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TRABAJADORES DE LA EMPRESA “FABRI-CABLES” DE LA CIUDAD DE QUITO, EN
EL ANO 2018

AUTOR: Ainaguano Armas, Julio Alfredo
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RESUMEN

La investigacion esta orientada a comprender la estabilidad laboral y su influencia en el desempefio
de los trabajadores de la empresa “Fabri-Cables” de la ciudad de Quito, en el afio 2018. Al
referirnos por la estabilidad laboral es el derecho que tiene todo trabajador por cuenta ajena, de
conservar su empleo, con la continua obligacion patronal de mantenerlo en él, salvo si aquel
incurriera a causa justificada de despido legalmente determinada. El trabajo investigativo inicia
con el Planteamiento del Problema, que permite conocer el lugar donde se produce, la evolucién
y los actores, planteandose objetivos que direccionen todo el proceso investigativo, realizando
argumentos gue sustenten la importancia del estudio. Es necesario elaborar un Marco Tedrico que
guie y oriente el proyecto, este esta formado por la base cientifica y legal con informacion
relacionada al tema. La Metodologia define el disefio de la investigacion y el procedimiento que
se utiliz6 para conocer las variables que forman parte del estudio, cuales son las técnicas e
instrumentos a utilizarse y la poblacion en la que se desarrolla el problema. Para finalizar las
conclusiones y recomendaciones y la propuesta de cualquier categoria para mejorar el desempefio.

PALABRAS CLAVE: desempefio, estabilidad laboral, herramientas, metodologia

Xiv



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
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CAREER PSYCHOLOGICAL SCIENCES
EXECUTIVE SUMMARY

SUBJECT: LABOR STABILITY AND ITS INFLUENCE IN THE PERFORMANCE OF
WORKERS OF THE COMPANY "FABRI-CABLES" OF THE CITY OF QUITO, IN THE
YEAR 2018

AUTHOR: Ainaguano Armas, Julio Alfredo
TUTOR: Edwin Valencia MSc.
ABSTRACT

The research to be presented is aimed at understanding job stability and its influence on the
performance of the workers of the “Fabri-Cables” company of the city of Quito, in 2018. Work
stability is the right of every worker on behalf of someone else, to keep his job, with the
corresponding employer's obligation to keep him, unless he incurred a justified cause of legally
determined dismissal. The research work begins with the Problem Statement, which allows to
know the place where it occurs, the evolution and the actors, setting objectives that direct the entire
research process, making arguments that support the importance of the study. It is necessary to
develop a Theoretical Framework to guide and guide the project, this is formed by the scientific
and legal base with information related to the subject. The Methodology defines the research
design and the procedure that was used to know the variables that are part of the study, which are
the techniques and instruments to be used and the population in which the problem develops. To
finalize the conclusions and recommendations and the proposal of any category to improve
performance.

KEY WORD: performance, job stability, tools, methodology
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INTRODUCCION

El principal motivo de mi investigacion es conocer que es lo que genera estabilidad en
los trabajadores cuales son las razones para que un empleado permanezca en una
organizacion. Se considerar que su permanencia en una organizacion genera a la persona
tranquilidad y un buen estado emocional y por ende mejora el desempefio; pero por otro
lado el trabajador puede sentirse seguro en su puesto de trabajo que deja de preocuparse
por ofrecer un adicional a su desempefio y se limita sélo a lo que cree que tiene que hacer
en su area de trabajo o el cargo que ocupa y no tener el mismo comportamiento como
cuando inicio en la organizacion pese al incremento de despidos que actualmente esta

sucediendo en nuestro pais.

La estabilidad laboral es el derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo
mientras no incurra en alguna de las causales de despido establecidas por la ley; y es la
obligacion del empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras no incurra en

alguna de dichas causales de despido.

El evaluar el desempefio de los empleados garantiza a las empresas un soporte para
implementar estrategias que abarca los cargos con la intencion de mejorar el desarrollo

integral de las personas.

En funcién de la problemética antes mencionada el presente estudio tiene como
objetivo general determinar la influencia que tiene la estabilidad laboral en el desempefio

de los trabajadores de la empresa “Fabri-cables” Quito.

Esta investigacion se encuentra estructurada por los siguientes capitulos:

Capitulo I, contiene el problema y su contextualizacion y los objetivos de la
investigacion. Capitulo 11, se encuentra constituido por el Marco Tedrico y la
fundamentacion tedrica dentro del mismo también esta la caracterizacion de las variables.
Capitulo 111, esta constituido por la Metodologia, poblacion y la Operacionalizacion de

variables también las técnicas e instrumentos. Capitulo 1V, contiene los Resultados,



analisis e interpretacion. Capitulo V, se encuentra las Conclusiones y Recomendaciones
obtenidas de la investigacion y la discusion correspondiente a los resultados. Capitulo
VI, contiene la Propuesta que se elabord con el fin de tener alternativas para un buen
desempefio dentro de la organizacion y finalmente se adjunt6 la bibliografia y los anexos

respectivos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Contextualizacion

Macro

El alto indice de desemple6 a nivel mundial en la actualidad por la
inestabilidad laboral y la falta de oportunidades en desarrollar estrategias que
permita disminuir altos indices debido a la falta de trabajo, mayor incremento de
despidos, remuneraciones bajas, alto indice de gente migrante, lo cual violenta los
derechos de los trabajadores de nuestro pais y del mundo en general. Dentro de

nuestra constitucion establece.

En la seccion octava. Trabajo y seguridad social art. 33.- en donde nos dice que
“el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido

o aceptado”
Quintero, Africano y Faria (2006) mencionan que:
Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es

necesario trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y con

un personal altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello



Que el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo
que los deberan tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada. (pag.
19)

Muchas de las veces los trabajadores se despreocupan de su trabajo, y su rendimiento
es muy bajo pese a la situacion, economica y laboral que en la actualidad se vive unos al
punto de creer que por el hecho de trabajar afios en la misma empresa, pueden hacer lo
que se les da la gana, sin fijarse en las consecuencias que eso trae por las malas actitudes
que tiene en el trabajo.

Meso

El 2018 finalizé con una tasa de desempleo de 3,7%, segun el informe que presento
hoy, miércoles 16 de enero del 2019, el Instituto Nacional de Estadistica y Censo (Inec).
Esto significa que, a diciembre del 2018, el desempleo se redujo en 0,9 puntos
porcentuales en relacion al mismo mes del 2017; segln el ente, se trata de una variacion
significativa. Guayaquil y Ambato son las ciudades en las que se registra una mayor
disminucion del desempleo. En Guayaquil, la cifra paso de 4,4% a 3,1%; mientras que en
Ambato, de 6,1% a 3,4%. En Quito, la tasa de desempleo sigue siendo la mas alta, es de
8,2% hasta diciembre. El empleo adecuado sigue sin mejorar. Segun el Inec, la tasa de
personas con este tipo de empleo se redujo de 42,3% a 40,6%; esto es una variacion
significativa en relacion a diciembre del 2017, dice el informe. Las personas con empleo
adecuado son personas que perciben ingresos iguales o superiores al salario minimo,
trabajan igual o mas de 40 horas a la semana. El informe ademas detalla que el nimero
de personas en el subempleo se redujo de 19,8% a 16,5% si se comparan diciembre del
2017 con diciembre del 2018. Es el indicador que tuvo mayor reduccion. Los
subempleados son personas que percibieron ingresos inferiores al salario minimo o

trabajaron menos de la jornada legal.

El Comercio (2019), de acuerdo a la entrevista realizada a David Lopez Jefe

Técnico de la Camara de Comercio de Quito, menciona que:



La ciudad de Quito tiene alta tasa de desempleo que existe hasta la fecha a
comparacion de las demas provincias que tiene el Ecuador los datos del Inec, son
veridicos lo que nos lleva a la conclusion que afios atras Quito como capital del
Ecuador era una ciudad muy productiva donde no existia, demasiado desempleo y

que el problema en nuestra ciudad es ain mas grave de lo que parece.

En 2014 el Proyecto Happiness encuesto a 1034 trabajadores ecuatorianos en torno a
la felicidad laboral en Ecuador. Una muestra frente al total de 2 062 963 personas que
trabajan en empresas privadas y 489 203 en las publicas del pais. Del estudio se desprende
que sentirse alegre en el empleo permite generar mejores relaciones entre colegas, ademas

de aportar en el rendimiento de las labores diarias.

En el estudio realizado con el nombre de proyecto, Happiness en que se involucra
a trabajadores del sector publico y privado con un resultado increible que
manifiesta el desempefio de los trabajadores del Ecuador en que los empleados de
las organizaciones que al sentirse mas felices en su empleo genera mayor relacion
con sus compafieros y por ende mejora en su desempeiio , al que tiene como
objetivo el clima laboral que presenta el estudio en mencion con los colaboradores

de distintas organizaciones , publicas y privadas. (Yépez, 2015)

Baja remuneracidn, falta de autonomia, poco reconocimiento y tension son algunos de
los factores que afectan, directamente, la productividad. Ademas, inciden en el clima
laboral y por ende representan sinénimo de infelicidad para los colaboradores. Para que
el ambiente propicio de trabajo se genere y influya directamente el trabajador y la

empresa.

De acuerdo a Margarita Alvarez citada en Yépez (2015), expresa que dentro de
factores que influyen en la productividad esta, la baja remuneracion como eje principal
en que un trabajador se sienta valorado y reconocido su trabajo, falta de autonomia, que
es el impedimento en que un trabajador se desarrolle en la organizacion y por dltimo la

tension, muchos de los trabajadores Ecuatorianos manifiestan tension laboral cuando un



trabajo es demasiado exigente y muchas veces afecta la salud fisica y mental de los
trabajadores en el medio en que se desenvuelve esto quiere decir el conocido estrés
laboral, factores que de verdad influyen en la productividad y se ve reflejado en esta
investigacion de suma importancia.

En ese contexto, las cifras disponibles en Proyectohappiness.ec indican que el 56% de
los encuestados se siente feliz en su lugar de trabajo. Apenas un 9% padeceria de la
denominada ‘infelicidad laboral’. Frente a ello, el 67% de trabajadores ecuatorianos,
segun Proyecto Happiness, siente orgullo de la organizacion donde trabaja. En Ecuador,
el Inec sefiala que ocho de cada 10 empleos los genera el sector privado (80,8%) y dos de
cada 10 el publico (19,2%).

Después de reflejar los resultado de su estudio que la mayor parte de los empleados
encuestados en sector publico y privado del Ecuador son mas felices y un menor
porcentaje tiene infelicidad laboral son buenos resultados ya que al ser un estudio que
refleje como se desenvuelve el trabajador Ecuatoriano hacen que muchas empresas se

sientan orgullosos del personal que con ellos trabajan. (Yépez, 2015)

Micro

La motivacién y satisfaccion laboral son factores significativos que han estado
presentes desde la creacion de las primeras empresas, y donde el ser humano ha sido
considerado una parte importante y esencial en el &mbito laboral, capaz de manejar y
liderar un grupo determinado de personas, enfocandose principalmente en cada uno de
los objetivos establecidos en la misma para llevarlos a cabo. Ademas, es importante
sefialar que la motivacion es un elemento fundamental donde el comportamiento del
individuo depende del clima laboral en el que se desenvuelve, manteniendo su cultura 'y
valores para un mejor desempefio en las actividades que realiza dentro de una empresa,

satisfaciendo de esta manera sus necesidades tanto individuales como colectivas.

Al hablar de satisfaccion nos referirnos a las actitudes positivas que el empleado puede
mostrar en su puesto de trabajo. En todos los ambitos del trabajo la motivacion y

satisfaccion laboral de un empleado se ha convertido en un factor principal dentro de las



empresas, buscando mantener el interés en el cumplimiento de las funciones que
desarrollan, para asi mantener un alto nivel de productividad en las mismas, viéndose
estas reflejadas en las actividades y funciones que realizan dentro de la empresa. Sin
embargo, de acuerdo a la relacion laboral que mantuve en el afio del 2014 en el Municipio
del Distrito Metropolitano de Quito en la Administracion Zonal Eloy 5 Alfaro, se observo
que existia un alto nivel de desmotivacion e insatisfaccion laboral en los empleados,
implicando factores tales como: el deficiente desempefio, el desinterés, la falta de
compafierismo, la inadecuada asignacion de puestos, etc. por ello, es importante sefialar
que se debe considerar al personal como factor primordial para alcanzar la metas
establecidas por la institucion, porque un personal motivado y satisfecho genera un alto

nivel de productividad en la misma (Santacruz, 2017).

Segln Santacruz (2017), menciona en su estudio presentado en el Municipio del
Distrito Metropolitano de Quito en la Administracion Zonal Eloy 5 Alfaro, que:

Los trabajadores se ven muy despreocupados y muy conformistas del trabajo,
muchas de la veces los trabajadores no generan un buen desempefio, o a la vez no
generan un buen clima dentro de la organizacién es por esto que mi estudio tiene
como finalidad aportar en beneficio a la problemética referente a la estabilidad del
trabajador dentro de las empresas y su desempefio. Muchas de las veces los
trabajadores al hacer mal su trabajo pueden generar conflictos, también
financiamiento de la empresa y no ser portador de buenos resultados dentro del area

en que se desenvuelva. (pag. 8)

Formulacion del problema

La relacion que existe entre la Estabilidad Laboral y el desempefio dentro de la

Empresa Fabri-cables de la ciudad de Quito, en el afio 2018



Objetivos

Objetivo General

Determinar la influencia de la estabilidad laboral en el desempefio de los trabajadores

de la empresa “Fabri-cables” de la ciudad de Quito, en el afio 2018.

Objetivos Especificos

e Describir factores internos y externos que intervienen en la estabilidad del
trabajador mediante el instrumento test EDCO

e Analizar el desempefio del personal de Fabri-cables a traves del instrumento
de evaluacion de desempefio.

e Disefiar una propuesta que nos permita imponer una alternativa de solucion al
problema, en los resultados obtenidos en los trabajadores de la empresa Fabri-

cables del Distrito Metropolitano de Quito.

Hipotesis

La estabilidad laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores

de la empresa Fabri —cables



JUSTIFICACION

Esta investigacion se constituye en un aporte bibliografico para futuras investigaciones
relacionadas al tema para asi tener el mayor grado de importancia en lo teérico y practico
de soluciones a problemas que pasan desapercibidos.

En la actualidad es necesario investigar aspectos que permita establecer un panorama
en que el trabajador se sienta seguro en su lugar de trabajo, ya que de este también
depende, el crecimiento econdémico y productivo de la organizacién al cual representa y
como también al bienestar del empleado en su crecimiento personal y profesional,

implementandose desde un plan de carrera dentro de la organizaicon.

Este trabajo es factible realizarlo ya que se contd con el apoyo de la institucion ya que
también se presenta la factibilidad de elaborar una propuesta que determine las ventajas
que tienen desarrollar de manera adecuada estrategias que aporte de manera significativa
al desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion. Los beneficiados de la
investigacion son los trabajadores de la empresa ya que al disefiar la propuesta con una
guia de actividades que permita trabajar adecuadamente en la mejorar el desempefio del
trabajador, y dar soluciones a resultados menos esperados con el fin de garantizar, la

mejora continua en su area de trabajo.

Por otro lado esta investigacion, esta orientada a encontrar factores claves que pueden
estar afectando en la estabilidad del trabajador dentro de la organizacion, como también
en el desemperfio, como puede ser la relacion entre los miembros o problemas fuera de la
organizacion como personales, pueden ser estos problemas psicoemocionales, familiares

0 en relacion al medio en el que le rodea.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

ESTABILIDAD LABORAL

La estabilidad de los trabajadores en sus empleos es un principio dotado de doble
proyeccion: de una parte, posee una proyeccion eminentemente social, que se
refiere al interés del trabajador a permanecer vinculado a la empresa (interés obvio
puesto que el trabajo es medio de vida y vehiculo de insercion social de quienes lo
prestan), y, de otro lado, una proyeccion eminentemente econémico-productiva,
que se refiere al interés del empresario en adaptar el volumen y la duracion del

trabajo a las necesidades productivas, organizativas o de otra indole, de la empresa.

Segln Montserrat (2014), “la estabilidad estd dotado de una proyeccion social,
dichamente propia del interés del trabajador que para permanecer vinculado dentro
de la organizacion, y otro que es el factor econémico que refiere el interés del

empresario al adaptar las necesidades productivas” (pag. 54).

En este sentido, es pertinente mencionar la definicién hecha por Montoya citada
en Montserrat (2014), la cual es lo suficientemente amplia: La estabilidad de los
trabajadores en sus empleos es un principio dotado de doble proyeccién: de una
parte, posee una proyeccion eminentemente social, que se refiere al interés del
trabajador a permanecer vinculado a la empresa (interés obvio puesto que el trabajo
es medio de vida y vehiculo de insercion social de quienes lo prestan), y, de otro
lado, una proyeccién eminentemente economico-productiva, que se refiere al
interés del empresario en adaptar el volumen y la duracion del trabajo a las

necesidades productivas, organizativas o de otra indole, de la empresa.
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La estabilidad de los trabajadores tiene como principio dotado de una doble
proyeccion, que estos son una proyeccion social y econdmica, a lo que se refiere en
la parte social en que el trabajador manifiesta interés por la permanencia en su
trabajo sin ser despedido, cabe recalcar que esto es parte de un comportamiento
humano que se manifiesta como necesidad, en que el ser humano se desarrolld y
ponga en manifiesto sus habilidades. En la parte econdmica esta el interés del
empresario de incluir el personal para el desarrollo productivo y organizativo de la
empresa, esto hace mencién a la mision y vision que tiene la empresa hacia su
empresay la necesidad de incluir la mano de obra, es fundamental para el desarrollo
de objetivos. (Montserrat, 2014, pag. 54)

Clases de estabilidad

Segun Pedraza, Amaya y Conde (2010), la estabilidad se clasifica de la siguiente

manera.

e Estabilidad absoluta, que puede ser rigida y flexible
e Estabilidad relativa, que puede ser propia e impropia
e Estabilidad casi absoluta

e Instabilidad relativa

Por la naturaleza

Es la posesion o posicion vitalicia del empleo hasta la jubilacion o retiro por parte del
trabajador de su cargo o funcion laboral. El contrato puede sélo disolverse si se acreditan
las causales indicadas en la ley: de lo contrario la eleccion que al efecto toma el

empleador.
e Estabilidad Absoluta Flexible: admite el despido mediante justa causa, asi

como en caso de no probarse la reposicion o pago de la indemnizacién, lo

decide la autoridad.
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Estabilidad Absoluta Rigida: admite como causales de despido, sélo la
determinada por Ley; admite la reposicion o indemnizacion a eleccion del
trabajador, en el caso de no haberse probado la causal que lo motivo.
Estabilidad Casi Absoluta: se presenta este tipo de estabilidad cuando el
trabajador s6lo puede ser despedido por haber incurrido en falta grave o existir
tramite probado de reduccion de personal o cierre de la empresa o0 negocio por
razones técnicas o falencia econdmica. No admitiéndose ninguna otra causal
no determinada por la ley, que configuraria el abuso del derecho, no admisible
en nuestro sistema legal.

Estabilidad Relativa: es la durabilidad. Considera que da lugar la subsistencia
normal o indefinida de un contrato de trabajo y afirma: La estabilidad relativa
permite al patrono o0 empresario poner término al vinculo contractual abonando

una indemnizacion. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, pag. 499)

La estabilidad relativa puede ser:

Estabilidad Relativa Propia: es igual a la estabilidad absoluta, pero no

procede la reinstalacion contra la voluntad del empleador.

El trabajador puede realizar las mismas acciones que en el caso que la
estabilidad absoluta, los salarios caidos proceden hasta la reincorporacion del

trabajador en su cargo o extincion del contrato.

Estabilidad Relativa Propia: es la decision del empleador alun sin causa
(arbitraria), produce la extincion de la relacion contractual (eficacia), el hecho
da lugar al pago de una indemnizacion. La estabilidad relativa permite el patron
0 empresario poner término al vinculo contractual abonando una

indemnizacién. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, pag. 499)
En el caso de la estabilidad absoluta y la estabilidad relativa propia, procede la

reposicion frente al despido injustificado. Para el caso de la estabilidad absoluta

procede la reposicién del trabajador a su puesto de trabajo en las mismas
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condiciones que venia trabajando, aun cuando el empleador no se encuentre de
acuerdo. En el caso de la estabilidad relativa propia procede la reposicién del
trabajador a su puesto de trabajo, siempre que el empleador se encuentre de
acuerdo, en caso contrario procede la indemnizacion. La mayoria de las
legislaciones consideran que el trabajador tiene derecho a las remuneraciones
devengadas, desde la fecha que se produjo el despido injustificado. (Pedraza,
Amaya, & Conde, 2010, pag. 499)

Por su origen

De carécter legal, constitucional o legislada por normas de menor jerarquia.
Por acuerdo entre las partes, a nivel de pactos o convenios colectivos: La
convencion colectiva debe ser clara y categorica estableciendo expresamente
la relacion reciproca que vincula el derecho del empleado a la estabilidad y a
la obligacion del patrono de cumplirlay respetarla. (Pedraza, Amaya, & Conde,
2010, pag. 499)

Por alcances o efectos

Estabilidad Laboral Propia: faculta al trabajador a ejercitar el derecho de
reposicion en el caso que no se demuestre la causal de despido, volviendo a
ocupar su puesto de trabajo en las mismas condiciones que venia laborando.
La mayoria de legislaciones determina el derecho de percibir las
remuneraciones devengadas a favor del trabajador a partir de la fecha en que
se produjo el despido injustificado.

Estabilidad Laboral Impropia: no otorga necesariamente el derecho de
reposicion al trabajador despedido injustamente. La autoridad competente, a su

criterio, puede sustituir la reposicion por el pago de una indemnizacion.

Por Razon de la Epoca en que se asegura la permanencia del trabajador.
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Estabilidad Inicial: el trabajador durante un tiempo fijo, computable desde el
inicio de larelacion laboral, no puede ser despedido, pero si después de vencido
dicho plazo. Durante ese plazo el trabajador goza del derecho de estabilidad
absoluta, perdiendo el trabajador dicho derecho en el caso de incurrir en falta
grave. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, pag. 500)

Factores que influyen en la estabilidad laboral

Factores internos y externos de permanencia laboral Armnstrong y Murlis (1998)

citado por Morataya (2009) en su tesis inédita, habla acerca de que la permanencia laboral

responde a distintos factores internos y externos, los cuales son:

Factores internos

Politica salarial de la empresa: haciendo énfasis en que los salarios que
devengan los colaboradores deben ser justos y proporcionales a las funciones
que desempefia. Segun la autora, estas politicas aumentan la 17.

Plan de Incentivos: los colaboradores contribuyen fisica e intelectualmente
esperando siempre recibir una compensacion por ello, pero cuando hablamos
de incentivos no nos referimos Unicamente al pago de salarios, sino también a
aspectos no financieros que contribuyen en la motivacion, satisfaccion y
estabilidad laboral, entre los cuales podemos mencionar: seguridad,
comunicacion efectiva, reconocimiento por méritos, ascensos, etc. Y entre los
financieros encontramos: bonos de productividad, comisiones, incrementos por
méritos, etc. Asimismo en lo referente también a permanencia laboral,
menciona los siguientes aspectos:

Comunicacion: debe ser asertiva en todos los niveles de la empresa, pues es
un factor importante que favorece a la estabilidad laboral.

Trabajo en equipo: se debe fomentar la union y apoyo en los compafieros de

trabajo.
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e Enriquecimiento del puesto: permitird un trabajo més variado, aprendizajes
nuevos, traerd mayor motivacion, mas calidad en el trabajo y satisfaccion
laboral.

e Gestion administrativa de recursos humanos: un adecuado manejo del
talento humano es la mayor responsabilidad del departamento de recursos
humanos, los trabajadores son el motor de una empresa, por lo tanto se debe
hacer uso de la creatividad, ingenio, etc. para lograr el objetivo.

e Programa de motivacion al personal o politica de beneficios sociales: hay
distintas maneras de motivar, y varios beneficios que se les pueden brindar a
los trabajadores. Es indispensable realizar un plan o programa de ello para
saber hasta qué punto la empresa tiene la capacidad de ofrecer y no sobrepasar
los limites. (Valdizdn, 2015, pag. 18)

Factores externos

Estos factores se clasifican en politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos, gobierno,

legales y ambientales.

e Empresa: tamafio fisico, tecnoldgico y de recurso humano con que cuenta la
empresa.

e Situacion econdémica: se convierte en una tentativa de continuar laborando en
la empresa, si este aspecto es fuerte.

e Mercado laboral: integracion de cualquier persona que sea capaz de trabajar.
Lo interesante en este aspecto es que actualmente hay muchos escases de
empleo y capacidades, por lo cual el mercado laboral se ha reducido.

e Demanda de trabajo: cantidad de personas que estén buscando empleo, y
dispuestas a trabajar en calidad de asalariado.

e Oferta de trabajo: cantidad de fuerza laboral que las familias ponen a
disposicion de las empresas.

o Desempleo: conjunto de individuos que se encuentra sin empleo.

e Personalidad de los colaboradores: -caracteristicas permanentes y

practicamente inalterables de las personas.
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e Coste de vida o calidad de vida laboral: en este aspecto el colaborador pone
en evidencia la percepcion que tiene de su trabajo dentro de la empresa.

e Motivacion de los colaboradores: voluntad de una persona de esforzarse por
realizar adecuadamente sus funciones y contribuir al logro de las metas
organizacionales.

e Patrones y trayectorias ocupacionales: las personas con un patron
profesional estable, regularmente se mantienen en una sola vocacion, y tienden
a ser adictos al trabajo. Por el contrario las personas con un patron cambiante,
constantemente buscan lograr un mejor equilibrio entre lo que pueden hacer,
lo que desean y esperan de su trabajo. Los aspectos mencionados anteriormente
generan estabilidad laboral, y no son imposibles de alcanzar, algunos dependen
directamente de la empresa y otros son externos, sin embargo para lograrlos es
fundamental tener un plan estratégico que se estructure en funcion de
incrementar el desempefio organizacional, lo cual se puede lograr sacandole
provecho a la antigliedad, experiencia, y trayectoria laboral, pues Unicamente
se trata de acoplar e integrar mas al equipo, a través de actividades que
fortalezcan su sentido de pertenencia e identificacion institucional y que los
motiven a dar y esforzarse arduamente. Y finalmente hacer mas competitiva y
atractiva la empresa por medio de una adecuada administracién. (Valdizon,
2015, pag. 18)

Plan de carrera
Qué es un plan de carrera
Un plan de carrera es uno de los beneficios que las empresas ofrecen a sus empleados
en forma de proyecto de formacion y capacitacion, de forma que los empleados puedan
superarse y crecer dentro de la empresa a la vez que las empresas se benefician de este
crecimiento.
Dentro del plan de carrera, el empleado debe establecer sus metas y objetivos y ser

capaz de reconocer las herramientas y medios que le ayudaran en este proceso. A partir
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de aqui comienza todo un trayecto que ofrecera grandes ventajas tanto al empleado como

a la propia empresa.

El plan de carrera dentro de sus beneficios que puede dar o otorgar una empresa, al
empleado para su desarrollo personal es la capacitacion de esta forma el empleado se
siente conforme con los beneficios de la empresa, y su crecimiento (Parets, 2016).

Ventajas del plan de carrera profesional

A continuacion os contamos cuales son las ventajas del plan de carrera, diferenciando

entre el empleado y la empresa:

e Por la parte del empleado, el plan de carrera profesional les brinda la posibilidad
de obtener una mejor formacion dentro de la empresa, y que dicha formacion sea
encaminada a ascender y crecer dentro de la organizacion, de esta forma el
empleado se siente integrado y valorado en la empresa, haciéndolo mas feliz
también como persona. Es una estrategia para que el reclutamiento interno sea
efectivo y eficaz.

e Por el lado de la empresa, los beneficios del plan de carrera vienen propiciados
por lo que consiguen los empleados dentro de este plan, es decir, al tener a
los empleados mejor formados en areas de interés estratégico para la empresa, 10s
procesos y actividades que realizan estos son de mayor calidad y eficiencia,
ademas la empresa también se beneficia de la mayor implicacion y motivacion de
los empleados, ya que un trabajador motivado es mucho més productivo que uno

que no lo esta.

Lo que quiere decir es que dentro de las ventajas del plan de carrera, es muy
importante el desarrollo formativo y profesional de los trabajadores dentro de la
organizacion y ocupar un puesto mejor en donde se desenvuelve, también asegura un
mayor productividad y calidad en su trabajo como beneficio de la empresa (Parets,
2016)
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Tipos de contrato en el Ecuador

El Cddigo de Trabajo, elaborado por el Congreso Nacional (2012), menciona la
clasificacion de los tipos de contrato en el Ecuador que se encuentra en vigencia,
actualmente y lo cual se utilizan en el sector privado estos son: expreso o técito, y el
primero, escrito o verbal; a sueldo, a jornal, en participacion y mixto; por tiempo
indefinido, de temporada, eventual y ocasional; por obra cierta, por obra o servicio
determinado dentro del giro del negocio, por tarea y a destajo y Individual, de grupo o

por equipo.

Art. 11.- Clasificacion.- El contrato de trabajo puede ser:

e EXxpreso o tacito, y el primero, escrito o verbal;

e Asueldo, a jornal, en participacion y mixto;

e Por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional;

e Por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio, por
tarea y a destajo; v,

¢ Individual, de grupo o por equipo. (pag. 8)
Art. 12.- Contratos expreso y tacito.- El contrato es expreso cuando el empleador
y el trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o reduciéndolas a escrito.
A falta de estipulacion expresa, se considera tacito toda relacion de trabajo entre

empleador y trabajador. (pag. 9)

Art. 13.- Formas de remuneracion.- En los contratos a sueldo y a jornal la

remuneracion se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo.

Contrato en participacion

Es aquel en el que el trabajador tiene parte en las utilidades de los negocios del

empleador, como remuneracion de su trabajo.
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La remuneracion es mixta

Cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa en el producto del

negocio del empleador, en concepto de retribucion por su trabajo. (pag. 9)

Art. 14.- Contrato tipo y excepciones.- El contrato individual de trabajo a tiempo
indefinido es la modalidad tipica de la contratacion laboral estable o permanente,
su extincion se producird Unicamente por las causas y los procedimientos

establecidos en este Cadigo. (pag. 9)

Art. 15.- Periodo de prueba.- En todo contrato de plazo indefinido, cuando se
celebre por primera vez, podréa sefialarse un tiempo de prueba, de duracion maxima
de noventa dias. Unicamente para el caso de los contratos de servicio doméstico o
trabajo remunerado del hogar, el periodo de prueba sera de hasta quince dias. No
podra establecerse mas de un periodo de prueba entre el mismo trabajador y
empleador, sea cual sea la modalidad de contratacion. Durante el periodo de prueba,

cualquiera de las partes lo puede dar por terminado libremente. (pag. 10)

Art. 16.- Contratos por obra cierta, por tarea y a destajo.- El contrato es por
obra cierta, cuando el trabajador toma a su cargo la ejecucién de una labor
determinada por una remuneracion que comprende la totalidad de la misma, sin

tomar en consideracion el tiempo que se invierta en ejecutarla.
Contrato por tarea
El trabajador se compromete a ejecutar una determinada cantidad de obra o trabajo

en la jornada o en un periodo de tiempo previamente establecido. Se entiende

concluida la jornada o periodo de tiempo, por el hecho de cumplirse la tarea.
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Contrato a destajo

El trabajo se realiza por piezas, trozos, medidas de superficie y, en general, por
unidades de obra, y la remuneracion se pacta para cada una de ellas, sin tomar en

cuenta el tiempo invertido en la labor. (pag. 10)

Art. 17.- Contratos eventuales, ocasionales, de temporada.- son aquellos que se
realizan para satisfacer exigencias circunstanciales del empleador, tales como
reemplazo de personal que se encuentra ausente por vacaciones, licencia,
enfermedad, maternidad y situaciones similares; en cuyo caso, en el contrato debera
puntualizarse las exigencias circunstanciales que motivan la contratacion, el

nombre o nombres de los reemplazados y el plazo de duracién de la misma.

Contratos ocasionales

Aquellos cuyo objeto es la atencidn de necesidades emergentes o extraordinarias,
no vinculadas con la actividad habitual del empleador, y cuya duracién no excedera
de treinta dias en un afio. El sueldo o salario que se pague en los contratos
ocasionales, tendrd un incremento del 35% del valor hora del salario basico del

sector al que corresponda el trabajador.

Contratos de temporada

Son Aquellos que en razén de la costumbre o de la contratacién colectiva, se han
venido celebrando entre una empresa o empleador y un trabajador o grupo de
trabajadores, para que realicen trabajos ciclicos o periodicos, en razon de la
naturaleza discontinua de sus labores, gozando estos contratos de estabilidad,
entendida, como el derecho de los trabajadores a ser Ilamados a prestar sus servicios
en cada temporada que se requieran. Se configurara el despido intempestivo si no
lo fueren. Corresponde al Director Regional del Trabajo, en sus respectivas

jurisdicciones, el control y vigilancia de estos contratos. (pag. 11)
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Art. 23.- Sujecion a los contratos colectivos.- “De existir contratos colectivos, los
individuales no se realizaran por la formay condicién fijada en aquellos” (pag. 13).

Art. 31.- Trabajo de grupo.- Si el empleador diere trabajo en comun a un grupo
de trabajadores conservard, respecto de cada uno de ellos, sus derechos y deberes
de empleador. Si el empleador designare un jefe para el grupo, los trabajadores
estaran sometidos a las 6rdenes de tal jefe para los efectos de la seguridad y eficacia
del trabajo; pero éste no serd representante de los trabajadores sino con el
consentimiento de ellos.

Si se fijare una remuneracion Unica para el grupo, los individuos tendran derecho a
sus remuneraciones segun lo pactado, a falta de convenio especial, segin su
participacion en el trabajo. Si un individuo se separare del grupo antes de la
terminacion del trabajo, tendra derecho a la parte proporcional de la remuneracion
que le corresponda en la obra realizada. (pag. 14)

Art. 32.- Contrato de equipo.- Si un equipo de trabajadores, organizado
juridicamente o no, celebrare contrato de trabajo con uno o mas empleadores, no
habré distincion de derechos y obligaciones entre los componentes del equipo; y el
empleador o empleadores, como tales, no tendran respecto de cada uno de ellos

deberes ni derechos, sino frente al grupo.

En consecuencia, el empleador no podra despedir a uno o méas trabajadores del
equipo y, en caso de hacerlo, se considerardn como despido de todo el grupo y
pagara las indemnizaciones correspondientes a todos y cada uno de sus integrantes.
Sin embargo, en caso de indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos
internos legalmente aprobados, falta de probidad o conducta inmoral del trabajador,
0 injurias graves irrogadas al empleador, su conyuge, conviviente en union de
hecho, ascendientes o descendientes o a su representante, el empleador notificara al

jefe o representante del equipo para la sustitucion del trabajador.
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En caso de oposicion, el Juez del Trabajo resolvera lo conveniente. En los casos de
riesgos del trabajo, el trabajador tendrd su derecho personal para las

indemnizaciones, de acuerdo con las normas generales.

Este eje legal que es importante para la contratacion de un empleado es
fundamental, el codigo de trabajo esta puesta para hacer cumplir ciertos criterios y
estatus y leyes que simboliza la igualdad tanto para el empresa como para su
trabajadores en unos de sus articulo hace mencion a contratos eventuales que es
aquellos que realizan para remplazar a los empleados en un tiempo pueden ser que
estos empleados se encuentren de vacaciones, enfermedad, etc. Deberia tomarse en
cuenta ya que estos remplazos ya que pueden dar un excelente aporte a la empresa
y pueden tener ciertas competencias que la persona que estad remplazando no las
tenga y el conocimiento y el aporte que puede dar, como también, el conocer a la
gente de la organizacién y mejorar un clima deseable, también deberian tener una
base de preferencias de empleados para que sean tomados en cuenta en el proceso

reclutamiento de personal. (Congreso Nacional, 2012)

DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los trabajadores,
tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales que se
crean en la atencion del proceso salud / enfermedad de la poblacidn; en el cual influye a
su vez, de manera importante el componente ambiental. Por tanto, existe una correlacién
directa entre los factores que caracterizan el desempefio profesional y los que determinan

la calidad total de los servicios de salud

El desempefio laboral esta basado en el comportamiento o la conducta real del
trabajador en su area de trabajo tanto en el orden profesional y técnico, como en las
relaciones interpersonales que el trabajo demanda como es su atencién, salud y

enfermedad y el ambiente en donde se desempefia (Salas, Diaz, & Pérez, 2012).
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Factores que influyen en el desempefio laboral

“Considera que aquellos factores que se encuentran relacionados de manera directa
con el desempefio de los trabajadores son: la satisfaccion del trabajador, autoestima,
trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador” (Quintero, Africano, & Faria, 2006,
pag. 36).

Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom (1991), plantean que “Es
el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe
su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales” (pag. 203). La cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto
laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos
autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los
pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los
gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro (Quintero,
Africano, & Faria, 2006).

Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidades
del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacién en la empresa,
asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy
importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar
sus habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que
la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la elevada exposicién de verdaderos
sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles
ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende de la
autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso
(Quintero, Africano, & Faria, 2006).
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Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede
mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si

pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce
una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo que se
denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenémenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aunque
las acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el comportamiento de
sus integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los individuos impone
condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo. (Quintero, Africano, &
Faria, 2006).

Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, que de acuerdo
a Drovett (1992), “Es un proceso de formacion implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo méas eficientemente
posible” (pdg. 4). Segln Nash (1989), “los programas de capacitacién producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar
informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de modelos”
(pég. 229). El autor considera que los programas formales de entrenamiento cubren poco
las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el
mundo en la organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos

para conseguirlos. (Quintero, Africano, & Faria, 2006).
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Evaluacion de desempefio

“El andlisis de desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir
y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo
personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos (Alles, 2005, pag.
27)”.

Métodos de evaluacion de desempefio

Comparacion de los distintos métodos de evaluacion del desempefio

Tabla N° 1 Comparacidn de los distintos métodos de evaluacion del desempefio

Ventajas

Desventajas

Método
basado en
caracteristicas

De facil y rapido disefio y por lo tanto de
menor coste.
Faciles de usar.

No son tan utiles para
dar devolucion a los
empleados y el margen
de error es mayor.

Métodos
basados en el
comportamiento

Se puede definir estandares de
desempefio que son facilmente aceptados
por jefes y subordinados. Son muy utiles
para la devolucion de la evaluacion.

El desarrollo puede
requerir mucho tiempo
y €s costoso.

Métodos
basados en
resultados

Evitan la subjetividad y son facilmente
aceptados por jefes y subordinados.
Relacionan el desempefi¢ de las personas
con la organizacion. Fomentan los
objetivos compartidos.

El desarrollo puede
requerir mucho tiempo
y puede fomentar en
los empleados un
enfoque de corto plazo.

Fuente: (Alles, 2005, pag. 37)
Elaborado por: Investigador
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Pasos para evaluar el desempefo

Tres pasos claves en la evaluacion del desempefio

Definir el puesto y Retroalimentacion
asegurarse de que Evaluar el comentar el
tanto el supervisor desempefio en desemepeo y los
como el supervisado funcion del puesto progresos del
esten de acuerdo evaluado

Gréfico N° 1 Tres pasos claves en la evaluacion del desempefio
Fuente: (Alles, 2005, pag. 38)
Elaborado por: Investigador

Alles (2005) Afirma “Que los pasos claves para una buena evaluacién de desempefio
son: definir el puesto, evaluar el puesto y retroalimentacion que es esencial para finalizar
en el proceso de evaluacion” (pég. 38).

Definir el puesto

Asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de acuerdo en las
responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto. Como ya se dijo, una
evaluacion solo puede realizarse con relacién al puesto; es necesario que el evaluador y
el evaluado comprendan su contenido.

Evaluar el desempefio

En funcion del puesto: incluye algun tipo de clasificacidn en relacion con una escala

definida previamente.

Retroalimentacion

Comentar el desempefid y los progresos del subordinado.
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Elementos que benefician en el desempefio de los trabajadores

Tabla N° 2 Elementos que benefician en el desempefio de los trabajadores
Elementos que benefician en el desempefio de los trabajadores
Adecuacion y Ambiente de trabajo
Establecimiento de Objetivos
Establecimiento de metas e incentivos monetarios
Motivacién y satisfaccion
e El trabajo colaborativo y su importancia
e Reconocimiento del trabajo
e Escucha activa
e Participacion del empleado
Elaborado por: Investigador

e Adecuacion y Ambiente de trabajo

El medio ambiente de trabajo. Se consideran como indicadores los riesgos fisicos,
quimicos y bioldgicos del medio ambiente de trabajo asi como los factores tecnoldgicos

y de seguridad.

(Salazar et al., 2009), menciona:

El medio ambiente de trabajo de los trabajadores en relacion a su entorno en la
organizacion, se ve reflejada el como esta distribuido normalmente se vincula el
ambiente de trabajo a las relaciones humanas, si un trabajador se lleva bien con sus
superiores y comparieros, se dice que se desempefia un buen ambiente de trabajo,
donde no es frecuente que haya conflictos y discusiones. Pero también al espacio

fisico en la que se desenvuelve el trabajador (pag. 69).

e Establecimiento de Objetivos

Toda organizacion econOmica tiene por lo menos tres objetivos generales:

supervivencia, crecimiento y utilidades, es decir, tres “voluntades organizacionales’

independientes de las voluntades de los ejecutivos. Ademas tiene objetivos particulares
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que dependen de los deseos de los gerentes. Estos objetivos “contingentes” implican

metas cifradas.

“Lo que refiere como metas cifradas es decir alcazar algo en conjunto o lo que el lider
0 el duefio de la empresa quiere del empleado, para alcanzar logros favorables para la
empresa asi como también favorables para el empleado en su desempefo” (Arce, 2010,
pag. 195).

e Establecimiento de metas e incentivos monetarios

Numerosos estudios han demostrado la utilidad sobre el establecimiento de metas y de
los incentivos monetarios como técnicas para mejorar la motivacion y por lo tanto el
desempefio. Sin embargo, no hay mucha comprension sobre como estas dos técnicas
interactan para determinar el desempefio. Los investigadores han sugerido que los
incentivos muy probablemente afecten la aceptacion de la meta por parte de un individuo

0 SU compromiso con ésta.

Molina (2000), manifiesta:

Que el establecimiento de metas son los incentivos monetarios que sirven para
mejorar el desempefio aunque estos tengan la probabilidad de afectar la meta por
parte del colaborador sin embargo, no hay mucha comprension sobre cdmo estas

técnicas interactlan para determinar el desempefio. (pag. 29)

e Motivacion y satisfaccion

Para motivar y tender a la satisfaccion del personal, se debe, en primer lugar, reconocer
los aportes individuales que cada persona realiza en la empresa, por lo que es necesario
evaluar al trabajador en su actividad laboral, ya que esto permitira conocer su desempefio
y comportamiento y como consecuencia de ello recibir una retribucion consistente con el

resultado de esta evaluacion (Medina, Gallegos, & Lara, 2008).
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e El trabajo colaborativo y su importancia

Uno de los objetivos basicos que se persigue con la utilizacién del trabajo colaborativo
es promover una adecuada formacion y un apropiado desemperfio laboral a partir del
intercambio de ideas y acciones de los miembros implicados en el proceso de gestién de
la organizacién, lo que incluye la promocion de ideas, actividades formativas y propuestas
de accion (Jiménez, 2009).

e Reconocimiento del trabajo

Un primer aspecto a considerar en la gestion del valor, es el reconocimiento de que la
empresa es un ente fundamental dentro de la actividad econdmica, en la que participan
interrelacionadamente diversos agentes econdémicos, entre los que se destacan los
financiadores, usuarios y trabajadores. Medina, Gallegos y Lara (2008), afirman: “Que la
actividad econdmica y de desarrollo de una empresa esta ligada al esfuerzo propio de
cada trabajador, que los jefes deben saber reconocer eso como un valor primordial para
que el clima de la empresa sea buena” (pag. 1215).

e Escucha activa

Escuchar activamente no siempre es facil porque existen razones tanto internas como
externas que pueden interferir con dicha escucha. Por ejemplo, el temor a no comprender
0 no poder dar una respuesta efectiva, las preocupaciones personales, la necesidad de
control, las ideas preconcebidas sobre las personas o las presiones de tiempo, entre otras,
hacen tanto ruido que no se puede realmente escuchar lo que el otro quiere decir. Estas
posibles divagaciones o ausencias se pueden facilmente percibir y, como consecuencia,
generar desconfianza y desgano en la comunicacion con el otro. La escucha activa es la
clave para desarrollar y mantener las relaciones personales y laborales, para poder tomar
decisiones consensuadas y para una efectiva solucién de problemas. Es, por lo tanto, un

valor y una destreza indispensables para liderar y motivar (Mufioz & Ramirez, 2014).
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e Participacién del empleado

La participacion e implicacion del empleado puede definirse como la incorporacion de
cualquier mecanismo disefiado para incrementar la contribucién del empleado al proceso
decisorio en la empresa. Este autor diferencia entre las formas de participacion directa 'y
las indirectas. Las directas las define como aquellas iniciativas, tomadas por parte de la
directiva, encaminadas a dar un mayor poder de decision del empleado sobre aquellas
cuestiones que afectan a su medioambiente laboral. La participacion indirecta (o
representativa) es aquella que sirve de vehiculo para que se tengan en cuenta los puntos
de vista de los empleados mediante el uso de algun organismo representativo, por

ejemplo, los sindicatos o los comités de empresas.

Baez (2011), menciona:

Que la mayor parte de la participacion de los trabajadores en la toma decisiones
puede influir como también puede perjudicar, pero las decisiones también deben de
tener un punto de vista de cada uno de los miembros de la organizacién y asi se
deberia aportar para el crecimiento y produccion de las organizaciones para tomar
la mejor decision en conjunto. (pag. 131)

e Clima organizacional

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen
los miembros de una organizacion, su origen esta en la sociologia, disciplina en la cual el
concepto de organizacidon dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la
importancia del hombre en su funcién del trabajo por su participacion en un sistema
social. Las organizaciones estdn compuestas de personas que viven en ambientes
complejos y dindmicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades; el resultado

de esta interaccion media en el ambiente que se respira en la organizacion.

30



Iglesias y Sanchez (2015), establecen:

El clima organizacional esta ligado con las motivaciones y el comportamiento que
tienen los miembros de una empresa. La palabra organizacion dentro de la teoria
hace funcién al hombre y al trabajo y su particion en el medio social. EI hombre en
las organizaciones estd expuestos en un ambiente complejo y dinamico, lo que

genera un comportamiento que influye en el sistema de la organizacion. (pag. 456)

Clima organizacional y otros constructivos

Percepcion

Se puede hablar de percepcion, como el conjunto de los mecanismos por los que un
individuo conoce, se presenta, juzga o se forma una impresion de alguien. Ahora bien, el
ser humano conoce a los deméas hombres no solo por via de estimulacion sensorial sino
que puede pensar, razonar, imaginar, inducir, deducir sobre ellos. “Esto quiere decir que
la percepcion engloba un conjunto que esta representada por la impresion que recibe del
lugar de trabajo y el ambiente” (Chiang et. al., 2010).

Clima Social

No es facil encontrar diferencias claras entre lo que se llama clima organizacional y lo
gue muchas veces se denomina clima social, unos de los autores que establece distintos
es Schneider (1985), sefialando que muchos usan el termino clima social para referirse a
las practicas interpersonales de raiz lewiana usado de este modo se refiere a las politicas
y actividades formales e informales caracteristicas de la manera en que los iguales se
relacionan. Schneider como se cité en (Chiang et. al., 2010) “Menciona que al encontrarse
con diferencias entre clima organizacional y social, sefialando que clima social se refiere
a las politicas y actividades formales e informales de una manera en que ambos se

relacionan” (pag. 204).
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Condiciones de trabajo

Son demasiados los aspectos a considerar sobre las condiciones de trabajo como para
poder hacer un resumen de todo ello aqui. En general los empleados valoran un entorno
fisico que no sea peligroso y que sea confortable. (Chiang et. al., 2010),menciona: “Esto
quiere decir, que en cierto modo al hablar de la condiciones de trabajo hace referencia
que en general el trabajador se siente mas conforme con la seguridad de tener un trabajo

estable, en relacion al entorno fisico y el sentirse a gusto en su espacio” (pag. 204).

Seguridad en el empleo

La seguridad en el empleo ocupa uno de los primeros lugares entre los factores de
satisfaccion por orden de importancia. La incertidumbre en un empleo no genera

sentimientos de satisfaccion.

El sujeto que se encuentra seguro en una organizacion tiene la sensacion de que es
valorado por la empresa en que trabaja y que se posee conocimientos y posibilidad de
conservar su empleo. Esto, en Gltimo término incide sobre la imagen que una persona

tiene de si mismo.
Chiang et. al.(2010), afirma:
Esto quiere decir que en cierto sentido, lo que un trabajador mira en su empleo es
la seguridad de mantenerse firme con su permanecia en la organizacion al no ser
despedido, y al permanecer en la empresa le genera sentimientos de ser valorado y
tiene el desempefio adecuado para conservar su empleo. (pag. 205)

Satisfaccion laboral y clima organizacional

Por ultimo, la vinculacion del clima organizacion y satisfaccion laboral. La

satisfaccion arranca en gran medida de la valoracion gque la persona realiza del conjunto
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de caracteristicas que describen los estimulos que configuran. Su contexto de trabajo, el
clima se refiere a la descripcion del conjunto de caracteristicas que percibe el individuo

de su organizacion.

Que de cierta manera, la satisfaccion laboral arranca de una medida en el que el
trabajador se encuentra valorado y la importancia que ve la empresa, en la misma con
todos los beneficios, con el numero de caracteristicas en que percibe estimulos mientras
el clima organizacional estd enfocado en como la persona se siente dentro de la

organizacion con el resto (Chiang et. al., pag. 247).

Fundamentacién legal

En la Constitucién de la Republica del Ecuador del 2008 en la seccion Octava, Trabajo
y Seguridad Social Art. 33.- dice:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido

0 aceptado. (Asambleaa Nacional Constituyente, 2008)

El trabajo es indispensable como fuente de realizacién personal, que todo ciudadano
deberia tener con todos los beneficios que reconozcan su labor para la construccion
de un pais soberano, ya constituye con un eje estratégico para el desarrollo nacional.
(Asambleaa Nacional Constituyente, 2008)
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

El arduo trabajo presentado en una investigacion y el sacrificio que hay de por
medio lleva, a dar una solucién a un problema en especifico, con la finalidad de
compartir, conocimiento y enriquecer nuestra cultura y proponer un nuevo tema de
debate, con la presente investigacion se puntualizaran factores que tiene la
estabilidad de trabajo conjunto a ello, el desempefio que rinde un trabajador en la

organizacion.

Enfoque investigativo

Cuantitativo

Toma como centro de su proceso de investigacion a las mediciones numéricas,
utiliza la observacion del proceso en forma de recoleccion de datos y los analiza
para llegar a responder sus preguntas de investigacion. Utiliza la recoleccion, la
medicion de parametros, la obtencion de frecuencias y estadigrafos de la poblacion
que investiga para llegar a probar las Hipdtesis establecidas previamente (Cortés &
Iglesias, 2004).

De acuerdo a Cortés e Iglesias (2004), mencionan: “Enfoque cuantitativo: toma
como centro de su proceso de investigacion a las mediciones numéricas, utiliza la
observacion del proceso en forma de recoleccion de datos y los analiza para llegar

a responder las preguntas de investigacion” (pag. 10).
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Cualitativo

La investigacion cualitativa es una técnica descriptiva de recopilacion de datos que se
utiliza para descubrir detalles que ayudan a explicar el comportamiento. Transmite la
riqueza de los pensamientos y experiencias de las personas. En resumen, la investigacion
cualitativa nos ayuda a comprender el por qué, como o de qué manera subyacente se da
una determinada accion o comportamiento.

En el método cualitativo generalmente se responden preguntas como ¢por qué?,
¢qué?, ;como? y ;para qué?; Cabe destacar que aqui los resultados que se obtienen
son muy representativos pero no pueden ser proyectados; y usa entrevistas, la
observacién localizada y grupos de discusion como método de recoleccion de los
datos. Esta técnica solo capta cualidades diferenciativas mas no mide. (Typeform,
2016)

La investigacion engloba un estudio de tipo mixto ya que es importante para
comprobar una 0 mas interrogantes relevantes de una hipétesis para que sea comprobada

y derivada en conclusiones y recomendaciones.

Tipos de investigacion

Poblacion y muestra
Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas

caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento determinado. Cuando
se vaya a llevar a cabo alguna investigacion debe de tenerse en cuenta algunas
caracteristicas esenciales al seleccionarse la poblacién bajo estudio.

La poblacién tiene algunas dimensiones que se caracteriza en la observacién, en el

lugar que se aplica la investigacion en este caso se escogio para la investigacion de

la tesis el personal de la Empresa Fabri- cables, de la ciudad de Quito.
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Muestra
La muestra es un subconjunto fielmente representativo de la poblacion.

“La muestra es una representacion grafica y exacta de la poblacion al que se quiere en

la investigacion” (Arias, 2012, pag. 83).

La investigacion tiene una muestra probabilistica, ya que todos los individuos de la
poblacion tengas las mimas oportunidades, la muestra es de tipo aleatorio simple ya que
cualquiera de los individuos de la poblacién pueden ser elegidos. Dicho esto la poblacion

de trabajadores de la empresa es de 102 personas.

Tabla N° 3 Poblacion

Poblacion

Masculino Femenino
62 40

Elaborado por: Investigador

Para constatar la muestra probabilistica exacta se tomo en cuenta la siguiente formula:
En donde:
N: 102 Poblacion
9: Varianza 0,25
Z: Nivel de Confianza 0,95/2=0,4750— 1,96
P: probabilidad de éxito: 0,5(por marguen de error que puede existir)
Q: probabilidad de fracaso — 1-0,5=0,5
E: error admisible= 0,05 (5%)
n:?
B N X o x Z?
N—-1XE?+0xZ?

B 102 % 0,25 X 1,962
"~ 102 — 1 % 0,00252 + 0,25 x 1,962

n

n =81
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Procedimientos del desarrollo de la investigacion

e Elaboracién del marco teérico definitivo

e Disefio, elaboracién y validacion de los instrumentos de la investigacion

e Encuesta EDCO y Desempefio Laboral

e Aplicacion de la investigacion y toma de datos

e Procesamiento de datos

e Andlisis de resultados

e Elaboracion de graficos y cuadros estadisticos

e Elaboracién de conclusiones y recomendaciones

e Elaboracién de la propuesta

Método, técnicas e instrumentos

Tabla N° 4 Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de Informacion

METODO
ANALITICO

Este método nos permite analizar toda
la informacion recolectada, que permita
el sustenta del estudio tratado

METODO
METODO DESCRIPTIVO

Este método nos permite conocer, y
describir  algunas variables y nos,
responde a preguntas ,

¢QUuE, quien, porque, cuando y como?

METODO
ESTADISTICO

Nos permite manejar datos cualitativos
y cuantitativos. Con el fin de comprobar
la hipotesis general de la investigacion.

Encuesta

TECNICA

Esta técnica nos permite obtener datos
que estan relacionada con el tema de
investigacion con el fin de obtener
informacion  especifica de  sus
participantes.

EDCO

Con el test EDCO se evaluara la
subescala de estabilidad laboral en la
empresa Fabri-Cables.
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MANUAL ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se pretende identificar un
parametro 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 el estudio de la medicién del clima organizacional en las diferentes entidades, sea
este publico o privada siempre es bueno la evaluacion de clima para conocer como se
sienten los trabajadores dentro de las organizacion., con ellos solo define como
comportamiento organizacional donde demuestra distintas, conductas de sus obreros
reflejadas en un resultado propio y de gran importancia para sus superiores (Garcia,
2009).

Significacion: una puntuacion se considera alta baja segun el nimero de items o

afirmaciones. La puntuacion minima posible es de 40 y la méaxima es de 200.

Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima
organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con problemas

dentro de la organizacion.
Se tomd en cuenta la subescala de estabilidad del test EDCO para la variable a
investigar tomando en cuenta para sacar, un puntaje significativo para llegar a una

conclusion.

Grupo de referencia (poblacion destinataria): la EDCO va dirigida a funcionarios

de una empresa, dentro del area administrativa.
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Escalas: para determinar si el clima organizacional puntda entre alto, medio o bajo se
realizara de la siguiente forma: entre el puntaje minimo y el maximo posible (40 y 200)
se establecen 3 intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos puntajes

entre 3y a partir del puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:

o Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.
e Promedio: De 94 a 147 puntos
o Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

Las puntuaciones estan determinadas en puntos que van desde el nivel mas bajo
hasta el nivel alto esto también es evaluado en las diferentes sub escalas. Cualquiera que

sea el resultado se suma y se divide y se saca el total promedio de la evaluacion.

Subes calas: En EDCO hay subes calas que valoran caracteristicas especificas del

clima organizacional como son:

e Relaciones interpersonales

e Estilo de direccion

e Sentido de pertenencia

e Retribucion

e Disponibilidad de recursos

e Estabilidad

e Claridad y coherencia en la direccion.
e Valores colectivos

e Caracteristicas de los items
Los items estan conformados por una afirmacion o juicio que esta relacionado con el

clima organizacional y una escala valorativa que le permite al sujeto exteriorizar su

reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala.
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Instrucciones de aplicacion

Para el examinador. Debe conocer las caracteristicas del grupo al cual va dirigida la

prueba. Leer el instructivo y la prueba en su totalidad. Debe tener en cuenta a qué tipo de

personas va dirigida la prueba especificamente. Antes de aplicar la prueba el

experimentador debe conocer la empresa donde se va a aplicar.

Garcia (2009) menciona, “que la aplicacion de la prueba debe ser explicada de la forma

mas clara para que el personal pueda puntuar la evaluacién si cometer errores y la

respuestas sean mas claras y veridicas” (pag. 52).

En el caso de items positivos la calificacion seria de la siguiente manera:

Siempre =5

Casi siempre=4
Algunas veces =3
Muy pocas veces =2
Nunca =1

Tabla N° 5 Plan de recoleccion de Informacion

Evaluacién de
INSTRUMENTO .
Desempefio

Se realizara un  procedimiento
estructural para medir el
comportamiento conductual real del
trabajador con sus competencias, con el
fin de conocer en qué medida son mas
productivos(as) los trabajadores de la

empresa Fabri —Cables.

Fuente: (Garcia, 2009)
Elaborado por: Investigador
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¢Por qué es preciso el programa de evaluacion del desempefio?

Las evaluaciones del desempefio, es una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa de la organizacion. Con base en los tipos de problemas
identificados, la evaluacion del desempefio nos sirve en la determinacion y en el
desarrollo de una politica adecuada a las necesidades de la organizacion. Es decir, la
evaluacion de los empleados consiste en evaluar la calidad de su desempefio, en la

obtencion de los resultados que son de su responsabilidad.

El método de evaluacion de desempefio aplicado en la investigacion pertenece a
una evaluacion de desempefio por competencias y su forma de calificacion es de
una escala de Likert, que esta basada en los siguientes factores, responsabilidad,
conocimiento, calidad de trabajo, colaboracidn, trabajo en equipo e iniciativa. Para
lo cual la evaluacion resaltara resultados que son: muy satisfactorio, satisfactorio,

por mejorar, insatisfactorio y muy insatisfactorio (Alveiro, 2009, pag. 4).

41



Tabla N° 6 Evaluacion desempefio

Evaluacién Desempefio

Factores

Muy Insatisfactorio

Insatisfactorio

Por Mejorar

Satisfactorio

Muy Satisfactorio

Responsabilidad

Esta competencia
esta asociada al
compromiso con que
las personas realizan
las tareas
encomendadas.

-No desempefia las
tareas con dedicacion
-No cumple con las
expectativas del
trabajo

-No trabaja en funcién
de los objetivos fijados

-Pocas  veces  se
desempefia en las
tareas con dedicacion
- Parcialmente genera
expectativas en su
trabajo

- Existe Poco trabajo
en funcion de sus

-Eventualmente se
desempefia bien en las
tareas con dedicacion.
-la mayor parte genera
expectativas en su
trabajo
-Ocasionalmente
trabaja cuando se fija

- Se desempefia bien

en las tareas con
dedicacion
- Genera buenas

expectativas en su
trabajo

-Un buen trabajo en
relacion de  sus

- su desempeiio es
excelente al momento de
realizar sus tareas con

dedicacion
- Garantiza un buen
trabajo con buenas

expectativas.
-cumple totalmente con

trabajo.

trabajo
-la mayor parte de su
trabajo no brinda la

actualizados en su
manera de trabajar
-ocasionalmente  no

conocimientos
-tiene poco manejo de
la informacion

tanto de lo dltimo en
relacién a su trabajo.
- cumple con excelente

objetivos los objetivos objetivos su trabajo y sus objetivos

los termina muy bien
Conocimiento -Nuca actualiza sus | -No tiene | -muy pocas veces | -Sus  conocimientos | Excelente manejo de
Experiencia en el | conocimientos para su | conocimientos utiliza nuevos | son buenos y esta al | conocimientos siempre

se mantiene al tanto de
lo nuevo
-siempre presta un muy

informacién adecuada | brinda la informacion | -lo temas en relacion | manejo de la | buena informacion
-no identifica los temas | adecuada con trabajo son poco | informacion adecuada
a tratar - No manejas temas | escasas -los temas a tratar son | - correctamente bien
adecuados al trabajo bien manejados manejados los temas en
el trabajo
Calidad del trabajo | -Nunca demuestra | - pocas veces | -eventualmente - muestra un buen | -constantemente
Excelencia en el | interés por aprender demuestra interés por | demuestra interés por | interés por aprender a | aprende lo que se le
trabajo a realizar. | -Frecuentemente  no | aprender aprender diario ensefia
Implica tener amplios | utiliza adecuadamente | -no maneja | - no utiliza | -utiliza correctamente | -buen manejo de los
conocimientos en los | los recursos adecuadamente los | correctamente los | los recursos recursos
temas del area del | -Diariamente no | recurso recursos - termina su trabajo a | -termina su trabajo antes
cual es responsable. | termina el trabajo | -no termina su trabajo | - termina el trabajo | tiempo de lo previsto.
oportunamente a tiempo pero incompleto
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Qué es una escala de Likert?

Una escala de Likert es una escala psicométrica utilizada cominmente en cuestionarios

y es la escala de uso mas amplio en encuestas de investigacion segun Wikipedia.

Las escalas de Likert se usan para medir actitudes y opiniones que un nivel mas
cercano que un cercano que una pregunta binaria de si/no. Las escalas de Likert

normalmente usan tres o cinco elementos de opinion.

La escala de Likert tiene como propésito el evaluar de manera méas concisa'y sencilla
los resultados de una encuesta que esta dividida en categoria que van de 3 a 5. En mi
estudio se utilizé Likert con el propdsito de evaluar el desempefio de los colaboradores

en categorias de 5 competencias para sacar un resultado real (Artigas, 2018).

e Las de tres elementos usan un maximo, un minimo y un punto medio o neutral.
e Las de cinco elementos suelen ser las mas usadas en nuestra disciplina tienen:
e Muy satisfecho

e Parcialmente satisfecho

e Normal

e Parcialmente insatisfecho

e Muy insatisfecho

43



Tabla N° 7 Escala de Likert

Colaboracién
Capacidad de trabajar en colaboracién
con grupos multidisciplinarios, con
otras areas de la Organizacion u
organismos externos con los que deba
interactuar.
Implica tener expectativas positivas
Respecto de los demas y comprension
interpersonal.

-No demuestra una
buena predisposicion y
colaboracion con sus
comparieros
- la mayor parte del
tiempo no cumple con
sus obligaciones
-No tiene predisposicion
y las ganas de que sus
comparieros colaboren
por el bien de la
organizacion.

-Cada dia no presenta, la
calidad de trabajo esperado
en relacion a su
colaboracion.

- sus obligaciones no
representa resultados para
la empresa
-no tiene la ganas de
motivar a los demas en la
organizacion.

- lo semanal presenta
una mejora en su
coloracion con si

trabajo

- tiene predisposicién

para mejorar en su dia

a dia con la empresa en

relacién a sus
obligaciones.

-motiva a un grupo de

personas de su
confianza y no a todos
en el trabajo.

-buena colaboracién
-cumple con sus
obligaciones
-buen manejo de
empatia con los
demésy fortalece
amistad y manifiesta
la colaboracion de
los demas.

-excelente
colaboracion con el
resto
- cumple las
necesidades de la
empresa con sus
obligaciones en su
rol de trabajo.

.hace que el resto se

de los comparieros
colaboren con

responsabilidad y
buena energia.

Trabajo en Equipo
Implica la capacidad de colaborar y

cooperar con los demas, de formar parte
de un grupo y de trabajar
Juntos: lo opuesto a hacerlo individual y
competitivamente.

-toda su jornada laboral
no manifiesta interés en
trabajar en quipo
-no crea un buen
ambienté en la
organizacion.

-en un periodo de un mes
no manifiesta estar
interesado en los
objetivos de la empresa.

-no trabaja en conjunto a
los demas sino solo.
-no manifiesta buen clima
€on sus comparieros.
-no tiene la iniciativa de
ver por los resultados de la
empresa.

.De vez en cuando
trabaja en equipo
-Poco interés en
generar buen clima de
trabajo.
-Manifiesta cierto grado
de cooperacion para el
logro de objetivos de la
empresa.

- buen manejo de
trabajo equipo.
-mayor grado de
clima con sus
comparieros
. Predisposicion para
el logro de objetivos.

- Excelente trabajo
equipo
- mejor clima
laboral
-mayor logro de
objetivos.

Iniciativa
Es la predisposicion a actuar
proactivamente y a pensar no solo en lo
que hay que hacer en el futuro. Implica
marcar el rumbo mediante acciones
concretas, no s6lo de palabras.
Los niveles de actuacion van desde
concretar decisiones tomadas en el
pasado hasta la bisqueda de nuevas
oportunidades o soluciones de los
problemas

-no mejora los procesos
-no encuentra soluciones
a los problemas en todo
su periodo de trabajo
-no hay cambios en su
trabajo para los
resultados.

-tarda en mejorar los
procesos. No muestra el
interés absoluto
- todo el tiempo se
mantiene con la misma
rutina. Y no brinda
solucidn a los problemas
-no hay mejora constante o
diaria en su trabajo.

-poca predisposicion en
los procesos
-insuficiente manejo de
los conflicto y soluci6n
de problemas.
-hay un escaso mejora
en su trabajo y en su
resultados que genera el
mismo

-buen manejo de los
proceso del trabajo
-solucion rapida en
los problemas.
-genera cambios en
Su manera de
trabajar.

-excelente manejo
de los procesos en
el trabajo
-buen manejo de en
la solucién a los
problemas.
-cambio constante
en su trabajo y
conocimiento.

Fuente: (Artigas, 2018)
Elaborado por: Investigador
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Operacionalizacion de las variables

Tabla N° 8 Operacionalizacion de las variables

relacion al cargo.

Variable . . . - - Técnicas e
. Dimensiones Indicadores Items Baésicos
Independiente Instrumentos
Seguridad y | ¢La empresa
Permanecer estabilidad en el | brinda
vinculado en la | cargo estabilidad
empresa laboral?
Estabilidad ¢De mi buen | Test EDCO
laboral < ~
Desempefio en el | desempefio
cargo depende la
Necesidades permanecia en
productivas el cargo?
Variable . . . : - Técnicas e
- Dimensiones Indicadores Items Basicos
Dependiente Instrumentos
Comportamiento Conducta gue | (Cumple con
muestra en el | las expectativas
trabajo. del trabajo?
Relaciones
Desempefio interpersonales
Convivencia ¢(Promueve el
entre los | trabajo en
miembros de la | equipo? Evaluacion de
Desempefio organizacion. Desempefio
profesional
Conocimiento vy | ¢Actualiza sus
experiencia  al | conocimientos?
momento de
realizar sus
funciones en

Fuente: (Artigas, 2018)
Elaborado por: Investigador
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CAPITULO IV

RESULTADOS
Tabla N°9 Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
15 a 19 afos 4 4,9%
20 a 24 afios 12 14,8%
25 a 29 afios 23 28,4%
30 a 34 afos 16 19,8%
35 a 39 afos 9 11,1%
40 a 44 afios 6 7,4%
45 a 49 afios 8 9,9%
50 a 54 afos 3 3,7%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

10% 4% 5%

7%&"‘

11%

15%

28%
20%

m15a19 afios =20 a 24 afios = 25 a 29 afios
30 a 34 afios = 35 a 39 aflos =40 a 44 afos
m 45 a 49 afios = 50 a 54 aflos

Gréfico N° 2 Edades
Elaborado por: Investigador
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Anélisis: Segun los resultados obtenidos se puede observar que el 28%,4 comprende
una edad de 25 a 29 afios, donde se observa que son adultos con gran posibilidad de
generar un buen desempefio laboral , pero el 20% tiene edades de 30 a 34 afios donde la
madurez del trabajo y ademas tiene cargos superiores para ser designados, y el 14%
presenta edades de 20 a 24 afios el cual son personas que pueden trabajar medio tiempo
ya que pueden estar estudiando o terminando una carrera universitaria, el 11% tiene
edades de 35 a 39 afios se observa una poblacion de adulto contemporaneo, sin embargo
el 10% presenta 45 a 49 afios de edad son personas que en el desempefio laboral son
Optimas por ser mecanicas y ya tienen experiencia en algun area especifica, pero el 7%
tiene edades de 40 a 44 afios el cual son buenas y 6ptimas para el desempefio laboral, el
5% tiene edades de 15 a 19 afios son aptas para desempefar labores simple y de medio
tiempo y el 3 % tiene edades de 50 a 54 afios de edad el cual son personas cercanas a la

jubilacion o a la pension.

Tabla N° 10 Sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 31 38,3%
Masculino 50 61,7%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

38%

62%

Femenino Masculino

Gréfico N° 3 Sexo
Elaborado por: Investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos se puede tener que el 62% es poblacion

masculina el cual se observa que depende mas del trabajo y 35% es poblacidn femenina.
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Estabilidad laboral

1.- ¢La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?

Tabla N° 11 Despido de personal sin tener en cuenta su desempefio

Detalle Frecuencia Porcentaje
Nunca 77 95,1%
Muy pocas veces 4 4,9%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

5%

= Nunca = Muy pocas veces

Grafico N° 4 Despido de personal sin tener en cuenta su desempefio
Elaborado por: Investigador

Anélisis: Los resultados demuestran que el 95% de la poblacion no es despedida sin
ninguna razon y nunca destaca el perfil del colaborador para tomar la medida, pero el 5
% expresa que a veces toman esta medida para tomar la medida de despido.

2.- ¢La empresa brinda estabilidad laboral?

Tabla N° 12 La empresa brinda estabilidad laboral

Detalle Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 5 6,17%
Siempre 76 93,83%
Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador
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6%

= Casi siempre = Siempre

Grafico N° 5 La empresa brinda estabilidad laboral
Elaborado por: Investigador
Analisis: Los resultados obtenidos muestran que el 94% de la poblacion tiene

estabilidad laboral el cual se siente comodos, seguros y con una confiabilidad con la
empresa pero 6% cree que este proceso es factible pero son monitoreados constantemente
y las exigencias que pide la entidad demuestran que van a asegurar el puesto que esta

desempefiando.

3.- ¢La empresa contrata personal temporal?

Tabla N° 13 La empresa contrata personal temporal.

Detalle Frecuencia Porcentaje
Nunca 55 67,90%
Muy pocas veces 24 29,63%
Casi siempre 2 2,47%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

2%

= Nunca = Muy pocas veces = Casi siempre

Gréfico N° 6 La empresa contrata personal temporal
Elaborado por: Investigador
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Anélisis: Los resultados demuestran un 68% de la poblacion encuestada expresa que
la empresa no contrata personal temporalmente ni tampoco hace contratos con poco
periodo de vigencia, ya que la entidad quiere es tener personal eficiente y seguro dentro
de la entidad, pero el 30% cree que las personas que estan en periodo de prueba son
aquellas que no superan la capacitacién o no cumplen con los requisitos necesarios para
optar por el cargo que estd desempefiando, sin embargo el 2% dice que hay contratos
temporales o son el persona que esta entrando nuevo a la entidad o estan en periodo de

prueba.

4.- ¢La permanencia en el cargo depende de preferencias personales?

Tabla N° 14 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

Detalle Frecuencia Porcentaje
Nunca 76 93,83%
Muy pocas veces 3 3,70%
Algunas veces 1 1,23%
Casi siempre 1 1,23%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

4041% 1%

= Nunca Muy pocas veces

Algunas veces Casi siempre

Gréafico N° 7 La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales
Elaborado por: Investigador

Analisis: Este grafico demuestra que 94% de la poblacion no ha observado
preferencias ni relaciones interpersonales para asumir un cargo dentro de la entidad ya

que se demuestra que los ascenso, contrataciones y otros elementos son ejercidos por
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procesos de captacion y desempefio laboral, pero el 4 % dice que algunos cargos se ha
sefialado personas en ese puesto sin tener en consideracion las capacidades, actitudes que
tiene otro colaborador o los afios de servicio, sin embargo un 1% de los trabajadores opina
que si hay favoritismo o preferencia para elegir el cargo, funcién o salario de un
colaborador

5.- ¢De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo?

Tabla N° 15 Buen desemperfio depende la permanencia en el cargo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 3 3,7%
Casi siempre 6 7,4%
Siempre 72 88,9%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

4%,

89%

Muy pocas veces Casi siempre Siempre

Gréfico N° 8 Buen desempefio depende la permanencia en el cargo
Elaborado por: Investigador
Anélisis: Se observa que el 89% de los encuestados dicen que la permanencia laboral

son mérito propio de cada persona, porgue se estudia, desempefio, compromiso, voluntad
y dedicacidn que tiene cada colaborador en el puesto, ademas el 7% opina similar pero
estan disconformes con ciertas caracteristicas y el 4 % rara vez cree que el desempefio
laboral funcione como indicador de permanencia y asume que se debe a la relacion

interpersonal.

Tabla N° 16 Estabilidad Laboral

Detalle Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 9 11,1%
Algunas veces 72 88,9%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
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= Muy pocas veces = Algunas veces

Gréfico N° 9 Estabilidad Laboral
Elaborado por: Investigador
Analisis: Los resultados obtenidos en general demuestran que el 89% de la poblacion,

cree que la estabilidad dentro de la empresa es excelente, porque todos los encuestados
dicen que los procesos de rendimiento laboral, ascenso, permanencia y contratos son
buenos porque valora ciertas caracteristicas que son ejemplares dentro de la institucion
pero el 11% no observa ese proceso equitativo pero si esta de acuerdo que las directrices
institucionales estdn acorde a los procedimientos y conocimientos que tiene cada

empleado.

Desempefio

1.- ;Desempefia las tareas con dedicacion?

Tabla N° 17 Desempefia las tareas con dedicacion

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 3 3,70%
Satisfactorio 29 35,80%
Muy satisfactorio 49 60,49%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador
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36%
60%

Por mejorar Satisfactorio Muy satisfactorio

Grafico N° 10 Desempefia las tareas con dedicacion

Elaborado por: Investigador

Anélisis: Los resultados obtenidos denotan que el 60% de la poblacién realiza todas
las funciones y tienen muy buen desempefio, donde todos los colaboradores hacen de
manera amena Yy participativa cada actividad. ElI 36 % la hace bien pero con algunas
carencias que se denota pero son efectivas, pero el 4% expresa que deben mejorar ciertos
aspectos que afectan al desempefio, por ende pueden mejorar con una capacitacion o un

taller de mejora laboral.

2.- ¢Cumple con las expectativas del trabajo?

Tabla N° 18 Expectativas del trabajo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 18 22,2%
Satisfactorio 24 29,6%
Muy satisfactorio 39 48,1%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
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= Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 11 Expectativas del trabajo
Elaborado por: Investigador

Analisis: Segun el resultado obtenido se puede evidenciar que el 48% de los
trabajadores cumple con los procedimientos laborales y son de excelente calidad, pero el
30% hace las funciones y son satisfactorias dentro de la compafiia, pero el 22% debe
mejorar en algunos aspectos, para asi lograr mejores procesos en las evaluaciones de
desempefio dentro de la entidad.

3.- ¢ Trabaja en funcion de los objetivos fijados?

Tabla N° 19 Trabaja en funcion de los objetivos fijados

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 19 23,46%
Satisfactorio 59 72,84%
Muy satisfactorio 3 3,70%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

4%

LY

= Por mejorar = Satisfactorio

Graéfico N° 12 Trabaja en funcion de los objetivos fijados
Elaborado por: Investigador
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Anélisis: Estos resultados demuestran que el 73 % de los trabajadores cumplen
satisfactoriamente con los objetivos estipulados por la empresa, pero el 23% debe
mejorara esos aspectos para este modo aspirar a mejoras salariales o posibles ascensos
dentro de la institucién, sin embargo e 4% cumple con todas las metas pautadas por la
empresa lo que conlleva que son el personal que supervisa, revisa y chequea toda la

informacidn antes de entregarla.

Tabla N° 20 Responsabilidad

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 4 4,9%
Satisfactorio 56 69,1%
Muy satisfactorio 21 25,9%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
5%

26%

69%

Por mejorar Satisfactorio Muy satisfactorio

Grafico N° 13 Responsabilidad
Elaborado por: Investigador

Anélisis: Los datos obtenidos en cuanto a la responsabilidad se puede denotar que
69% de los colaboradores hace satisfactoriamente el trabajo dentro de la entidad lo que si
se cumplen las metas pautadas, pero hay ciertos detalles que deben mejorar, pero el 26%
cumple con todos los aspectos y metas de la empresa el cual se dicen que son responsables
y eficientes pero un pequefio numero 5% de personas deben mejorar muchas
caracteristicas en cuanto a la entrega y cumplimiento de los deberes y obligaciones que

tiene con la entidad.
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1.- ¢ Actualiza sus conocimientos?

Tabla N° 21 Actualiza sus conocimientos

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 17 21,0%
Satisfactorio 35 43,2%
Muy satisfactorio 29 35,8%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

0
36% 0

43%

Por mejorar Satisfactorio Muy satisfactorio

Grafico N° 14 Actualiza sus conocimientos
Elaborado por: Investigador

Analisis: Esta grafica demuestra que el 43% de los colaboradores se actualiza o hace
capacitaciones superiores para mejorar los aspectos en cuanto a los conocimientos o
procesos de estudio y ser mejores profesionales, y 36% tienen mejoras continuas en los
conocimientos y los aplican dentro de la empresa, sin embargo el 21% debe mejorar este

aspecto ya que se denota carencia o desinterés en mejorar las capacidades cognitivas.

2.- ¢Brinda informacién adecuada?

Tabla N° 22 Brinda informacion adecuada

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 6 7,4%
Satisfactorio 22 27,2%
Muy satisfactorio 53 65,4%
Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
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= Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 15 Brinda informacion adecuada
Elaborado por: Investigador

3.- ¢ Identifica rapidamente el tema?

Tabla N° 23 Identifica rApidamente el tema

Detalle Frecuencia Porcentaje
Satisfactorio 54 66,67%
Muy satisfactorio 27 33,33%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

= Satisfactorio = Muy satisfactorio

Gréfico N° 16 Identifica rapidamente el tema
Elaborado por: Investigador
Anélisis: Los resultados obtenidos demuestran que el 67% de la poblacion identifica

rdpidamente el tema a tratar y lo desarrollan de manera satisfactoria., pero el 33% se
conecta rapidamente con la idea y ejecuta toda la informacién de manera eficiente.
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Conocimiento

Tabla N° 24 Conocimiento

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 2 2,47%
Satisfactorio 53 65,43%
Muy satisfactorio 26 32,10%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador
3%

32%

65%

Por mejorar = Satisfactorio Muy satisfactorio

Gréfico N° 17 Conocimiento
Elaborado por: Investigador

Anélisis: Esta gréafica demuestra que el 65% de la poblacion tiene conocimientos
satisfactorios dentro de la entidad ya que cumplen con todos los requisitos pedidos y
asignados en cada una de las labores que se le encomienda, el 32% son muy brillantes
con respecto a los conocimientos que desarrolla y usa en la entidad pero el 3% tiene que
mejorar en esos aspectos o0 actualizarse en cursos o capacitaciones para ponerse al dia con
los temas de interés que utiliza la empresa y el desarrollo dentro de la entidad sea

eficiente.

1.- ;Demuestra interes por aprender?

Tabla N° 25 Interés por aprender

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 16 19,8%
Satisfactorio 44 54,3%
Muy satisfactorio 21 25,9%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
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® Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 18 Interés por aprender
Elaborado por: Investigador

Analisis: ElI 54% tiene interés en aprender y mejorar continuamente, y el 26% lo
observa como un proceso nuevo y esta de acuerdo en aprender méas, pero 20% debe
mejorar ya que muchas carencias que se observan en el desempefio laboral son por

desactualizacion.

2.- ¢ Utiliza adecuadamente los recursos?

Tabla N° 26 Utiliza adecuadamente los recursos

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 11 13,6%
Satisfactorio 28 34,6%
Muy satisfactorio 42 51,9%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

® Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 19 Utiliza adecuadamente los recursos
Elaborado por: Investigador
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Anélisis: El resultado de la gréafica expresa que el 52% de la poblacion utiliza los
recursos y estrategias de la empresa de la manera mas eficiente, ayudando cuidar y
optimizar este elemento dentro de la entidad, pero 34% lo hace correctamente, pero el
14% debe aprender a valorar y utilizar los recursos de la institucion, para evitar gastos o

dafios innecesarios.

3.- ¢ Termina el trabajo oportunamente?

Tabla N° 27 Termina el trabajo oportunamente

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 17 21%
Satisfactorio 30 37%
Muy satisfactorio 34 42%

Total 81 100%

Elaborado por: Investigador

21%
42%

37%

Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Gréfico N° 20 Termina el trabajo oportunamente
Elaborado por: Investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos el 42% concluye excelentemente las
asignaciones encomendadas sin margen d error ni fallas de entrega, y el 37% lo hace
satisfactoriamente pero hay pequefios detalles por pulir o identificar continuamente, pero
el 21% debe mejorar ese aspectos, porque afecta a la calidad y rendimiento del trabajo, lo
cual presentara buen rendimiento pero escaza eficiencia menor calidad al entregar un

trabajo.
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4.- ;Calidad del trabajo?

Tabla N° 28 Calidad del trabajo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Satisfactorio 67 82,7%
Muy satisfactorio 14 17,3%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

~

= Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 21 Calidad del trabajo
Elaborado por: Investigador

Analisis: EI 83 % de los colaboradores realizan un trabajo de calidad el cual demuestra
buena competenciay esfuerzo al realizar cualquier actividad, sin embargo el 17 % expresa
demuestra mejor desempefio en cuanto a la calidad, rendimiento y eficiencia del trabajo.

4.- ¢ Cumple con sus obligaciones?

Tabla N° 29 Cumple con sus obligaciones

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 32 39,5%
Satisfactorio 18 22,2%
Muy satisfactorio 31 38,3%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
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38%

22%

= Por mejorar Satisfactorio Muy satisfactorio

Grafico N° 22 Cumple con sus obligaciones
Elaborado por: Investigador
Analisis: Los datos obtenidos explica que un 40% de la poblacion debe mejorar con

todas las obligaciones de la empresa, porque afecta al rendimiento y funcionamiento de
la misma, pero 38% cumple a cabalidad todos los procesos de entrega de asignaciones,
ademéas cumplen todas las obligaciones y por eso muestran un aspecto de calidad e
impecabilidad que destaca sobre el grupo, y el 22% lo hace satisfactoriamente todas las
obligaciones porque muestra calidad y excelencia el Unico detalle que debe entregarse en

los tiempos pautados para mejorar el detalle de la puntualidad.

5.- ¢Alienta a sus compafieros a desempefiarse bien con sus tareas?

Tabla N° 30 Alienta a sus compafieros a desemperiarse bien con sus tareas

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 14 17,3%
Satisfactorio 41 50,6%
Muy satisfactorio 26 32,1%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
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= Por mejorar = Satisfactorio Muy satisfactorio

Grafico N° 23 Alienta a sus comparieros a desempefiarse bien con sus
tareas
Elaborado por: Investigador

Anélisis: EI 51% de los encuestados ayuda y colabora a los compafieros a mejorar las
capacidades de rendimiento y cumplimiento de las labores, y el 32% ayuda y beneficia el
aprendizaje a los demas comparieros para que tengan el mismo rendimiento y calidad que
ellos y el 17% debe mejorar en ese aspecto para este modo alcanzar los objetivos y metas

pautaos en la empresa.
6.- ¢ Comprende la necesidad que todos colaboren para lograr objetivos?

Tabla N° 31 Comprende la necesidad que todos colaboren para lograr objetivos

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 19 23,46%
Satisfactorio 46 56,79%
Muy satisfactorio 16 19,75%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

= Por mejorar = Satisfactorio Muy satisfactorio

Grafico N° 24 Comprende la necesidad que todos colaboren para lograr
el objetivo
Elaborado por: Investigador
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Anélisis: Segun los resultados obtenidos se puede observar que 57% de la poblacion
deben colaborar a alcanzar las metas y objetivos de la entidad, pero el 23% debe mejorar
en ese aspecto porque la empresa al crecer todos crecen si se alcanza los objetivos

pautados, y 20% demuestra la mejor actitud e la colaboracién de logro de los objetivos.

Colaboracion

Tabla N° 32 Colaboracion

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 10 12,35%
Satisfactorio 59 72,84%
Muy satisfactorio 12 14,81%
Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

12%
15%

73%

Por mejorar = Satisfactorio Muy satisfactorio

Gréfico N° 25 Colaboracién
Elaborado por: Investigador
Anélisis: El resultado obtenido demuestra que el 73% de la poblacion colabora

satisfactoriamente con todos los aspectos que propone la entidad para alcanzar las metas,
y el 15% lo hace excelentemente, pero el 12% debe mejorar en este aspecto porque el

logro de las metas esta relaciona en la participacion y colaboracion de los trabajadores.

64



1. ¢Promueve el trabajo en equipo?

Tabla N° 33 Promueve el trabajo en equipo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 29 35,80%
Satisfactorio 25 30,86%
Muy satisfactorio 27 33,33%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

33%

31%

= Por mejorar = Satisfactorio Muy satisfactorio

Gréfico N° 26 Promueve el trabajo en equipo
Elaborado por: Investigador

Anélisis: El resultado obtenido observa que el 36% de la poblacién no activo en el
trabajo en equipo ya que le trae retrasos y problemas en el concretar las ideas, pero 33%
hace el trabajo satisfactoriamente y el trabajo en equipo los beneficia, pero el 31% de la

poblacion también apoya este proceso en equipo porque logra todas las metas.

2.- ¢Crea un buen clima de trabajo?

Tabla N° 34 Crea un buen clima de trabajo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 1 1,2%
Satisfactorio 36 44,4%
Muy satisfactorio 44 54,3%
Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador
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= Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 27 Crea un buen clima de trabajo
Elaborado por: Investigador

Analisis: El resultado obtenido demuestra que el 54% que el clima laboral es bueno y

el 45% lo observa satisfactoriamente, pero 1% debe mejorar el ambiente.

3.- ¢ Coopera para el logro de objetivos de la empresa?

Tabla N° 35 Coopera para el logro de objetivos de la empresa

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 3 3,70%
Satisfactorio 32 39,51%
Muy satisfactorio 46 56,79%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

4%

= Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 28 Coopera para el logro de objetivos de la empresa
Elaborado por: Investigador
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Anélisis: Los resultados obtenidos demuestran que el 57% de la poblacion colabora
para el alcance de los objetivos que dispone la empresa, pero 39% dice que es satisfactorio
porque las metas se cumple en los tiempos pautados, y el 4% no lo observa de esa manera.

4.- ¢ Trabajo en equipo?

Tabla N° 36 Trabaja en equipo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 1 1,23%
Satisfactorio 57 70,37%
Muy satisfactorio 23 28,40%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador
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29%

70%

Por mejorar = Satisfactorio Muy satisfactorio

Gréfico N° 29 Trabaja en equipo
Elaborado por: Investigador

Anélisis: Segun los datos obtenidos el 70% le gusta el trabajo en equipo, porque este
muestra que los objetivos se logran y el rendimiento laborar es mejora, el 29% dice que
es satisfactorio porque perfecciona el trabajo y se observa la autoayuda el cual mejora la
calidad y eficienciay el 1% dice que debe cambiar ya que algunos comparieros de trabajo
no le gusta el trabajo en equipo.
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5.- ¢Brinda propuestas para la mejora de los procesos?

Tabla N° 37 Brinda propuestas para la mejora de los equipos

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 59 72,84%
Satisfactorio 12 14,81%
Muy satisfactorio 10 12,35%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

12%

-

= Por mejorar = Satisfactorio Muy satisfactorio

Gréfico N° 30 Brinda propuestas para la mejora de los objetivos
Elaborado por: Investigador

Anélisis: el 73% de los encuestados deben mejorar en ese aspecto porque las
propuestas de mejora o reconocimiento presentan carencias, pero el 15% si realiza ese
proceso pero no se detalle correctamente y el 12% hace estas propuestas y las brinda a

los diferentes gerentes o jefes del area.

6.- ¢Busca opciones para la solucién de problemas?

Tabla N° 38 Busca opciones para la solucién de problemas

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 41 50,62%
Satisfactorio 32 39,51%
Muy satisfactorio 8 9,88%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador
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= Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 31 Busca opciones para la solucion de problemas
Elaborado por: Investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos el 51% de los colaboradores deben mejorar
este aspecto, ya que los diferentes problemas que se presentan no tiene una solucién
factible, pero el 39% de los encuestados genera multiples opciones para solventar los
problemas que se presenta en la empresa, y el 10% soluciona todos los inconvenientes

que tiene la empresa

7.- ;Genera cambios en la manera de trabajar para tener una mejora en los

resultados?

Tabla N° 39 Genera cambios en la manera de trabajar

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 39 48,15%
Satisfactorio 23 28,40%
Muy satisfactorio 19 23,46%

Total 81 100,00%

Elaborado por: Investigador

= Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 32 Genera cambios a la manera de trabajar para tener una
mejora en los resultados
Elaborado por: Investigador
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Anélisis: Este grafico demuestra que el 48% de los colaboradores debe mejorar este
aspecto porque hacen el trabajo de manera mecanizada y no optimizan lo resultados que
necesita la empresa, pero el 28% cambia los procesos para cubrir a cabalidad los aspectos
de rendimiento y eficiencia, y el 24% lo hace normalmente para no mecanizar le trabajo
y que este tenga maltiples opciones para realizar cualquier actividad y este tenga la
claridad y eficiencia requerida.

Tabla N° 40 Iniciativa

Detalle Frecuencia Porcentaje
Por mejorar 41 50,6%
Satisfactorio 35 43,2%
Muy satisfactorio 5 6,2%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

6%

= Por mejorar = Satisfactorio = Muy satisfactorio

Grafico N° 33 Iniciativa
Elaborado por: Investigador

Analisis: ElI 51% de los participantes debe mejorar en este aspecto, porque el
rendimiento, operatividad y funcionamiento depende de la iniciativa, e 43% de los
encuestados tiene este aspecto de manera satisfactoria porque adelantan, conjeturan y
realizan el trabajo sin tener que solicitarlo, y el 6% tiene la este aspecto cubierto para

observar, y mejorar los trabajos y tener el mejor rendimiento posible.

70



Desempefio Total

Tabla N° 41 Desempefio

Detalle Frecuencia Porcentaje
Satisfactorio 76 93,83%
Muy satisfactorio 5 6,17%

Total 81 100,0%

Elaborado por: Investigador

6%

= Satisfactorio = Muy satisfactorio

Gréfico N° 34 Desempefio
Elaborado por: Investigador

Analisis: Segun los resultados obtenidos el 94% de la poblacién tiene un buen
desempefio laboral en todas las caracteristicas antes mencionadas y se destaca, y el 6%

el desempefio es excelente.
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Correlacién de Variables

Tabla N° 42 Cruce de variables Chi Cuadrado

Desempefio
Estabilidad Satisfactorio Muy Total
satisfactorio
Muy pocas veces Frecuencia 8 1 9
% 9,9% 1,2% 11,1%
Algunas veces Frecuencia 68 4 72
% 84,0% 4,9% 88,9%
Total Frecuencia 76 5 81
% 93,8% 6,2% 100,0%
Detalle Prueba Chi Cuadrado df Valor p
Chi-cuadrado de Pearson 0,4262 1 0,514
Correccion de continuidad® 0,000 1 1,000
Razén de verosimilitud 0,359 1 0,549
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 0,421 1 0,516
N de casos validos 81
Elaborado por: Investigador
Tabla N° 43 Tabla Spearman
Error estandar T Significacion
Valor S . b .
asintotico? aproximada aproximada
Intervalopor | o 4o pearson | -0,073 0,139 -0,647 520¢
intervalo
Ord_mal por Correlacion de 0073 0,139 0,647 520
ordinal Spearman
N de casos validos 81
Elaborado por: Investigador
Tabla N° 43 Datos descriptivos sexo y edad
Estadistico Desv. Error
Media 31,7250 0,95051
95% de Limite inferior 29,8331
intervalo
de
confianza Limite superior 33,6169
para la
Edad media
Media recortada al 5% 31,4028
Mediana 30,0000
Varianza 72,278
Desv. Desviacion 8,50164
Minimo 18,00
Méaximo 52,00
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Rango 34,00
Rango intercuartil 11,75
Asimetria 0,684 0,269
Curtosis -0,315 0,532
Media 1,6125 0,05481
95% de Limite inferior 1,5034
intervalo
de
confianza Limite superior 1,7216
para la
media
Media recortada al 5% 1,6250
Sexo Mediana 2,0000
Varianza 0,240
Desv. Desviacion 0,49025
Minimo 1,00
Maximo 2,00
Rango 1,00
Rango intercuartil 1,00
Asimetria -0,471 0,269
Curtosis -1,825 0,532
Elaborado por: Investigador
Tabla N° 44 Descriptivo estabilidad
Media 2,8875 0,03555
. 95% de Limite inferior 2,8167
intervalo de
confianza
para la Limite superior 2,9583
media
Media recortada al 5% 2,9306
- Mediana 3,0000
Estabilidad Varianza 0,101
Desv. Desviacion 0,31797
Minimo 2,00
Maximo 3,00
Rango 1,00
Rango intercuartil 0,00
Asimetria -2,500 0,269
Curtosis 4,357 0,532
Elaborado por: Investigador
Tabla N° 46 Descriptivo Desempefio
Media 4,0500 0,02452
95% de Limite inferior 4,0012
intervalo de
confianza . .
para la Limite superior 4,0988
media
Media recortada al 5% 4,0000
N Mediana 4,0000
Desempefio Varianza 0,048
Desv. Desviacion 0,21932
Minimo 4,00
Maximo 5,00
Rango 1,00
Rango intercuartil 0,00
Asimetria 4,209 0,269
Curtosis 16,117 0,532

Elaborado por: Investigador
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Andlisis Inferencial para Correlacion
En la variable estabilidad se observa una media de 2,88 con una desviacion
estdndar de 0,31. A diferencia de la variable desempefio se puede apreciar
estadisticamente una media de 4,050 y una desviacion estandar de 0,219.Mientras
en referencia a la correlacion de Pearson se evidencia un nivel pobre, es decir, la

estabilidad laboral no es el Unico factor que influye en el desempefio laboral.

Analisis Descriptivo para Correlacion
En la Tabla 42 se puede ver que existe un coeficiente de correlacion entre las
variables de estabilidad y desempefio considerando que existe un nivel de
confianza del 95% y 5% de error. Porque segun la ponderacion de las preguntas
de estabilidad laboral establece algunas presentan estabilidad laboral, pero el
desempefio tiene un nivel satisfactorio a muy satisfactorio. Es decir, hay otros
elementos como: reconocimientos, planes de salud y otros que pueden influir para

el personal tenga un desempefio optimd. (Ver Tabla 42).

Andlisis Inferencial para chi cuadrado
La tabla 42 se puede evidenciar que en el coeficiente de Chi Cuadrado que
permite identificar la asociacién entre la estabilidad laboral y desempefio. Donde
se observd que la estabilidad estadisticamente no existe valor significativo entre

las variables ya que el resultado de Chi Cuadrado es mayor 0,05.

Analisis Descriptivo para chi cuadrado
Para determinar de qué manera influye la estabilidad laboral en el desempefio de
los trabajadores de la empresa “Fabri-cables” de la ciudad de Quito, en el afio
2018. En la tabla 10 Se procedié a desarrollar la estadistica descripta,
considerando una muestra de 81 personas; donde el 38.3% son de sexo femenino
y el 61,7% para el masculino donde son méas dependiente del trabajo. (Ver Tabla
10). Donde finalmente se evidencia en la tabla 42 en general de todos los
colaboradores sin distincion de sexo que la estabilidad estadisticamente no

influye en el desempefio laboral.
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Comprobacion de Hipdtesis

HI=Si existe correlacion entre las variables de estabilidad laboral y desempefio

HO= No existe correlacion entre las variables de estabilidad laboral y desempefio

Segun los resultados obtenidos no se rechaza la hipotesis nula de la investigacion, ya
que no existe correlacion entre las variables de estabilidad laboral y desempefio. No se
demostrd la hipotesis planteada en el analisis estadistico. Después de recopilar la
informacion de los resultados demuestran que en las dimensiones de estabilidad laboral

afectan en los factores de desempefio de los colaboradores de la empresa Fabri-Cables.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se demuestra que la influencia de la estabilidad laboral no afecta en el
desempefio, sino mas bien hay factores externos que pueden estar
involucrados en el bajo rendimiento de los trabajadores, estos pueden a
estar asociados en su vida social y familiar que no estd involucrada
directamente con la organizacion.

También dentro de la evaluacion del desempefio en la competencia
iniciativa, nos encontramos con el 50% por ciento por el cual deben
mejora los trabajadores de la empresa. Cuando se menciona la iniciativa
se refiere a la busqueda de soluciones dentro de la organizacion por parte
de los trabajadores, la iniciativa es clave principal al momento de tomar
decisiones y que muy pocas veces se ve reflejado por el temor al expresa
una idea u opinién.

En el instrumentd de evaluacion EDCO con la sub- escala de estabilidad
el 100% por ciento de la poblacion manifiesta que la empresa brinda
estabilidad, pero para asegurar esto y su relacion con el desempefio existe
una pregunta donde 84% por ciento cree que su permanecia en laempresa

depende mucho de su desempefio.
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Para terminar con la Gltima conclusion debemos estar claros que el desempefio

es la clave del como se desempefia el trabajador y el para que del mismo,
encontrando con ello el crecimiento como persona, logros y objetivos a
alcanzar para llegar a cumplir con las metas propuestas en la empresa. si bien
los resultados en la evaluaciones desempefio existio un minimo porcentaje en
la competencias cardinales existieron factores que pueden estar relacionados
los Cuales pueden ser: Motivacionales que influyen en la permanencia de un
puesto de trabajo con una recompensa denomina salario y el crecimiento de la
persona en la empresa y también pueden ser en que la empresa solventa la
necesidades de cada individuo en las organizaciones estas se ven ligadas al
referirnos con el seguro social o la seguridad y salud ocupacional y
capacitacién continua de los trabajadores en la organizacion.

RECOMENDACIONES

Fomentar una cultura organizacional, donde los trabajadores se sientan
identificados con la empresa, que no solo sea trabajar y pasar el dia hasta llegar
la hora de salida mas bien es sentirse parte de ella fomentado su crecimiento

personal y laboral de sus trabajadores.

Levantar procesos de capacitacion para mejorar el desempefio y no solo en lo
profesional y que las empresas tengan trabajadores de calidad con una

adecuada convivencia y estar apto a su cargo en el que se desempefia.

Llevar a cabo planes que ayuden a fomentar la estabilidad del trabajador dentro
de las organizaciones, donde no se vea influenciado un alto indice de rotacion
de personal por parte de la empresa, ya que esto puede perjudicar a la imagen

de la empresa y su economia.
Tomar en cuenta propuestas que permita fomentar talleres para el

fortalecimiento en las competencias laborales de los trabajadores de las

empresas ya que todo puesto o lugar donde se encuentra una persona depende
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su desempefio y estas competencias se encuentra en la descripcion del puesto

de toda organizacion al momento de contratar al nuevo personal.
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DISCUSION

Después de obtener los resultados de la investigacion nos damos cuenta que la
correlacion en las variables es mas que evidente que la estabilidad no influye
directamente en los trabajadores de la empresa Fabri-Cables, ya que estadisticamente no
existe una correlacion entre las variables, sino mas bien existen otros factores que pueden
influir en el desempefio. Todo lo expuesto de la importancia de permanecer en un cargo
dentro de la organizacion no lleva a que muchas de las investigaciones hacen eco de esto
en la necesidad de tener un trabajo estable ya que las personas en diferentes paises del
mundo tiene como necesidad, el crecimiento econémico y profesional que les permita
desenvolverse en el medio que lo rodea. Muchas de las veces las empresas tienen mayor
namero de rotacion la cual es perjudicial para la organizacion. Todo lo contrario es tener
buenos resultados productivos y no terne altos indices de rotacion, en esta caso la
poblacion del estudio no existe rotacion de personal por la preocupacion que tiene la
empresa con sus colaboradores, pero en los resultados obtenidos nos damos cuenta en la
pregunta en que si la empresa brinda estabilidad, la colaboradores en su totalidad con un
100% esta de acuerda que la empresa brinda estabilidad esto es importante ya que se ve
evidenciado que la empresa si se preocupa por el crecimiento y el progreso de sus
trabajadores y de su empresa cumpliendo con su mision y visidon que tienen de la
organizacion. Al llegar a la parte fundamental de la evaluacion de desempefio nos damos
cuenta aspectos importante en relacion a la responsabilidad con 71% donde al no ser un
namero importante en relacién a las demas esta competencia fue importante en lo
personal ya que nos permite conocer cuan importante es la responsabilidad de los
colaboradores con su trabajo. Otro caso preguntas en relacion al desempefio que llamo
la atencion en los resultados fue la iniciativa quien ya que la poblacién en general
obtuvieron un puntaje no esperado derivado que mas del 50% en los datos obtenidos en
se busca la mejorar esta competencia que es importantes ya que con lleva a la voluntad
que tiene el individuo para la solucion de problemas en su lugar de trabajo y busca la
mejora productiva en la organizacion. El concepto “evaluacion de personal” ha ido
evolucionando a medida que se perfeccionan los conceptos acerca de los procesos de
direccion de personas. Inclusive el nombre mismo ha cambiado: ya no se habla de
evaluacion de personal, porque evaluar implica enjuiciar, criticar y casi siempre centrarse
en lo negativo. En cambio, analizares otra cosa: es entrar en el detalle de lo bueno y de lo

malo, de los aciertos y los desaciertos, de las fortalezas y de las debilidades; implica
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menos enjuiciar y criticar. EI concepto de analisis invita al equilibrio, a la ecuanimidad y

a la sensatez.

Mufioz (2004), afirma “Que el desempefio es y sera importante un eje que influye en la
mejoray el progreso del trabajador siempre se enfoca en rescatar lo bueno y lo malo para
mejorar sus desempefio” (pag. 44). Para finalizar es importante que todo lo dicho sea de
importante e investigacion para futuros estudios con relacion a la temética expuesta para

cosechar mas cocimiento y sea tema de discusion y debate para futuras generaciones.

80



CAPITULO VI

LA PROPUESTA

Tema

Talleres para fortalecer las competencias cardinales y la mejora del desempefio

de los trabajadores de la empresa Fabri-Cables de la ciudad de Quito

Justificacion

La presente propuesta se fundamenta en el analisis de los resultados de la
investigacion que es la “Estabilidad laboral y su influencia en el desempefio de los
trabajadores de la empresa “Fabri-Cables” que busca el mejoramiento de las
competencias que obtuvieron un nivel bajo en la evaluacion de desempefio de los
trabajadores, para lo cual se ha elaborado actividades que permitan ayudar el
fortalecimiento de las competencias cardinales evaluadas en el desempefio que es
muy importante, para la productividad de los empleados y el crecimiento

empresarial de sus trabajadores y de la organizacion.

Las competencias se han caracterizado por la actuacion exitosa del colaborador
en su puesto de trabajo. Aceptada la importancia de las personas y sus
competencias para las organizaciones, se han hecho mdltiples consideraciones
sobre el tipo de competencias necesarias para lograr con éxito la insercion y el

desempefio laboral.

“Esto significa que la importancia de tener competencias dentro de la
organizacion y en el puesto de tr abajo son claves para el logro organizacional y la
mejora constante de sus trabajadores en relacion a su desempefi¢” (Gil, 2007, pag.
85)
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El proceso de la investigacion tiene originalidad y debido a que el mismo tiene como
proposito en buscar soluciones a la problemética que tiene la investigacion, y también
busca soluciones para que este gran proceso tenga éxito por eso la importancia de la
propuesta luego de haber llegado a las conclusiones y lo importante que es fortalecer las
competencias necesarias del desempefio de los colaboradores, para el bien propio y de la
organizacion.se a considerado competencias cardinales que es la que todo individuo de la
empresa debe tener estas competencias son. La responsabilidad, Conocimiento, Calidad
del trabajo, Colaboracion, Trabajo en equipo y subir el nivel de desempefio en la

competencia que es la Iniciativa.

Con esto tener un grado de importancia en las competencia mencionadas que cabe
recalcar en el enriquecimiento de ensefianzas, que sea mas factibles para el desarrollo del
trabajador y de gran importancia para la empresa aportando para el desarrollo profesional
y de igual manera al crecimiento organizacional aportando a su mision y vision del
mismo. Por otra parte se tiene como mencion que la importancia del estudio, tiene un
motivo que permita que para futuras investigaciones se tome en cuenta el desempefio y la
estabilidad.

Objetivos

Objetivo general

Disefiar una guia que permita el fortalecimiento de las competencias cardinales para

mejorar el desempefio de los colaboradores de la empresa Fabri-Cables.

Objetivos especificos

e Describir cada una de las competencias que se requiere fortalecer

o Disefiar actividades que permita reforzar las competencias, para la mejorar el

desempefio de los trabajadores.
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Argumentacion teorica

Definicion de competencia

Las competencias son indicadores de conductas observables que se presuponen
necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo. Al tratarse de una percepcion, el
sujeto observador esta sujeto a cierta subjetividad: puede «interpretar lo que ve»
afiadiendo o desechando informacion respecto del candidato. Esto puede sumar o restar
oportunidades al candidato.

Esto significa que las competencias nos indica la conducta que son observables al
momento de medirlo ya que muchas de las organizaciones se ven en la ardua tarea
de asegurar el crecimiento, profesional del trabajador y de su crecimiento en su rol
que se ve reflejado en el desempefio. Al ser una conducta observable tiene un grado
de subjetividad lo cual puede ser beneficioso y no beneficioso para el trabajador.

La descripcion de puestos y la gestion por competencias

Las competencias forman parte de la descripcion del puesto. Cuando una empresa
prepara su descripcion de puestos de forma tradicional, se pregunta solamente, las tareas,
obligaciones y responsabilidades que se requieren para desempefiarse en el puesto. En
cambio cuando se presenta una descripcién de puestos basada en competencias se

pregunta ademas, “cudles son las competencias necesarias para ser exitoso en el puesto”.

“Las competencias son esenciales al momento de contratar a un nuevo personal dentro
de la organizacion ya que con esto tenemos éxito asegurado para que una persona se

desenvuelva sin problemas en su lugar de trabajo” (Lopez, 2010, pag. 134).

Responsabilidad

Esta competencia esta asociada al compromiso con que las personas realizan las tareas
encomendadas. Su preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esta por encima de

sus propios intereses, la tarea asignada esta primero.
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Alles (2002) afirma: “Que la responsabilidad es una competencia que por lo general
las personas realizan. Asociada a su compromiso con la empresa u organizacién en sus

tareas siempre esto van por encima de sus propios interés” (pag. 82).

Innovacion del conocimiento

Hace referencia al proceso de crear conocimiento nuevo mediante la improvisacion, la
experimentacion, la creatividad y el contacto directo. El resultado es la clase de
conocimiento que esta vinculado con una persona o un equipo (virtual). Las ideas, las
soluciones, los servicios y los productos nuevos y valiosos se identifican mediante nuevas
combinaciones del conocimiento existente y/o la creacion de conocimiento nuevo. Actuar
en una organizacion donde la innovacién y en espacial la innovacion del conocimiento es
considerado un valor afiadido de la gestion gerencial incrementa el potencial creativo,
desarrolla la creatividad a niveles méas altos como consecuencia de la interaccion de

personas con la competencia de innovacion desarrollada.

“El proceso de crear conocimiento mediante la improvisacion nos lleva a resultados
quizas no previstos que pueden favorecer en el desempefio pero como también no puede
favorecer. Con la participacion de una persona o al conjunto de personas solo busca

soluciones a los problemas de la organizacion” (Alles, 2002, pag. 93).
Colaboracion
Capacidad de trabajar en colaboracion con grupos multidisciplinarios, con otras areas
de la organizacion u organismos externos con los que deba interactuar. Implica tener
expectativas positivas respecto de los demas y comprension interpersonal.
Alles (2002) afirma que: “la colaboracion en toda organizacion esté relacionada al

conjunto que existe entre las areas de la empresas, ademas la estrecha relacion que existe

con los miembros respecto a la interaccion y comprension con los demas” (pag. 93).
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Calidad de Trabajo

Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios conocimientos en los temas
del area del cual se es responsable. Poseer la capacidad de comprender la esencia de los
aspectos complejos para transformarlos en soluciones practicas y operables para la
organizacion, tanto en su propio beneficio como en el de los clientes y otros involucrados.
Poseer buena capacidad de discernimiento (juicio). Compartir el conocimiento
profesional y la expertise. Basarse en los hechos y en la razon (equilibrio). Demostrar

constantemente el interés de aprender.

“Esto pretende decir que la calidad de trabajo tiene amplios proyectos en que una
persona explota su conocimiento con la capacidad de entender y comprender problemas

cotidianos o conflictos en la organizacion con el fin de buscar soluciones” (Alles, 2002,

pag. 36).

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar parte de un
grupo y de trabajar juntos: lo opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Par que
esta competencia sea efectiva, la actitud debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante
del puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su definicién
mas amplia, es un grupo de personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos
compartidos. Si la persona es un nimero uno de area o empresa, la competencia “trabajo
en equipo” no significa que sus subordinados sean pares sino que operardn como equipo

en su area/grupo.

“La calidad de trabajo implica en la colaboracion y la cooperacion con los demas para
el fortalecimiento del comparfierismo en la empresa y sobre todo crear un buen clima
laboral” (Alles, 2002, pag. 45).

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar no sélo en lo que hay que hacer

en el futuro. Implica marcar el rumbo mediante acciones concretas, no sélo de palabras.
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Los niveles de actuacion van desde concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la

busqueda de nuevas oportunidades o soluciones de los problemas.

Alles (2002) confirma: “la predisposicion en funcién de la iniciativa busca acciones
que lleven a la toma decisiones tomadas en el pasado con el objetivo de buscar nuevas

oportunidades a la solucion de problemas” (pag. 48).

Estructura técnica de la propuesta

La propuesta en cuestion de la mejora del desempefio laboral esta compuestas en
actividades diferentes en relacion a las competencias expuestas, como objetivo de
mejorar la productividad y el desempefio de las personas que trabajan en la empresa
Fabri- Cables de la ciudad de Quito.

Como enfoque principal de la propuesta es de tipo cognitivo conductual el cual
consiste en el aprendizaje de los distintos comportamientos a través de la observacion
para el aprendizaje los cuales tienen reforzadores tanto positivos como negativos. El
mismo que estd relacionados con las competencias a mejorar las cuales son la
responsabilidad, el conocimiento, la colaboracion, la calidad de trabajo, el trabajo en
equipo, la iniciativa, promoviendo el enriquecimiento de nuevos conocimientos y
comportamientos a mejorar en las competencias de los trabajadores. En especial a las
competencias que se encuentran con nivel demasiado bajo en relacion a los resultados.
Esto tendra gran impacto en el desarrollo del mismo y sobre todo el mejoramiento del
desempefid de los trabajadores que favorece a la empresa para cumplir con los objetivos

de su mision y su vision.
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Tabla N° 45 Estructura técnica de la propuesta

La Colaboracion
entre los miembros

Taller 3
El Trabajo en equipo

.y. -
La Iniciativa

colaboradores.

Disminuir  la  poca
iniciativa de los
trabajadores de la
empresa Yy fortalecer el
trabajo en equipo

FASE TEMA OBJETIVOS MATERIALES TIEMPO RESPONSABLE
Mejorar la competencia
Taller 1 en relacion al
La Responsabilidad y | aprendizaje y la
El Conocimiento responsabilidad en
trabajo

Taller 2 Fomentar la  buena

La Calidad de calidad de trabajo y la | Materiales humanos y 6 horas El investigador

TALLERES trabajado y colaboracién entre los | tecnoldgicos

Fuente: Investigacién bibliografica
Elaborado por: Investigador
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Tabla N° 46 La responsabilidad y el conocimiento — Taller |

Taller 1

Tema: La Responsabilidad y EI Conocimiento
Objetivo: Mejorar de la competencias en relacion a el aprendizaje y la responsabilidad en trabajo

Fase Aspect_o a Técnica Meta de resultados Tiempo Responsable
Trabajar esperados
Fase | Bienvenida Inicial e | Dindmica grupal Convivencia Grupal
integracion del 15 minutos El Investigador
Rapport Grupo
Fase Il Informacion de la | Exposicion Colectivizar el
tematica a tratar contenido 15 minutos El Investigador
Introduccion
-La Responsabilidad | - Actividad en relacion | - mejorar el grado de
-Innovacién del | a la Responsabilidad | responsabilidad
Conocimiento laboral dentro de la
Fase 111 -Actividad con | organizacion
respecto a la | - la importancia del 30 minutos El Investigador
Procedimiento competencia la mejora | aprendizaje continuo
progresiva del | de relacion al rol que
aprendizaje 'y el | se desempefia cen la
conocimiento organizacion
Fase VI Preguntas referentes | Retroalimentacion -comprobar  si el
al taller aprendizaje ha sido 15 minutos El Investigador
Cierre receptado

Fuente: Investigacién bibliografica
Elaborado por: Investigador
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Desarrollo del Taller |

Fase I - Inicio

Para dar inicio al primer taller como primer punto es la presentacion respectiva con los
trabajadores de la empresa Fabri- Cables y se da conocer la tematica a tratar, después se
busca generar un buen clima entre los miembros y la integracion con el mismo con una

dindmica de integracion.

Técnica

“Construyendo la maquina”

Se trata de construir una maquina entre todos con el Objetivo de lograr la coordinacion
de movimientos y fomentar la idea de que todo tenemos algo que aportar al trabajo

comdn. Y ademas facilita el encajar con el tema la duracion no va mas alla de 15y 20

minutos para la ejecucion se realizara lo siguiente:

Grupos de no més de 15 personas.

e Se le explica que se va a construir una Marquina

e Cada grupo pequefio escoge la maquina a crear: lavadora, tanel de lavado,
maquina de escribir, una imaginaria

e Alguien comienzay los demas se van incorporando cuando vean un lugar donde

les gustaria situarse, incorporando un sonido y un movimiento.

e Hay que asegurarse de que lo que se afiade en la maquina.
Finalizacion
Se le pregunta al participante ¢cémo se tomo la decision de la maquina a construir?

¢Como te sentiste con tu aportacion a la maquina? El fin es la relacion entre los miembros

del taller y crear un buen ambiente.
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“El objetivo de la técnicas en construyendo una maquina, esta en unir y fomentar el

trabajo en conjunto que nos lleva a tener una relacion con los demas” (Gonzalez, 2012,

pag. 4).

Fase I1- Introduccion

Una vez generado un buen ambiente entre los miembros y el Rapport, se procede a
explicar detenidamente y clara el objetivo de este taller con una exposicion de
dispositivas sobre la responsabilidad y el conocimiento derivada de este también la
explicacion del taller técnicas o actividades que se ejecutaran un tiempo determinado de

15 minutos.

Fase I11- Procedimiento

En este momento la confianza en el grupo ya se ha creado para seguir tranquilamente
y sin inconvenientes en el taller promoviendo la participacion de todos los participantes
con el objetivo de mejorar las competencias de la responsabilidad y la innovacion del

conocimiento.

Técnica 1

El boton de ayuda

Este ejercicio pone especial énfasis en el efecto de la responsabilidad dividida que
existe en un grupo, en como el pequefio esfuerzo y participacién de cada uno de los

integrantes es indispensable para el resultado final.

e Se coloca atodos los participantes en una hilera, mirando todos a un mismo punto
de una pared, o de una pizarra. Han de situarse de tal manera que no se tapen unos
a otros, y todos tengan a alguien a su derecha e izquierda.

e Ladindmica no tiene una duracion prefijada, se da por finalizada cuando una sola

persona se rebele o desmotive, y deje de mirar de forma comunitaria.
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e El adulto que tiene el rol de moderador ha de firmar con un rotulador un huevo,
afiadiendo en él ademas el nombre de cada uno de los integrantes, de tal forma
que lo haga intransferible e insustituible.

e Intercambiar objetos personales de un valor considerable entre los participantes
del grupo. Cada uno tendrd que elegir al compafiero en quien depositar esa
confianza para que le guarde el objeto, y a su vez tendra que autoevaluar su
capacidad para comprometerse a cuidar y devolver en buen estado el objeto que
le han encomendado.

e El moderador puede dar la siguiente instruccion para empezar: “Desde este
momento no se puede hablar, no se puede reir, ni mirar a los lados o hacia atras.
Todos tenemos que concentrar y aunar nuestras miradas en un solo punto de la
pared /pizarra (que esté dibujado). Ese punto simbdlicamente representa el boton
que suministrara agua y alimentos a los paises mas subdesarrollados, y sélo se
puede apretar y mantener activado con la mirada de todos a la vez. Si alguien deja
de mirar ese punto o botdn, significaria que automéaticamente dejan de aportarse
las provisiones necesarias”.

e Después, el facilitador se ubica a la espalda de la hilera, periédicamente va
repitiendo la consigna de partida, procurando que el silencio se mantenga, y

recordando la responsabilidad que implica la accion emprendida entre todos.

Al finalizar

Se aconseja tener un momento de reflexion para valorar cbmo se ha sentido cada uno,
si se han considerado un equipo, si honestamente reconocen haberse movido o haber
dejado de mirar, si aguantaron hasta sus maximas posibilidades o si delegaron en los
demas. Es importante observar como muchas veces el que desiste antes en el fondo piensa
que su esfuerzo no es tan indispensable, que apenas se va a notar, que el de los demas
compafieros lo compensara. Entonces se puede lanzar en voz alta la siguiente pregunta:
“Ly si todos los alli presentes hubieran pensado lo mismo, hubieran delegado y depositado

la responsabilidad en los demas?, ¢qué hubiera pasado?”” (Teocio, 2011).
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Técnica 2

Dinamica de Trabajo en Equipo | Dinamica de Conocimiento Objetivo de la dindmica
La Red Grupal:

e Que cada participante pueda dar cuenta de la importancia de otros integrantes en
el grupo.

o Facilitar el reconocimiento entre los integrantes en la conformacion de un espacio
en comun.

e Dar la posibilidad de valorar el acompafiamiento grupal.

Desarrollo

e El coordinador o la coordinadora invita a todos los integrantes del grupo a formar
un gran circulo, de pie y tomados de la mano.

e Una vez que todos se hayan tomado de la mano se debe comenzar a revelar la
simbologia del circulo que estan formando. Es un momento de reflexién y
representacion visual de la trama grupal.

e La mano derecha simboliza nuestra capacidad de ayudar y esta extendida hacia
la mano izquierda de un compariero/a. La mano izquierda recibiendo a la mano
derecha simboliza la aceptacion de la ayuda.

e Ambas manos representan la necesidad y la posibilidad de intercambio. Y al
mismo tiempo en que recibimos ayuda podemos brindar ayuda.

e Elcirculo es una gran red de contencion, todos y todas se pueden mirar, todos y
todas se sienten iguales.

e Hay una energia en equilibrio entre dar y recibir.

e Luego de pronunciar estas palabras, el facilitador/a invita a que cada integrante
diga por qué es importante la presencia del otro en el grupo. Es necesario que
nombre a la persona y destaque por qué ayuda a conformar el grupo.

¢ No es necesario que cada persona diga algo de todas las personas, simplemente
debe hacer referencia a quienes quiera. Al concluir, deben autoregalarse unos

aplausos.
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Dinémica la red grupal

Ideas para el momento de reflexion y debate

¢Como se sintieron al escuchar porque somos importantes en el grupo? ;Y como se
sintieron al poder decirle a otro porque es necesaria su presencia?. ;Creen que este tipo

de dindmica ayuda a no expulsar a los integrantes de los grupos?.

Hay que tomar en cuenta la reflexion y debate con preguntas, como se sintieron al
escuchar que somos importantes, y decirle alos demas lo importante que es una persona

para ti dentro de la organizacion. (Lema, 2012).

Fase VI- Cierre

Al finalizar se procede a una retroalimentacion de lo aprendido y que reflexién nos
deja cada una de las técnicas las preguntas, va en relacién a la tematica aprendida para
la cual se toma de manera aleatoria a distintas personas y que nos den un pequefio
resumen de lo aprendido y que técnica tuvo mas impacto en este taller de manera

personal.
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Tabla N° 47 La responsabilidad y el conocimiento — Taller 11

Taller 11
Tema: La Calidad de trabajadoy La Colaboracion entre los miembros

Objetivo: Fomentar la buena calidad de trabajo y la colaboracion entre los colaboradores.

Fase ASpeCt.o a Técnica Meta de resultados Tiempo Responsable
Trabajar esperados
Fase I Bienvenida Inicial e | Dinamica grupal Convivencia Grupal
integracion del | “la Confianza” 15 minutos El Investigador
Rapport Grupo
Fase 1l Informacion de la | Exposicion Colectivizar el
tematica a tratar contenido 30 minutos El Investigador
Introduccion
- La Calidad de | - Actividad en relacion | - mejorar la calidad de
trabajado a la calidad de trabajo y | trabajo de los
--Colaboracion su relacién al | trabajadores
Fase 111 entre los miembros | desempefio - la colaboracion
-Actividad  dindmica | individual del 30 minutos El Investigador
Procedimiento sobre la competencia | trabajador asi los
de la colaboracion o el | demas.
aporte individual en la
empresa
Fase VI Preguntas referentes | Retroalimentacion -comprobar  si el
al taller aprendizaje ha sido 30 minutos El Investigador
Cierre receptado

Fuente: Investigacién bibliografica
Elaborado por: Investigador
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Desarrollo del Taller 11

Fase | —Inicio

Para dar inicio al segundo taller, al ya conocernos con los miembros de la empresa
Fabri- Cables se da conocer la segunda tematica a tratar, después se busca generar un
buen clima entre los miembros el cual tiene como finalidad estar en sintonia con el nuevo

tema a tratar acompafado de la dinamica la confianza.

Técnica

La confianza

Este método es bastante Gtil para fortalecer la confianza entre los integrantes haciendo
que ellos mismos encuentren las personas con las que mejor encajan. Se necesita algo de

tiempo para esta técnica, aunque depende de cuantos individuos seas.

e El coordinador pedira a los integrantes que elijan una pareja para trabajar en
equipo.

e Estos deberan colocarse uno al frente del otro con los pies juntos, tomarse de las
manos y echarse hacia atras intentando mantener el equilibrio.

e Lo ideal seria que todos realicen el ejercicio con los demas participantes, es decir,
que cada uno prueba con cada uno de las demas personas.

Al realizar la actividad, los participantes notaran que con algunas personas fue mucho
mas facil de hacer que con otras, ya que a veces entramos en confianza mas rapido con
algunas personas. Por lo que se podré finalizar reflexionando acerca de la confianza y su

importancia, asi como del trabajo en equipo.

La confianza esta estrechamente relacionada con la facilidad de como se puede tener

una mayor grado de relacion que con otras (Godoy, 2017).
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Fase I1- Introduccion

Después de haber aplicado la dinamica de integracion se procede a dar una pequefia
explicacion relacionada a la Calidad de trabajado y La Colaboracién entre los miembros,
con las respectivas diapositivas donde contiene informacion necesaria de las
competencias y lo beneficios que produce el fortalecimiento de estos en su desempefio.
Después de esto se realiza las técnicas en relacion a las competencias previstas en esta

fase el cual tendra una duracion de unos 30 minutos.
Fase I11- Procedimiento

Dentro de esta fase se logra explicar de las técnicas que permite que los colaboradores
se vean relacionados con el temay las respectivas competencias como primera técnica
esta, la técnica de la banca consiste en la competencia de la calidad de trabajo con el
objetivo de mejorar su motivacion. Para después la siguiente técnica o actividad esta en
la competencia de colaboracion entre los miembros que es la técnica del lazo el que
permite unir al grupo con la finalidad que todos colaboren para que nadie sea suelto de
este lazo que les une fuertemente en este caso “todos somos miembros de la
organizacion”.

Técnica 1

La Banca

Objetivos:

e Mostrar que la motivacion es interna, pero los incentivos externos pueden iniciar

la accién en los humanos.

N° de alumnos/as: 20 participantes.

Lugar: Aula suficientemente amplia que permita a los participantes estar sentados y
poder levantar las sillas.
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Duracion recomendada: 15 minutos
Materiales: Billetes de banco (o quizad monedas) ocultos y sujetos con cinta adhesiva
debajo de las sillas de los asientos.

Desarrollo: Pasos a seguir:

e Dado que la motivacion es a menudo un lugar comun, recalcaremos que la
motivacion se refiere a algo " interno, no externo, que da el motivo para hacer
una cosa".

e Para ilustrarlo les diré al grupo "por favor levanten la mano derecha”.
Esperaremos un instante, le daremos las gracias y les preguntaremos: ¢Por qué
hicieron eso? La respuesta sera: "Porque usted nos lo dijo". "Porque dijo por
favor", etc.

e Después de tres o cuatro respuestas, les diré: muy bien. Ahora ;me hacen el favor
todos de ponerse de pie y levantar sus sillas?

e Lo maés probable es que nadie lo hago. Continto: " Si les dijera que hay billetes
dispersos debajo de las sillas, podria eso motivarlos para ponerse de pie y levantar
su sillas". Todavia, casi nadie se movera, entonces les diremos: "Permitannos
decirles que si hay billetes de banco debajo de algunas sillas.” (Por lo general, se
levantaran dos o tres asientos y muy pronto los seguiran los demas. Conforme
encuentran los billetes, sefialamos: "Aqui hay uno, alli en el frente hay otro, etc."

e Les haremos unas preguntas para su reflexion: ¢Por qué necesitdé méas esfuerzo
para motivarlos la segunda vez? ;Los motivo el dinero? ;Cudl es la Unica forma
real de motivar?. Insistiremos en que la Unica forma de lograr que una persona

haga algo, es hacer que lo desee.

La motivacion es interna teniendo en cuenta muchos factores que influye que una

persona tenga dicha motivacion, para conseguir sus logros (Guerra, 2014).
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Técnica 2

El lazo

Definicién

Se trata de atrapar comparieros que se te unen 'y cooperar para seguir atrapando a otros.

Objetivos

Favorecer la coordinacion entre varias personas

Participantes

El nimero de participantes es entre 10 y 30 aunque pueden ser mas

Desarrollo

En principio pagan dos, estos van atrapando a gente que se les van uniendo cogidos

por las manos. La finalidad es que se forme un lazo con todos los participantes

Evaluacién

Se evalla la capacidad de coordinacion y cooperacion de los participantes (Rios,
2011).

Fase VI- Cierre

Al finalizar se procede a una retroalimentacion atreves de preguntas relacionadas al
tema, cabe recalcar que el tema en funcion tiene como finalidad una evaluacion n oral
mas no escrita la razon es saber si el tema quedo por entendido v la reflexion que las

técnicas le dejo.
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Tabla N° 48 El trabajo en equipo y la iniciativa — Taller 111

Tema: El Trabajo en equipo y La Iniciativa

Taller 111

Objetivo: Disminuir la poca iniciativa de los trabajadores de la empresa y fortalecer el trabajo en equipo

Aspecto a

Meta de resultados

Fase Técnica Tiempo Responsable
esperados
Fase I Trabajo en equipo | Dindmica Reflexion  del trabajo en
con una dinamica Equipo 30 minutos El Investigador
Rapport
Fase Il Informacion de la | Exposicion Socializar el contenido
tematica a tratar 15 minutos El Investigador
Introduccion
- el en | -Actividad en relacion | - Mejorar la calidad de trabajo
Equipo a la importancia del | de los trabajadores
--la Iniciativa trabajo en equipo en la | - la colaboracion individual
Fase 111 organizacion del trabajador asi los demas.
-fomentar la iniciativa 1 hora El Investigador
Procedimiento de los trabajadores con
ayuda de los demas a
través del dinamismo
Fase VI Preguntas referentes | Retroalimentacion -comprobar si el aprendizaje
al taller ha sido receptado de todos los | 15 minutos El Investigador
Cierre talleres antes expuestos

Fuente: Investigacion bibliografica

Elaborado por: Investigador
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Desarrollo del Taller 111

Fase | —Inicio

Para dar inicio hacemos una pequefia reflexion de lo aprendido en este tiempo que es
poco y rescatar lo méas valioso que tuvo la propuesta y comprobar qué ha cambiado en
los colaboradores de la empresa Fabri-cables para mejorar su desempefié en relacion de

sus competencias.

Técnica

Nudo humano

Duracion: 15-30 Minutos.

NuUmero de participantes: 8-20 personas.

Material necesario: ninguno.

Reglas: pide a todos que se levanten y formen un circulo mirando hacia el centro,
hombro con hombro. Pideles que estiren el brazo derecho y tomen la mano de alguien de
enfrente. A continuacion, diles que saquen el brazo izquierdo y agarren otra mano al azar
de otra persona situada enfrente. En un plazo de tiempo determinado, el grupo tendra que
desenredarse los brazos sin soltar las manos. Si el grupo es demasiado grande, haz varios
circulos pequefios para que los grupos compitan entre ellos.

Objetivo: este juego se basa en gran medida en una buena comunicacion y trabajo en
equipo. Ademas, deriva en cantidad de conversaciones divertidas para los ratos libres en
el lugar de trabajo.

La finalidad de la técnica es el objetivo de tener una buenas comunicacion entre los

miembros que los hacen ser mas llegados y tener una buena relacion para generar un

buen clima en la organizacion (Hansen, 2017).
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Fase I1- Introduccion

En esta ultima fase nos damos ya por terminados con el taller que busca el
fortalecimiento de las competencias en busca de la mejora del desempefio de los
trabajadores, como para terminar este taller se puso en acuerdo en fomentar el trabajo en
equipo vy la iniciativa cuyas competencias importantes de la empresa para lograr una

empresa productivas, con trabajadores motivados para el crecimiento de la organizacion.
Fase I11- Procedimiento

Dentro de este ultimo taller se aclara las dudas del contenido expuesto en todos los

talleres y también el cierre del taller que cabe recalcar que tiene como finalidad la mejora

del desempefio en los trabajadores y el fortalecimiento de las competencias que mismo

contiene en la organizacion.
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Técnica 1

El cuadrado perfecto

Duracion: 15-30 minutos.

NUmero de participantes: 5-20 personas.

Material necesario: una cuerda larga con los extremos atados uno al otro y una venda

Para cada participante.

Reglas: pide a los participantes que se levanten y formen un circulo para sostener la
cuerda. A continuacion, pide a todos que se pongan la venda en los ojos y dejen la cuerda
en el suelo. Pideles que se alejen un poco del circulo. Luego pideles que vuelvan e intenten
formar un cuadrado con la cuerda sin quitarse la venda de los ojos. Pon un limite de
tiempo para que compitan. Para hacerlo incluso mas dificil, pide a algunos miembros del

equipo gque permanezcan en silencio.

Objetivo: este juego se centra en el fomento de unas buenas habilidades de
comunicacion y liderazgo. Al pedir a algunos de los participantes que no hablen, este
juego también requiere confianza entre los miembros del equipo, ya que tendran que guiar
a los demés en la direccion correcta.

Lo que busca técnica es la confianza la buena relacion el buscar soluciones en cada
momentos con los miembros promoviendo la iniciativa y el trabajo en equipo (Hansen,
2017)

Técnica 2

Adoptamos un nuevo rol

Objetivo: Evaluar las sensaciones que experimentamos de manera personal en la

relacién con los distintos miembros del grupo.
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Tiempo necesario: 30 minutos, aproximadamente.

Tamafio del grupo: lo ideal es que participen 7 personas, el resto podran participar

como observadores.

Lugar: sitio amplio que propicie que los miembros se sienten en circulo.

Materiales necesarios: 7 pegatinas.

Pasos a seguir:

e El facilitador del grupo pedird que los integrantes del grupo se sienten en
circulo y pegaréa en la frente de cada uno de ellos una pegatina en la que los
compafieros veran como actuar con él. Los roles pueden ser los siguientes:
todo el mundo le da la razoén, todo el mundo le ignora, todo el mundo le trata
con compasién, todo el mundo se rie cada vez que habla, todo el mundo le
quita importancia a lo que dice, todo el mundo le lleva la contraria, todo el
mundo le responde de manera agresiva.

e Se establece un tema de debate en el grupo, por ejemplo, como se repartiran
los periodos de vacaciones entre todos.

e Se les deja interactuar por el tiempo que determine el facilitador, se

recomienda que sean 15 minutos.

Discusion: en el momento de la reflexidn, todos deberan expresar como se han sentido
y si se han sentidos comodos con su rol. Se identificara al lider del grupo y si ha

desempefiado bien su funciéon (Mufioz A. , 2016).

Fase V- Cierre

Para terminar con el cierre se ha pedido que cada un relate una experiencia propia en
relacion a cualquiera de las competencias ya vistas, con el fin de que muchas de las
personas se sientan identificadas y que cada aporte con un granito de arena para que sus
competencias mejoren, en busca de su propio desarrollo que garantiza no solo los valores

de la empresa sino mas bien el valor y la importancia del taller.
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ANEXOS



EVALUACION DE DESEMPENO

NOMBRE DEL
EVALUADO
PUESTO FECHA DE INGRESO
NOMBRE DEL FECHA DE EVALUACION
EVALUADOR
CALIFICACION EQUIVALENCIA
1 Muy Insatisfactorio
ESCALA DE 2 Insatisfactorio
CALIFICACION 3 Por Mejorar
4 Satisfactorio
5 Muy Satisfactorio
Marque con un (v') La calificacion que crea correspondiente
DESEMEPENO 1 2 3 4 % OBSERVACION

RESPONSABILIDAD

Desempefia las tareas con dedicacion

Cumple con las expectativas del trabajo

Trabaja en funcidn de los objetivos fijados

CONOCIMIENTO

Actualiza sus conocimientos

Brinda informacion adecuada

Identifica rapidamente el tema

CALIDAD DEL TRABAJO

Demuestra interés por aprender

Utiliza adecuadamente los recursos

Termina el trabajo oportunamente

COLABORACION

Cumple con sus obligaciones
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Alienta a sus comparfieros a desemperfiarse bien

con sus tareas

Comprende la necesidad que todos colaboren

para lograr objetivos

TRABAJO EN EQUIPO

Promueve el trabajo en equipo

Crea un buen clima de trabajo

Coopera para el logro de objetivos de la

empresa

INICIATIVA

Brinda propuestas para la mejora de Los

procesos

Busca opciones para la solucién de problemas

Genera cambios en la manera de trabajar para

tener una mejora en los resultados

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Edad: Sexo:

Instrucciones: Para cada cuestidn presentada ubiquese en puntuacionesde 5alen
la escala donde:
5= Siempre, 4= Casi Siempre, 3= Algunas veces, 2= Muy Pocas Veces, 1= Nunca.

ESCALA A MEDIR (ESTABILIDAD)

5| 4
26| Laempresadespide al personal sin tener en cuenta su desempefio:
27| Laempresa brinda estabilidad laboral:
28| Laempresa contrata personal temporal:
29| La permanencia en el cargo depende de preferencias personales:
30| De mibuen desempefio depende la permanencia en el cargo:

111




L_L_| SRSy AC

|
11
_
|

112



