que se presentan en el Cuestionario, con base a la siguiente
escala.

1 = Completamente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Completamente de acuerdo.
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Anexo N°3 Escala Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota

cuestionario de satisfaccion de minnesota

El propésito de este cuestionario es darle una oportunidad para que exprese c6mo usted se
siente respecto a su trabajo actual, con cuéles aspectos est4 satisfecho(a) y con cusles aspectos
estd insatisfecho(a).

Esperamos encontrar en sus respuestas una forma de entender mejor las cosas que a la gente
le gusta o le disgusta.

Este cuestionario se disefi6 para identificar opiniones relacionadas con el trabajo. Lo que se
interesa obtener es su reacci6n a cada aseveracion, por lo que no existen respuestas correctas
o incorrectas. Responda a cada aseveracion independientemente.

En la siguiente p4gina encontraré aseveraciones sobre su.trabajo actual.

Lea cada aseveracion cuidadosamente. Piense cuén satisfecho(a) se siente respecto al aspecto
del trabajo que se describe en la aseveracién.

Mantenga la aseveraciéon en mente. Conteste de la siguiente manera:

o Siusted siente que el trabajo le da mucho menos de lo que esperaba,marque el espacio MI
(Muy Insatisfecho/a);

« Si siente que su trabajo le da menos de lo que usted esperaba, marque el espacio I
(Insatisfecho/a);

« Si no puede decidir si el trabajo le da lo que usted esperaba, marque el espacio N (Ni
satisfecho/a ni insatisfecho/a);

« Sisiente que su trabajo le da lo que esperaba, marque el espacio S (Satisfecho/a);
« Siusted siente que su trabajo le da més de lo que esperaba,marque MS (Muy Satisfecho/a).

Recuerde: Mantenga la aseveracién en mente al decidir cudn satisfecho(a) se siente con ese
aspecto de su trabajo.

Favor de contestar todos los reactivos.

Sea franco y honesto. Exprese sus sentimientos respecto a su trabajo actual.

GRACIAS POR SU COOPERACION.

76



Preguntese: LCuén satisfecho(a) estoy con este aspecto de mi trabajo?

MI significa que esté muy insatisfecho(a) con ese aspecto de su trabajo. | significa que esta
insatisfecho(a) con ese aspecto de su trabajo. N significa que no puede decidir cuan
satistecho(a) esta con ese aspecto de su trabajo. S significa que esta satisfecho(a) con ese

aspecto de su trabajo. MS ue estd satisfecho(a) con ese a 0 de su trabajo.
En mi trabajo actual, asi es como me siento respecto a: WOl R
1. Poder mantenerme ocupado(a) todo €l HEMPO.........cce.vu.ueeeueemsereeesessesssssesssnns O 0 O
2. La oportunidad de hacer mi trabajo SOIO(@)....................cv.c.couerereeerreressemssssessessssenes O 0 O
3. La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando............................... O 0 O
4. La oportunidad que me provee mi trabajo para ser alguien
IMPOMANte @N 12 COMUNIAA...................ocovsmemmsesmmssssmssssssssassesesrsesssssmseasesssssessssssssssessons B 0 £
5. La manera en que mi jefe(a) trata a sus empleados.............oc...eeueeeverseeesssesnnnns O 0 O
6. Cuan competente es mi supervisor(a) al tomar decisiones.....................ccoo.... O O O
7. Poder hacer cosas que no vayan en contra de mis principios.......................o..... O 0O O
8. La seguridad de empleo que me provee mi trabajo.......................ecoeeeermerverrnerene. O 0 O
9. La oportunidad de hacer coSas para Otras PerSONAS.......................cummeremsseeesene O O O
10. La oportunidad de indicarle a otras personas las cosas que tienen
QUE hACEF BN SU trADAJO. ... cvecsvueeienesessssssssssssssssssessssssssssaesssessessssssssssesesenseen O 0O O
11. La oportunidad de trabajar en algo en que haga uso de mis
oo Ts T O O O
12. La manera en que las politicas de la compaififa son puestas en
PIACHCAL. .....c.ovvvveesesssssseassssassssesessessnsssssassessssssssessesesssssssss s ssses e sssan e smsss s sesssssaseesesssonns O 0o O
13. El salario que recibo y la cantidad de trabajo que llevo a cabo.............cccoooeereene O 0 o
14. Las oportunidades de progreso en este trabajo..............cco.oooo.ecueeeecserereoreerrereeenn. O 0o o
15. La libertad para tener CrHterio ProPIO...........wwwwweummmmisseseesssssensessesssesnmsssessessssmssesseres O 0O O
16. La oportunidad de experlmentar mis propios métodos para llevar
a cabo el trabajo.... AR e i T v
BT L SOOIV MBI s s ouaobom s O 0 O
18. La forma en que mis compafieros de trabajo se llevan entre si.............ccoe.. I O O
19. Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo................c..crmeeereemeresesessenserens 0O 0O 0O
20. El sentido de logro que obtengo de este trabajo...................ccccemmrivremmcicersene. 3 O O
Ml | N

* 20008 0000 O o agaogoagn ogaaw

=
(0]

Qoo o000 O g aoogoagog ogoaa

<
(]

Este cuestionario fue traducido y adaptado al espaiiol por Gricélidys Rodﬁgucz Sepiilveda (1989) con la autorizacién de la Vocational
Psychology Research, Universidad de Minnesota, Minneapolis y no debe ser utilizado ni reproducido sin la debida autorizacién.
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Anexo N°4 Validaciones

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA ??
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS SICOLOGICAS L

TR, R R p—

—_
INDOAAMERICA

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION

NOMBRE DEL PROYECTO: | Naolijidad v au tatluencia on lo Sakisfoccion Lobmal
del Pevecnal operakvo de la emprosa ECUATRANS.A de! conttn Ambale
INSTRUMENTO A VALIDAR: Carcla Mollidimensional de Nsexhuidad

OBJETIVO GENERAL: T esigery lo 10

\ oxolt 2 \o Lmpr A del lo
OBJETIVOS ESPECIFICOS: ' .
! TdenkiGieay eles 0O O acnal 0 do | ) ECUA S.A dol can%'n Ambcdo
2 inQy @ do | i AN SA del canten Ambado
3 5e N ) kit i \ \ 5
ASPECTOS A CALIFICAR sl NO : -

PERTINENCIA

UTILIDAD

RELACION CON LOS OBJETIVOS

RELACION METODOLOGICA

«f
B
| tal
g
=

O O -0 O © 13

VIGENCIA

SI_NO
7 El analisis de validacion recomicnda cl mancjo del presente instrumento [3/ D
DATOS DEL EVALUADOR .
e Salbeo (ualea
PROFESION ‘i co D e
ocuracion IS ive [osr Tomdont — N
FIRMA DEL EVALUADOR ‘ / !

FECHA: 23'10'%(?
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS SICOLOGICAS

TN b‘\l»\l IU( A

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION

NOMBRE DEL PROYECTO: ], hooyhividad 50 tnbluescie. on lo Salisfacich Jobol del

\ 3 3 TRA I
NSTRUMENTO A VALIDAR: (105 Yionavia de Sclisfeccida do NMinnespto

OBJETIVO GENERAL: Ty, ox los 5 \ an | : A
\ i ‘o & S.b n Dmbal

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

ASPECTOS A CALIFICAR _SI NO

PERTINENCIA D/
UT|U$AD | {{’
COHERENCIA 4 {
RELACION CON LOS OBJETIVOS [Z]/
RELACION METODOLOGICA IZ]/
v

VIGENCIA

DATOS DEL EVALUA% :
NOMBRE : d
PROFESION

OCUPACION ’5 i Y@¢/t6= %C@"I‘h‘/

FIRMA DEL EVALUADOR B dg /

FECHA: | QB"— 1(9“(7’0(_97
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FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS SICOLOGICAS o L
o INDOAAMEIICA

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA @
7
< =

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTQS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION
NOMBRE DEL PROYECTO: 5 S G\ i )\ do\ pewena)

ECOATRAN 5 A dol coalahn pm\u\o 4
]NSTRUMENTOAVAUOAR Eﬂ{n\m \‘lu\\-\c.\\men-\nnn\ C\Q b‘&\*\\hdod

OBJETIVO GENERAL: Ty 108 Vo L tofluence de lo asos 3,,,,39;3 o0 Lo achafocech laboval

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

3[2a a F o 25); da 'ﬂ!ﬁ:’;n:*hﬁ &gnm Q! ?mb‘]gmg ngpoa"d S

ASPECTOS A CALIFICAR Sl NO

PERTINENCIA

UTILIDAD

RELACION CON LOS OBJETIVOS

RELACION METODOLOGICA

@
g
COHERENCIA ; [Z
' &
O
|

VIGENCIA

Sl NO
El analisis de validacion recomicnda ¢l mancjo del presente instrumento @/ D

DATOS DEL EVALUADOR

nomere  (Vowwoe Coy Blla
PROFESION  Qu- wolona (\ai e -
OCUPACION e G YR

FIRMA DEL EVALUADOR s s

FECHA: o QSQow - WwID
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

S
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS SICOLOGICAS INDOAMERICA

»

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION

NOMBRE DEL PROYECTO:

Lo asexiividod y. s 10fwenso. e lo. sehisfaction. Jabora). del. poxsenal. opeciive. de ..
laempreso. ECORTRAN. 5. 1,

INSTRUMENTO A VALIDAR:
leshonari.. 0. Sodekaccion.. Ao THonese O oo

OBJETIVO GENERAL:

Foueshgad. o infleeadia. 4. \u Qse\\mdod en.e, Scéxs&zmm kel dQ .PQ.GD‘M
opevalva. de. \a emprese ECLATRAN. 5.1 . p e,

OBIJETIVOS ESPECIFICOS:
1Xdentficax. los. niveles. .de aseduidad . 9d). personal. epecdive. de. o arpresa. ECUATRAN. 3.5

2 Dederminar. Jos. alop\es. de. sahekrsisn.Johorat. dlel. . pevscnl. ppersi, do 1o mprem
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3 Disenav.. oG proprsie..02. inlewences 20k, al. p\ob\emc.- Qv
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0o oood
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s S g 3 : NO
El anélisis de validacion recomienda el manejo del presente instrumento:

DATOS DEL EVALUADOR
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Firma del Evaluador:

Fecha: 02"2/ 05{/ 2019 .
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INDOAMERRICA

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTQOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION
NOMBRE DEL PROYECTO!) 4 Psplsdad y 5 toflusncia o Lo SeNsfoccich Lobsal dl goviena
£ N S. A » Dobalg.
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UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS SICOLOGICAS e e

I\H\\ll\l\dl lLl( A

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTQOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION

NOMBRE DEL PROYECTO: - o : : ( \
5 ) a x N : i

INSTRUMENTO A VALIDAR: o . . .

OBJETIVO GENERAL: Yyps\ 59 \c In&) oncic 62 )omm} dgg on lo salefoceih labaal del
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2 Dolesmicex lgs 01wdes de Sodisfaccieh del povennd! poorative de le ompess ECLRTARN S A de) ‘camch A mbelo.
3Dieonay una propwesle de wlewwencid ol pebleme propunks :

ASPECTQOS A CALIFICAR Sl NO -

PERTINENCIA

UTILIDAD

COHERENCIA

RELACION CON LOS O.B..JETIVOS

RELACION METODOLOGICA

SENSE SO N
DDDC]DD
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El analisis de validacion recomicnda ¢l mancjo del presente instrumento Q/ D

DATOS DEL EVALUADOR

NOMBRE WAL TOSE  FLOLE(
PROFESION /(- 2 i

OCUPACION f;,-w/',d,o LG AR ZA 1O WAL

FIRMA DEL EVALUADOR K\//Z/
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Anexo N° Formato 1

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD
Sl

—— UNIVERSIDAD — CARRERA DE PSICOLOGIA
INDOAMERICA

TALLER

Conociendo la Comunicacion Asertiva

CAPACIDAD DE ESCUCHA ACTIVA Casi A Veces

Nunca

Casi
Siempre

1.

Tiendo a anticiparme a lo que me va a decir el otro y dejo
de escucharle con la méaxima atencion

Cuando me dicen algo en lo que no estoy de acuerdo no
puedo evitar prestar menos atencion o no escuchar

Cuando hablo con alguien le miro a los ojos

Soy. capaz .de resumir en pocas palabras lo que acaba de
deCirme mi interlocutor

Animo a mis, interlocutores para que sigan hablando sobre
el tema que debatimos

ritico mentalmente las expresiones orma de hablar
gef otro, sl me son ¢ ocante% y desag%déabﬁes

Cuando. me hablan, mis pensamientos, consciente 0
inconscientemente, suelen estar en otra parte

Trato de averi%uar I siqnificado de las palabras del otro,
aunque no me Sean familiares

Suelo i_mgacientarme, demuestro nerviosismo y ganas de
irme, si la conversacion dura mas de lo previsto

10. Cuando me hablan, suelo pensar en lo que voy a contestar

antes de que acaben

11. Acostumbro a demostrar mi interés, mediante signos no

verbales, gestos y expresiones corporales

12. Trato de acabar algunas de las frases de las personas con

quien hablo, sin esperar a que terminen

13. Tiendo a juzgar a los otros sélo por lo que hablan

14. Soy capaz de centrarme en el significado de lo que dice

mi interlocutor, y no en su aspecto fisico

15. Hago lo posible para que el otro se sienta comodo

84




Pregunta

Casi Nunca (3 Punto)

A Veces (2 Puntos)

Casi Siempre (1 Punto)

1

2
3
4
9

10

11

15

Total de
puntos

Pregunta

Casi Nunca (1 Puntos)

A Veces (2 Puntos)

Casi Siempre (3 Punto)

o N o o1

12

13

14

Total de
puntos

Resultados:

10 a 30 puntos: Tiene cierta resistencia a prestar atencion, lo que puede ocasionarle cierta

dificultad de entendimiento, tanto personal como profesional, al comunicarse con sus

interlocutores.

31 a 60 puntos: Su capacidad de escucha es aceptable, presta atencion adecuada y

normalmente su proceso de comunicacion se considera bueno.

61 a 75 puntos: Sabe escuchar de forma excelente, y su relacion con los demas por lo

general es constructiva. Sus mensajes llegan con alto grado de fiabilidad sin distorsiones.
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Anexo N2 6 Formato 2

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA ) _J K\
4 FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD =
INDOAMERICA CARRERA DE PSICOLOGIA o
Taller

Logrando metas en base a las conductas asertivas

Sopa de letras de Asertividad

R AGXNSUVWQLMLUDVEFG
Y GR L PLROQSBTEVC ] J I
S RYOQVSEGURI DADMPWM
HECWATI A CS L ORQRN]J J
G S DN S CERULUPOV ] § 0K C
O 1 L CEFNIKRZPVA ] B I KG
X VOl ROOATX 1 KV D COX
X OO0 O0OT X L Y HDS S WIKA ] R
G J] ET I HLY TUBAUPB OUCOE
P B UAVDOZBOQDUPIK KL I I TE
I AN L I AR I OB CADIO OGN I W
XU Vv ADDIRDERETCHOU 1 |
AAQ P ] AL ANLLHE FI Y MAOQA
D FCKDI SLOYCWIKTOWV ]
s I pPQOMEZPIKPOAURCR ]
P X T RUDUPNIRXIXF J S ] |
] wWeB XHDW®P J J §Y V NH I
PALABRAS A ENCONTRAR

1. COMUNICACION 5. HUMILDAD

2. ASERTIVIDAD 6. AGRESIVO

3. DESARROLLO 7. DERECHO

4. SEGURIDAD 8. PASIVO




Anexo N°6 Aplicacion de Reactivos Psicoldgicos
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