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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo se centra en analizar la influencia de la asertividad en el clima
laboral de los trabajadores de la empresa Cepeda Compafiia Limitada. Se contd con
la participacion del personal administrativo y operario, conformado por 105
personas a quienes se les aplico dos cuestionarios Escala Multidimensional de
Asertividad (EMA) y la Escala de Clima Organizacional (EDCO). Una vez
interpretado los datos de la primera variable, se obtuvo que el factor de la
puntuacion estandar mas elevado es no asertividad, seguidamente se encuentra la
asertividad indirecta con un valor inferior y en el rango de promedio se encuentra
la asertividad; en cuanto al clima laboral la mayor parte de la poblacién evaluada
presenta un promedio. Por otro lado, menos de la cuarta parte un nivel bajo y por
altimo una minima cantidad presenta un nivel alto. Mediante la aplicacion del
célculo estadistico chi-cuadrado, se determind que existe relacion entre las
variables, aceptando la hipétesis alterna; es decir la asertividad si influye en el clima
laboral de la poblacion estudiada. Por lo tanto, se disefia una propuesta dirigida para
el fortalecimiento de la asertividad, estableciendo tres talleres con un enfoque

cognitivo conductual que busca el mejoramiento de los trabajadores.

DESCRIPTORES: asertividad, clima laboral, comunicacion, relaciones

interpersonales.

Xiii



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

CARRERA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

THEME: THE ASSERTIVENESS AND ITS INFLUENCE ON WORKERS®
LABOR ENVIRONMENT AT CEPEDA LIMITED COMPANY

AUTHOR: Bayas Villacis Joselyn Carolina

TUTOR: Psi. Cl. Ménica Maribel Vasco Alvarez. Mg

ABSTRACT

This current research focuses on analyzing the assertiveness and its influence on
workers’ labor environment at Cepeda Limited Company. Administrative and
operational staff, made up of 105 people took two questionnaires about
Multidimensional Assertiveness Scale (MAS) and Organizational Climate Scale
(OCQ). Once the data has been an analyzed, the result was that the highest standard
score factor was not assertiveness, indirect assertiveness has a lower value and the
assertiveness is found in the average range; according to labor environment, the
majority of the population which was assessed has an average. On the other hand,
a little less than a quarter has a low level and finally a minimum amount has a high
level. Through implementing the chi square test, it determined that there is a
relationship between the variables by accepting the alternate hypothesis; in other
words, assertiveness does not influence on population’s labor environment. Hence,
a proposal is designed in order to strengthen the assertiveness; three workshops by
using cognitive behavioral approach was established which seeks workers™ labor

environment improvement.

KEYWORDS: assertiveness, communication, interpersonal relationships, labor
environment.
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INTRODUCCION

Pensando en las diversas necesidades que tienen las empresas en la
actualidad es considerable determinar el grado de asertividad que predomina en las
relaciones profesionales y sociales, de este modo lograr obtener los objetivos
organizacionales, es por ello el presente proyecto investigativo. Por otro lado, la
asertividad es una habilidad que permite expresar de manera honesta, directa y
correcta, las emociones, sentimientos y derechos que implica respetar los
pensamientos y creencia; aportando a la mejora de las relaciones sociales. En el
caso del clima laboral uno de los aspectos que influye directamente es con la
satisfaccion de los trabajadores y con ello mejora notablemente la productividad
que promueve al trabajo en equipo y ayuda al desarrollo organizacional (Centeno,
2015).

La presente investigacion consta de cinco capitulos que sera presentado a
continuacion se presenta en el capitulo | contiene varios elementos como son: el
problema; la contextualizacion en los niveles macro, meso y micro; los
antecedentes investigativos; ademas se desarrollara las fundamentaciones
epistemoldgicas y psicoldgicas; la justificacion; los objetivos planteados tanto
general como especificos de la investigacion y finalmente la redaccion de las teorias
respecto a cada variable. Asi mismo en el capitulo Il se encuentra la descripcion de
la metodologia donde se menciona la poblacién y el tipo de investigacion realizada
con los reactivos psicolégicos, EMA (Escala Multidimensional de Asertividad) y
EDCO (Escala de Clima Organizacional). Ademas de que en el capitulo IlI,
corresponde al analisis e interpretaciones de los resultados obtenidos mediante los
reactivos aplicados al personal de la empresa Cepeda Compafiia Limitada, que
incluyen datos cuantitativos y cualitativos para asi poder comparar las hipétesis
establecidas. En el capitulo 1V, se encuentran las conclusiones y recomendaciones
de acuerdo a los objetivos sefialados de la investigacion, una vez analizada la
problematica se presenta la discusion. Y por ultimo el capitulo V, se presenta un
disefio de una propuesta para mejorar la problematica encontrada en el personal de

la organizacion, mediante talleres y actividades a desarrollarse



CAPITULO |
EL PROBLEMA

En la organizacion donde se desarroll6 el trabajo investigativo es Cepeda
Compafia Limitada, mediante una entrevista realizada al fundador de la
organizacion Cepeda (2018), menciona que la empresa se localizada en la provincia
de Tungurahua, canton Ambato, fue fundada en 1967 y tiene 51 afios al servicio del
transporte ecuatoriano. Plantedndose como mision de la empresa el disefio,
fabricacién y comercializacion de carrocerias y autobuses para el trasporte de
pasajeros. Utilizando mano de obra calificada y materiales de calidad. Cumpliendo
con todas las regulaciones legales vigentes; buscando la satisfaccion de los clientes
colaboradores e inversionistas. Su vision es hasta el 2025 es liderar la fabricacion,
y comercializacion de carrocerias y autobuses en el mercado nacional y con

proyeccion internacional, contribuyendo con el desarrollo del pais.

Por medio de un conversatorio con la asistente de Recursos Humanos de la
organizacion Cepeda Cia. Ltda. se pudo obtener informacion en cuanto a que los
trabajadores presentan dificultades en la capacidad asertiva poniendo a prueba la
comunicacion inapropiada entre coordinadores y operarios, existe confusion con
los trabajadores que forma parte de esta empresa, ademas de presentar dificultades
en las relaciones interpersonales en la compafiia, debido a que no existe
comparierismo al momento de encomendarles un trabajo en equipo, mediante las
practicas preprofesionales se ha podido detectar que dentro de los procesos de
fabricacion, existen algunos problemas que afectan al rendimiento eficaz de la
elaboracion de carrocerias, generando insatisfaccion en los clientes y por lo tanto
una pérdida en la participacion en el mercado; los trabajadores necesitan contribuir
aun mas con la empresa, laborar de una manera adecuada, cumplir a cabalidad con

sus obligaciones; debido a que se ha detectado que al elaborar su tareas en algunas



areas de produccién se crea elevados desperdicios de materia prima, los cuales
incrementan los costos de fabricacion, ademas sus actividades son realizadas en
tiempos superiores a los estandares, es decir, existe un alto grado de ineficiencia e
ineficacia, siendo esta una consecuencia grave para la empresa, es por eso que no
estd obteniendo los resultados esperados. Por otro lado, el clima laboral en la
organizacién mencionada se caracteriza por la falta de definicién de los distintos
puestos o0 areas de la organizacién donde los operarios no saben por quién
direccionarse ya que se recibe doble informacion para la realizacion de las
funciones por el doble flujo de autoridad.

Contextualizacién

El estudio de la asertividad y el clima laboral, son temas relevantes para toda
organizacién, ya que la asertividad es el responsable de desarrollar relaciones
interpersonales saludables y adecuadas, mientras que el clima laboral permitira
conocer la percepcion que tienen los trabajadores, coordinadores y gerentes de su
entorno laboral. Muchas organizaciones han puesto su atencion en estos dos
elementos como propulsores de una buena gestion empresarial permitiendo se
realicen investigaciones cientificas, como estableciendo programas de

fortalecimiento para estas areas.

Un estudio realizado a nivel de América Latina por Acsendo que es una
plataforma encargada de ejecutar estudios asegurados el anonimato de los

participantes desarrollado por Santana (2015) afirma:

Las organizaciones son cada vez mas conscientes de la necesidad de evaluar
las condiciones de su clima laboral para identificar las fortalezas y
debilidades para convertirlas en oportunidades de mejora. En 2014 el
resultado global fue 78,90%, mientras que en 2015 fue 76,65%, demuestra
un retroceso en la percepcién del ambiente laboral por parte de los

colaboradores de mas de 500 empresas de 15 paises de América Latina.
(p.61)

El clima laboral se diferencia de las empresas que tiene éxito y de las que

no, por ello los individuos se vuelven el centro del trabajo, siendo el elemento



significativo en la organizacion, las condiciones de clima laboral se relacionan con
el saber crear de los directivos, con el comportamiento de los individuos y con la
forma en que realizan su encargo, segun el orden jerarquico de los altos cargos y

con los sistemas de gestion son los que aportan al clima laboral adecuado.

En México, se realizo un estudio sobre el clima laboral, se dice que no se
encuentra en buenas condiciones, pues el los ultimos afios no ha sido algo positivo,
la calidad del clima es calificada de reprobable; mientras nuevas generaciones
pretenden emprender ante la alternativa de trabajar en una organizacion con
ambiente deficiente. Asi el Instituto Naciona de Estaditicas y Geografia (INEGI,

2016) afirman que:

121mil 385 abandonaron su trabajo por condiciones laborales deterioradas,
otras 9mil 733 lo hivieron porque no podian responder a las exigencias del
trabajo, es decir, el 5% de todos los empleados que renunciaron en ese

periodo lo hivieron por un mal clima laboral. (p.1)

El estudio contribuye al empleo de estrategias para reducir comportamiento
no deseables de la sociedad, de hecho, se fomenta las destrezas y el cumplimiento
de normas en el medio laboral. Es considerable que estudios como este ya que es
una fuente de recursos bibliograficos para mejorar el clima laboral y las relaciones

sociales de la vida de los seres humanos.

En Argentina se realizé un estudio en funcion del mal clima laboral, donde
la muestra de la poblacion se incluy6 a 300 individuos entre los 18 y 35 afios de
edad, los empleados renuncian por tal motivo, asi Consultora de Recursos Humanos
(ADECCO, 2015) afirman que:

El 53% de los trabajadores deja el empleo por el mal clima laboral, ademas
el 90% de los encuestados afirmé que el ambiente laboral influye en los
resultados a la hora de trabajar; se prioriza los aspectos del clima laboral y
un 33% mencionaron las tareas desempefiadas, un 29% el horario de trabajo
y un 26% el salario, sobre los aspectos que generan mas discusiones en el

trabajo, un 47% menciond los horarios de entrada y salida, un 13% el aire



acondicionado y la calefaccion; y por ultimo, un 7% el volumen de la

musica. (p.1)

El estudio afirma de que los individuos al mantener un clima laboral
adecuado, se podria obtener mejores resultados a la hora de trabajar, riguiendose en
el cumplimiento de las tareas asignadas, del respeto, salario justo, voluntad,
comunicacidn, confianza; aspectos que son condiciones necesarias para el buen
clima; pues la clave de manterse alertar en limar las asperezas que obstruyen el

progreso.

De acuerdo con un estudio realizado en Ecuador aplicado una encuesta de
medicion de clima laboral. El Instituto Nacional de Evaluacion Educativa (INEE,
2016) afirma: “un total de 105 personas, se determiné que el 65% de los empleados
de dichas instituciones evidencian que es aceptable este resultado que no afecta
directamente en su desempefio laboral” (p.5). La percepcion que se tiene del
servidor publico hacia su ambiente laboral puede afectar directa o indirectamente a
su desempefio, cada empleado determinada sus creencias por lo que el clima laboral

es variable y afecta directamente al comportamiento laboral.

En Ecuador, se realizé un estudio donde el Proyecto Happiness acercandose
mas a la realidad donde se encuestd a 1034 trabajadores ecuatorianos, en torno a la
felicidad laboral en empresas publicas y privadas del pais, en donde se obtuvo que
el 56% de los encuestados se siente feliz en su lugar de trabajo, apenas el 9%
padeceria de la denominada infelicidad laboral, frente a ello el 67% de los
trabajadores ecuatorianos se sienten orgullos donde trabajan (Yépez, 2015). Hoy en
dia las empresas se esfuerzan por mejorar el clima laboral, aportar en la calidad de
vida de sus empleados debe ser una variable enorme en todas las organizaciones, la
clave para esta premisa es plantear metas y objetivos a largo plazo con el fin de
cumplir la misién y vision de la empresa, se debe contar con herramientas que

ayuden a resultados efectivos.



Antecedentes Investigativos

Para el analisis de la informacion se recolectaron datos de articulos basada
en las variables sobre las cuales se encontro varias investigaciones relacionadas con

la tematica.

Sotelo y Figueroa (2017) tiene como propdésito determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la calidad en el servicio percibido por los
trabajadores de una institucion de nivel medio superior, se llega a la conclusion que
existe una alta correlacion entre las variables segun la percepcion de los
trabajadores, los resultados de la investigacion permite que las empresas tomen
conciencia de la importancia que es mantener y crear un adecuado clima laboral, de
tal manera que se pueda marcar la diferencia con otras organizaciones, desde ahi

brindar una excelente prestacion con eficacia y eficiencia.

Pazmay y Ortiz (2018) es un estudio para medir el clima organizacional
donde se concluye que la comunicacion, liderazgo y motivacién son como los
mejores valorados, los elementos de condiciones de trabajo y compensaciones son
menores valorados por los encuestados mediante esto en las organizaciones la
comunicacion fluye solo cuando esta relacionada con el cumplimiento de tareas, el
personal se siente bastante motivado en la labor y existe un liderazgo directivo; pero
las compensaciones no satisfacen plenamente a todo el personal y las condiciones

de trabajo se consideran tolerables.

Ruiz, Nobles y Ruiz (2015) tiene como objetivo el evaluar el estilo de
asertividad de los funcionarios que emplean para enfrentar las diversas situaciones
sociales, responder a la critica y resolver problemas, se concluye que el uso de la
asertividad indirecta y no asertividad son como principales formas de comunicacion
que utilizan los individuos de atencién al cliente, tales comportamientos se
evidencia la necesidad que existe de ir modificando el estilo de respuesta en la

comunicacion, de tal manera que permite mayor calidad en la atencion.

Finalmente, todos los estudios antes expuestos sustentan la existencia de

investigaciones realizadas, por ende, favorece a la investigacion ya que se los toma



como referencia los resultados obtenidos afios atras con los actuales, para verificar

si existen cambios o0 no en las variables nombradas.
Contribucién tedrica, econdémica, social y/o tecnoldgica

La presente investigacion tiene un aporte tedrico para la organizacion
Cepeda Compafiia Limitada, con los datos obtenidos se puede tener una apreciacion
real de la problematica planteada, ademas de contribuir con informacion que exista
una interaccion con los coordinadores y operarios, la contribucion social porque
gracias a este estudio se pretende mejorar la asertividad de los trabajadores y
gerentes dando paso a una interaccion y comunicacion potenciando un mejor clima
laboral el cumplimiento de objetivos y la productividad de la empresa, ademas del
estudio se pretende que existan mejores relaciones entre los individuos en el ambito
laboral, y en todas las areas en las cuales se desenvuelvan los sujetos, no existe una

contribucion tecnoldgica por las caracteristicas del tema planteado.
Fundamentaciones
Fundamentacion Epistemoldgica

La presente investigacion se basé en el fundamento del constructivismo
social, teoria que se entiende el proceso del desarrollo humano, como el proceso de
aprendizaje gradual en el que el individuo desempefia un rol operante y que por
medio del intercambio socio-histérico-sociocultural, sabiendo que el agente
psicoldgico no es pasivo, sino mas bien es quién por el medio estimulado construye
su propio tejido conceptual y simbdlico y desarrolla sus propias condiciones de
aprendizaje. Ademas de que el medio social, cultural e historico, es decir, todo el
complejo simbodlico de las relaciones sociales, se vuelve una condicion de
posibilidades; aquello que propicia, estimula y determina el desarrollo y aprendizaje
del individuo. (Ramirez, 2018)

Es por tal razén que bajo esta perspectiva se toma en cuenta el clima laboral
debido a que se considera como subjetivo, producto de una vivencia a diario entre
los trabajadores de una organizacion, en donde se reconoce que las estructuras de

una empresa tienen gran peso en la percepcion de los individuos y estos procesos



poseen el caracter social y cultural; al estudiar al igual que la asertividad
considerada como la defensa de los propios derechos de tal modo que no se violen
los ajenos, expresando sus intereses de forma espontanea, sin vergiienza, aceptando
halagos sin incomodidad discernir abiertamente sin miedo, incluso pedir
aclaraciones de las situaciones o cosas; lo que en la actualidad en muchos casos se

torna complejo para ciertos individuos que carecen de habilidades sociales.
Fundamentacion Psicoldgica

La presente investigacion desarrollada de acuerdo con la corriente
psicoldgica cognitiva conductual, que esta orientada al estudio de la conducta y los
pensamientos de los individuos permitiendo modificar, esta teoria sostiene que la
conducta es obtenida mediante aprendizaje dentro de los distintos ambitos de

desarrollo de los sujetos.

Segun la teoria de esta corriente psicol6gica Castanyer (citado por Ortiz,
2015) afirma:
El ser humano es hedonista a corto plazo, es inasertivo para estar bien en el
momento (evita conflictos), pero a costa de sus gustos, no expresa lo que
realmente quiere para estar "bien" con el otro; claro que a largo plazo se va
a sentir una miseria: siente que no es él realmente. Siguiendo esta misma
linea, el ser asertivo implica un sacrificio a corto plazo: entrando en
desacuerdos con los otros o soportando el retiro del afecto de personas
cercanas; claro que al fin de cuentas el individuo hace lo que realmente
desea y quiere: no se va a dejar manipular; aca hay un hedonismo a largo

plazo, que es lo que el ser humano debe realizar. (p.3)

El enfogue cognitivo conductual busca el estudio del pensamiento del ser
humano evidenciado en cada una de las conductas, cuando se plantea la asertividad
y el clima organizacional como tema de investigacion, es posible un estudio bajo
este enfoque; por un lado, la asertividad es el conjunto de funciones cognitivas que
da como resultado a esta conducta, buscando la interaccion del ser humano
expresando los sentimientos y dificultades, pero sin afectar al otro sujeto. Mientras

que el clima organizacional es una vez mas el resultado de un conjunto de



pensamientos, que posee cada colaborador, algunos de estos adecuados y otros
erréneos pero que se conjugan en una conducta de interaccién correcta con sus
compafieros. Por esta razon serd posible trabajar en la investigacion desde este

enfoque.



JUSTIFICACION

La Asertividad en el ambito laboral juega un papel importante dentro de las
organizaciones, el defender los derechos propios sin olvidar el de los demas ayudara
a sentirse bien y ganar confianza, es decir, mantener un equilibrio y de tal manera
fomentar el buen clima laboral, la importancia de la investigacion es analizar la
influencia de la asertividad en el clima laboral en los trabajadores de la empresa
Cepeda Compafiia Limitada. Pues, el estudio de las variables como de la asertividad
se vuelve imprescindible dentro de las organizaciones, la interaccion de sus
miembros con clientes, proveedores, aliados, entre otros se vuelve cada dia méas
necesaria; por ello que la calidad de expresar sentimientos, pensamientos,
emociones adquiere cada vez mayor importancia; por otro lado el clima laboral
satisface las necesidades de los empleados y con ello mejora la productividad, se
orienta especificamente a cumplir con los objetivos de la empresa, un mal clima
construye el ambiente de trabajo causando situaciones de malestar entre los

mismos.

Al hablar de los beneficiarios es importante recalcar que la ganancia es
integral tanto para la empresa como sus directivos y colaboradores, ya que de tal
manera podran obtener la informacion adecuada sobre la asertividad y clima laboral

en mejora de las buenas relaciones.

La originalidad de esta investigacion implica brindar una alternativa de
solucién al tema planteado, para mejorar la asertividad en el clima laboral de los
trabajadores de la empresa Cepeda Cia. Ltda., con el fin de aportar para el avance

armonico y equilibrado de dicha organizacion.

Resulta factible de llevarse a cabo ya que para su mejora se cuenta con el
apoyo de los trabajadores del area administrativa y colaboradores quienes estan

dispuestos a proporcionar la informacion suministrada a ellos.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Analizar la influencia de la Asertividad en el Clima Laboral de los trabajadores de

la empresa Cepeda Compafiia Limitada.
Objetivos Especificos

1. ldentificar el factor predominante de asertividad que existe en los
trabajadores de la empresa Cepeda Compafiia Limitada.

2. Determinar el nivel de percepcion global del clima laboral que existe en los
trabajadores de la empresa Cepeda Compaiiia Limitada.

3. Disefiar una propuesta de solucion a la problematica encontrada.
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MARCO CONCEPTUAL
ASERTIVIDAD

Definiciones

La manera como se interacciona con el resto puede convertirse en una fuente
considerable de estrés en la vida, hablar de asertividad es proteger los derechos
propios y necesidades adecuadamente sin herir al otro, ni ser agredido en si es una
habilidad social debido a que beneficia a los individuos asertivos a interactuar con
una mejor comunicacion con el entorno, ya sea en el trabajo, académico, emocional
o0 personal, es por ellos que se relaciona con los otros, a su vez interactuar a nivel
interpersonal lleva una gran importancia, las habilidades que poseen las personas

de tal modo se comprende en expresar: sentimientos, pensamientos y opiniones.

Castanyer y Cafizares (2017) mencionan: “La asertividad es la capacidad
de autoafirmarse, respetandose a si mismo a la vez que se respeta a los demas,
entonces se trata de una competencia hacia los individuos, es defender la posicion
firme y constantemente” (p.8). Sin embargo, poseer caracteristicas asertivas es
mucho mas que declarar el punto de vista, cuando se interactia con el resto
habitualmente se tiene que adoptar posturas pasivas y agresivas, una conducta
equilibrada, significa ser honesto, directo y actuar correctamente, donde se hace

reverencia los pensamientos, creencias de nuevos sujetos.
Ademas, Corrales, Quijano y Gongora (2017) afirman:

Un comportamiento asertivo implica un conjunto de pensamientos,
sentimientos y acciones que ayudan a un nifio o adolescente a alcanzar los
objetivos personales de forma socialmente aceptable; la comunicacion
asertiva tiene como la capacidad de expresarse verbal y no verbal en forma

apropiada a la cultura y a las situaciones. (p.61)

La necesidad de comunicarse se deriva de la naturaleza social, pues los seres
humanos han sido creados para vivir en comunidad, al ser la palabra el primer
vinculo de comunicacion entre los individuos es natural que se procure emplear en

cierta manera la asertividad; es saber pedir, negociar, ser flexible y con ello
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conseguir lo que se desea respetando los derechos tanto del uno como del otro;
ademas de que se expresa sentimientos concisos y claros; entonces, la asertividad
hace referencia a ser parte del respeto a si mismo con los demas, aceptando las
opiniones, porque muchas veces no coinciden con las propias y es donde interviene
esta variable, de tal forma se puede evitar conflictos y se mantiene buenas relaciones
con el entorno. Magaz (citado por Tapia, 2016), conceptualiz6é la cualidad que
define aquella clase de interacciones sociales que constituyen un acto de respeto, a
las condiciones y caracteristicas personales de si mismos y de aquellas personas con
quienes se desarrolla la interaccion, ademas que se determina libertad para poder
manifestar con palabras lo que el individuo siente, piensa, desea con amabilidad y
respeto, al momento de mantener una relacion con otros individuos se debe realizar
adecuadamente respetando las cualidades y defectos que posee cada uno de los
sujetos, la asertividad es entonces la busqueda de vias que permite conocer mejor
la realidad existencial, conduce a descubrir las necesidades en el campo emocional
y a propiciar mejores caminos en la comunicacion de las personas, con el objetivo
de expresar pensamientos, sentimientos, opiniones que sean respetados tanto del
uno como del otro sin ser participes de ofensas; cuando se comunica de manera
asertiva genera un estado interior de autoconfianza y autoafirmacion en vez de
hacerlo de las emociones limitadas, por ejemplo, la ansiedad, culpa, ira, que puede
afectar la interaccion como tambiéen al respetarse asi mismo, buscando desarrollar

la autoestima a través de la comunicacion interpersonal.

La asertividad como la afirmacién de una certeza, es poseedora de una
condicion que asegura la ratificacion de verdad, se refiere a la calidad de relaciones
que se puede construir con lograr expresar la comunicacion de forma clara, directa,
concreta y o menos acusatoria, es donde las personas necesitan desarrollar y estar
al tanto de sus propios derechos y como expresar pensamientos, creencias,
emociones directas, adecuada sin violar los derechos de otro; cuando un individuo
es asertivo puede correr riesgos al hablar sinceramente de sus deseos y necesidades,
contando con los sentimientos de otras personas, se presentan caracteristicas
importantes dentro de la asertividad de los sujetos debido a que necesitan aprender
de sus derechos personales, como expresar pensamientos, emociones, opiniones y

creencias de forma honesta y adecuada sin vulnerar derechos de cualquier otro
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individuo; la esencia de la asertividad se deriva de factores el decir no, la capacidad
de pedir favores y sobre todo de expresar sentimientos; en donde las personas
asertivas se caracterizan por conocer sus propios derechos y los defienden,
respetando a los demas; es decir, no van a ganar, sino llegar a un acuerdo
(Castanyer, 2014).

Bustamante (2015) refiere que la persona asertiva es la persona que al
comunicarse da certeza de si mismo a los demas presentandose en forma veridica,
tal como es, libre de confusiones, respetuosa de los demas, sin afectar a otras. La
asertividad también busca que las opiniones y deseos de los demas prevalezcan
sobre los propios, sin ser considerado como algo negativo que defina a un ser
humano como sumiso; justamente eso promulga la asertividad, el identificar
respuestas asertivas que se consideran como una habilidad de comunicacion
interpersonal y social, es una capacidad para transmitir acuerdos, posturas,

creencias y sentimientos de cada uno sin agredir ni ser agredido.

La asertividad es una de las habilidades sociales, con la intencion de que el
sujeto establezca igualdad en las relaciones humanas, ser un individuo asertivo es
poseer la capacidad de ejercer y defender los derechos personales como el decir no,
expresar desacuerdos, dar una opinion contraria y expresar sentimientos negativos
sin manipular, como lo hiciera un individuo sumiso, y sin violar los derechos del
resto como hace una individuo agresivo, es por tal razén que la asertividad es el
punto medio entre el que se arrodilla y el que aplasta al otro, involucra la defensa

de los derechos sin lastimar a nadie (Riso, 2017).

El desarrollo de la asertividad es considerado cuando el hombre por
naturaleza es distinguido como un ser social, soluciona sus necesidades basicas; es
decir el tener vinculos afectivos con el objetivo de sentirse reconocido por el resto
y emocionalmente seguro, Barcia (citado por Nufiez, 2018) refiere que el conflicto
nace cuando dos sujetos presentan una situacién adversa o no coinciden sus
sentimientos, ideas o intereses; la solucion de los problemas es la capacidad que
poseen los individuos para manejar mecanismos que ayudan a resolverlos, se
desarrolla en edades tempranas con la familia que ayuda con el desarrollo de un

correcto lenguaje, es donde se establece como principio la comunicacion con los
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demasy los individuos aprenden el significado, el periodo de evolucion se ve donde
la comunicacién verbal se desarrolla de forma rapida junto con el crecimiento del
individuo; desde un inicio ya existe un estilo de lenguaje pero es netamente no
verbal, por el hecho de que se mantiene comunicacion con sus semejantes de tal
forma. La asertividad se ha demostrado desde los primeros afos de vida, donde las
figuras paternas aportan para que el nuevo ser se desarrolle mediante esta habilidad,
que permite adaptarse al medio y estimule un adecuado grado de desarrollo social.
Goleman (citado por Nufez, 2018) afirman que los nifios de la actualidad crecen en
una nueva realidad donde se encuentran en sintoma con méaquinas en lugar que con

personas.
Caracteristicas de Asertividad

Caracteristicas de las personas asertivas segun Llacuna y Pujol (2016)
implican poseer los principios y derechos basicos como el respeto a si mismo para
respetar a los demas, habilidades instrumentales que favorecen a la comunicacion,
el modelo esta basado en el respeto, ser directo, ser honesto, control emocional,
saber decir, escuchar, ser positivo y el uso del lenguaje no verbal es significativo en
todo tipo de interacciones; ademas de que los patrones de pensamiento de los
individuos con estas caracteristicas suelen conocer y creen en unos derechos para
si y para los demas, sus convicciones son racionales en su mayoria, es donde sus
emociones se muestran por medio de una buena autoestima, debido a que no se
sienten inferiores, ni superiores a los otros, presentan satisfaccion en las relaciones
de toda indole y respeto por si mismo, ademas el autor sostiene que la asertividad
se construye en todo moldeo de principios generales, de adentro hacia afuera,
construyendo fortalezas en el sujeto después poder exteriorizar un desempefio que

sirva a los demas.

La asertividad como parte de un modelo en las relaciones interpersonales,
ademas de las habilidades sociales, que permite expresar sentimientos y deseos de
la mejor manera posible, al igual que saber que todos los individuos poseen de ese
derecho, de tal manera no ser ni pasivo ni agresivo sino mantenerse en un equilibrio,
es por ello que al identificar a un individuo que posee de esta caracteristica pretende

ser capaz de discernir y dar una respuesta que se adapte a los derechos de ambos,
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tiene conocimiento de la existencia de tres conductas por lo que no pone en practica
alguna de las dos que no son equilibradas, ademas de que puede el sujeto ponerse
en defensa propia sin necesidad ser agresivo 0 pasivo, y sobre todo la principal
conducta es el control de las emociones y adecuada expresion sin demostrar
molestia o debilidad (Castanyer, 2018).

Estilos de Asertividad

Se toma en cuenta que los seres humanos son caracterizados por su
subjetividad y que en ninguna medida dos individuos son totalmente iguales, tienen
las mismas habilidades, asi como Garcia y Magaz (citado por Berrio y Toro, 2018)
crearon cuatro estilos que se clasifican como los mas habituales de interaccion de
las personas, asi el estilo pasivo identificado como el nivel elevado de
heteroasetividad ademas de escasa autoasertividad, asi mismo el estilo agresivo
como una alta autoasertividad y minima heteroasertividad, el estilo asertivo es el
ideal donde se evidencia un equilibrio el resto de subconstructos; por ultimo el estilo
pasivo - agresivo que se caracteriza por el nivel minimo tanto de autoasertividad

como de heteroasertividad.

Las personas que se comunican con un estilo pasivo, por su parte, acepta
todo lo que el oyente le dice sin hacer respetar sus propias opiniones, sus propios
derechos; no expresa de un modo directo a los demas sus pensamientos,
sentimientos o necesidades, de manera que, al no comunicar sus deseos, no
consigue resolver las situaciones de manera satisfactoria, provocando en casos
significativos depresién. Son sintomas de actitudes pasivas los 0jos que miran hacia
abajo, la voz baja, las vacilaciones, negar o quitar importancia a la situacion, la
postura hundida, entre otras. Suarez (2016) afirma que sufren varias consecuencias
en la manera de comportarse, generalmente existe rechazo por los demas, su
conducta puede caracterizarse por forzar a los demas a ser cada vez més hostiles,
este individuo deja de lado sus propios derechos anteponiendo los de los demas, es
asi que intenta que no exista conflictos por todo lado para evitar algin mal
entendido; los patrones de pensamiento de los sujetos no asertivos pasivos se les

conocen como los que evitan molestar u ofender prefieren ser ellos los que se
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sacrifiquen para evitar el sufrimiento de los demas, para ellos es necesario ser

querido y apreciado por todo el mundo.

El individuo que no es asertivo, no defiende los derechos e intereses
personales, respeta a los demas, pero no a si mismo, en cuanto a su comportamiento
externo presentan inseguridad para saber que hay qué hacer, decir y no
aprovecharse del resto. Las personas no asertivas pasivas respetan a los demas, pero
no a si mismo, por miedo a sentirse solos y no ser aceptados, muchas veces
presentan incapacidad de decir no, en si dejan que sus derechos sean violentados,
el comportamiento externo se identifica por medio de su voz baja, habla poco
fluido, tartamudea; ademas de que huye del contacto ocular, su mirada es baja, cara
tensa y labios temblorosos, en si presenta inseguridad para saber qué hacer y decir

(Castanyer y Canizares 2017).

Asi mismo, Linares (2018) plantea el estilo asertivo agresivo lo define como
el conjunto de comportamiento externos en donde el volumen de su voz es alto, al
habla es poco fluido por el ritmo acelerado, utilizan insultos y amenazas, al igual
que el contacto ocular es retardado, tenso; asi como las manos y su postura, suelen
pensar en si mismo y no en el resto, piensan que sino se comportan de una manera
son demasiado vulnerables y se encuentran situados en termino como el ganar-

perder a diferencia de las personas asertivas.

Para Tasso y Luna (citado por Suérez, 2016) define el estilo agresivo como
la comunicacion agresiva y defendiendo sus derechos de una manera ofensiva,
manipuladora, deshonesta e inapropiada, pasando por encima de los derechos de los
demads; se caracteriza por un elevado tono de voz, agresividad y pretension,
conjuntamente busca atribuir miedo utilizando una mirada fija sobre su interlocutor,
su habla es fluida y rapida, muestra posturas amenazantes e intimidadoras; tiene por
objetivo cumplir sus necesidades atemorizando al resto, la conducta verbal en el
estilo agresivo es poco asertivo por el contenido de sus mensajes; utiliza palabras y

frases.

17



Tipos de la Asertividad

La asertividad y la empatia son ingredientes importantes dentro de la
comunicacion humana, dado que es donde el individuo posee la capacidad de
expresar claramente sus sentimientos y puntos de vista, por otra parte la empatia se
ve potenciada por la comprension del ser humano en las relaciones interpersonales;
del mismo modo, la asertividad basica o elemental se trata del primer grado de la
asercion en el que se da a conocer la forma simple y clara de las opiniones, implica
en este tipo la defensa de los derechos personales, creencias, opiniones,
sentimientos, expresion de afectos y agradecimientos a los semejantes (Burga,
2015). Para Martin (2016) refiere que esta tipologia de asercion empatica implica
transmitir al oyente la propia opinion sin renunciar a los propios derechos, de esta
forma, se predispone positivamente al interlocutor; este tipo puede usarse como
estrategia dilatoria, pues permite reorganizar las ideas, se convierte en un factor
considerable debido a que ayuda a que la convivencia con amigos, comparieros de
trabajo y familiares sea mas agradable, no solo es receptivo a las propias emociones
y sentimientos, sino que también se recibe la informacion del estado de &nimo de
los demas; no s6lo a través de las palabras, sino también mediante el tono de voz y

el lenguaje corporal.

También se habla de la asertividad escalonada, al entender que ciertas
situaciones no basta con una sola afirmacion para que el interlocutor respete los
derechos y opiniones, ante estas circunstancias sera necesario ir intensificando
escalondamente la propia postura asertiva; si la repeticion de la postura con voz
pausada y tranquila tampoco da resultado, se deberd intentar una negociacion en la
que se respeten las opiniones y sentimientos de las dos partes, mas que una forma
de respuesta, es una pauta de comportamiento cuando el otro individuo no se le da
por aludido, si ante los repetidos intentos de asertividad el sujeto rechaza esta serie
de actos, se hace necesario no acatar y ceder terreno; sino aumentar escalodamente,

con paciencia y firmeza la respuesta inicial (Gonzales, 2017).

La asercion de confrontacion es otro tipo de asertividad que se utiliza
cuando se reciben mensajes contradictorios donde hay situaciones en las que el

individuo como interlocutor contradice los hechos con sus palabras o desliza
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afirmaciones que se contradicen con otras expresadas con anterioridad; es el
momento donde se clasifica la situacion para evitar las confrontaciones, resulta util
cuando se percibe contrariedad por la otra parte, se describe lo que el individuo dijo
que haria y lo que realmente lo hizo; luego se expresa de forma clara lo que el otro
sujeto desea, con la seriedad usando tonos de voz adecuadas (Martin, 2016).

La asercion subjetiva o del lenguaje del yo, permite expresar sentimientos
negativos sin tener que mostrarse agresivos y sin que la relacion se resienta
demasiado por eso; a su vez es utilizado cuando nace una agresion de manera
inconsciente por parte del interlocutor o en aquellas situaciones en las que se viene
repitiendo de forma parecida, se recalca que en situaciones concretas provocan
sentimiento para evitar que el interlocutor haga una generalizacion, también es
necesario decir clara y directamente el sentimiento que provoca esa situacion con
el fin de tener resultados ofreciendo al individuo gque escucha la alternativa de
conducta (Miranda, 2015).

Por ultimo mencionar que la asertividad es un estilo de comunicacion que
nace en la medida por conductas, como el ser pasivo, asertivo 0 agresivo;
encontrandose en el extremo inferior la conducta pasiva y al extremo superior la
conducta agresiva, por ello se dice que los extremos forman parte de las conductas
no asertivas, en la forma que se cree considerables para Denelly (citado por
Mogollén, 2018) mencionarlas que cuando un individuo no ha desarrollado la
capacidad de expresar sus sentimientos y pensamientos de modo que sus derechos

son violentados dando paso a que se genere desacuerdos y conflictos.

Por otro lado para Dongil y Cano (2015) las personas inhibidas socialmente
estan muy preocupadas por agradar a todo el universo, no dicen lo que piensan, lo
que sienten, lo que necesitan, siempre estan intentando apaciguar a los demas para
evitar posibles problemas o conflictos, ademés de que les preocupa molestar o hacer
algo inadecuado, experimentan mucha ansiedad interpersonal y tienden a ser
excesivamente consideradas, serviciales, se muestran agradables, educadas y
atentas, aunque interiormente estén aburridas, tensas, frustradas. Adoptan una
posicion subordinada siempre y las personas de éste estilo de comportamiento

reciben muy poco de los demas; se sienten incomprendidas, ignoradas, utilizadas;
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razon por la cual sus relaciones con los demas son artificiales al no tener la
oportunidad de sentirse realmente acogidas, comodas y relajadas, asi mismo pueden
experimentar mucho malestar emocional: abatimiento, depresion, tension,
desmotivacion, desesperanza, frustracion, odio, rencor y hagan lo que hagan, los
demas son incapaces de tenerlas en cuenta; la contencion permanente de
sentimientos, necesidades, deseos puede acabar en un episodio de ira descontrolada
que no guarde relacion con la situacién que lo haya provocado, aunque hay
individuos cuya capacidad para soportar situaciones de abuso interpersonal parece
no tener limites, como se ha dicho las personas pasivas se pasan la vida haciendo
cosas que no desean hacer, en realidad el comportamiento desconsiderado y abusivo

de los demas se debe a su propia falta.
Dimensiones de Asertividad

Las dimensiones de las asertividad, segin Flores (citado por Segura y
Sanchez, 2018) implica varias posibilidades, asi la asertividad indirecta como la
inhabilidad del sujeto para tener enfrentamientos cara a cara, haciendo uso de otros
medios, en cuanto a la No asertividad, es la inhabilidad del individuo para
comunicarse eficazmente, mientras que la Asertividad es la habilidad de la persona
para comunicarse eficientemente. Han existido otras clasificaciones que se
identifican como estilos de respuesta como la incapacidad de defender sus derechos
se habla del no ser asertivo, cuando una persona irrumpe los limites de derechos de
la otra parte, por ultimo, la capacidad de valorar los derechos y a su vez hacer valer,

se habla de la asertividad como tal.

Afios atras, el ser asertivo como también poseer caracteristicas de iniciativa,
motivacion, liderazgo, busqueda de soluciones, innovacion, autogestion, logro,
desarrollo y mejoras; no era algo que se esperaba de los individuos en el trabajo;
mas bien, se tomaba en cuenta el apego hacia los cargos o funciones, la obediencia
y la capacidad de cumplir con las tareas encomendadas, hoy el mundo ha cambiado
sin que se haya advertido de forma plena como para alcanzar los ajustes necesarios;
en el trabajo las obligaciones y expectativas se han modificado, pues ahora se espera
que las personas ocupen protagonismo y asuman compromisos sobre los resultados,

mejoren la calidad y productividad en base su desempefio y sobre todo tener la
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capacidad de corregir las dificultades que van apareciendo en el camino. Por lo
tanto, es donde la asertividad comienza a tener significado relevante en el mundo
laboral, entre otras habilidades que se encargan en cuidar y desarrollar; en si ya no
es necesario hoy en dia que el subordinado responda a su jefe sobre un mal resultado
argumentado que no se concedieron de manera correcta las instrucciones, debido a
que se espera que se tenga la iniciativa para requerir la informacion que le falta,
exigiendo anticipadamente lo que necesita para realizar las tareas y funciones que

se le es designado (Pérez, 2015).

Constituir trabajos en equipos exitosos, orientados a cumplir metas y
objetivos, de altos desempefios involucra para los participantes desarrollar la
capacidad asertiva de tal forma que permita discutir con propiedad, actuar bajo
pensamiento dominante, superar aspectos fatales para el equipo, identificar la
tendencia de auto-complacerse; aqui la asertividad se puede enunciar por medio de
conductas que implican en ocasiones ir en contra de la corriente del grupo. En el
clima laboral una persona que es satisfecha de su entorno de trabajo es quién ha
aprendido a ir lejos de la rabia, la queja, el enojo, desanimo y desmotivacion ante
las frustraciones de la vida, es un individuo que toma iniciativa, ejerce influencia
personal de los aspectos que provocan malestar, tomando control de todo aquello
que le afecta, es en si una persona asertiva en el sentido de que expresa lo que no le

agrada y capaz de concentrar sus esfuerzos en soluciones (Pérez, 2015).

Por altimo se puede mencionar los modelos asertivos en el mundo laboral,
cuando se habla con los pacientes en base los problemas en el trabajo y se le pide
que describan a si mismo y a sus compafieros con los cuales tienen mas relacion ya
sea buena o mala, suelen utilizar tres tipos de categorias o etiquetas: el seguro de si
mismo que se caracteriza por la seguridad obviamente con la que afronta las
relaciones personales y objetivos profesionales, el sujeto dominante proyecta
energia y utiliza la razén para alcanzar metas y objetivos, es exigente, confiable,
orientado al poder, a veces pude ser agresivo en las formas y el inseguro;
seguramente en muchas ocasiones las personas se han encontrado con el jefe
malhumorado que utiliza el tono de voz muy alta, el que piensa que tiene la razon

en todos los aspectos, es un error comun el pensar que cuando mas alto se hable y
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mayor agresividad muestre, mas éxito se logra cuando lo que realmente se genera
esun clima de tensién en el que los subordinados no se atreven a expresar sus puntos
de vista; entonces la asertividad es una cualidad a destacarse en los diferentes

ambitos de la vida (Castanyer y Cafiizares, 2017).
CLIMA LABORAL

Definiciones

El clima laboral, no es otro aspecto sino el medio fisico en el que se
desarrolla el trabajo habitual, orientado a los objetivos generales de la organizacion,
cuando existe un mal clima en ocasiones genera situaciones de conflicto o malestar
en los trabajadores y como consecuencia un bajo rendimiento, Bordas (2016) refiere

que:

El estudio del clima en las empresas nace desde la perspectiva sistematica
del pensamiento organizativo desde un enfoque dindmico y global se piensa
a las organizaciones como contextos culturales y ambientales, psicolégicos
significativos para sus integrantes en todos los comportamientos grupales,
individuales y a nivel de organizaciones se encuentran en interaccion e

influyen entre si. (p.43)

Por tal sentido el &mbito organizacional esta condicionado por el desempefio
de las actividades y tareas encomendadas, el grado de bienestar psicoldgico de los
miembros y la consecucidn de los objetivos; asi mismo el clima laboral se identifica
por tres perspectivas, la realista que consiste en considera el clima como atributo de
caracter objetivo e independiente de las percepciones de los individuos, desde la
fenomenoldgica se establece como un atributo de las personas poniendo el acento
en los aspectos individuales y subjetivos y desde la perspectiva interaccionista tiene

como fin integrar los enfogques ya mencionados.

Chiavenato (citado por Suarez, 2016) define al clima laboral como “Al
ambiente existente entre los miembros de la organizacion, estad estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional.” (p.47). Se puede

manifestar en diferentes niveles ya sea muy favorable, favorable, neutral,
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desfavorable, y muy desfavorable; los lideres de las empresas buscan alcanzar un
nivel alto para que exista un beneficio en todos los aspectos para que se fomente la
satisfaccion en los colaboradores y cumplan con las funciones. Los elementos a
considerar para que se pueda llegar a un nivel muy favorable son varios entre ellos
se encuentra: la responsabilidad, el nivel de confianza existente, la calidad de
liderazgo de las maximas autoridades, implicacion y participacion de los
empleados, recompensas justas por parte de los superiores, comunicacion eficaz,
presiones razonables de trabajo, nivel de confianza, oportunidades, control,

estructura y burocracia.

Hoy en dia las organizaciones se hallan en una etapa de competencia, por
ello deben estar en adecuadas situaciones desde su interior para dar un buen
servicio, a su vez permite toma buenas decisiones que les dirija a ser parte de la
competitividad y los jefes interfieran en un mejor servicio dentro y fuera de las
organizaciones, el clima laboral se desarrolla desde lo cotidiano, es capaz de
desencadenar obstaculos o proveer el logro de las metas y objetivos, ademas de que
se considera como un factor fundamental para evaluar a las empresas de una forma
sistémica y holistica considerando la fenomenologia global, con ello permitiendo la
autoreflexion de la percepcion emitida hacia los empleados (Sotelo y Figueroa,
2017).

Por otra parte Iglesias y Sanchez (2015) refiere que el clima organizacional
tiene repercusion en las motivaciones y los comportamientos que presentan los
trabajadores de una empresa, el origen se encuentra en la sociologia, donde se
enfatiza la importancia del hombre en funcion del trabajo y su intervencion en un
sistema social, las organizaciones se establece por medio de los individuos que
viven en ambientes complejos y dinamicos, lo que crea comportamientos distintos
que median en el funcionamiento de los sistemas que se instituyen en
colectividades; el resultado de esta interaccion se media en el ambiente que se
respira en la empresa; entonces el clima organizacional se define como las
percepciones cooperadas por los trabajadores en base al espacio laboral; ademas de

que se considera un filtro por donde pasan los objetivos que al ser percibidos por
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los miembros que la integran, generan un determinado clima que implica un vinculo

con la motivacion y el comportamiento.

Asi mismo en la actualidad se considera primordial el comportamiento
humano dentro de una compaiiia, debido a que el individuo es la parte que realiza
el trabajo fisico quién desarrolla la tecnologia y la manera de llevar las labores,
existen dos aceptaciones bajo las cuales se puede delimitar el clima laboral en donde
Forehand y Gilmer (citado por Soto, 2015) refiere que se identifica como el
conjunto de peculiaridades objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente
medibles que distinguen una entidad laboral de otra, son estilos de direccion,
normas y ambiente, finalidades y procesos de contraprestacion aunque interviene la
percepcion individual y otra base de aceptaciones, es el conjunto de percepciones
globales que el sujeto tiene de la organizacion reflejo de la interaccion entre dos o
mas personas, lo que percibe un sujeto en el entorno sin tomar en cuenta como lo

perciben otros, por tanto, es mas un dimensién del individuo que de la empresa.
Caracteristicas del Clima Laboral

Dentro del marco del clima organizacional se encuentra caracteristicas
importantes como las relaciones interpersonales, para Daft (citado por Moreno y
Perez, 2018) afirma que la cultura les brinda a los individuos un sentido de identidad
y de pertenencia a la organizacion, que les concibe compromisos grandes a las
propias expectativas debido a que se convierte en una guia en la toma de decisiones
de los empleados en ausencia de normas y reglas escritas; habria que decir que
ayuda a la creacion del capital social de la empresa al forjar relaciones sean
positivas 0 negativas dentro y fuera de las organizaciones; a su vez hacen que
propicie adecuadas relaciones interpersonales; los principios que guian relaciones
entre los sujetos para regular sus problemas, identificar normas de interaccion entre
los grupos de personas, pueden ser agradables o desagradables la primera permite
reducir la intimidacion y orientan las acciones del individuo hacia intereses

colectivos.

El clima organizacional y el estilo de direccion se comprende cuando
Chiavenato (citado por Rosales, 2015) refiere al ambiente que existe internamente
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entre los individuos de la empresa, esta relacionado con el grado de motivacion de
los mismos, por tal manera se determina los factores que conforman la estructura y
naturaleza de la organizacion por ejemplo, los métodos de trabajo, reglas y
procedimientos; ademas de la etapa de vida de la empresa desde que nace, su
desarrollo, madurez y declinacién, la responsabilidad, riesgos, recompensas,
desafios y sobre todo caracteristicas de los individuos, valores y motivacién. Dentro
de la complejidad mostrada el estilo de direccion demanda de habilidades,
versatilidades, autenticidad, una vision macro y micro de los fendmenos sociales
gue suceden en el ambito laboral; para encaminar el servicio educativo de la calidad
como conduccion humana de reconocer la figura de otro que necesita, con ello para
lograr el estilo de direccion se debe trabajar en los aspectos de la educacién como
planificar, potencializar el personal y el cambio, innovacion y cultura
organizacional es primordial tomar en cuenta estos elementos hacia la gestion

directiva y el clima de la compafiia.

Para Chiavenato (citado por Forero, Rincon y Velandia, 2015) refiere que el
sentido de pertenencia es otra de las caracteristicas del clima laboral, pues es
entendia como una aptitud que debe considerarse y sentirse miembros del grupo;
también se puede identificar como la relacion entre empresa y el empleado,
orientada a la realizacion de los objetivos individuales y organizacionales, cuando
los dos objetivos se entrelazan puede satisfacer mutuamente ademéas de que
preexiste la responsabilidad social por parte de la empresa o institucion
organizativa, se produce bienestar en los empleados y genera sentido de pertenencia
a la organizacion cuando el individuo facilita las habilidades, conocimientos,
destrezas y capacidades junto con una actitud positiva frente al aprendizaje y grado
de desemperio, la organizacion designa esas responsabilidades convirtiéndose en un

reto y en una mejora de las condiciones en la compafiia.

Por otra parte, la retribucién se encuentra dentro de las dimensiones del
clima laboral siendo definida como el conjunto de recompensas cuantificables que
es recibido por un individuo por su trabajo, en donde se distingue dos tipos de
retribucién, siendo la directa compensaciones monetarias al empleado en funcion

de criterios con base en su rendimiento o en conocimientos, habilidades
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relacionados con él; se encuentra componentes como el salario, antigiiedad,
programas de incentivos, por habilidades del sujeto, ajustes salariales; asi tambiéen
se encuentra la retribucion indirecta o conocida como la no monetaria donde
conforma una variedad de programas diversos como los de proteccion, servicios,

retribuciones en especie de ocio, entre otros (Vega, 2015).

La disponibilidad de recursos, se ha descubierto una singularidad que
posiblemente se convierta en el motivo de disconformidad o molestia de parte de
los empleados, repercutiendo en el rendimiento laboral y por ende en lo econémico
de cada sujeto, afecta ademas en la prevencion de riesgos laborales, por ello es de
vital importancia para que el empleado se siente comodo en el puesto de trabajo;
mientras que la estabilidad en la organizacidon se entiende por el derecho que tiene
el trabajador de cuidar su encargo mientras no incida en alguna de las causales de
despido impuestos por la ley, es la obligacién del empleador de mantener al
subordinado en su trabajo mientras no ocurra en alguna de las causales. Sin claridad
y coherencia en la direccion se vuelve complicado medir los resultados que se
desean alcanzar, por lo que es mejor poseer indicadores bien marcados, pero mas
que ello es primordial tener en cuenta una adecuada comunicacion para llegar a los
objetivos rapidamente; por ultimo los valores colectivos se considera como una
agrupacion social donde los integrantes comparten caracteristicas y trabajan en
conjunto por el cumplimiento de un objetivo en comuln, se entiende
finalmentalmente como trabajo en equipo, la sinergia interviene en el ambiente

hacia una mejora y alcanzar las metas (Garrido, 2018).

Asi mismo Palma (citado por Cabrera, 2018) divide al clima laboral en cinco
dimensiones, a la autorrealizacion como la apreciacion que se posee el empleado
en relacion con las posibilidades del ambito laboral, en si se evalta el sistema
laboral favorece el desarrollo personal y profesional; el involucramiento laboral se
refiere en cambio a la identificacion y compromiso con el desarrollo de los valores
de la empresa, ademas de que la supervision detalla las apreciaciones funcionales y
significativas que asignan los supervisores al controlar las actividades laborales de
los trabajadores, a su vez que registra la relacion de guia y apoyo que reciben los

subordinados para las actividades que deben cumplir a diario; la comunicacion es
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otra de las dimensiones que se refiere a la percepcion del nivel de fluidez,
coherencia claridad, celeridad, decision de la informacion relativa al
funcionamiento de la empresa, también evalta el proceso de atencion hacia los
clientes y por ultimo las condiciones labores son el reconocimiento que los
trabajadores poseen, aceptan o no la entidad y aportan con elementos econémicos,

materiales y psicosociales para cumplir las respectivas tareas delegadas.
Tipos de Clima Laboral

En las organizaciones que emplean métodos y aseguran la realizacion de
objetivos y aspiraciones de sus subordinados poseen de un adecuado rendimiento y
los resultados obtenidos por la productividad, satisfaccion, tasas de rotacion,
ausentismo llegan hacer influenciables al momento de hablar sobre clima laboral,
por ello Likert (citado por Rodriguez, 2016) aporta como la teoria del analisis y el
diagnostico basado en tres variables conocidas como causales, intermedias y finales
compuestas en los tipos y dimensiones de climas coexistentes en las empresas; las
causales son independientes y se encuentran orientadas en determinar el sentido en
como las instituciones obtienen resultados progresivos, dentro de esta se identifica
la estructura organizativa las decisiones, actitudes y competencias; las intermedias
tienen como fin medir la parte interna de la organizacion manifestado en la toma de
decisiones, motivacion y comunicacion; y las variables finales tiene origen del
resultado de efecto de las mencionadas, es decir, se establecen por medio de
resultados alcanzados como la pérdida, ganancia y productividad. El vinculo de las
mismas conlleva a la determinacion de los tipos de clima organizacional de tipo
autoritario o también conocido como explotador, se presenta diferentes
caracteristicas donde la direccibn como tal no posee la confianza de sus
subordinados; ademas se describe por usar amenazas 0 recompensas Yy las
decisiones se toman desde la alta gerencia, ademas de que la comunicacion es
vertical; en cambio el clima autoritario o también paternalista, en donde las
recompensas se utilizan como fuente de motivacién, la confianza esta repartida
entre la direccién y los trabajadores la comunicacion predomina las formas de
control descendentes sobre las ascendentes. El clima participativo o consultivo, en

donde la confianza se entrelaza entre los supervisores y empleados, las necesidades
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de autoestima se satisfacen utilizando recompensas de castigo ocasionales, se
permite que los trabajadores tomen decisiones especificas, en cuanto a la
comunicacion es de tipo descendente controlando de arriba hacia abajo. Por Gltimo,
la participacion por grupos se caracteriza en la plena confianza de los subordinados
por parte de la direccion la motivacion de los trabajadores se da por su participacion
por la implicacion y por el establecer objetivos de rendimiento; la toma decisiones
estd diseminada por lo que la comunicacién que se utiliza en este sistema es

ascendente, descendente y lateral.

El autoritarismo explotador, en este sistema de direccion donde no poseen
de confianza en sus subordinados, la mayoria de las decisiones y de los objetivos
se toman en la cima de la organizacion y se distribuye segun una funcién netamente
descendente, los trabajadores tienen que realizar sus actividades dentro de un
ambiente de miedo, castigos, amenazas, ocasionalmente de recompensas y
satisfaccion de las necesidades prevalece en niveles psicologicos y de seguridad;
este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en donde la
comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de
directrices y de instrucciones especificas. Existe el tipo autoritario paternalista es
aquel en el que la direccién tiene una confianza condescendiente con sus
trabajadores, como la de un amo y un siervo, la mayor parte de las decisiones se
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores, las
recompensas y algunas veces castigos, son métodos que se utilizan con el fin de
motivar a los empleados, bajo este tipo la direccion juega un papel importante en
las necesidades sociales de los subordinados; ademas el tipo consultivo, los
métodos de mando se basan en la consulta entre superiores y subordinados con una
relacion de confianza bastante elevada, a su vez las fuerzas motivaciones se
presentan por recompensas, castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan
para motivar a los trabajadores, las actitudes son generalmente favorable donde la
mayor parte de los empleados se sientes responsables de lo que hacen, se observa
una satisfaccion mediana en el trabajo con los semejantes, el administrador y la
organizacién. Existe una cantidad moderada de interacciones del tipo
supervisores/subordinados muchas veces con un nivel de confianza elevado,

cuando se menciona sobre los procesos de establecimiento de objetivos se
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determina por las 6rdenes se encuentran establecidos después de la discusién con
los empleados y se observa una aceptacion abierta pero algunas veces hay
resistencias; las politicas y las decisiones generalmente son mas especificas se
toman en la cumbre pero se permite a los trabajadores a ser participes de las
decisiones en los procesos de control los aspectos importantes se delegan de arriba
hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles de jefes y los
inferiores. En cuanto al tipo de clima participacion de grupos, la delegacion de
responsabilidades con una relacion de confianza sumamente grande entre los jefes
y los subordinados, las fuerzas motivacionales se concentran en la direccion de plan
de confianza en los trabajadores y estdn motivados por la participacion e
implicacion, establecimiento de objetivos, mejoramiento de las estrategias de
trabajo ademas por la evaluacion del rendimiento en funcidn a los objetivos (Garcia
y Ibarra, 2015).

Segun Alvarez (citado por Torres, 2015) propone otras caracteristicas del
clima organizacional donde aparece nueve dimensiones que determinan como
funcionan en las empresas, cada uno se encuentra relacionado con los aspectos
como la estructura que se entiende por las percepciones que conservan los obreros
frente a las reglas, procedimientos, limitaciones, tramites a que se ven enfrentados
en el desarrollo de sus actividades, al igual que la responsabilidad se entiende como
el sentimiento que los trabajadores tienen acerca de su autonomia para la toma de
decisiones, es decir, la confianza construida por los jefes frente a la labor que el
empleado realiza sin la necesidad de ser revisada; las recompensas es otra de las
dimensiones, entendida como la percepcion de los trabajadores en base al
reconocimiento que recibe por elaborar una actividad esperado por la empresa, en
si es la medida en que la organizacion utiliza més el insentivo que el castigo; el
desafio corresponde al sentimiento que poseen los individuos al momento de
presentar la labor que desempefian, es la medida en que la organizacion promueve
la aceptacion de los riesgos con el fin de lograr los objetivos planteados. Las
relaciones son parte de la percepcion con base en la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto entre pares como
jefe/subordinado, la cooperacion como el sentimiento de los miembros de una

organizacion sobre el aporte de los directivos y de otros tipos del personal, puesto
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énfasis en el apoyo mutuo, los estandares habla de como perciben lo que se han
fijado de la productividad y la identidad, como la emocion que nace cuando un

sujeto pertenece a una compafiia y es miembro valioso de un equipo.
Niveles de Clima Laboral

Medir el clima organizacional es un esfuerzo por atraer la esencia, la
personalidad, el ambiente, la atmdsfera, sin embargo existe controversias en cuanto
hay la posibilidad de calcular de modo significativo dicha variable, al conseguir
percepciones de los obreros, de tal manera que establezca una auténtica descripcion
del ambiente interno, las percepciones son evaluaciones que estan influidas por
atributos personales y situacionales de los individuos que corresponde a una
compafiia, algunos autores refuerzan la tendencia de evaluar el clima organizacional
basado en las diferencias que pueden llegar a crear significativas, ademas de que
pueden ser clasificados por tres tipos variable independiente como un factor que
influye sobre algo, por ejemplo cuando sugiere que la forma como el integrante
percibe su clima y este puede influir tanto en su satisfaccion como en su
rendimiento, la segunda variable interviniente debido a que se trata como
interpuesto entre algo, por ejemplo, cuando se actia como un puente, un conector
de cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el rendimiento y por Gltimo
la variable dependiente, como efecto de; cuando incluye la division del trabajo,
patrones de comunicacion, politicas y procedimientos, tienen gran influencia en

como los trabajadores visualizan el clima (Diaz, 2018).

Ramos (citado por Diaz, 2018) menciona que la fiabilidad del calculo
depende del numero de dimensiones que se incrementen en el cuestionario, donde
se debe separar los componentes y las dimensiones para conseguir un resultado
confiable que permita conocer la realidad de la compafiia, depende de la estructura
organizacional, el apoyo, las relaciones sociales, los estilos de direccion y del
liderazgo. El conjunto de las dimensiones se considera que ha existido un cambio
con el pasar del tiempo, por esta razon se ha demostrado que el clima en las
organizaciones depende de varios factores ya sean internos o externos, que adaptan
al entorno, por eso varias investigaciones llega a la conclusion de que las

dimensiones no pueden ser determinadas de una manera estandarizada, debido a
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que laempresa posee cualidades, aspectos de mejora y necesidades, por ello cuando
se realiza un estudio se debe levantar la informacion necesaria e implantar un
método de medicion con el objetivo de captar los resultados de las percepciones

individuales.

Evaluar el clima es significativo porque accede al conocimiento cientifico
de las opiniones que poseen los individuos en relacion con su ambiente y
condiciones que provocan insatisfaccion y conflictos fundamentandose en variables
0 aspectos que interaccionan entre si de diferente manera, segun las situaciones para
manifestar cuales son las percepciones de cada individuo se hace uso de distintos
instrumentos, mediante la observacion directa los trabajadores en sus tareas diarias
se puede conseguir informacion completa y valiosa, pues se observan distintos
aspectos fisicos y no fisicos, se necesita de tiempo y esfuerzo por lo que resulta ser
mas costoso; ademas de la entrevista se consigue realizar en una sesién donde
requiere de menos tiempo, mediante los cuestionarios se obtiene menos costo, la
desventaja que se tiene del sujeto que responde, no se puede profundizar y se limita
a pequefios comentarios de diferentes situaciones; los cuestionarios como el tipo
likert que es el empleado para conocer el estilo gerencial, motivacién, liderazgo,
comunicacion e interaccion, los resultados reflejan que si se identifica un mayor
desempefio y satisfaccion en el trabajo; el desarrollo personal se vuelve otro de los
materiales donde mide el grado en que los subordinados se sienten comprometidos
con su organizacién, y con el apoyo que reciben de sus jefes y de las personas que
le rodea (Soto, 2015).

La Escala de Clima Organizacional (EDCO), es un instrumento para evaluar
el clima organizacional que mide a través de ocho subescalas, se establece tres
intervalos que se encuentran establecidos por un nivel bajo donde se evidencia un
mal clima organizacional, pues los trabajadores consideran un mal ambiente al
desarrollarse en las tareas del trabajo lo que la empresa debe emplear correctivos
de forma inmediata, estableciendo de donde nace los problemas y modificar
radicalmente los aspectos detectados con el objetivo de mejorar la salud de los
mismos; el nivel medio se muestra el clima como factores de mejora, pero aun asi

no es un clima hostil en el que los empleados no se sienten a gusto, a pesar de ser
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aceptable es significativo que la organizacién tome acciones para optimar los
aspectos de alerta; en cambio el nivel alto cuando la compafiia se encuentra en este
nivel da a entender que los jefes de la misma no solo se preocupan en el aspecto
laboral sino mas bien buscan el bienestar e integridad de los subordinados, donde
el nivel de la empresa continua con su linea de direccion sin dejar de lado los

aspectos mencionados y buscando el mejoramiento (Diaz, 2018).
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CAPITULO II
METODOLOGIA

El presente trabajo investigativo se manejo un enfoque cuali-cuantitativo.
Cuantitativo porque se utiliz6 métodos estadisticos, tales como instrumentos que
permitieron la recoleccion de datos de las dos variables y someterlos anélisis
detallados. Por otro lado, el enfoque cualitativo se propuso buscar la comprension
de un fendmeno social y entender el patron comportamental de la poblacion

estudiada.

El tipo de investigacion es descriptiva y correlacional permitiendo conseguir
un abordaje adecuado para que la investigacion sea eficiente, ya que permitié el
acercamiento de las variables para determinar los factores y los niveles si es 0 no
aceptable es decir comprobar la hipdtesis del estudio que se esté realizando para

poder dar solucion a la problematica.

En primera instancia se utiliz6 una modalidad bibliografica para el presente
trabajo que permitio respaldar el estudio por medio de documentos sustentables y
confiables con los datos existes en la organizacion, asi como también la informacion
obtenida de libros, revistas o articulos cientificos que aporten a la teoria de estudio,
por otra parte se aplicd una investigacion de campo que implica y compromete al
investigador acudir al lugar de los hechos, para recabar informacion en las cuales
se procedera a aplicar los instrumentos de Escala Multidimensional de Asertividad
(EMA) y Escala de Clima Organizacional (EDCO).

33



Poblacion y Muestra

En la presente investigacion realizada en la empresa Cepeda Compafiia
Limitada, no se procede a realizar calculo de muestra puesto a que se realizé el
estudio con el total de la poblacion que corresponde al personal administrativo y

operarios de la organizacion que representan un total de 105 trabajadores.

Tabla N° 1 Distribucion de la Poblacién

Personal Hombres Mujeres Total Porcentaje
Administrativo 11 8 19 18%
Obreros 86 0 86 82%
Total 97 8 105 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

B Administrativo

M Obreros

Gréfico N° 1 Distribucion de la poblacién
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Instrumentos de investigacion

Los instrumentos manejados en la investigacion, Escala Multidimensional
de Asertividad (EMA) y la Escala de Clima Organizacional (EDCO) son utilizados
con la finalidad de conocer la asertividad y su influencia en el clima laboral,
buscando establecer una posible relacion para la comprobacion de las hipotesis

establecidas.
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Escala Multidimensional de Asertividad (EMA)

La Escala Multidimensional de Asertividad (EMA) fue creado por los
autores Mirta Margarita Flores y Rolando Diaz — Loving (2004), el objetivo de la
escala es determinar el tipo o nivel de asertividad de los trabajadores que laboran
en una organizacion; EMA es de gran utilidad en las areas clinica, educativa y
laboral, su aplicacién puede ser individual o colectiva con una duracion estimada
de 20 a 30 minutos, se puede aplicar desde la edad de 15 afios en adelante, esta
escala es auto aplicable consta de 45 afirmaciones tipo Likert de cinco opciones de
respuesta que van de completamente de acuerdo, a completamente en desacuerdo,
la escala se compone de tres dimensiones que son: Asertividad Indirecta, No
Asertividad y Asertividad, cada una de ellas contiene 15 reactivos respectivamente,
las areas que evalla son: expresion de deseos, opiniones, sentimientos positivos y
negativos, defensa de derecho, manejo de critica, limitaciones personales,
aceptacion de peticiones, iniciacion de la interaccion. En cuanto a su 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 dimensién la mayoria muestra 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, 2014).

La consistencia interna de la prueba total obtenida a traves del coeficiente
de Alfa de Cronbach correspondi6 a 0,91, su validez se obtuvo a través de un
andlisis factorial de segundo orden al realizar una comparaciéon entre las
poblaciones de la ciudad de Mérida y México obteniendo resultados similares, sin
embargo, se decidié tomar a la ciudad de México como la de estandarizacion para

obtener los baremos correspondientes.
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Tabla N° 2 Interpretacion de Factores de Asertividad

Factor Niveles Porcentaje Interpretacion
Bajo Nivel de 0-39 Son capaces de expresarse, por
Asertividad lo que no necesitan hacerlo de
Indirecta manera indirecta.
Adecuado nivel 40-60 Ve la necesidad de manifestar
de Asertividad sus opiniones, deseos,
Asertividad Indirecta sentimientos,_ pe_ticiones, etc.,
por medios indirectos, como
Indirecta son las cartas o teléfonos.
Alto nivel de 61-90 Es un individuo inhabil para
Asertividad decir 0 expresarse
Indirecta abiertamente, es decir, le es
dificil tener enfrentamientos
directos con otras personas en
diversas situaciones.
Factor Niveles Porcentaje Interpretacion
Poco manejo de 0-39 Las personas que carecen este
Asertividad tipo de problemas son en las
relaciones interpersonales.
Adecuado 40-60  Tiene lacapacidad de controlar
No manejo de Sus emociones y expresarse
Asertividad adecuadamente, sin mentir y
Asertividad demostrar debilidad 0
molestia.
Inhébil en 61-90  Son individuos inhabiles para
expresar expresar sus deseos, opiniones,
Asertividad sentimientos, etc., asi que
serian sujetos no asertivos.
Factor Niveles Porcentaje Interpretacion
Baja Expresion 0-39 Tiene problemas para poder
de Asertividad expresarse durante las
relaciones interpersonales, son
inseguras de si misma, pierden
el control de las situaciones.
Adecuada 40-60 Las personas que @ se
Asertividad  expresion de encuentren en este nivel
Asertividad adecuado de comunicacion

con los demas, tienen la
capacidad de expresar sus
sentimientos, decir lo que
piensa lo que siente y satisfacer
sus deseos.
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Expresa 61-90 En esta puntuacion si la

Asertividad persona seria capaz de
expresar sus limitaciones,
sentimientos y opiniones, habil
socialmente, por ende siente
una facilidad y libertad de
hablar con cualquier persona
sea extrafia o conocida.

Fuente: Escala EMA
Elaborado por: La Investigadora

Escala de Clima Organizacional (EDCO)

La Escala de Clima Organizacional (EDCO) fue creado por los autores
Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith,
Sanabria Bibiana en Santafé de Bogot4, en el (2003), se trata de un instrumento que
pretende identificar un pardmetro a nivel general sobre la percepcion que los
individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos,
adicionalmente proporcionar retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen en
cuanto a su validez y confiabilidad es aceptable con un valor de 0,80. Dentro de la
escala se determina varias sub-escalas que corresponden a las dimensiones del
clima; entre ellas se encuentran las relaciones interpersonales que simboliza el
grado de interaccion entre lo miembros, estilos de direccién que manifiestan apoyo,
estimulacion y participacion de los jefes, sentido de pertenencia que simboliza el
orgullo que se deriva del vinculo con la organizacion, retribucion que expresa los
beneficios y remuneraciones existentes, disponibilidad de recursos es la adquisicion
de objetos e informacion que permitan la realizacion de labores sea factible,
estabilidad brinda al empleado la seguridad de permanencia con un criterio
adecuado, claridad y coherencia en la direccion que poseen analogia con el futuro
de la empresa mediante metas, criterios y politicas, valores colectivos perciben en
el interno la cooperacién, responsabilidad y respeto. Esta basada en la escala Likert
media ordinal, conformada por 40 items, cada sub-escala antes mencionada

contiene de 5 preguntas, donde se puntua del 5 al 1. Para la calificacion de dicha
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prueba se sumara el nimero correspondiente a la frecuencia teniendo como minimo
40 y como méaximo 200, se puede evaluar individual o colectivamente con un

tiempo estimado de 40 minutos y su aplicacion es netamente de tipo organizacional.

Tabla N° 3 Niveles de Clima Laboral

Niveles Porcentajes Interpretacion

Bajo 40-93 Se relaciona con una pésima percepcion del
contexto laboral, lo que generara un
sinnimero de dificultades y afectara
significativamente el cumplimiento de
objetivos personales y organizacionales.

Promedio 94 — 147 La percepcion de los empleados en cuanto al
ambiente donde se ejercen las labores no son
ni favorables, ni desfavorables, existe algun
tipo de falencia; por ende pueden presentarse
ciertos conflictos en la empresa, es
considerable tomar acciones para mejorar los
aspectos de alerta.

Alto 148 - 200 Existe un ambiente ideal de labores, se
encuentran satisfechos con las condiciones
que proporciona la compafiia, mantienen una
relacion positiva con sus compafieros, sus
lideres dirigen correctamente al equipo, la
comunicacion es efectiva lo que favorece el
cumplimiento de los objetivos personales y

organizacionales.

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaborado por: La Investigadora

Procedimientos para obtencion y analisis de datos

En base a la asistencia participativa mediante las practicas en la compafia
se observo una problematica donde se hizo un acercamiento al departamento de

Talento Humano junto con la Gerente General se socializo el tema investigativo y
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los instrumentos que se utilizaria, posteriormente se formalizé un oficio para el
proyecto de titulacion, mediante eso se habilito el permiso para las aplicaciones de

los cuestionarios y se elabord un cronograma para las aplicaciones de los reactivos.
Actividades

En el desarrollo de la investigacion se realizaron las siguientes actividades;
en un inicio se hizo un acercamiento a la organizacién se realizé un acuerdo con el
encargado de Talento Humano junto con la Gerente General, una vez que se
autorizé la ejecucion del proceso se aplica los respectivos tests para que los datos
obtenidos sean sujetos para analisis e interpretacion una vez determinado los
resultados se ejecutaron los célculos del estadistico chi cuadrado y se determind una
hipétesis, sobre ellos se elaborara las conclusiones y recomendaciones para asi

ejecutar la propuesta y dar solucion a las dificultades encontradas.
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CAPITULO 111

ANALISIS DE RESULTADOS

ASERTIVIDAD

Tabla N° 4 Factor de Asertividad Indirecta

Factor Niveles FA Fr %
Asertividad Bajo nivel de Asertividad Indirecta 17 0,16 16%
Indirecta Adecuado nivel de Asertividad 72 0,69 69%
Indirecta
Alto nivel de Asertividad Indirecta 16 0,15 15%
TOTAL 105 1 100%

Fuente: Escala EMA
Elaborado por: La Investigadora

15% 16%

Gréfico N° 2 Factor de Asertividad Indirecta
Fuente: Escala EMA
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

M Bajo nivel de
asertividad Indirecta

W Adecuado nivel de
asertividad Indirecta

m Alto nivel de
asertividad Indirecta

Segun los resultados obtenidos se determina que mas de las tres quintas

partes de la poblacion evaluada presenta un nivel adecuado de asertividad indirecta

es decir, que se ve la necesidad de manifestar sus opiniones, deseos, sentimientos,

peticiones por medios indirectos, como son las cartas o teléfonos, por otro lado las
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dos quintas partes es un nivel bajo que son capaces de expresarse, por lo que no

necesitan hacerlo de manera indirecta y por ultimo las dos quintas partes sobrantes

es un nivel alto puesto que son inhabiles para explicar o expresarse abiertamente,

es decir, le es dificil tener enfrentamientos directos con otras personas en diversas

situaciones.

Tabla N° 5 Factor de No Asertividad

Factor Nivel FA Fr %
Poco manejo de Asertividad 5 0,05 5%
No Adecuado manejo de Asertividad 85 0,81 81%
Asertividad Inhébil en expresar Asertividad 15 0,14 14%
TOTAL 105 1 100%

Fuente: Escala EMA
Elaborado por: La Investigadora

B Poco manejo de
asertividad

B Adecuado manejo de
asertividad

Inhabil en expresar
asertividad

Grafico N° 3 Factor de No Asertividad
Fuente: Escala EMA
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

Se supo determinar que mas de las cuatro quintas partes de la poblacion

evaluada presenta un adecuado manejo de asertividad, es decir tiene la capacidad

de controlar sus emociones y expresarse adecuadamente, sin mentir y demostrar

debilidad o molestia., mientras tanto menos de una quinta parte son inhabil en

expresar asertividad puesto que son individuos inhabiles para decir sus deseos,

opiniones, sentimientos es asi que serian sujetos no asertivos y por ultimo una
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minina cantidad de los individuos muestra poco manejo de asertividad indica que
las personas que carecen este tipo de problemas son en las relaciones

interpersonales.

Tabla N° 6 Factor de Asertividad

Factor Nivel FA Fr %
Bajo expresion de Asertividad 35 0,33 33%
Adecuado expresion de Asertividad 70 0,67 67%

Asertividad  gypreqs Asertividad 0 0 0%
TOTAL 105 1 100%

Fuente: Escala EMA
Elaborado por: La Investigadora

M Baja expresion de
asertividad

B Adecuado expresion de
asertividad

M Expresa asertividad

Gréfico N° 4 Factor de Asertividad
Fuente: Escala EMA
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

Mediante los datos obtenidos se pudo determinar que mas de las tres quintas
partes de la poblacion evaluada se inclina por una adecuada expresion de
asertividad, en donde las personas tienen la capacidad de expresar sus sentimientos,
decir lo que piensa lo que siente y satisfacer sus deseos, por otro lado un poco mas
de la quinta parte tienen una baja expresion de asertividad puesto que posee

problemas para poder expresarse durante las relaciones interpersonales, son
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inseguras de si misma, pierden el control de las situaciones y para finalizar ninguno

de los evaluados manifestd que expresa asertividad.

CLIMA LABORAL

Tabla N° 7 Escala Clima Laboral

Alternativa Frecuencia  Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 14 0,13 13%
Promedio 90 0,86 86%
Nivel Alto 1 0,01 1%
TOTAL 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

B NIVEL BAJO
B PROMEDIO
NIVEL ALTO

Gréafico N° 5 Escala de Clima Laboral
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

Se puede establecer por medio de los resultados que mas de las cuatros
quintas partes de la poblacién tiene un nivel promedio de clima laboral es decir que
la percepcion de los empleados en cuanto al ambiente donde se ejercen las labores
son favorables pero puede existir algun tipo de falencia ya que puede generar
conflictos en la empresa, por eso es considerable tomar acciones para mejorar los
aspectos de alerta, por otro lado menos de la quinta parte presenta un nivel bajo
donde se relaciona con una pésima percepcion del contexto laboral, lo que generara

un sinnumero de dificultades que afectara significativamente el cumplimiento de
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objetivos personales y organizacionales por ultimo una minima cantidad presenta
un nivel alto lo que significa que existe un ambiente ideal de labores se encuentran
satisfechos con las condiciones que proporciona la compafiia, mantienen una
relacion positiva con sus comparieros, sus lideres dirigen correctamente al equipo,
la comunicacion es efectiva lo que favorece el cumplimiento de los objetivos

personales y organizacionales.

Tabla N° 8 Subescala de Relaciones Interpersonales

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 64 0,61 61%
Promedio 38 0,36 36%
Nivel Alto 3 0,03 3%

Total 105 1,00 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

H NIVEL BAJO
B PROMEDIO
H NIVEL ALTO

Gréfico N° 6 Relaciones Interpersonales
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

Como se puede apreciar en los datos referidos, con respecto a la subescala
de relaciones interpersonales, se percibe dificultades no saludables pero que pueden
ser reformadas, mas de las tres quintas partes manifiestan un nivel bajo es decir que
sus opiniones no son consideradas, ni tomados en cuenta por sus comparieros de

trabajo, por otro lado un poco més de la quinta parte presenta un nivel promedio
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donde los empleados se ayudan entre si y sus relaciones son de respeto y
consideracion por ultimo una minina cantidad de los individuos tienen un nivel alto

quiere decir que no existe conflicto alguno.

Tabla N° 9 Subescala de Estilo de Direccion

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 47 0,45 45%
Promedio 51 0,49 49%
Nivel Alto 7 0,07 7%

Total 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

B NIVEL BAJO
B PROMEDIO
NIVEL ALTO

Grafico N° 7 Estilo de Direccion
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

Los estilos de direccidon hacen referencia al comportamiento manifestado
por los directivos, coordinadores que estén a cargo de encabezar manejar y guiar al
personal, dentro de esta subescala, mas de las dos quintas partes presenta un nivel
promedio es decir que algunos coordinadores apoyan, estimulan y dan participacion
a sus colaboradores, por otra lado las dos quintas partes es un nivel bajo donde los
encuestados no se hallan satisfechos en varios aspectos de su jefe no apoya las
decisiones tomadas por sus subordinados y por ultimo una minima parte tiene un

nivel alto donde los coordinadores y trabajadores participan mutuamente.
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Tabla N° 10 Subescala de Sentido de Pertenencia

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 62 0,59 59%
Promedio 43 0,41 41%
Nivel Alto 0 0,00 0%

Total 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

B NIVEL BAJO
B PROMEDIO
u NIVELALTO

Gréfico N° 8 Sentido de Pertenencia
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

Segun los resultados obtenidos mas de las tres quintas partes tienen un nivel
bajo donde el personal no se encuentra orgulloso de su vinculacion a la empresa,
tiene un pobre sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion con sus
objetivos y programas por otro lado dos quintas partes presentan un nivel promedio
es decir que los individuos se siente parte de la organizacion y tiene la camiseta
puesta, lo que puede corresponder a un factor importante y que favorece la ventaja
competitiva en el &rea laboral para finalizar ninguno de los evaluados manifesto

tener un nivel alto en sentido de pertenencia.

46



Tabla N° 11 Subescala de Retribucién

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 5 0,05 5%
Promedio 99 0,94 94%
Nivel Alto 1 0,01 1%

Total 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

m NIVEL BAJO
B PROMEDIO
B NIVELALTO

Grafico N° 9 Retribucion
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

Al hablar del ambito de retribuciones se trata de aquellos incentivos que
recibe una persona por las labores ejecutadas, este puede tratarse de bienes tangibles
como los economicos, materiales y no tangibles como la estima y reconocimiento,
de acuerdo con los resultados arrojados méas de las cuatro quintas partes presentan
un nivel promedio es decir en esta organizacion encontramos que el personal
cuestiona el grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados del
trabajo, por otro lado unas minimas cantidades tanto en el nivel alto y bajo no son

satisfechos con los beneficios que reciben por parte de la organizacion.
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Tabla N° 12 Subescala de Disponibilidad de Recursos

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 36 0,34 34%
Promedio 66 0,63 63%
Nivel Alto 3 0,03 3%

Total 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

B NIVEL BAJO
= PROMEDIO
m NIVEL ALTO

Gréfico N° 10 Disponibilidad de Recursos
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

Se puede establecer por medio de los resultados que mas de las tres quintas
partes de la poblacion tiene un nivel promedio se refiere que el grado en que los
trabajadores cuenta con la informacion, los equipos y el aporte requerido de otras
personas y dependencias para la realizacion de sus trabajo es suficiente, por otro
lado mas de las dos quintas partes presentan un nivel bajo es decir no se establecen
que el espacio y el entorno no son aptos para el desarrollo de las actividades que se
realiza diariamente y por ultimo una minima cantidad expresa un nivel alto donde

se sienten conforme con dicho factor.
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Tabla N° 13 Subescala de Estabilidad

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 16 0,15 15%
Promedio 87 0,83 83%
Nivel Alto 2 0,02 2%

Total 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

B NIVEL BAJO
= PROMEDIO
B NIVEL ALTO

Grafico N° 11 Estabilidad
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

La estabilidad en el ambito laboral tiene relacién del grado de seguridad que
tiene el trabajador con respecto a mantenerse dentro de la compafiia, mas de las
cuatro quintas partes presenta un nivel promedio es decir que en la organizacion
encontramos el grado en que los empleados ven a la empresa posibilidades de
pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con algunos criterios
cuestionables, por otro lado menos de la quinta parte presentan un nivel bajo donde
los empleados no se sienten seguro de estar en la empresa por miedo a que los
despidan y para finalizar una minimo porcentaje de nivel alto los trabajadores tiene
claro las posibilidades de pertenecer en la organizacion.
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Tabla N° 14 Subescala de Claridad y Coherencia en la Direccion

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 31 0,30 30%
Promedio 73 0,70 70%
Nivel Alto 1 0,01 1%

Total 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

B NIVEL BAJO
B PROMEDIO
B NIVELALTO

Gréfico N° 12 Claridad y Coherencia en la Direccion
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Analisis e Interpretacion

Mediante los datos obtenidos se pudo observar que mas de las tres quintas
partes tiene un nivel promedio es decir que en esta organizacion encontramos que
el trabajador observa el grado de claridad de la alta direccion sobre el futuro de la
empresa, media en gque las metas y objetivos de las areas son cuestionable con los
criterios y politicas de la alta gerencia, por otro lado las dos quintas partes presenta
un nivel bajo donde no se encuentran los colaboradores satisfechos de los logros
obtenidos en la empresa y por ultimo una minima cantidad tiene un nivel alto que

se encuentra en un rango aceptable.
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Tabla N° 15 Subescala de Valores Colectivos

Alternativa Frecuencia Frecuencia Relativa Porcentaje
Nivel Bajo 54 0,51 51%
Promedio 49 0,47 47%
Nivel Alto 2 0,02 2%

Total 105 1 100%

Fuente: Escala EDCO
Elaborado por: La Investigadora

B NIVEL BAJO
H PROMEDIO
B NIVELALTO

Gréfico N° 13 Valores Colectivos
Fuente: Escala de Clima Laboral (EDCO)
Elaborado por: La Investigadora

Andlisis e Interpretacion

Se pudo determinar que mas de las dos quintas partes tiene un nivel bajo
muestran una interaccion muy pobre y precaria entre los diferentes departamentos
de la empresa, por otro lado més de las dos quintas partes presenta un nivel
promedio es decir que el personal percibe que en el medio interno la cooperacion,
responsabilidad y respeto no son necesariamente los mas adecuados y para finalizar
un minimo porcentaje obtiene un nivel alto donde son el reflejo de los valores
grupales e individuales.
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Comprobacion de Hipotesis

Tabla N° 16 Frecuencia Observada

ASERTIVIDAD INDIRECTA /CLIMA LABORAL Alto Promedio Baja Total

Alto nivel de Asertividad Indirecta 1 15 1 17
Adecuado nivel de Asertividad Indirecta 0 72 0 72
Bajo nivel de Asertividad Indirecta 0 3 13 16
Total 1 90 14 105

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Tabla N° 17 Frecuencia Esperada

ASERTIVIDAD INDIRECTA / CLIMA LABORAL Alto Promedio Baja Total

Alto nivel de Asertividad Indirecta 0,16 14,57 2,27 17,00
Adecuado nivel de Asertividad Indirecta 0,69 61,71 9,60 72,00
Bajo nivel de Asertividad Indirecta 0,15 13,71 2,13 16,00
Total 1 90 14 105

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Tabla N° 18 Calculo del Chi Cuadrado

ALTERNATIVA FO FE FO-FE (p_py2 (0-E)* IFE
Alto nivel aser indi/ Alto 1 0,16 0,84 0,71 4,41
Alto nivel aser indi / Prom 15 1457 043 0,18 0,01
Alto nivel aser indi / Bajo 1 2,27 -1,27 1,61 0,71
Adecuado nivel aser indi /Alto 0 0,69 -0,69 0,48 0,69
Adecuado nivel aser indi /Prom 72 61,71 10,29 105,88 1,72
Adecuado nivel aser indi /Bajo 0 9,6 -9,6 92,16 9,60
Bajo nivel aser indi /Alto 0O 015 -0,15 0,02 0,15
Bajo nivel aser indi /Prom 3 13,71 -10,71 114,70 8,37
Bajo nivel aser indi /Bajo 13 2,13 10,87 118,16 55,47
TOTAL 81,13

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Nivel de Significancia

El nivel de significacion es del 5% que equivale 0,05.
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Tabla N° 19 Grados de Libertad para el Chi Cuadrado

GI=(f-1)(c-1)

Filas 3 (3-1) 2
Columnas 3 (3-1) 2
Gl 2*2
Gl 4

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Tabla N° 20 Decisién Chi2

Nivel de Significancia 0,05
Valor Critico 9,488
Valor Calculado 81,13

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Grafico N° 14 Campana de Gauss
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Tabla N° 21 Frecuencia Observada

NO ASERTIVIDAD / CLIMA LABORAL Alto Promedio Baja Total

Inhabil en expresar asertividad 1 14 0 15
Adecuado manejo de asertividad 0 76 9 85
Poco manejo de asertividad 0 0 5 5

Total 1 90 14 105

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora
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Tabla N° 22 Frecuencia Esperada

NO ASERTIVIDAD / CLIMA Alt  Promedi Baja Tota
LABORAL 0 0 |
Inhébil en expresar asertividad 0,14 12,86 2,00 15,00
Adecuado manejo de asertividad 0,81 72,86 11,3 85,00
3
Poco manejo de asertividad 0,05 4,29 0,67 5,00
Total 1 90 14 105
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora
Tabla N° 23 Célculo del Chi Cuadrado
ALTERNATIVA FO FE FO-FE 0 —-E? /ER
Inhabil en expresar aser/ Alto 1 0,14 0,86 0,74 528
Inhabil en expresar aser / Prom 14 12,86 1,14 1,30 0,10
Inhabil en expresar aser / Bajo 0 2 -2 4,00 2,00
Adecuado manejo de aser/Alto 0 0,81 -0,81 0,66 0,81
Adecuado manejo de aser/Prom 76 72,86 3,14 9,86 0,14
Adecuado manejo de aser/Bajo 9 11,33 -2,33 5,43 0,48
Poco manejo de aser/Alto 0 005 -005 0,00 0,05
Poco manejo de aser/Prom 9 429 471 22,18 5,17
Poco manejo de aser/Bajo 5 067 4733 18,75 27,98
TOTAL 42,01
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora
Nivel de Significancia
El nivel de significacion es del 5% que equivale 0,05.
Tabla N° 24 Grados de Libertad para el Chi Cuadrado
Gl=(f-1)(c-1)
Filas 3 (3-1) 2
Columnas 3 (3-1) 2
Gl 2*2
Gl 4

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: La Investigadora
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Tabla N° 25 Decision Chi2

Nivel de Significancia 0,05
Valor Critico 9,488
Valor Calculado 4201

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Grafico N° 15 Campana de Gauss
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Tabla N° 26 Frecuencia Observada

ASERTIVIDAD / CLIMA LABORAL Alto Promedio Bajo TOTAL

Expresa asertividad 0 0 0 0
Adecuado expresion de asertividad 1 65 4 70
Baja expresion de asertividad 0 25 10 35
TOTAL 1 90 14 105

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Tabla N° 27 Frecuencia Esperada

ASERTIVIDAD / CLIMA Alt  Promedi Nivel Tota
LABORAL 0 0 Bajo I
Expresa asertividad 0 0 0 0
Adecuado expresion de asertividad 0,67 60 9,33 70,0
0
Baja expresion de asertividad 0,33 30 4,67 35
TOTAL 1 90 14 105

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: La Investigadora
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Tabla N° 28 Caélculo del Chi Cuadrado

ALTERNATIVA FO FE FO-FE (0 — E)? (0-E)? /FE
Expresa aser/ Alto 0 0 0 0,00 0,00
Expresa aser/ Prom 0 0 0 0,00 0,00
Expresa aser/ Bajo 0 0 0 0,00 0,00
Adecuado exp aser/Alto 1 067 0,33 0,11 0,16
Adecuado exp aser/Prom 65 60 5 25,00 0,42
Adecuado exp aser/Bajo 4 9,33 -5,33 28,41 3,04
Baja exp aser/Alto 0 033 -033 0,11 0,33
Baja exp aser/Prom 25 30 -5 25,00 0,83
Baja exp aser/Bajo 10 4,67 5,33 28,41 6,08
TOTAL 10,87
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: La Investigadora
Nivel de Significancia
El nivel de significacion es del 5% que equivale 0,05.
Tabla N° 29 Grados de Libertad para el Chi Cuadrado
Gl=(f-1)(c-1)
Filas 3 (3-1) 2
Columnas 3 (3-1) 2
Gl 2*2
Gl 4
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora
Tabla N° 30 Decision Chi2
Nivel de Significancia 0,05
Valor Critico 9,488
Valor Calculado 10,87

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Grafico N° 16 Campana de Gauss
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: La Investigadora
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Decision
Tabla N° 31 Resumen del Chi2

Factor Valor del Chi2
Asertividad Indirecta 81,13
No Asertividad 42,01
Asertividad 10,87

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: La Investigadora

Considerando los valores obtenidos en los célculos del chi cuadrado de los
tres factores de Asertividad frente a los niveles de Clima Laboral se determina que
la Hipdtesis Alterna (Hi) es aceptada, debido a que los valores calculados fueron
mayor al valor critico entonces la Hipdtesis Nula (Ho) es rechazada; por lo tanto,
se concluye que la Asertividad influye en el Clima Laboral de los trabajadores de

la empresa Cepeda Compafiia Limitada, si existe relacion entre las dos variables.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. A traveés del célculo del chi cuadrado (Tabla N° 31), se determina que la
hip6tesis alterna (Hi) es aceptada, debido a los tres factores de la variable
asertividad fueron las siguientes: asertividad indirecta el Chi2 fue 81,13, no
asertividad el Chi2 fue 42,01 y asertividad el Chi2 es 10,87 son mayores en
relacion al valor critico 9,488, por lo tanto se obtiene como resultados que
La Asertividad influye en el Clima Laboral de los trabajadores de la empresa
Cepeda Cia Ltda.

2. Con los datos adquiridos en la (Tablas N° 4, 5, 6), referente a los factores
de asertividad indirecta, no asertividad, asertividad segun los resultados
obtenidos se determina que se encuentran en un nivel adecuado es decir las
personas tienen la capacidad de expresar sus sentimientos, decir lo que

piensa, siente y satisfacer sus deseos.

3. Se puede establecer por medio de los resultados que la poblacién con mayor
porcentaje es un nivel promedio de clima laboral es decir que la percepcion
de los empleados en cuanto al ambiente donde se ejercen las labores son
favorables pero puede existir algun tipo de falencia ya que puede generar
conflictos en la empresa, por eso es considerable tomar acciones para

mejorar los aspectos de alerta (Tabla N° 7).

4. En base a los resultados obtenidos mediante la investigacion se acepto la

hipdtesis alterna en la que se manifiesta que la asertividad influye en el
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clima laboral de los trabajadores por lo que se determind que la propuesta
debe ser enfocada a la mejora de la asertividad y de esta manera
consecuentemente favorecera el incremento del nivel de clima laboral ya

que la variable dependiente cambia en funcidn de la variable independiente.

RECOMENDACIONES

1. En base a la conclusion del objetivo general, es recomendable que la
empresa realice estudios y seguimientos frecuentes para promover un

ambiente agradable entre todas las personas que forma parte de la compafiia.

2. Encuanto a la asertividad se recomienda que se realice un plan de desarrollo
de estrategias mediante el departamento de Talento Humano que permitira
fortalecer las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la

compafiia.

3. Se recomienda que se realice andlisis constantes en toda la organizacion
para determinar posibles cambios en la percepcion del clima laboral junto
con las subescalas, mediante eso también se puede identificar alguna

falencia que pueda presentar conflicto en la empresa.

4. Realizar los talleres para el fortalecimiento de la asertividad en los

trabajadores de la empresa Cepeda Cia. Ltda.
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DISCUSION

De acuerdo con la investigacion desarrollada se obtuvo que los factores de
asertividad indirecta, no asertividad, asertividad segun los resultados obtenidos se
determina que se encuentran en un nivel adecuado es decir las personas tienen la
capacidad de expresar sus sentimientos, decir lo que piensa, siente y satisfacer sus
deseos para concluir la poblacién con mayor porcentaje es un nivel promedio de
clima laboral, indica que la percepcion de los empleados en cuanto al ambiente
donde se ejercen las labores son favorables pero puede existir algin tipo de falencia
ya que puede generar conflictos en la empresa, por eso es considerable tomar
acciones para mejorar los aspectos de alerta. Mediante la aplicacion del estadistico
chi cuadrado se aceptd la hip6tesis alterna es decir la asertividad si influye en el

clima laboral de los trabajadores de la organizacion Cepeda Compafiia Limitada.

Para corroborar los resultados de esta investigacion Suérez (2016) en su
investigacion denominada la comunicacion asertiva y el clima organizacional
realizado en la Direccion de Transito, Transporte y Movilidad del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato, mediante el estadistico chi
cuadrado la hipotesis alterna es aceptada es decir que en esta investigacion se
concluy6 que la comunicacion asertiva si influye en el clima organizacional ademas
se ha ido formando de una manera esponténea, sin tomar en cuenta el
establecimiento de canales de comunicacion efectivos, lo que da a notar la
importancia de mantener niveles altos de asertividad en organizaciones como la
empresa Cepeda Cia. Ltda., ya que siempre esta en constante contacto tanto con los

trabajadores como los clientes que necesita de sus servicios.

Por otra parte el estudio realizado por Mogollon (2018) sobre la asertividad
y su influencia en el clima laboral elaborado en la Universidad Tecnologica
Indoamérica, mediante el estadistica chi cuadrado se acepta la hipdtesis alterna se
concluye que la institucion tiene un nivel bajo de expresion de asertividad lo que
significa que existe dificultades para poder expresarse entre compafieros por otro
lado el clima laboral tiene un nivel medio lo que quiere decir que la institucion
favorece al desarrollo personal de los trabajadores juntos con los valores

institucionales se buena. En la presente investigacion se muestra datos casi
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similares, en los que se evidencia que la comunicacién dentro de la organizacién es
adecuada pero, como lo demuestran los datos en la empresa Cepeda Cia. Ltda., los
obreros si cuentan con habilidades para expresar sus limitaciones, sentimientos u
opiniones en un ambiente de respeto, lo que se evidente que el clima laboral de la
compafiia es adecuado y favorecedor de la interaccion de sus empleados.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Tema: Talleres para el fortalecimiento de la asertividad en los trabajadores de la

empresa Cepeda Compafiia Limitada.

JUSTIFICACION

La asertividad y el clima laboral son dos mecanismos importantes para la
adecuada productividad laboral, por ello es indudable de que la asertividad influya
en el desarrollo de las organizaciones como algo esencial para cumplir con los
objetivos y metas; los problemas empiezan cuando existe confrontaciones entre
equipos de trabajo funcionales es ahi donde interviene la comunicacion de forma
adecuada, defiendo los propios derechos sin aludir el de los demas. La importancia
de los talleres para el fortalecimiento de la asertividad en los trabajadores de la
empresa Cepeda Compafiia Limitada, radica en mejorar las relaciones
interpersonales y ser capaces de establecer puntos de vista, ademas de exponer sus
razones logrando transmitir con un mensaje corporal y verbal de forma concisa y
clara. Esta propuesta es originalidad porque brinda el apoyo psicoldgico, debido a
que por medio de técnicas asertivas y estrategias se fortalece las relaciones
interpersonales en el &mbito laboral, ademas se concientiza a las empresas a seguir
un modelo de intervencion. Es factible porque se logré recolectar la informacion
necesaria para desarrollar las diferentes actividades que se propone en cada taller
con el apoyo de las autoridades de la compafiia. Los beneficiarios de la empresa
Cepeda Compaiia Limitada, son los trabajadores y directivos que podran ser

participes de los talleres para el fortalecimiento de la asertividad.
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OBJETIVOS

Objetivo General

o Disefiar talleres para el fortalecimiento de la asertividad de los trabajadores

de la empresa Cepeda Compafiia Limitada

Objetivo Especificos

e Identificar técnicas para mejorar las relaciones interpersonales de los
trabajadores de la empresa Cepeda Compafiia Limitada

e Plantear estrategias para mejorar la comunicacién asertiva de los
trabajadores de la empresa Cepeda Compafiia Limitada

e Proponer estrategias que fortalezcan la seguridad de si mismo de los

trabajadores de la empresa Cepeda Compaiiia Limitada
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ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA

La presente propuesta se basard en la elaboracion de talleres para el
fortalecimiento de la asertividad en los trabajadores de la empresa Cepeda
Compaiiia Limitada, ayudando a los colaboradores a que mejoren sus relaciones
interpersonales a traves de uso adecuado de técnicas asertivas, con ello se fomenta
mantener un clima laboral saludable donde lo emocional sea un requisito en su
entorno. El desarrollo se conforma por varias fases donde se establece diversas
actividades para intervenir en los factores que se han identificado donde existe una
problematica, por ello el contenido esta disefiado por tres talleres, cada taller se
empezara con técnica de dindmica de grupo con el objetivo de crear un espacio de
rapport entre la facilitadora y los colaboradores, cada uno se desarrolla con
actividades préacticas para asi ayudar a la participacion de los trabajadores, al

finalizar cada taller se usa la técnica retroalimentacion para dar por fin.

Segun Ellis (citado por Bertrand, 2016), “El modo en que las personas
estructuran cognitivamente sus experiencias ejerce una influencia fundamental en
cOmo se sienten y actian y en las reacciones fisicas que tienen” (p.3). La reaccion
ante un acontecimiento depende de como se percibe, atiende, se valora e interpreta
de las atribuciones que se realiza de las expectativas que se tiene, un individuo se
imagina que se queda con un nuevo conocido que no le gusta y tal persona no
aparece en media hora, si la interpretacion es que no le importa, puede que la
persona se sienta triste y no vuelva a establecer contacto, pero si se piensa que la
tardanza se debe a un imprevisto o una confusion de hora, la reaccion emocional y
conductual va ocasionar algo diferente; por otra parte el afecto, conducta y
reacciones fisicas influyen reciprocamente y contribuye a mantener las cogniciones.
El modelo de reestructuracion cognitiva es una de las técnica cognitivo-
conductuales, centradas en las cogniciones verbales, o de tipo imagenes de los
clientes para modificar estas, las emociones y conductas manifiesta que, se supone
y regulan. Dentro de las terapia denomina reestructuracién cognitiva se puede
identificar en el entrenamiento auto instruccional de Meichenbaum, tiene como

objetivo el modificar el dialogo interno de los individuos para proveer de mejor
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manera el afrontamiento de una determinada tarea, situaciéon o acontecimiento, es
decir, se utiliza cuando lo que el individuo se dice a si mismo es inapropiado para

la realizacion de una tarea o para manejarse adecuadamente con una situacion.

Para la ejecucion de los talleres se utilizan las siguientes técnicas; para las
relaciones interpersonales se trabaja con la técnica role playing creado por Gamson
(citado por Rivera, 2014) afirma que tiene como funcién conocer las actitudes que
se presenta ante determinadas situaciones'y cdmo influye el trabajo en la vida diaria,
ademas de que se analiza determinadas tensiones que surgen en el procesos grupal.

Por otro lado, para mejorar la comunicacion asertiva se utiliza la técnica
banco de niebla que propone Smith, (citado por Nufiez, 2017) refiere que se puede
ayudar a manejar con éxito la critica o confrontacidn, en si es una clave sencilla en
las habilidades sociales, como tal en la asertividad; ademas de que esta técnica
ayuda a frenar y reducir la velocidad de las emociones que se siente y que puede
dar origen a reaccionar de una manera impulsiva ante lo que no estd siendo de
agrado.

Finalmente, para fortalecer la seguridad de si mismo se utiliza la técnica
XYZ+R procedimiento que propone Ginott, (citado por Morales, 2015) menciona
que es una actitud personal la que crea el ambiente, es importante evitar la critica
de los sujetos y centrarse en los comentarios y observaciones Unicamente en la

conducta o en los actos que se realizan entre comparieros.

Argumentacion Tedrica

La realizacion de la propuesta se basa en el enfoque cognitivo-conductual,
debido a que los comportamientos se aprenden de diversas formas, mediante la
propia experiencia, la observacion de los demas, todos los individuos desarrollan
durante toda su vida aprendizajes que se incorpora en sus biografias estos pueden
ser funciones como disfuncionales. EI modelo que se presenta para fortalecer la
asertividad es el mismo que se sustenta en la consideracion de que los programas
de entrenamiento para el desarrollo de las habilidades asertivas, ha de integrar un
conjunto de técnicas terapéuticas que permiten a las personas adquieran ciertas

habilidades para la comunicacion, eliminar la ansiedad vinculada a las relaciones o
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situaciones interpersonales, modificar procesos cognitivos, ademas desarrollar la

percepcidn social de cuando y donde brindar la respuestas asertiva.
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FASE O ETAPA ACTIVIDAD OBJETIVO RECURSOS TIEMPO RESPONSABLE
Planificacion Analisis de la informacién
adecuada para el disefio de los | Desarrollar de forma | Recursos Humanos
talleres sistematizada los talleres para el | Recursos Econdmicos oh
fortalecimiento de la asertividad | Recursos Bibliograficos oras La Investigadora
Planificar el cronograma de los Materiales de Oficina
talleres
Logistica Recibir a los trabajadores que 1 hora La Investigadora
van a participar en los talleres y | Gestionar con las autoridades | Recursos Humanos
ubicarlos en un espacio. para la aplicacion de los talleres | Recursos Econémicos
Socializacion Compartir con los trabajadores | Fomentar la comunicacién entre 30 minutos La Investigadora

la metodologia que se va a
utilizar durante los talleres
Realizacién de la dinamica
grupal.

los trabajadores.

Crear  rapport  con los
trabajadores de la empresa
Cepeda.

Recursos Humanos
Materiales de Oficina
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Ejecucion Exposicidn de las técnicas Aplicar técnicas desde el enfoque
cognitivo-conductual
Talleres Taller 1 Como identificar los derechos
Relaciones Interpersonales asertivos para mejorar las
relaciones interpersonales
Recursos Humanos
Proyector
Laptop 3 horas La Investigadora
Sala de Reuniones
Taller 11 Conocer las técnicas para mejorar | Sillas
La Comunicacion Asertiva la comunicacion asertiva entre | Materiales de Oficina:
los colaboradores. hojas, esferos, etc.
Taller 111 Realizar actividades que ayuden
Seguridad de si mismo a mejorar la seguridad de si
mismos.
Finalizacion Socializacion de la experiencia | Verificar el cumplimiento de los | Recursos Humanos 30 minutos | La Investigadora

y resultados

objetivos planteados

Cuadro N° 1 Plan Operativo
Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion Bibliografica
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Tema: Relaciones Interpersonales
Objetivo: Como identificar los derechos asertivos para mejorar las relaciones interpersonales.

Taller |

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados Tiempo Responsable
esperados
Fase | — Rapport Bienvenida a los - Técnica de - Potenciar la | 15 minutos Investigadora
colaboradores Movilizacion integracion entre los
“El Teléfono colaboradores
Roto”
15 minutos Investigadora
Fase Il — Socializar el tema que - Psicoeducacion - Conocer sobre la
Introduccion seran tratados en este tematica que se va
taller impartir
1 horas Investigadora
- Identificar los
Fase Il — Relaciones - Role Playing derechos  asertivos
Procedimiento Interpersonales para el
mejoramiento de las
relaciones
interpersonales.
30 minutos Investigadora

Fase VI — Cierre

Discusion y
Conclusiones

Retroalimentacion
Lluvia de ideas

- Evaluar el tema

impartido

Cuadro N° 2 Relaciones Interpersonales
Elaborado por: La Investigadora

Fuente: Investigacion Bibliografica
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DESARROLLO TALLER I
Fase | — Rapport

La facilitadora realizara un cordial saludo a todos los colaboradores de la
compafiia, dando a conocer los diferentes temas a desarrollar con el objetivo del
taller se iniciard con una dinamica llamada “Movilizacion el Teléfono Roto” para

generar confianza con los colaboradores. Para la ejecucion se realizara lo siguiente:

1. La facilitadora debe llevar un pequefio mensaje escrito, Camilo le dijo a
Manuel que mafiana tenia una invitacion con la novia del hermano de José,
y si queria ir le hablara a Juan para que lo apuntaran en la lista que tiene
Santiago™.

2. Se pedira a los participantes que formen un circulo, luego se le solicitara a
una persona que salga del salén y se le dird el mensaje, se entrara de nuevo
y se empieza a difundir el mensaje hasta que Ilegue a la Gltimo personay la
misma debera pasar al frente y decir cual fue el mensaje final.

3. Lafacilitadora escucha y dira si realmente fue el correcto, se discute acerca
de la actividad y pide a voluntarios una reflexion.

4. Para finalizar la dindmica se guia un proceso para que los participantes

analicen como se puede aplicar lo aprendido en su vida.
Fase Il — Introduccion

En esta fase de introduccién se proyectard un video de los tips para mejorar las
relaciones interpersonales en area laboral: (ver anexo

https://www.youtube.com/watch?v=qRvsdt79k-c), al finalizar se realizara

reflexiones por parte de los colaboradores, seguidamente una breve exposicion
utilizando el apoyo de diapositivas dando a conocer el contenido que se vaa cumplir
en el taller, como es las relaciones interpersonales en el trabajo, la complejidad y
los beneficios de generar relaciones sanas, etc. Luego de haber expuesto la

facilitadora les preguntara a los trabajadores si tienen alguna duda.
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Fase 11l — Procedimiento

Técnica: Role playing, se le conoce como técnica de dramatizacion, simulacion o
juego de roles, donde representan una situacion, actuando segln el papel que le

corresponda. Para su demostracion se realizara lo siguiente:

1. Lafacilitadora les pide que se formen en grupos de 5 personas, a cada grupo
se le designara 4 derechos asertivos los mismos que deben ser dramatizados.

2. Se toman 15 minutos para realizar las dramatizaciones, y pasaran al frente
a demostrar los 4 derechos por cada grupo.

3. Cuando se haya realizado todos los role playing de los grupos, la facilitadora
les imparte una hoja con todos sus derechos asertivos, donde deben subrayar
cuales son los que cumplen en su vida cotidiana.

4. Al finalizar, los participantes voluntarios expondran sus puntos de vista en

base a la actividad.
Fase IV — Cierre

Para finalizar el taller, se realizara una lluvia de ideas en cuanto a las
actividades que se pudieron realizar, se empezara con un colaborador voluntario y
la persona del lado derecho seguird dando una idea en cuanto al taller.

La facilitadora establecerd la importancia de preservar los derechos
asertivos en todos los ambitos de la vida, ya se familiar, social y personal.

Luego se les pide que se levanten y estiren sus extremidades, en seguida

solicitara un fuerte aplauso y se agradece por la colaboracion.
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Tema: La Comunicacion Asertiva
Objetivo: Conocer las técnicas para mejorar la comunicacion asertiva entre los colaboradores.

Taller 11

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados Tiempo Responsable
esperados
Fase | — Rapport Bienvenida a los - Dindmica - Potenciar la 15 minutos Investigadora
colaboradores Grupal integracion  entre
“La Estatua” los colaboradores
15 minutos Investigadora
Fase Il — Introduccion | Socializar el tema que - Dar mayor
seran tratados en este - Expositiva conocimiento de la
taller temaética a impartir,
las actividades a
realizar
1 horas Investigadora
- Favorecer una
Fase Il — La comunicacion - Banco de Niebla comunicacion
Procedimiento asertiva eficaz entre los
colaboradores.
- Comprobar si la 30 minutos Investigadora

Fase VI — Cierre

Discusion de la
Tematica

- Feedback

informacion
impartida fue clara
y concisa, a través
de la
retroalimentacion.

Cuadro N° 3 La Comunicacion Asertiva
Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion Bibliogréafica
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DESARROLLO TALLER 11
Fase | — Rapport

La facilitadora realizara un cordial saludo a todos los colaboradores de la
compafiia, dando a conocer los diferentes temas a desarrollar con el objetivo del
taller se iniciard con una dinamica “La Estatua”, para la ejecucion se realizara lo

siguiente:

1. La facilitadora les pedira que se junten en parejas, una de ellas tomara el
papel de estatua y la otra persona deberéa taparse los 0jos con una venda.

2. Cuando ya se hayan tapado los ojos el que hace de estatua debe tomar la
postura, mientras su compariero debe tocarlo con el objetivo de adivinar la
postura que ha hecho y luego debera imitarlo, sin que su compafiero quite
su postura.

3. Para finalizar la facilitadora les quitara la venda de los ojos para que por si
mismo pueda comparar el resultado.

4. Se repite el ejercicio pero intercambiando los roles.
Fase Il — Introduccion

Se daré por inicio el taller, proyectando un video en relacion al tema (ver

anexo https://www.youtube.com/watch?v=itBLSKocD40), cuando finalice se

desarrollard preguntas a los colaboradores si han manejado la comunicacién
asertiva dentro de su empresa; seguidamente se realizara la exposicion del tema
mediante una presentacion en diapositivas dando a conocer el contenido, de la
comunicacidn asertiva y sus componentes, luego de haber expuesto la facilitadora

menciona si tienen alguna duda del tema.
Fase 111 — Proceso

Técnica: El banco de niebla consiste en frenar o reducir la velocidad de las

emociones que sienten las personas.

1. Lafacilitadora les pide que se agrupen en 4 personas.
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2. Cada grupo debe recibir un papelote, revistas, marcadores y los materiales
de oficina necesarios para poder cumplir con el trabajo.

3. Cada grupo debe realizar una historia con graficas donde se use la
comunicacion asertiva.

4. Luego se les pedira que elijan un lider, el mismo que debera pasar al frente
y exponer su historia.

5. Rapidamente la facilitadora les reparte a los mismos grupos unas hojas
donde estaran escritas ejemplos de situaciones donde pueden usar la técnica
banco de niebla.

6. Cada grupo debe socializar de qué manera lo haria y pasaran al frente a
exponer las situaciones y sus soluciones.

7. Seguidamente, la facilitadora les preguntara como se han sentido al hacer
esta actividad, si fuera facil aplicarlo en la vida cotidiana.

8. Los participantes voluntarios responderan.
Fase IV — Cierre

Inmediatamente se realizara un Feedback para la verificacion del
aprendizaje de cada uno de los colaboradores, la facilitadora pedird a que apunten
en una hoja sobre la situacion en la que han usado el banco de niebla en su vida
cotidiana.

Luego sera compartida por las personas voluntarias, se les pedira un aplauso

para si mismos y para finalizar la facilitadora agradece por su participacion.
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Tema: Seguridad de si mismo
Objetivo: Realizar actividades que ayuden a mejorar la seguridad de si mismos.

Taller 111

Fase Aspecto a Técnica Metas de resultados Tiempo Responsable
trabajar esperados
Fase | — Rapport Bienvenida a los - Dinamica de - Potenciar la 15 minutos Investigadora
colaboradores Grupo integracion
“Los Ciegos” entre los
colaboradores
Socializar el tema - Implantar 15 minutos Investigadora
Fase Il — que seran tratados - Expositiva conocimientos
Introduccion en este taller de la técnica y
actividades a
realizar
1 horas Investigadora
- Poseer
Fase 111 - Seguridad de i - XYZ+R habilidades
Procedimiento mismo asertivas  para
actuar de
acuerdo a los
deseos y
necesidades de
si mismos.
Retroalimentacion - Mesa - Validar los 30 minutos Investigadora
Fase VI — Cierre redonda conocimientos

con un debate
de los talleres

Cuadro N° 4 Seguridad de si Mismo
Elaborado por: La Investigadora
Fuente: Investigacion Bibliogréafica
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DESARROLLO TALLER 111

Fase | — Rapport

La facilitadora realizara un cordial saludo a todos los colaboradores de la
compafiia, dando a conocer los diferentes temas a desarrollar con el objetivo del

taller se iniciara con una dinamica “Los Ciegos”.

1. Lafacilitadora solicita 10 voluntarios que pasen al frente, se forman grupos
de 5 personas, al primer grupo se le entrega 4 vendas y al segundo solo una.

2. Se les debera decir que las vendas se utilizaran para tapar los ojos de tantos
participantes.

3. Los participantes que se hayan quedado sin las vendas deberan tomar el
papel de dirigentes.

4. La facilitadora deposita 5 vasos con la boca hacia abajo y pone dos jarras
con agua, sefialando sus niveles a los lados de los mismos, correspondiendo
cada jarra a cada grupo.

5. La tarea consiste en que los ciegos deberan acercarse a la mesa y llenar el
vaso de agua, luego deberan llevar alrededor del salén pasando por varias
cosas que les estorbaran en el camino, con la ayuda de los dirigentes, al
terminar debe regresar a vaciar los vasos con agua de nuevo en las jarras.

6. Al finalizar la facilitadora guia un proceso para que los participantes

analicen como se puede aplicar en la vida diaria lo aprendido.

Fase Il — Introduccion

Se dara por inicio el taller, proyectando un video en relacion con los 5 tips para ser
seguro de si mismo (ver anexo

https://www.youtube.com/watch?v=nKEyeWYGFEKk), se desarrollara preguntas a

los colaboradores del tema; seguidamente se una breve exposicion mediante una
presentacion en diapositivas dando a conocer el contenido, como mejorar la
confianza en uno mismo, como influye el pensamiento y la importancia de la
psicologia para la seguridad de si mismos. Luego de haber expuesto la facilitadora

menciona si tienen alguna duda del tema.
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Fase 111 — Proceso

Técnica: XYZ+R, esta técnica de asertividad consiste en expresar de manera
asertiva que es lo que sienten ante la accién del otro, pero no limitarse sélo a una

critica destructiva, para convertirla en constructiva.

1. Para el desarrollo del Gltimo taller a realizarse, la facilitadora les reparte a

cada individuo una hoja donde estara escrito:

X “cuando haces o dices”....................

Y “me siento”..........oeeennnnn.

Z “me hubiese gustado que”...................

R “por mi parte me comprometo a”................

2. Los colaboradores deben escribir lo que primero se les venga a la mente y
completar cada oracién en cada una de ella debe mantener unas 10 lineas de
explicacién por cada oracion.

3. Luego la facilitadora elegira una o dos personas que deben exponer.

4. Rapidamente la facilitadora les pide que se formen en parejas y cada uno
debe compartir lo escrito.

5. Al finalizar la facilitadora les pregunta como se sintieron al realizar la

actividad.

Fase IV — Cierre

Se les pedira a los participantes que se agrupen y formen una mesa redonda,
los colaboradores deberan realizar un debate en cuanto a la temética, la facilitadora
elige por el lado donde se empieza y los demés seguiran el hilo de la conversa, luego
se abre la sesion de preguntas y respuestas dirigidas también a la facilitadora.

Cuando se haya finalizado, la facilitadora pedird que en una hoja de papel
cada participante escriba un compromiso personal para el fortalecimiento de la
asertividad ademas se les entregara una caja en donde se encontraran frases con los

derechos asertivos y también motivacionales en los cuales cada colaborador debe
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escoger uno de ellos y sera un regalo por parte de la facilitadora, deberan pegar ese
obsequio en su lugar de trabajo donde sea visible.
La facilitadora agradece por su participacion durante todos los talleres

brindados.
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ANEXQOS

Anexos 1
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA ‘
<>
facultad de Clenclas
Humanas y de la Salud
OFIC 00055/ FCHS/2018

Ambato, 16 de julio de 2018

Tanana Cepeda
GERENTE GENERAL CEPEDA CIA LTDA.
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 Tecnologica
Indoamérica, v a la vez conocedora de su alto espiritu de colaboracion, me permito
solicitarle se sirva autorizar la aplicacién de los instrumentos para recoleccion de
informacién del proyecto de investigacion “LA ASERTIVIDAD Y SU INFLUENCIA
EN EL CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
CEPEDA CIA.LTDA", autorizado para su ejecucion por la seiiorita Bayas Villacis
Joselyn Carolina, los datos recabados se manejardn con total confidencialidad. El
informe de resultados y su interpretacion se entregard a usted con la intencion de que la
informacién sea beneficiosa para su institucion.

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

COORDINADORA FCHS

A pidoado por: Monca ﬂml\,@
21-03-2018

Zr p LEWIEIDA

compania limitada
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Anexos 2

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA ‘
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD N A
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS RS iers

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS l;l: INVESTIGACION
NOMBRE DEL PROYECTO

'la_Aseriidad Y & Talende en o\ (oo \abowl dels
\m\oumdoe}; e \& empresd Cepede. G Udal

INSTRUMENTO A

¥ bscoda M \QL Sumensiond,  de Meedisidod. LEMA\

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ASPECTOS A CALIFICAR
PERTINENCIA

UTILIDAD

RELACION CON LOS OBJETIVOS

st NO
(ma| -
wra =
COHERENCIA = —
A | —
RELACION METODOLOGICA (w7 -

(7| -

VIGENCIA

St Iﬁo
El andlisis de la validacion recomienda el manejo del presente instrumento —

DATOS DEL EVALUADOR
\Uolena Qevdo Pazmine

PROFESION
OCUPACION o)

I/":'”'. > g ' '8 L.
:I;C?{AA D% FVﬁLUADOR = N0, MEIALICAS CEPCN.
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UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD N
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS PSIOOLOGICAS v ey
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION

NOMBRE DEL PROYECTO

o MediiRdad y ?nﬁxm\u en & Ciwe, Lalcor) de \ex,

hakajadoves ¢ \s empeset Cepeas (o Uda'

INSTRUMENTO A wu,é)
e (R &%“\tuiiom\ \EDce)

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1\denfifcor ol Aefineine ce asesiivicad Ly
'\&cx -LD%\ L\ (“ﬁ(\”\ cu\m:. Ga LA 2

2 A Mue

e o \on Evaa @50, Cepesie <
W\r NG PVDD\.\'&'\. ce SOlu Qr\ cx \Q‘m N &Odq

ASPECTOS A CALIFICAR sI NO
PERTINENCIA (| =
UTILIDAD = —
COHERENCIA (Al A=
RELACION CON LOS OBJETIVOS v =l
RELACION METODOLOGICA (va | =
VIGENCIA () =

=
El anlisis de la validacién recomienda el manejo del presente instrumento =]

DATOS DEL EVALUADOR _
NOMBRE_ Bue\uy \kledo, feda Puentfo

FIRMA DEL EVALUADOR —&sé= oty
FECHA. .12\ \0 |3.0w
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FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD R
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS e

FICBA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION
NOMBRE DEL PROYECTO

(0 Asvividad YY) mi\uev\cm en e\ Clime: lkoral al ce \oy
jmhmmc\owtb dE_ \o_emprexs Ceoam Ga Ude'

INSTRUMENTO A V
M& Asedividad LEMA)

OBJETIVOS ESPECIFICOS

2 DP)Q\M\«QY @ ‘\%ié\ Qg %%gé ég 3@0\ koC\\ma(atxm\ qggemkenkc
Ha ) xR\
3 ISER01 U0 DuORERGs o s ’

s enwakogle,
ASPECTOS A CALIFICAR s1 NO
PERTINENCIA oA =l
UTILIDAD = =3
COHERENCIA v o=
RELACION CON LOS OBJETIVOS A =3
RELACION METODOLOGICA m |
VIGENCIA a =

Sl NO
El anlisis de Ia validacién recomienda el manejo del presente instrumento [ [
DATOS DEL EVALUADOR

NOWRE_MmM_&u_\m__MA\n

PROFESION _ 9s\¢o\ San Jadyshvigd
OCUPACION

0O Wa. ot A\ A0

FIRMA DEL EVALUADOR <7

FECHA__J9 10| 2a¥ compania imitag-
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UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS R —
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS D! INVESTIGACION

'NOMBRE DEL PROYECTO
0
Aserfik Rt

iL_JQCE_cLJ&_M&Q Cepeda G\
INSTRUMENTO A V.
Mmo‘m\mm (Ence)

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1\&“!&%%% e\ %ﬁki g?\edcm\(\(xﬂk o3 Ohel\\ud(ldgg@‘g mb;kdgﬂhe

ASPECTOS A CALIFICAR SI
PERTINENCIA

UTILIDAD

RELACION CON LOS OBJETIVOS

NO
0O —
wa| =1
COHERENCIA ™ -
| -
RELACION METODOLOGICA (A =

™ O

VIGENCIA

S NO
Bl ssktiia s 14 valideoida iocoiiends ol miieio dol picseote iaatrmeas. 93 1
DATOS DEL EVALUADOR |
NOMBRE i“\'mm Slioanetn Oralo Boaler

PROFESION .mho\
OCUPACION : 2

compania limitad
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FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD " .
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS e
l?l(.‘llA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION
NOMBRE DEL PROYECTO

"o Asedtidoa y 0 whendo en e Clim lhom) ¢ los
’ndm\adoees ce \o empexs Cepeday (o Undg "

gé&m V(’)\C\\\&mefw& e Needddad | GHA)

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1\@5@ el £g o %@\\\m\e & awhidad g edde enlon \ogﬂ; ley

2_Oclerniiay e\ Wc\ V3 g_eéqg% g@ dive: Ghodl ge eade ew losabarecko
m{@amma_\e«gmmm

ASPECTOS A CALIFICAR sI NO
PERTINENCIA ﬁ =1
UTILIDAD lﬁ
COHERENCIA | =]
RELACION CON LOS OBJETIVOS A =
RELACION METODOLOGICA A —
VIGENCIA wm -

St |£0
El anlisis de la validacion recomienda el mancjo del presente instrumento =
DATOS DEL EVALUADOR,
NOMBRE%gww Aesu
PROFESION s/ -
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FACULTAD DE CIENCIAS TTUMANAS Y DE LA SALUD

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA ‘
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS ot

INTROAME I
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION
NOMBRE DEL PROYECTO

" Loy Psolividy) y 20 (WG en o Cling L) e e
'\mbo)mbm S \o empeg Cepedar Gy (e

INSTRUMENTO A VALIDAR .
r&cag ae 0‘303{\\ ool \EXo)

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1@%@ Q S;/AU Dedfisonie e Oueikidad Qe ek en'os ddmiadoes e lompey,
L(‘(‘U . (}(' CAde .

2 Ddewinoy e\ K\\L‘\ v N ) ol (hivic okl (’Jﬁ&b lo ‘l’ld:tpbl

¢ \Q (MQK}A Q“)(Q_ LN L

oaT ,
3_Dselay g ool o\ Sleon  encevieids.
MAS

ASPECTOS A CALIFICAR SI NO
PERTINENCIA ) | -
UTILIDAD ) = |
COHERENCIA A -
RELACION CON LOS OBJETIVOS ﬂ —
RELACION METODOLOGICA E"_'{1 —
VIGENCIA (| =3

e

El andlisis de la validacién recomicnda el manejo del presente instrumento —
DATOS DEJ, EVALUAROR

NOMBRE '’ /homtcer feeit

PROFESION /S yolpy 4 Gineu v (Prolerapeuda

OCUPACION ‘M‘ 4 ; (% =" Cuin I \

FechA_Jo/ Dy 7
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Anexos 3

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR ESCALA
@ R CINas VERSION: 00
TEPEDA OR-GD-01 FECHA: 2/08/2018

A e wha gruela gue consto de 4) pragu 2 cual busca medl of clme kabord en CEMIDA OA LTDA.
Olsjativer S prefande ideniioor un Dordmeho a rivel generd sotve ka percepcitn gue ks Individuos fenen destre e CEPEDA ClA
LTOA y dnhes scben slion " acerca do jos ¢ dulerminan ot
Itvocducy cambi bien de i3

Insrucciotes

«  Poso conlesior Jos prog el Soda ¥ exols wio una o X" wbw

I opeitn con b cud el de ocuendo.
< ‘G o > ¥ oo PR
- Contesto hacero ol azor.

3 son disortes o
2 3
Caul dempre Algwnos veces | Muy pocos veces
4 M me smeble
1 1 3 [
Slempre Conl vempre Mdgenos veces | Muy pocos veces
5 8 de
4 3 R 2 G |
Siompre. Col vampre Higenos vecer L] Nunca
de o grupo de robajo.
* Mﬂs "‘:!"‘"_' 3 2 1
Slempre. Couvempre | AMgwosveces | Mvypocosveces Nunca
7 8 maot
1

| Siewpre Conl tlomane veces | Mwuy pocos veces Nunca
?.  jon Srdenes imporodas por of jefe scn orbivordar.
1 2 3 4 5
| Sempre | Covislempre | Alguaosveces | Muy pocas veces Nanca
w B de
2 3 4 5
| Sempre | Cossemgwe | Aungivecss | Muypocos veces Nenca
n la
[3 4 3 2 ]
| Cousiemgre | Aigunasveces | Muy pocos veces Nunca

91



CUESTIONARIO PARA DETERMINAR ESCALA
(17 O CUMA LABORAL VERSION: 00

OR-GD-01

n de mi salorial.
5 “ 3 3 i
Caxl slampee veces veces Nunce
ALN IrvAados por los.
1 2 3 ) 5
15 Los son eficientes.
5 [} 3 3 7
[ Siempre Cosi siemgre. Algunas veces | My pocas veces Nunca
16, Rechvwede me infereso of fulwo deo
] 4 3 2 1
_Slempen Cosllempre | Algunasveces | Munco
. iy la como un stio do
H 4 3 2 1

» 1 2 3 Kl 5
| Siempre | Cavivlemprs | Agunosveces Wwypocosveces | ~ WNesco |
" no exhos.
1 2 3 [l 5
| Cosisiempe | Algunot veces | Nunca

n mivobele.
5 4 3 2 1
| Cotisemgrs | veces __Hunca
= 5 - 4 3 2 1
[ Semese | Cosisempre | vece: veces
n de T 7
1 2 3
U B ; o T T
Nynca_
24 o del de ‘) 3 5
) ; Wiy pocorveces | Wnco
. 3 4 [}
Wiy pocorveces | Muscs

27, Lo empresa brinda eslabiidod laborol.
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FECHA: 11/09/2018
commporaianie o oda en que #1d do acuendo

la-Ngma__J

Na soy capaz de exprescr ableriaments o que fecimants plento,
Mocmtdnbmbupluummdtm

Me e: mén f6ci decire o oigulen que aceplo su crifica © mi persona, por lelblono que peronalmente.
Me s dificl expresar mis deseos.

Ma 1 dificil exprescr ablerdarmente mis senfimenios

Puedo decie o alguien direciamente que oclud de manera inusia

Cuanda disculo con una pesono ocerca del lugar donde vamos o comer, yo expreso mi preferencia
Me cuetia robajo hocer nuevos(as) amigosias),

No oy copar de arprercr oblerioments lo gue deseo.

Puado ogrodecar un halogo hecho acerca do mi opariencio petonol,

12 | Sitengo aiguna duda, (3o que 10 me oclare,

13 | Cuando auna aimente fengo poco que decile,

14 | Sobcito ayuda cvando i

5 | Cuanda me doy cuenia de que ma estan colrondo do mas, no digo noda.

T6 | M 0t mas foch pede que me Gevushvon s comos que he proslado, por feléfono qua peeor
Me et focl aceplar una crifica.

Mo &t rmas 1acl pede prestodo aigo, por jelélono que parsonaimenie

Puedo pedr lavore

Expr con mayor facila d i desogrodo por feitfono que perronaimente.
WWvohcboupﬂnquomm

Me molotin que rme Sgan o1 erone: que he cometido
Mdonmmwmfoamvhwmdoawm”mm
MMoummmwnmelﬂmmm.
momhem”dmubwhlwmmmh.

<l @] ~| oo »]| & @ N =

HEIMHE DB R EEE

Puedo expreiar mi carfio con may
mumﬁdhocumampﬁa.w«ndo«wmooaﬁemm

s difick pora mi alabar o oiros.

e o3 Glicl Inciar Una Converacion,
mwm&ammdmwmmwwc\nm.

“Encueniro dificll aamitr que estoy squivocado(al]

Me da pena palcbvonlam”mobowmdoum
M-umtodd.d”nodonoicwhh.pam"m
mmmmmwmum.
muﬂuwdwm.mmwwmuw.

Acepio sin lemor una crfica
mmeMomwwmabm
ma&emmbmmmb*hwwbum.

ie o3 Gificl dacuiparme cuando lengo K cuipa.
mmwa&-embumm
mummmwm
ma«ﬁﬂdwwoﬂnnmammum
Wwwmmmwam,

nea with
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