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RESUMEN EJECUTIVO

H presentetrabaj o de i nvestigaci ontiene cono objetivo principal el de establ ecer
cudl es el conportaniento organizacional y determi nar larelaci 6n que ello tiene
con el dese npefio laboral delos cdaboradores de far macias FYBECA

En la era del conocimiento y la informacion es de vita inportancia el
conportamento organi zaci onal debido a que ello es lalinea base paralograr un
adecuado desenpefio laboral dentro de la organizacion y que ello pernita la
consecucion de los objetivos planteados dentro de la organizacién por |os
directivos dela misna. Enfar macias FYBECAI a debilidad més si gnificativa que
se puede deter mnar es la carencia de un plan de incentivos dentro de la
or gani zaci 6n

Para el desarrdlo de la investigacion se fundanenta en la metodologia del
paradi gna critico propositivo aplicando un enfoque cuali-cuantitativo, debido a
que todo ell o per mte describir | os benefic os que generala e npresa conrespecto
al conportamento organizacional y el dese npefio laboral.

Asi tanbién se ha realizado una encuesta a los clientes internos de la empresa
m s ma que per mte establecer de una manera clara un diagndstico de la situaci 6n
real de la enpresa, facilitando deter mnar las concl usiones y recomendaci ones
para desarrdlarlasduciénal problena quetiene laorganizacion Parafinalizarla
propuestareferente a un model o de eval uaci 6n de dese npefio por obyjetivos tiene
la finalidad de establecer las debilidades de | os colaboradores y potencializarlas
para convertirlas en fortal ezas desarrdlando un val or diferenciador en el talento
hunano de la enpresa con respecto ala conpetencia

Descriptores: Calidad, comnportamento organizacional, cultura organizacional,
dese nmpefio laboral, eficiencia, eficacia evaluacion de desenpefio, incentivos,
or gani zaci 6n, talento humano.
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EXECUTI VE SUMMARY

The present research has as main objective to establish what organizational
behavior is and deter mine the relationship it has wththe work perfor mance of
e npl oyees FYBECA phar nacy.

Inthe era of knowedge andinfor nationis vital organi zational behavi or becauseit
isthe baseline for adequate j ob perfor nance withinthe organization andthat this
will enablethe achieve ment of t he objectives wthinthe organization by managers
thereof. In phar nacies FYBECA the nost significant weakness that can be
deter mnedisthe lack of anincertive plan wthinthe organizati on

For the devel oprent of the research net hodol ogy based onthe purposefu critical
paradigm applying a quartitative qualitative approach, because it allows
describing all the profits generated by t he cormpany withrespect to organi zati onal
behavi or and job perfor mance.

This has also conducted a surveytointernal clients fromthe same conpany t hat
allows for a clear diagnosis of the actual situation of the conmpany, makingthe
deter mnations and recommendations to devel opthe sol wiontothe proble mt hat
the organi zati on has.

To finalize the proposal regard ng a perfor nance eval uation nodel by objectives
isintendedto establishthe weaknesses of e mpl oyees andt urnthe mintostrengt hs
or devel opi ng a differentiating val ue on hunantalent of the conpany wth respect
to conpetition

Keywords: Behavior, effectiveness, effidency, Human talert, incerntives, job
perfar nance, perfor mance, quality, organizational behavior, organizational
culture.
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I NTRODUCCI ON

En el pri ner Capituo, se detalla el tema, Planteamento del Problema y se
contextualizaa nivel nacro nesoy nmicroade mds serealiza unanalisis criticoen
el cual se deter mnalas causas, efectos que afectaalaenpresa seguidose realiza
una prognosis que nos tratara de dar una solucion, se for mulara el problena en
forma global, para luego generar objetivos, y per nitiéndonos justificar la

el aboraci 6n de nuestra i nvesti gaci 6n

En el segundo Capituo, se detalla la Fundamentacion Teodrica dentifica que
describe conceptos de varios autores en funcion del problena y se realiza el

planteamento de la hipéesis.

H tercer Capituq tratade la Mtodol ogia que se e mpled paralainvestigaci 6n,
los instrunentos uilizados, los métodos que se aplicaron para recopilar la
infor maci 6n y la operacionalizaci 6n de las variables.

H cuarto Capituo serealizael Procesamento Analisis e Interpretacién de | os
resutados obtenidos en las encuestas realizadas y | a verificaci 6n de la Hipdesis

para deter mnar si se acepta ose rechazala ms ma

H qunto Capitdo Se procede a establecer las Conclusiones y

Reconendaci ones.

H sexto Capitug eneste proponenos lasolucional problema existente enla
enpresa que se ha orignado después de la investigaci on realizada dentro de la
enpresa, adenas de la Bbliografia y anexos.



CAPI TULO |

EL PROBLE MA

11 TEMA DE I NVESTI GACI ON

Conportamento organizacional en el desenpefio laboral del cliente interno
enlas Far nacias FYBECA

12 PLANTEAM ENTO DEL PROBLE MA

H conportaniento organizacional en el Desempefio Laboral del cliente
interno en Far macias FYBECA

121 Contextuaizacion

1211 Gntexto nacro

Anivel mundial enlas enpresas el Conportaniento Qrganizacional esta
consi derado cono un aspecto nuy relevante para al canzar altos ni vel es de eficacia
y eficiencia organizacional. Mdir el Conportam ento Organizacional brinda a
las organizaciones un indicador de satisfaccion laboral que facilita adelantar
acciones para fortalecer las nejores condiciones para el desenpefio y dinamca

organi zaci onal, fuente del éxito de la enpresa y de sus e npl eados.

En Angrica Latina las organizaciones que emplean vigjos esque nmas
estructurales, pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en
practica patrones nuevos de conducta. Un cambio de enfoque netodal dgico que
maerque la diferencia seria (til para la dindmica organizacional de los paises
subdesarrdlados, incidria directanente en el estilo de dirigir, creando a mbientes

de trabajo notivadores y conenzarianos a darnos cuenta de que debenos

2



concehir al ser humanoinnersoen unataalidad quelereclanaresponsabilidady

conpromso consigo Msmo.

1212 Gntexto neso

En Ecuador la creaci 6n de buenos a i entes laborales es untema que adn
se hallarelegado en nmuchas e nmpresas. Delas 15 mil conpafiias que presentan una
facturaci 6n anual superior al $1 mllon apenas un 15%se preocupa por tener un

mej or lugar de trabgja

Asi 1o revela un estudio realizado por la firma Geat Pace To Wrk

Institute Ecuador, con presencia en el Ecuador por nas de siete afios.

Parte de ese desirterés, que nace del enpresario y se transnte a las
jefaturas medias, obedece al desconoci mento pero sobre todo por pensar que
sdolatecndogia la maquinaria y otros aspectos for man parte del éxito. "No
saben que el tener un buen ambiente laboral nejoraen un 25%larentabilidad de
una enpresa”’, dijo Mrillg quien con QGea Place To Work Institue, en la
actualidad nmaneja una cartera de 120 enpresas, con 24 de ellas operati vas.

"\alorar el capital humano es uno de los factores nmés i nportantes”, dice
Morilla A partir de entonces | os resultados pueden verse en uno o tres afos,
segun la experiencia de este organisno, que en 2009 premd a 25 empresas
ecuatorianos por esta practica, de las cuales cinco lograron destacarse a escala

i nternaci onal.

1213 ntexto nicro

Hoy en dia en Tungurahua, aun existen instituciones que no le dan la
sufidente i nportancia al tema de cli ma laboral y conproniso organizacional, y

en realidad son aspectos fundanentales en el desarrdlo estratégico de cual quier

3



e npresa.

H Conportamento O ganizacional puede convertirse en un vinculo o un
obstacul o para el buen desenpefio de la organizacion puede ser un factor de
influencia en el conportamento de quienes laintegran en virtud de que es la
opinion quelosintegrantes se for man de la organizaci6n ala que pertenecen. Hlo
incluye el senti mento que se forma de su cercania o distanciamento con | os
lideres, colaboradores y conpafieros de trabajg que puede estar expresada en
térnminos de autononia, estructura reconpensas, consideracién cordiaidad,
apoyo, y apertura, ertre otras.

Toda i nstituci ontiene un anbiente o personalidad propia que la distingue

de atras organizaci ones y que influye enla conducta de sus me nbros.

FYBECAfundada en 1930. Tiene su busqueda per manente de I a excel encia
en servicios y operaciones, msmnas que la han llevado a ser la cadena de
far nacias lider eninnovaciony una de las mas reconocidas del pais. Cuenta con

los autoservicios nmas grandes y nodernos de laregi on

FYBECA brinda la mejor variedad y surtido para que la experiencia de
conpraalos clientes seaféacil, agradable y placentera Innovaci 6n. Antici pAndose
al nmercado y siendo | os pioneros enlas nuevas tendencias de laindustriaa ni vel

de cormunicaci 6n, servicio, narketing relacional ylocalizaci 6n

H Conportamento Qrganizacional de estaenpresase basa en nmantener al
enpleado notivado donde brinda Aencidn anmable trabgjando arduanente para
que todo su personal esté sienpre dispuesto a mantener una actitud positiva,

agradable y serena.

122 Andlisis critico

En la enpresa “FARMACI A FYBECA” existe el canbio de personal

constarte que afectaen gran maneraala productivi dad, estose da principal mente
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por el Conportamento Organizacional existentey por las nor mativas que rigena
la Enpresa. Uno de los principales problemas es el cunpli mento de horarios
extendi dos y ade més larataci 6n que este presenta. La falta de colaboraci on entre
conpafieros para cubrir horarios enlos que se preserten notivos de ausencia de
uno de ell os generainconvenientes y por ende un mal anbiente o problenas para
trabajar en equipo y tal notivo que ha originado un anbiente inadecuado de

trabgj o que afecta a Dese npefio Laboral de la enpresa

La Farnacia de FYBECA posee un equipo de trabajo de diferentes
val ores, de diferentes personalidades con diferentes necesidades por 1o que es
dificil tomar decisiones paratener equi dad entre cada uno de ell os o satisfacer | as

necesi dades de cada uno de el cs.

Debido a su gran namero de clientes y las grandes exigencias de |os
m s nmos se esta presentando una gran de manda de servicio de atenci 6n, razon por
lacual se encuentran demostrando una pequefia descoor di naci 6n entrela e mpresa

y el dierte y ¢ trabaj o en equi po

Los errores que se presentan en instalaciones, facturacion o cortes del
servicio han provocado una agloneracion de quejas reduciendo el nivel de
aceptacion del servicio y creando conflictos por la necesidad de brindar un

servicio de calidad

En la actualidad es necesario que las organizaciones se preocupen por
conocer que notiva a su cliente interno a dar 1o mejor de si, entenderlcs,
investigar el Conportamento Qrganizacional : ya que el conportamento de | os
indivi duos enla organizaci 6ntrae conp consecuencia, que se origine un ambiente

que afectaratantoalos dientes inernos cono alos objetivos de la Enpresa.

Tomando en consideracion que gran parte de la vida de cualquier
indviduo se desarrdla en una organizacion es de interés interrelaci onar
conceptos de calidad de vida, o calidad del enpleo factores inherentes al
Ambiente y Conportamento Qrganizacional. Este ambiente ejerce influencia
directaenlaconductay el conportamento de sus menbros, por lotanto el cli ma
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deter mna la for ma en que el trabajador percibe el trabaja su rend mento, su

productividad y satisfaccion enlalabor que desenpefia

EFECTO
Inadecuado ambiente de Desinteres por cumplimiento Ausencia de trabajo en Demora en proceso
trabajo de objetivos equipo
PROBLEMA BAJONIVEL DE DESEMPENO LABORAL DEL CLIENTE INTERNO DE
FARMACIAS FYBECA DE LA CIUDAD DE AMBATO

CAUSA

Horarios  rotativos  del Falta de incentivos por Falta de motivacién para Fata de actualizacién en
personal cumplimiento de objetivos trabajo en equipo sistema operativo

Gréfico 1 Arbol de proble nas
H aborado por: GUAYGUA SI LVA ANA GABRI ELA

123 Prognosis

S no se analiza el Conportamento Qrganizacional existente en
Far macias FYBECA y se aplica correctivos serd difidl nantener unido y

dese npefiandose correctanmente cada uno de | os e npl eados.

Ade mas no se tendra colaboracion y trabajo en equi po que no per mtira
brindar un servicio de calidad por ende no se podrd generar un servicio
satisfact orio que agrade alos clientes, haciendo que la i magen de la e mpresa se
vaya degradando al punto en el cual los clientes pierdan su confianza en la

val oracion del trabajo adenmas si no se realiza una investigacion pertinente
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provocara que continle la deteriorada percepcion de los clientes, no se podra
corregir los problemas de una nanera nas rapida, 10 que provocara pérdidas de

tienpo y dnero enlaenpresa

12 4 For mul aci6n del probena

¢ Comoincide el conportamento organizacional en el nivel de dese npefio laboral
de los diertesinternos de Far macia FYBECA?

125 Preguntas drectrices o Interrogantes

¢ Quédles serian las causas que inciden en el Conmportamento O ganizacional de
Far macia FYBECA?

¢, Qué factores afectan a existente Desenpefio Laboral enla enpresa?

¢ Podréa verse ner nado su dese npefio | aboral por uninadecuado Conportamento

Or gani zaci onal ?

¢Se podria aplicar un Modelo de Eval uaci6n de desenpefio por objetivos para

mejorar el Desenpefio Laboral enlaenpresa?

126 Deli nitaci 6n del objeto de i nvestigaci dn

Deli nitaci 6n del probl ena.

Ca nypo: Ad mi nistraci 6n
Area: Talento Himano
As pecto: Dese mpefio laboral



Te nporal: Myo - Agosto 2013

ESpacid: FYBECA

Deli nitaci 6n Espacid

La presente investigaci n se realizé enlas Far nacias FYBECA

Deli nitaci 6n Te nporal
La presente investigaci on se realizo desde Miyo — Agosto 2013

Uni dades de Cbservaci 6n

La investigaci 6n se realizo alos dientes internos de Far nacia FYBECA

13 JUSTIFl CAA ON

La presernte investigacion tiene cono fininvestigar el Conportanento
Organizacional y el i mpactoenel Desenpefio Laboral enlos dientes Internos
de Farmacia FYBECA, con lo cual se nejoard el desenpefio laboral,
fotadeciendo las relaciones con los menbros de la enpresa para lograr el

obj etivo que es el deincrementar la productivi dad.

Por lo antes indicado mas alla de ser un elenmento de vanguardia, el estudio
del conportamento organizacional enla actualidad es necesario y fundanental
para cualquier enpresa debido a que este es el indicador nmas preciso que
demuestra los niveles que tienen en la organizacion en cuanto a relaciones

laborales serefiere

Con el Conportamento Organizacional ysu dese npefiolaboral nos per mte

predecir una serie de sucesos que se desencadenaran a partir de la valencia que
8



tenga, si es positivo podemos esperar muchos beneficiostanto paral os e npl eados
conp paralaorganizacion msna, encanbiosi es negativa, se esperaran pérdi das,
gastos, confliccos y demés situaciones adversas que pueden llevar a la

organi zaci 6n a la quiebra.

H desenpefio excelente de untrabajador se relaciona con su satisfacci 6n,

cunplir con sus ohjetivos, tant o personales, cono laboral es

Cada organizacion es diferente una de la otra el Conportaniento
Organizacional es el ambiente psicol 6gico que resulta de los conportani ent os,
los nodelos de gestion y las politicas enpresariales, que se reflgan en las

relaciones interpersonales “Ia Slva, 2002

H desenpefio del enpleado se orienta por sus percepciones acerca de sus
caracteristicas individuales y las condiciones laborales en las que se desarrdla
razon para que las entidades apoyandose en un estudio del Conportam ento
Or gani zaci onal, tonen acci ones que per mtanintervenir en el ambiente percihbido

por sus servidores.

Ade mas porque nos per mitira analizar el Conportamento QO ganizacional,
en el que conviven los trabajadores de la Farmacia, msnos que poseen
caracteristicas diferentes y establecer sernti mentos varios en relaciéon a las

situaci ones que se presenten diaa da

Qrajustificaci 6n del proyectoes que setrata de deter ninar cono se sienten
los enpleados en cuanto a su estatus laboral, el conportamento con sus
conpafieros de trabaja si son bienrenunerados o si se sientenfaniliarizados de
alguna manera con su nedio de trabajo tanbién es de gran i nmportancia este
estudi o porque per mte analizar o examnar 10s conportamentos que existen en

un sitio de trabaj o



14 OBJETIVOS

141 Gnerd

Investigar el conportam ento organizacional en el desenpefio laboral del

clienteirnterno enlas Farmacias FYBECA

142 Especificos

e Analizar el actual Conportamento Qganizacional de Far macias
FYBECA

o ldertificar Mbdelos o herramientas que per mtan nejorar el
Conportamento Qganizacional enla Far nacia FYBECA

e Proponer un Mbdel o de Eval uaci6n de dese npefio por objetivos para el
clienteirnterno de Far macia FYBECA
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CAPI TULOII

MARCO TEORI CO

21 ANTECEDENTES I NVESTI GATI VOS

Latesis do MARTINEZ V2012 “H di nm Organi zaci onal en el Dese npeiio
Laboral enla enpresa “Serviposille S A” de la ciudad de Baiios, busca
deter ninar el cli ma organizacional nediantelaidentificacion de |os factores que
inciden en el desenpefiolaboral delos enpleados y por | os resultados obteni dos
deduce que por lafalta de aplicacion de un Model o Qrganizacional adecuado se
ha generado poco interés de los directivos , enpleados orignando bajo
Desenpefio Laboral que no per mte que la empresa pueda ofrecer servicios
eficientes y eficaces ,razén por la cual esta tanbién incide en el nivel de
satisfaccion de quienes laboran en la enpresa ya que los misnos no han sido
motivados e incentivados por la falta de adecuadas estrategias que per mta
desarrdlar técnicamente para la superacion y por consiguiente eleven su
aut oesti na.

La tesis d¢ URIAD 2011 “H Conportaniento Organizacional y su
Incidencia en el Desenpefio Laboral de Curtiduria A das de la G udad de
Ambato”, busca determinar el Conportamento Qrganizacional nediante el
diagnostico de |os factoresinternos nmediante un estudio Qrganizacional Yy busca
esti mular a los trabajadores para nejorar su Desenpefio laboral dentro de la
enpresa, por lo que se considera que el Conportamento QO ganizacional
actual mente no ha sido el adecuado por cuantoexisteinconfor mdady malestar en
el dinma Laboral de los trabgjadores, por 10 expuesto anterior nente propone un
Model o de Evaluaci 6n del Desenpefio al personal de Curtiduria Adas con la
finalidad de tener una herramenta de retroali mentacion del rendi mento de su
personal para efectuar una eval uacion profunda, i nparcial y objetiva de cada

funcionariol ocalizando l as causas de conportamento y las fuentes de probl e nas
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para buscar soluciones y proponer nedidas correctivas opti nizando el

rendi menta

La tesis de APONTE L 2011“EL CLI MA ORGANI ZACI ONAL Y SU
INODENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE ANDELAS GOA LTDA DE LA ClIUDAD DE
ANMBATOQO”, busca deter mnar la incidencia del clina organizacional en el
dese npefio laboral de | os trabajadores de Andelas da Ltda conlafinalidad de
proponer alternativas de mejora, que sirvan de guia al os directivos de laenpresa,
paraforentar un ambientelaboral agradable y motivador para sus trabajadores, y
de esta maneraincrenentar su desenpefio laboral. Por ende su propuesta es un
“Programa de nejoramento del clina organizacional, para increnentar el
desenpeiio laboral de los trabajadores de ANDELAS (a Itda”, con su
respectivo proceso de elaboraci6ny a su vez |l as activi dades, recursos, tiempos y
costos que per mitirdn la i nplenentacién del misno conp una herranmenta de

gestion enpresarial.
2 2 FUNDANMENTACION FI LOSOFI CA

Para la ejecuci 6n de la presente investigaci 6n se aplicard el paradigma

critico propositivo por las sigu entes razones:

Debidoa quelaenpresaofrece unservicioy estainnersaen nmedio de una
realidad tatal nente canbiante las exigencias del cliente son cada vez mayores,
esto conlleva a la necesidad de una coordi naci 6n de accion entre FYBECA y sus
cliertes, los msnos que se conviertenen agentes activos de larealidad en la que

se desenvuel ve nuestro obj eto de i nvestigaci 6n

En larecopilacion del conoci mento de estarealidad el suyjetotanto como
el objeto por las caracteristicas de estudio soninseparables dicha acci én provoca
una reacci 6n que esta en corntinuo desarrdlo que debe per manecer evaluandose
parael nejor manejo que ayude en el creci mento del conoci mento dela relacion

enpresa-cliente nej orando notable nmentela percepci n del clientesobrelai nagen

12



corporativa de FYBECA

Uno de los criterios que fundanenta la i nvestigaci on estd basado en | os
val ores corporativos y lo estipuado en las obligaciones de la enpresa y del
consumdor, estos deben ser cunplidos nosd o deben estar plas mados en criterios
sino mas bienenaccion asi cono que consi derofundamental el analisis critico de
ladese npefiolaboral de los clientesinternos de FYBECAY el servicioque preste
asus diertes.

La calidad de servicio que presentan las empresas de servicio es
fundanmental puesto que el clierte notiene que eval uar un productoensi, sino, la
manera en que es tratado y la agilidad con la que se resuel ven sus necesi dades,
partiendo de este criterio se puede fundanentar la i nportancia que tienela calidad
del servicig teniendo en cuenta que | os disefios de i nvestigaci 6n son relativos y
perfectitles de acuerdo al surg mentoy presentacién de nuevas necesidades del
cliente, en este proceso es inherente la relacion dialéctica entre la teoria y su
practica, mejorando asi la realidad del entorno en el cual se desenvuel ve
FYBECA contribuyendo al canbiorelacional con el cliente nejorandola calidad
del servicio hacia los usuarios e increnentando y fortaleciendo la inagen
corporativa de FYBECA

Es axi d 6gica porque esta evidenciado la préactica de val ores y principi os
cono el respeto la puntualidad, latransparencia, laresponsabilidad |a honesti dad
entre otros enel diariodesenvo vi mentodelas actividades que realizalaempresa,
ya que no se puede dejar a un lado la practica de la ética y la responsabilidad
social y noral, conductas indispensables en el investigador; ade néas porque se

construye conoci mento através de lainvestigacion cualitativa
Es netodd 6gica ya que se ha seguido procesos, basados en la practica y en

experiencia netodol 6gica, propuesta en la investigacion que sin duda va a
enriquecer el contenido de este estudio
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2 2 FUNDANMENTACION FI LOSOFI CA

Para la ejecuci 6n de la presente investigacion se aplicar el paradigma
critico propositivo por las sigu entes razones:

Debidoa quelaenpresaofrece unservicioy estainnersaen nmedio de una
realidad tatal nente canbiante las exigencias del cliente son cada vez mayores,
esto conlleva a la necesidad de una coordi naci 6n de acci6n entre FYBECA y sus
clientes, los msnos que se conviertenen agentes activos de larealidad en la que

se desenvuel ve nuestro objeto de i nvestigaci 6n

En la recopilaci 6n del conoci niento de estarealidad el sujetotanto como
el objeto por las caracteristicas de estudio soninseparables dicha accién provoca
una reacci 6n que esta en corntinuo desarrdlo que debe per manecer evaluandose
parael mejor manej o que ayude enel creci nento del conoci miento de la relaci én
e npresa-cliente nej orando notable mentela percepci 6n del clientesobrelai nagen
corporativa de FYBECA

Uno de los criterios que fundanenta la investigaci 6n esta basado en | os
val ores corporativos y lo estipuado en las obligaciones de la enpresa y del
consumdor, estos deben ser cunplidos nosd o deben estar plas mados en criterios
sino mas bienenacci6n asi cono que considerofundamental el analisis critico de
ladese mpefiolaboral de los clientesinternos de FYBECAY el servicioque preste

a sus cientes.

La calidad de servicio que presertan las empresas de servicio es
fundanental puesto que el cliente notiene que eval uar un productoensi, sing, la
manera en que es tratado y la agilidad con la que se resuel ven sus necesi dades,
partiendo de este criteriose puede fundanentar la i nportancia que tienela calidad
del servicig teniendo en cuenta que | os disefios de i nvestigaci on son relativos y
perfectibes de acuerdo al surg mentoy presentaci 0n de nuevas necesidades del

cliente, en este proceso es inherente la relacion dialéctica entre la teoria y su
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practica, mejorando asi la realidad del entorno en el cual se desenvuel ve
FYBECA contribuyendo al canbiorelacional conel cliente nejorandola calidad
del servicio hacia los usuarios e increnentando y fortaleciendo la inagen
corporativa de FYBECA

Es axi d 6gica porque esta evidenciado la préactica de val ores y principi os
cono el respeto la puntualidad, latransparencia laresponsabilidad |a honestidad
entre otros enel diariodesenvol vi mentodelas actividades que realizalaempresa,
ya que no se puede dejar a un lado la préactica de la ética y | a responsabilidad
social y noral, conductas indispensables en el investigador; ade nas porque se

construye conoci nent o a través de lainvestigacion cualitaiva

Es metodol 6gica ya que se ha segui do procesos, basados enla practicay
en experiencia et odol 6gica, propuesta en la investigaci 6n que sin duda va a

enriquecer el contenido de este estudia

23 FUNDAMENTACION LEGAL

CODI GO DEL TRABAJO

Codificacion 17, publicada enel Registro Cficial Suple nmento 167 de 16- Dic-2005
Contiene hastalarefor ma del 26- Sep-2012

ACTUALI ZADO A MAYO 2013
TI TULO PRELI M NAR
DI SPOSI A ONES FUNDAMENTALES

At. 1- Anbito de este Codigo- Los preceptos de este Codigo regulan las
relaciones entre enpleadores y trabgjadores y se aplican a las diversas

modali dades y condi ci ones de trabaj o
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Las nor mas relativas a trabaj o contenidas enleyes especiales o0 en conveni 0s

internaci onal es ratificados por el Ecuador, seranaplicadas enl os casos especificos

alas que ellas se refieren.

At. 2- oligatoriedad del trabajo- H trabajo B trabajo es obligatorio, en la

for ma y con las li nitaci ones prescritas enla Constituci 6n y las leyes.

Art. 3- Libertad detrabajoy contratacién- B trabajador es libre para dedicar su

esfuerzo alalabor lictaque a hientenga

N nguna persona podréa ser obligada a realizar trabaj os gratuitos, ni re munerados
que no seani npuestos por laley, salvolos casos de urgencia extraord naria o de
necesidad de innmediato auxilia Fuera de esos casos, nadie estara obligado a

trabajar sino nediante un contrato ylaremuneracién correspondierte.
En general, todo trabaj o debe ser re munerado.

At. 4.- lrrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son

irrenunci abl es.
Sera nulatoda estipulacién en contrario

At. 5- Prateccion judidal y admnistrativa.- Los funcionarios judiciales y
admnistrativos estan obligados a prestar a |os trabajadores oportuna y debida

pratecci On para la garantia y eficacia de sus derechos.

At. 6.- Leyes supletorias.- Entodol o que no estuviere expresanente prescritoen
este Codigo se aplicardn las disposiciones de los Codigos Qvil y de
Proced mento Gwul.

At. 7.- Aplicacionfavorable al trabajador.- En caso de duda sobre el al cance de

las disposiciones legales, redanentarias o contractuales en naterialaboral, 1os

funcionarios judiciales y ad mnistrativos | as aplicaran en el sentido més favorabl e

alostrabajadores es un derecho y un deber social.
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TITULOI
DEL CONTRATO I NDIM DUAL DE TRABAJO
Capitdoll
De su naturaleza y especies
Pardgrafo Ira Definiciones yregas general es

At. 8- Contratoindividual.- Contrato individual de trabajo es el convenio en
virtud del cual una persona se conprorete para con otra u otras a prestar sus
servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una re muneracion fijada

por el convenig laley, e contrato cdectivo ola costunbre.

Art. 9.- Concepto de trabajador.- La persona que se obliga a la prestacion del
servicio o ala ejecuci 6n de la obra se denom natrabajador y puede ser empl eado
u obrero

Art. 10.- Concepto de empl eador.- La persona o entidad, de cual quier clase que
fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecutala obra o a quien se presta el
servicio se denomina enpresario o enpleador. B Estado los consejos
provinciales, las municipalidades y de mas personas j uridcas de derecho publico
tienen la calidad de e npleadores respecto de los obreros de las obras publicas
nacionales o locales. Se entiende por tales obras no sdl olas construcciones, sino
tarmbién el manteni mento de las misnas y, en general, la realizaci 6n de todo
trabajo nateria relacionado con la prestaci 6n de servicio pablico aun cuando a
los obreros se les hubiere extendido nonbramento y cualquiera que fuere la
for ma o periodo de pago. Tienenla ms na calidad de e npl eadores respecto de | s
obreros de las industrias que estan a su cargo y que pueden ser expl aadas por
particdares. Tanbién tienen la calidad de enpleadores: la Enpresa de

Ferrocarriles del Estadoy los cuerpos de bomnberos respecto de sus obreros.

At. 11- Qasificacion- H contrato de trabaj o puede ser: a) Expreso otécitg y el

pri nero, escrito o verbal; b) Asueldo ajornal, en participaciény nmxtg c) Por

tienpo fijg por tienpo indefindo, de tenporada, eventual y ocasional; d) A
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prueba; e) Por obracierta, portareay a destg g f) Por enganche; g) Individual, de
grupo o por equipc; y, h) Nota: Literal derogado por Decreto Legislativo No. 8,
publicado en Registro (Fida Suplenento 330 de 6 de Miyo del 2008.

Art. 12- Contratos expreso ytacita- H contrato es expreso cuando el e npl eador
y el trabajador acuerden las condici ones, sea de pal abra o reduci éndol as a escrito.
Afalta de estipulaci 6n expresa, se consideratéacitatoda relacidn de trabajo entre

e npl eador ytrabaj ador.

Art. 13- Formas de remuneracion- En los contratos a sueldo y a jornal la
re muneraci 6n se pactatomando cono base, ciertaunidad de tienpo. Contratoen
partid paci 6n es aquel en el que el trabajador tiene parte enlas utilidades de I os
negocios del e npleador, cono renuneracidn de sutrabajo La renuneracion es
m xta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa en el

product o del negoci o del e npl eador, en concept o de retribuci 6n por sutrabaj o

Art. 14.- Estabilidad mini na y excepciones.- Establécese un afio cono tienpo
m ni mo de duraci 6n, detodo contrato por tienpo fijoo por tienpoi ndefinido, que
celebren los trabajadores con enpresas o enpleadores en general, cuando la
actividad o labor sea de naturaleza estable o per manente, sin que por esta
circunstancia l os contratos por tienpo indefinido se transfor men en contratos a
plazo, debiendo considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley
conp estables o per manentes. Se exceptUan de lo dispuesto en el inciso anterior:
a) Los contratos por obra cierta que no sean habituales en la actividad de la
enpresa o e npleador; b) Los contratos event ual es, ocasi onal es y de te nporada; c)
Los de servicio doméstico; d) Los de aprendizaje; e) Los celebrados entre | os
artesanos y sus operarios; f) Los contratos a prueba; g) Nota: Literal derogado por
Decreto Legislativo No. 8, publicado en Registro Cficial Suplenento 330 de 6 de
Mayo del 2008; y, h) Los demés que deter mne laley.

Art. 15.- Contrato a prueba - Entodo contrato de aquellos alos que se refiere el

inciso pri nero del articul o anterior, cuando se celebre por pri nera vez, podra

sefial arse untienpo de prueba, de duraci 6n maxima de noventa dias. \Vencido este

plazo, autonéticanente se entendera que continda en vigencia por el tiempo que
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faltare para conpletar el afio. Tal contrato no podréa cel ebrarse sino una sola vez

entre las s mas partes.

Durante el plazo de prueba, cual quiera de las partes | o puede dar por term nado
librenente. H enpleador no podrd mantener simultéaneamnente trabajadores con
contrato a prueba por un numero que exceda al quince por ciento del taal de sus
trabajadores. S nenbargo, |1 0s e npl eadores que iniciensus operaciones enel pais,
olos existerntes que anplien o diversifiquen suindustria actividad o negocia no
sesujetaran al porcentaje del quince por ciento durantelos seis meses posteriores
al inicio de operaciones, anpliacion o diversificaci on de | a actividad, i ndustria o
negocio. Para el caso de anpliacion o diversificacion la exoneracion del
porcentaje no se aplicaraconrespectoatodos | ostrabajadores de la e npresa sino
exclusivanente sobre el incrermento en el nimero de trabajadores de las nuevas
actividades conerciales oindustriales. La vidacion de esta disposicion daré |l ugar
a las sanciones previstas en este Codigo, sin perjucio de que el excedente de
trabaj adores del porcentaje arribaindicado, pasen a ser trabajadores per nanentes,

en orden de artigledad en el ingreso alabores.

Art. 16.- Contratos por obra cierta por tareay a destgja- H contratoes por obra
cierta, cuando el trabajador tona a su cargola ejecuci 6n de unalabor deterni nada
por una renuneracién que conprende la taalidad de la msma, sintomar en
consi deraci 6n el tienpo que se inviertaen ejecutarla En el contrato por tarea, el
trabajador se conpronete a ejecutar una deter ninada cantidad de obra o trabaj o
enlajornada o en un periodo de tienpo previamente establecido. Se entiende
concludalajornada o periodo detienpo, por el hecho de cunplirselatarea En el
contratoa destg q el trabaj oserealiza por piezas, trozos, nmedidas de superficiey,
en general, por unidades de obra, y laremuneracion se pacta para cada una de

ellas, sintomar en cuenta d tienpo invertido en la labor.

At. 17.- Contratos eventuales, ocasionales, de tenporada- Son contratos
event ual es aquell os que se realizan para satisfacer exi gencias circunstancial es del
enpleador, tales conp reenplazo de personal que se encuentra ausente por

vacaci ones, licencia, enfer nedad, maternidad y situaciones si mlares; en cuyo
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casq en el contrato debera puntualizarse las exigencias circunstanciales que
motivan la contrataci on, el nonmbre o nonbres delos ree nplazados y el plazo de
duracién de la msna. También se podrén celebrar contratos eventuales para
atender una mayor de manda de produccion o servicios en actividades habit ual es
del e npleador, en cuyo caso el contrato no podra tener una duracion nayor de
ciento ochenta dias continuos o discontinuos dentro de un lapso de trescientos
seserta y cinco dias. S la circunstancia o requeri niento de los servicios del
trabajador se repite por mas de dos periodos anual es, el contrato se convertird en
contrato de tenporada. H sueldo o salario que se pague en los contratos
eventuales, tendrd un increnento del 35%del valor hora del salario basico del
sector al que corresponda el trabajador. Son contratos ocasionales, aquellos cuyo
objeto es la atenci 6n de necesi dades e nergentes o extraord narias, no vi ncul adas
con la actividad habitual del enpleador, y cuya duracidn no excedera de treinta
dias en un afio. B sueldo o salario que se pague en los contratos ocasional es,
tendrd unincrenento del 35%del val or hora del salario basico del sector al que
corresponda el trabajador. Son contratos de te nporada aquell os que enrazon dela
costurmbre o de la contratacion colectiva, se han venido celebrando entre una
enpresa o e npleador y untrabajador o grupo de trabajadores, para que realicen
trabaj os ciclicos o periddicos, enrazon de | a nat ural eza discontinua de sus labores,
gozando estos contratos de estabilidad entendida, cono el derecho de los
trabgjadores a ser llanmados a prestar sus servicics en cada tenporada que se
requieran Se configurara el despidointenpestivosi nolofueren Corresponde al
Orector Regional del Trabaja en sus respectivas jurisdicciones, el contrd y

vigilancia de estos contratcs.

Nota: Aticuorefor nado por Decreto Legislativo No. 8 publicado en Registro
Cficial Suplenento 330 de 6 de Miyo del 2008.

Nota: I ncisos segundo ytercerorefor mados por Ley No. 00, publicada en Registro
Cficial Suplenento 351 de 29 de Ocienbre del 2010.
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TITULOIlI DEL CONTRATO COLECTI VODE TRABAJO
Capituol
De su naturaleza, for na 'y efectos

At. 220.- Contrato colectivo- Contrato o pacto colectivo es el convenio
celebrado entre uno 0 mas e pl eadores o asoci aci ones e npl eadoras y una o nas
asociaci ones de trabajadores legal mente constitudas, con el objeto de establ ecer
las condiciones o bases confor ne a las cuales han de celebrarse en | o sucesivo,
entre el msno enpleador y los trabajadores representados por la asociaci 6n

contratante, los contratos ind i dual es de trabaj o deter mnados en e pacto.

Art. 221.- Asociacion con la que debe celebrarse el contrato colectiva- En el
sector privado, el contrato col ectivo de trabaj o debera cel ebrarse con el comté de
enpresa. De no existir este, con la asociacion que tenga nayor ndmero de
trabajadores afiliados, sie npre que ésta cuente con nas del cincuenta por ciento
de I os trabgjadores de la enpresa. En las instituciones del Estado, entidades y
enpresas del sector pablico o en las del sector privado con finalidad social o
publica, el contrato colectivo se suscribira con un comté central Unico
confor mado por nas del cincuenta por ciento de dichos trabajadores. Entodo caso
sus representantes no podran exceder de quince principales y sus respectivos
suplentes, quienes acreditaran la voluntad mayoritaria referida, con la
presentacion del docunmento en el que constardn los nonbres y apellidos
conpletos de | os trabajadores, sus fir nas o huellas di gitales, ninero de cédula de
ciudadania oidentidad y lugar de trabaja

Art. 222 - Justificaci 6n de la capaci dad para contratar.- Los representantes de | os
trabajadores justificaran su capacidad para celebrar el contrato colectivo por
medi o de | os respectivos estatutos y por nonbram entolegal nente conferido. Los

e npl eadores justificaran su represertaci on conforme al derecho comin.

Art. 223 - Presentaci 6n del proyecto de contrato colectivo. - Las asociaciones de

trabgjadores facultadas por la ley, preserntaran ante el inspector del trabajo

respectiva el proyecto de contrato colectivo de trabagjo quien dispondra se
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natifique con el msno al enpleador 0 a su representante, en el térm no de

cuarenta y ocho horas.

Art. 224.- Negociacion del contrato colectivo.- Transcurrido el plazo de quince
dias a partir de dicha notificacién las partes deberaniniciar la negociacion que
concluraen el plazo maxi o de treinta dias, salvo que éstas de comin acuerdo
conmuniquen al inspector del trabajo la necesidad de un plazo determi nado

adicional para concluir la negociaci 6n

At. 225.- Tranite obligatorio ante el Tribunal de Conciliaciéon y Abitrgje- S
transcurridos | os plazos previstos en el articu o anterior, las partes no se pusieren
de acuerdo sobre la totalidad del contratq el asunto serd sonetido
obligatoriarmente a conoci mento y resa ucién de un Tribunal de Conciliacién y
Arbitrgje integrado en la for ma sefialada en el articu o 474 de este Codigo. H

tribunal resd vera excl usivamente sobre los puntos en desacuer do.

Art. 226.- Contenido de lareclanacion- Lareclamaci 6n contendra | os siguientes
puntos: 1 Designacién de la autoridad ante quien se propone la reclamacion; 2
No nbres y apellidos de I os reclanantes, quienes justificaran su calidad con las
respectivas credenciales; 3. Nomnbre y designaci 6n del requerida con indicacién
del lugar en donde sera natificado, 4. Los fundanmentos de hecho y de derecho de
lareclamaci 6n, sefialando con precisionlos puntos, articu os o clausulas materia
del contrato en negociacion, con deter ninaci 6n de aquellos sobre | os que existio
acuerdo y | os que no han sido conveni dos; 5 La designacidny aceptaci on de | os
vocales principales y suplentes que integraran el Tribunal de Conciliacién y
Arbitrge; y, 6. Domciliolegal paralas notificaciones que correspondan a I os
conparecientes y a los vocales designados. Con el libelo se aconpafaran las

pruebas instrunentales de que dispongan

Art. 227.- Tér mno para contestar.- Recibidalareclanmacion el Drector Regional
del Trabajo respectivo dentro de las siguientes veinticuatro horas, dispondréa se

natifique al requerido concediéndol e tres das para contestar.
Art. 228 - Contestacion a la reclanaciéon- La contestacion a la reclamaci6n
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contendralosiguiente 1. Designaci 6n de la autoridad ante quien conparece; 2
Un pronunciamento expreso sobre las pretensiones del reclamante, con
indi caci 0n categdrica de | o que adnite o niega; 3. Todas las excepciones que se
deduzcan contralas pretensiones del reclanante; 4. Designaci 6ny aceptacion de
los vocales principales y suplentes que integran el Tribunal de Conciliaciéon y
Arbitrge y, 5 B doniciliolegal para las notificaciones que correspondan al
conpareciente y a los vocales designados. Al escrito de contestacion se
aconpafaran las pruebas instrunentales de que disponga el dermandado y |os

docunentos gque acrediten su representaci on, si fuere e casa

Art. 229.- Contestacion tata nente favorable - En caso de que la contestaci 6n
fuere tatal mente favorable a las reclanaciones y propuestas, el Presidente del
Tribunal de Conciliacidon y Arbitraje, convocard a las partes parala suscripcion

del respectivo cortrato col ectivo de trabaj a

Art. 230.- Audiencia de conciliacién- \encido el tér nino para contestar si no se
lo hubiere hecho o si la contestaci on fuere negativa o parcial nente favorable ala
peticidén de los reclamantes, el Presidente del Tribunal de Conciliacion y
Arbitrgje, convocara a las partes y alos vocales, sefialando el diay hora parala
audi encia de conciliaci 6n, 1a que deberallevarse a cabo dentro del tér nino de las
cuarenta y ocho horas subsiguientes. Para la audiencia de conciliacion se

observardlo previsto enlos articu os 476, 477 y 478 de este Codi go.

Art. 23L- Térmno de indagaciones y resducion- S la conciliacion no se
produjere, el Tribunal de Conciliacion y A hbitraje concedera untér mno de seis
dias para las i ndagaci ones, dentro del cual las partes presentardn sus propuestas
sobre | os punt os en desacuerdo, con las j ustificaciones docunentadas. Concl ui do
dichotér mno, reso verael asunto materia de la controversia dentro del tér mno
de tres dias. Para el caso de las instituciones del sector pablico, la resol uci6n
deberda observar 1o que al respecto disponen las leyes, decretos y reglamentos
pertinentes. La resolucion causara ejecutoria, pero podra pedirse aclaracion o
anpliacion dentro de dos dias, disponiendo de otros dos dias el tribunal para

resol ver.
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Art. 232- Hectos del contrato colectivo- La contestaciontaa nente afir nativa
por parte del requerido, el acuerdo de las partes obtenido en la Audiencia de
Conciliacion ylaresducion del Tribunal de Conciliaciony Arbitrge tendranlos

m s nos efectos obligatorics del contrato caectivo de trabaj o

Art. 233- Prohibicidn de despido y desahucio de trabajadores.- Presentado el
proyecto de contrato colectivo al inspector del trabajo el enpleador no podra
desahuciar ni despedir a ninguno de sus trabajadores estables o per manentes,
m entras durenlos tramtes previstos en este capitulo. S lo hiciereinde mizara a
| os trabaj adores afectados con una suna equivalente al sueldo o salario de doce
meses, sin perjuco de las denés i nde mmizaci ones previstas en este Codigo o en
otroinstrunento. Mentras transcurra el tienpo de la negociaci 6n o tramitaci 6n
obligatoria del Contrato Colectivo, no podra presentarse pliego de petidones

respecto de los asuntos pendientes nateria de la negociaci én otranitaci 6n

Art. 234.- Achivo del pliego de peticiones.- Si en el tienpo de duracion del
contrato colectivo, se presentaren uno o varios pliegos de peticiones que
contuvierentenas o aspectos contenplados en el contrato colectivo vigente, la

aut oridad laboral ordenara suinnediato archi vo.

Art. 235- Declaraoria de huelga- Presentado a la autoridad del trabajo el
proyecto de revision del contrato colectivo y debidanente natificado, 10s
trabajadores podran declarar I a huel ga, si natificado el e npl eador con el proyecto,

despidiere a uno o nas trabaj adores.

Art. 236.- For malidades del contrato colectivo- H contrato colectivo debera
celebrarse por escritg anteel Orector Regional del Trabajo yafaltade éste, ante
un inspector del ranmo, y extenderse por trigicado, bajo pena de nulidad Un
gjenpl ar sera conservado por cada una de las partes y el otro quedara en poder de

laauoridad ante quiense lo celebre.

At. 237.- Contenido del contratocolectivo.- Enel contratocolectivose fijaran 1
Las horas de trabajo, 2. H nonto de las renuneraciones; 3 La intensidad y
calidad del trabajo; 4 Los descansos y vacaciones; 5 H subsido faniliar; y, 6.
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Las demas condiciones que estipulen las partes.

At. 238- Ambito del contrato colectiva- En el contrato colectivo se indicara
tanmbiénlaenpresa o e mpresas, estableci mentos o dependencias que co mprenda,

y la dircunscripci on territorial en que haya de aplicarse.

Art. 239- Duracion del contrato colectivo- H contrato colectivo puede
celebrarse: 1L Por tienpo indefinido, 2 Por tiempo fijg y, 3 Por el tienpo de
duraci 6n de una enpresa o de una obra deter ninada.

Art. 240.- Deter ninaci 6n del ninero de trabajadores.- Entodo contrato colectivo
se fijard el nanero de trabajadores menbros del conité de enpresa o de la
asociaci on contratante, y seindicardasi msno, el nunerotatal delos que presten

sus servicios d enpleador a nonento de celebrarse el contrata

Art. 241 - Suspension tenporal de los contratos colectivos.- En los pactos
colectivos deberan estipularse si 1os efectos del contrato pueden ser suspendi dos
tenporal nente por causas no previstas ni i mputables al e npl eador, tales cono la
fata de materiales 0 de energia necesaria para la actividad de la expl otaci én
huel gas parciales que pueden repercutir en el trabaj o y otras anal ogas, debiendo
ade més deter minarse, en caso de que se adnita la suspension del contrag el
tienpo maxi no que ésta pueda durar y si el trabajador dejard o no de percibir su

re muneraci on

Art. 242 - Acciones provenientes del contrato colectiva - Las asociaci ones partes
de un contrato colectivo podran ejercitar, en su propio nonbre, las acciones
provenierntes del contrato. Esto no obsta para que el trabajador pueda ejercer las

acciones personales que le conpetan

Art. 243.- Dsaucion dela asociaci 0n de trabajadores.- En caso de disduci on de
la asociacion de trabajadores parte de un contrao colectivo los asociados

conti nuaran prestando sus servicios enlas condiciones fijadas en d cho contrata

At. 244.- Preemnencia del contrato colectivo- Las condiciones del contrato
coectivose entenderanincorporadas al os contratos i ndi vi dual es cel ebrados entre
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el enpleador ol os e npleadores yl os trabajadores que i ntervienen en el colectivo.
Por consiguiente, si las estipuaciones de dichos contratos individuales
contravinierenlas bases fijadas en el colectivo regiran estas ulti nas, cualesquiera

que fueren las condi ci ones conveni das enlos indivi dual es.

Art. 245.- Represertartes de las asociaciones de trabajadores.- Enlos contratos
coectivos sdl o podran irtervenir conp representantes de las asociaciones de

trabaj adores, personas mayores de d eciocho afios.

Art. 246.- Eectos de la nulidad de los contratos.- La nulidad de | os contratos
coectivos de trabajo surtirdalos msnos efectos sefialados por el articulo 40 de

este Gadigo paralos indvi dual es.

Art. 247.- Li mte del anparodelos contratos colectivos.- Los contratos col ectivos
de trabajo no anparan alos representantes y funcionarios con nivel directivo o
admnistrativo de las entidades con finalidad social o publica o de aquellas, que
taal o parcia nente, se financien coni npuestos, tasas o subvenciones fiscales o

muni ci pal es.
Paragrafo 4o De la estadistica del trabajo

Art. 548 - Estadistica del trabajo- La estadistica del trabajo conprendera |os

siguientes registras:

1 H de sindicatos, gremos y mas asociaciones de trabajadores y las de

e npl eadores, debidamente especificados;
2. H delas enpresas, fabricas ytaleres; y,

3 B delosriesgos del trabajo conflictos colectivos y mas dat os cuya anotaci 6n

fuere necesaria

Art. 549.- (ficinas de estadistica- B servicio de estadistica estara confiado: 1L A
una oficina central en Quitg enel Mnisterio de Trabajoy Enpleqg ala que se
renitirdn los datos registrados por las demés oficinas; 2 A oficinas regional es
dependientes de las respectivas Orecciones Regionales del Trabajo, y, 3 A
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oficinas provinciales y alas que se crearen enlos cant ones.

Art. 550.- Aribuciones dela oficinacentral.- La oficinacentral tendrala direcci 6n

e inspecciOn de las demas oficinas y centralizara la estadistica

At. 551- Anbito del servicio de estadistica- H servicio de estadistica
conprenderalas ranmas de agricutura industrias, conercio, transportes, trabajo a

domciliq servicio doméstico y artesancs.

Art. 552- Prohibicion de intervenir en caso de huelga- Los funcionarios
encargados de este servido se abstendran de intervenir en caso de huelga y
proponer condiciones de trabajo inferiores a las que rigen en cada | ocalidad

Paragrafo 3o Departanento de Seguridad e Hgiene del Trabajo

Art. 553 - Departanentos de Seguridad e Hgiene del Trabajo- Adscritos a las
Direcciones Regionales del Trabajo funcionaran departanmentos de seguridad e

hi giene del trabaj o a cargo de nédicos especialistas.

Art. 554.- De sus funciones.- Los Departanentos de Seguridad e Hgiene del
Trabaj o tendran las siguentes funci ones:

1 La viglancia de las fabricas, talleres y nmés locales de trabajo, para exigr el
cunpli nento de las prescripciones sobre prevenci 6n de riesgos y nedidas de

seguridad e higiene;

2 Laintervencion de los neédicos jefes de | os departanentos en las comisiones

centrales de calificaciony enlas demés paralas que fueren desi gnados;

3. La for mulaci 6n de i nstrucciones a | os i nspectores en materias concernientes a
las actividades de | os departanentos, instrucciones que deberan ser conocidas y
aprobadas por las Oirecciones Regionales; v,

4. Las denmas que se deter minen en el respectivo reglanmento. (Procuraduria
Ceneral del Estado, 2013)
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SERVI A O DE RENTAS | NTERNAS

Guia Referencial del Registro Uhico de Cortribuyentes (RUC)

22 REQUISI TOS DE INSCRIPA ON DE SOCI EDADES

2.2 1 ldentificaci 6n de Sociedades Publicas

SECTOR PUBLICO

Formulario RUC-01-A y RUC-01-B suscritos por el agente de retencicn.

Copia del registro oficial donde se encuentre publicada la creacion de la entidad o institucion pablica, o
copia del decreto, ordenanza o resolucion que apruebe la creacion de la institucion.

Entregar una copia del nombramiento del agente de retencion de dicha entidad o institucion.

Copia de la cédula de identidad o ciudadania o del pasaporte del agente de retencion.

Presentar el original del certificado de votacion del dltimo proceso electoral del agente de retencion.

Copia del documento que declara a la sociedad como ente contable independiente sefialando la fecha
de constitucion y de inicio de actividades.

2 2 2 ldentificacion de Sociedades Privadas

HO,
[PATRIMONIOS INDEPENDIENTES o
SOCIEDADES BAJD SOCIEDADES BAJD AUTONOMOS CON O 3N PERSONERIA ORGANZACIONES NO
CONTROL DE LA CONTROL DE LA SOCIEDADES CIVILES  [JURIDICA, CONTRATO DE CUENTAS DE GUBERNAMENTALES SIN
SUPERINTENDENCIA | SUPERINTENDENCIA ¥ COMERCIALES PARTICIPACION, CONSORCID DE FINES DE LUCRD
DE COMPARIAS DE BANCOS (JOINT VENTURES),
(COMPARIA TEMEDORA DE ACCIONES
Formulario RUC-01=A y RUC =01-8 suscrilos por el repressntanie legal
COriginal y copia, o copia Copia del acuerdo ministerial o

Original y copia, o copia cerlificads de la esoritura |cedificada de |a escitura |Onginal y copia, o copia cedificada, de |afresolucitn en o que se aprusha |a)
piblica de constilucidn o domicliacién nscrifa en ellpiblica de conslilucién |escrilura pdblica o del confraln  social [creacion de la organizacitn  nof

Regising Mercantil inscrita en el Regisiro [olorgade anle notario o juez. gubemamerial sin fin de luoo.
Mercantil
Original y copia del
nombramienio del representants
Original y copia, o copia cerlificada del nombramienlo  del representanie Drlg:nal ¥ mp:;:: mpta.ue:"ﬁmdatl legal Td:d:: per ol urga::n'n
eaal inscrio | isiro Marcantl representants legal, ante &l cual |a crganizacién na
egal inscrito en el Regisiro Mercansl. B 25 :
notarizado y con reconoamientio de firmas.  |gubemamental sin fin de luoo se
encuenira registrada: Ministenos o
TSE

Origimal y copia de |a
hoja de datos gensrales
jotorgada  por la Super.
e Compafiias
Identificacion del representante legal y gerente general:

* Ecuatorianos : copia de |a cédula de identidad y presentar e cerfificado de volacién del Glimo proceso elecioral.

* Extranjeros residentes:  copia de la cédula de identidad, si na uvieren cédula presentan copia del pasaporte con hojas de idenlificacién y ipo de visa 10

viganie.

* Extranjeros no residentes. : copia del pasaporte con hojas de indentificacion y tipo de visa 12 vigente.
Por inscripcidn o actualizacién tardia, copia del formulario 1086 en el gue conste & paga de ka multa
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2.2 3 \rificaci 6n de la ubicaci 6n de las Sociedades Privadas y Publicas

Para la verificacion del domicilio y de los establecimientos donde realiza la sociedad su
actividad econdmica, debera entregar una copia de cualquiera de los siguientes documentos:

* Planilla de servicio eléctrico, o consumo telefénico, o consumo de agua potable, de uno de los
altimos tres meses anteriores a la fecha de registro; o,

+ Comprobante del pago del impuesto predial, puede corresponder al del afio en que se realiza la
inscripcion, o del inmediatamente anterior; o,

+ Copia del confrato de arrendamiento legalizado o con el sello del juzgado de inguilinato vigente
a la fecha de inscripcion.

23 REQUISITCS DE ACTUALI ZACI ON DE PERSONAS NATURALES
Y SOCI EDADES

Los contribuyentes que deseen actualizar la infor nacion de identificacion,
ubi caci 6n, actividad econdmca oinfor nmaci 6n de cual quier tipo que conste en el

RUC deberan exhi bir | os si gui entes requisit os:

e Presentar orignal de la cédula de i dentidad o ciudadania o pasaporte, de
las personas naturales o representante legal o agente de retencion o
liqui dador designado, que realicen el tranite personal nente;

e Presentar original del certificado de vataci 6n hasta un afio posterior alos
comcios electorales, dela persona natural, representantelegal oagente de
retenci 6n o liqui dador desi gnado;

e Presentar orignal y entregar una copia del docunento que respal de el
cambio de infor nacion que va a realizar el contribuyente, guardando

relaci on con | os requisitos de inscripci on
NOTA

e Sesolidtardla docunentacién conpletaa aquellos contribuyentes que no
han act ualizado sus dat os hasta el 01 de enero del 2014.

e En el caso de sociedades, presentaran en la actualizaci 6n los siguientes
for mul ari cs:
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Formularics 01-A y 01-B sienpre que cambien infor nacion del
contribuyente y de la natriz

Formulario 01-B si  Unicanente canbia informacion de los
establ eci ment cs.

Revisar que se poseatodalainfor nmaci 6n necesaria del contribuyente para
su ubicacion y cunpli mento de obligaci ones tri but ari as.

Revisar y actualizar los canpos de direcciones, referencias y nedios de
contactq segun las disposiciones dadas por la sub unidad de RUC

Naci onal.

24 REQU SITOS DE SUSPENSI ON Y CANCELAC ON PARA PERSONAS

NATURALES

Requisitos®

Suspension

Cancelacion

Fallecidos

Extranjeros

Formulario “Solicitud por cese de actividades/cancelacion del
RUC para personas naturales”.

Si

Si

Si

Presentar orginal del documento de identificacion del
contribuyente (cédula o pasaporte).

Si

Si

Copia de la partida o cerificado de defuncion del
contribuyente.

Si

NOTA

Previamente alasuspension o cancelaci on del RUG el contribuyente debe
efectuar el tranmte para dar de bajasus conprobantes de ventasobrantes y
de més aut orizaci ones Vi gentes.

H tramte de cancelacion de RUC de personas fallecidas puede ser
presentado por cual quier persona, paralo cual debera adjuntar copia dela
cédula o pasaporte de la persona que preserta el tranite; y, presentar el
orig nal del certificado de votaci on, dentrodel os li mites establecidos enel
Reglanmento ala Ley de H ecci ones.

En el caso que haber transcurrido més de 30 dias habiles desde | afecha de
later mnaci 6n de | a actividad econdmca, el contribuyente debera cancel ar

una rulta de US$ 30,00 en el for mulario 106 y adjuntar una copia del
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pago al tramte de cancelacion Esta nmulta no es aplicable para el caso de
falleci dos.

2.5 REQU SI TOS DE CANCELACI ON DEL RUC PARA SO EDADES

Requisitos

El Formulario “Solicitud por cancelacion del RUC para sociedades”.

Presentar original del documento de identificacian del representante legal o agente de retencion; el liguidador
designado deberd presentar el original y entregara una copia de la cédula o pasaporte.

Presentar el orginal del certificado de votacion (solo para ecuatorianos) dentro de los limites establecidos en el
Reglamento a la Ley de Elecciones.

Presentar original y entregar una copia del documento que sustente la cancelacion de la empresa de acuerdo a
cada tipo de sociedad.

DOCUMENTO QUE SUSTENTA LA CANCELACION DE LA SOCIEDAD

Tipo de Sociedad Tipo de Documento

Copia de la Resolucion emitida por el Superintendente de Companias que
ordene la cancelacion de la inscripcion de la compania, inscrita en el Registro

Sociedades sujetas al control
de la Super. de Companias

Mercantil.
Sociedades sujetas al control | Copia de la Resolucian emitida por el Superintendente de Bancos que ordene
de la Super. de Bancos la disolucion (liquidacion) de la compania, inscrita en el Registro Mercantil.
Organizaciones no Copia del registro oficial en el que se publigue la resolucion o acuerdo
gubernamentales sin fines de | ministerial que apruebe o resuelva la disolucidn y liquidacion definitiva de la
lucro organizacion no gubernamental.

Copia del registro oficial en que se publique el decreto, ordenanza, acuerdo o
Sector Publico resolucion que apruebe u ordene la disolucion y liquidacion de la entidad

publica.

Misiones diplomaticas y
Organismos Internacionales
Sucesidn Indivisa Sentencia que declare la particion, o copia del acta notarial de particion.

- Declaracion juramentada y notarizada de los miembros de la sociedad, en la
cual acuerdan dar por terminadas las actividades econdmicas para las que
fue creada la sociedad.

= Acta presentada ante un juez, de la Junta General en la cual los miembros
de la sociedad acuerden dar por finalizadas las actividades de la sociedad y
Otras sociedades: su respectiva liquidacion.

= En las sociedades civiles y comerciales o mercantiles se reqguiere la
sentencia emitida por el juez de lo civil donde acepte la disolucion y ordene
su inscripcion en el Registro Mercantil.

- En las sociedades civiles de hecho se requiere la escritura notarizada en la
cual se dan por terminadas las actividades econdmicas.

Copia de la comunicacion del Ministerio de Relaciones Exteriores.

NOTA

e En el caso de supresion de entidades publicas, se cancelard el Registro

Uni co de Contribuyentes con la fecha en que se publique en el Registro
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Cficial la Ley, Decreta Ordenanza o Acuerdo de supresion de la entidad
publica

e Previanente ala cancelacion del RUC el contribuyente debe efectuar el
tramte para dar de baja sus conprobantes de venta sobrantes y de mas
aut ori zaci ones M gertes.

e En el caso que haber transcurrido mas de 30 dias habiles desde lafecha de
later nminaci 6n de | a actividad econd nica, el contribuyente debera cancel ar
una nulta de US$ 30,00 en el for mulario 106, y adjuntar una copia del

pago al tranite de cancelaci 6n
26 REQU SI TOS PARA TRAM TES REALI ZADOS POR TERCEROS
26 1 Personas Niturales

e Parael contribuyente residente en el pais, una cartade autorizacionenla
que conste los nonbres y apellidos conpletos, el ninero de cédula
(identidad o ciudadania) o pasaporte, yfirma y rubrica, del contribuyente
y de la persona que realizara el tranite, conreconoci niento de fir nmas ante
unjuez o nataria

e Para el contribuyente residente en el exterior, una carta de autorizacion
suscrita por €l, con reconoci mento de firna ante el respectivo consul
ecuatoriano y que contengalainfor nmaci 6n sefial ada en el parrafoanterior,
0 un poder general o con clausula especial que le per nita realizar los
tranites alatercera persona en el SR.

e Seentregard una copiadelacéduladeidentidad o ciudadania o pasaporte
del contribuyente y de lapersona que realizara el tranite.

e Presentar el original del certificado de vataci 6n hasta un afio posterior a

los comcios electorales, de la persona que realizara el trante.
262 Sociedades

e Carta de autorizacion sinple, fir nada por el representante legal o agente
de retencidn o liquidador, en la que se sdicite el respectivo tranite

relacionado con el RUC en la que conste los nonbres y apellidos
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conpletos, asi cono el nimero de la cédula de i dentidad o ciudadania de

la persona que realizara el tranite.

Entregar una copia de la cédula o pasaporte del representante legal o
agente de retenci 6n o liqui dador designado y de la persona autorizada a
realizar dichotranite;

Presentar el original de la cédula o pasaporte y el certificado de votaci 6n
del ulti mo proceso el ectoral (cuando corresponda) de | a persona aut ori zada
arealizar dchotramte (Servicio de Rentas Internas, 2014).
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Registro Unico de Qontri buyentes

Sociedades Entodos | os casos de cese de actividades, el contribuyente debera dar de bajal os comprobantes de venta, deretencidny

docunentos conpl e mentarios no wilizados, asi como tanbiénse dard como concl ui dala aut orizacién parala utilizaci 6n de maqui nas

registradoras, auta npresores y estableci mentos gréaficos. Los requisitos para cancelar e RUC - Sociedades, son:

Bajo control de la Bajo control de la
Superintendencia de Superintendencia de Civiles y Comerciales

Companias Bancos

Civiles de hecho,
patrimonios
independientes o
autéonomos, contrato en
cuenta de participaciones,
consorcio de empresas,
compaiiia tenedora de

Organizaciones no
gubernamentales sin fines
de lucro

Formulario RUC
01A y RUC 01B

Documentos de
creacion

Datos del
representante
legal

Datos de
ubicacion

Suscrito por el representante legal

Copia de la escritura
publica de constitucién

inscrita en el Registro Copia de la escritura puablica de
Mercantil constitucién inscrita en el Registro
Mercantil

Copia de la hoja de
datos generales

Copia del nombramiento del representante legal, inscrito en el Registro
Mercantil

Copia a color de cédula de ciudadania o pasaporte del representante legal

Original del certificado de votacién

Copia de la escritura publica o
contrato social otorgado por
el notario o juez

Copia del nombramiento del
representante legal, con
reconocimiento de firmas

Original del certificado de
wvotacién

Para la verificacion de la ubicacidon se debera presentar uno de los siguientes documentos:

Copia del acuerdo ministerial o
resolucién que aprueba la
creacion de la organizacién

Copia del nombramiento del
representante legal, avalado
por el organismo ante el cual la
organizacidon se encuentre
registrada (Ministerios o CNE)

Original del certificado de
votacién

# Planilla de servicio eléctrico, consumo telefénico, consumo de agua potable, de uno de los dltimos tres meses anteriores
* Comprobante del pago del impuesto predial, puede corresponder al del afio actual, o del inmediatamente anterior
® Contrato de arrendamiento a nombre de la institucidon, del agente de retencién o representate legal
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Registro Uhico de Contribuyentes - Qras Soci edades

Cancelacion RUC Otras Sociedades

Sociedades civiles y comerciales 0 mercantiles Sociedades civiles de hecho

Formulario “Solicitud por cancelacion del RUC para sociedades”

Presentar original del documento de identificacion del representante legal o agente de retencion.

El liquidador designado debera presentar el original y entregara una copia a color de la cédula o pasaporte.
Presentar el original del certificado de votacion (solo para ecuatorianos) dentro de los limites establecidos
en el Reglamento a |3 Ley de Elecciones.

Generales
Acta presentada ante un juez, de la Junta General Declaracion juramentada y notariada de los
en |13 cual los miembros de |a sociedad acuerden miembros de Ia sociedad, en 13 cual acuerdan dar
dar por finalizadas las actividades de la sociedad por terminadas las actividades economicas para
y su respectiva liquidacion. las que fue creada la sociedad.

Sentencia emitida por el juez de lo civil donde
acepte la disolucion y ordene su inscripcion en el
Registro Mercantil.

Escritura notariada en la cual se dan por
terminadas las actividades economicas.

Documentos de
cancelacion

(Centro de Estudios Fscales, 2014)
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REGLAMENTO PARA OTORGAR PERM SGS DE FUNCI ONAMIENTO
A LGS ESTABLECI MIENTOS SWETOS AM d LANCI A'Y CONTROL

SANI TARI O
(Acuerdo No. 0818)

Que, de conformdad con el At. 130 de la Ley Qganica de Salud, los
estableci mentos sujetos a contra sanitario parasu funcionament o deberan contar

con el per mso aorgado por la aut ori dad sanitaria naci onal;

Que, el articdo 134 de la Ley Qganica de Salud establece que la instalaci 6n,
transfor maci 6n, anpliacién y traslado de plantas industriales, procesadoras de
ali nentos, estableci mentos far nacéuticos, de produccion de biad ogicos, de
el aboraci 6n de product os nat ural es procesados de uso nedicinal, de producci 6n de
honeopaticos, plaguicidas, productos dentales, enpresas de cosmnéticos y
product os higiénicos, estan sujetos a la obtencion, previa a su uso, del per mso
ot orgado por la aut oridad sanitaria naci onal;

Que, nediante Decreto Hecuwivo No. 1476 de 11 de dicienbre del 2008, se
deroga el Decreto §ecuivo No. 249 publicadoenel Registro Cficia No. 58 de 9
de abril del 2003 vy consecuentenente su refor ma expedida con el Decreto
Hecuivo No. 341, publicado en el Registro Gicial No. 99 de 6 de juni o del 2007,

Que, es necesariorestituir la base juridica para el contra sanitarioy per misos de
funcionamento de | os estableci mentos syjetos a contra, confor ne 1o deter mna
la Ley Qrganica de Salud; vy,

En el gjerciciode | as atribuci ones concedi das en el At. 154 dela Constituci on de
la Republica del Ecuador,

Acuerda: Expedir €

REGLAMENTO PARA OTORGAR PERM SGS DE FUNCI ONAMIENTO
A LOCS ESTABLECI MIENTOS SWETOS AMI A LANCI A'Y CONTROL
SANI TARI O
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Titdoll
DEL CONTROL SANITARI O Y PERM SO DE FUNCI ONAM ENTO
Capituol
DEL CONTROL SAN TARI O

At. 1-H contrd y vigilancia sanitaria es un conjurto de actividades especificas
que de conformdad con la Ley Qganica de Salud y mas disposicones
regamentarias esta obligado arealizar el Mnisterio de Sal ud Pablica através de
sus dependencias conpetertes, con el propdsito de verificar el cunpli mento de
los requisitos técnicos y sanitarios de | os establ eci mient os pablicos y privados de
servicios de salud, far nacéuticos, ali mentos, estableci mientos conercialesy otros
en donde se desarrdlan actividades de: atencion de salud produccion,
mani pul aci 6n, al macenamn entq transporte, distribuci n, i mportaci 6n, exportaci 6n

y conercializaci 6n de product os destinados al uso y consuno humnano.
Art. 2-Son objeto de contrd sanitaria
a) H abasteci mento de agua para uso y consuno hunang;

b) Los ali mentos y bebidas, medicanentos, cosméticos, productos higiénicos y

otros productos para usoy consuno humano;
) Los plaguicidas;
d) Las substancias tdxicas o peligrosas paralasalud;

e) Los estableci mentos que realizan actividades que generan radiaciones

ioni zartes;

f) Mviendas;

g) Los sistenmas de eli ninacion de excretas, aguas servidas y aguas pluviales;
h) Dsposicion e industrializaci 6n de desechos;

1) Fauna noci va ytrans msora de enfer nedades alos seres hunanas; vV,
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J) Pducién y contam nacion anbiental.
Art. 4-Son contrdes sanitarios especificos 1 os que se g ercen sobre:

a) Produccion o fabricacion preparacién manipulacion al nacenamento
transporte,  distribucidn, i nportacion  exportacidon  comnercializaci on,

dispensaci 6n, expendi o, uso y consuno de | os siguientes product os:
- Ai nentos, bebidas y aditivos ali nentarics.

- Mdicanentos en general.

- Mdicanent os honeopaéticos.

-Productos bid égicos.

-Productos naturales procesados de uso nedicinal.
- Dispositivos nédi cos.

-Productos dentales.

- Cos néti cos.

-Product os higiénicos.

- Reactivos hioqui nicos y de dagndstico
-Aaguicidas; v,

b) Ubicacidn, construccion instalaciones, equipos, nmaquinarias, personal vy
funcionamento de | os establ eci mentos que se describenenel At. 20 del presente
regamento. Estos controles se realizaran con inspecciones periddicas y de
confor nidad con lo dispuesto en los reglanmentos especificos dictados por la

aut ori dad sanitaria nacional.

At. 5-H organisno encargado del contrd y vigilanciasanitariaes el Mnisterio
de Salud Publica y lorealizard a través de sus diferentes dependencias técnicas

conpetentes.
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Capitdo ll
DEL PERM SO DE FUNCI ONAM ENTO

Art. 6.-B per mso de funcionamento es el docunmento otorgado por la aut oridad
sanitaria nacional a los estableci mentos sujetos a contrd y vigilancia sanitaria
que cunplen contodos los requisitos para su funcionamentg establecidos enla

Ley Qgénica de Salud, estereganento ylos demés reganentos especificos.

Art. 7.- Al as direcciones provinciales de saludles corresponde otorgar el per mso
de funcionamentoanual, paralocual el interesado deberé presentar una solicitud
dirigida al Drector Provincial de Salud de lajurisdccion a la que pertenece el

domcilio del estableci mentg conlos siguientes datos:
-Nonbre del propietarioo representante legal.
-Nonbre orazén social o denom nacion del estableci menta

-Ninero de Registro Unico de Contribuyentes (RUC) y cédula de ciudadania o
idertidad del propietarioo representante legal del estableci nierto.

- Actividad o activi dades que se realizan en el establ eci mento

- Wi caci 6n del establ ecim ento: cant6n, parroquia, sector, calle principal nineroe

i ntersecci ones, tel éfono, fax correo electronico si lotuviere
Alasdidtud debe ad untar:
a) Copia del Registro Lhico de Contribuyentes (RUC);

b) Copia de la cédula de ciudadania o identidad del propietario o representante

legal del estableci mento
c) Documnentos que acreditenla personeriajuridca cuando corresponda;

d) Copia del tituo del profesional de la salud responsable técnico del
estableci nientq debidamenteregistradoenel Mnisteriode Salud Pablica, parael

caso de estableci mentos que de confor mdad conlos reglanentos especificos asi
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| o sefial en;

e) Hano del estableci mento a escala 1 50;

f) Goquis de ubicaci 6n del estableci niento;

g) Per mso atorgado por el Querpo de Bonberos; y,

h) Copia del olos certificados ocupaci onal es de sal ud del personal que labora en
el estableci mentq conferido por un Centro de Salud del Mnisterio de Salud

Pablica

Adicional nente se debera cunplir con otros requisitos especificos dependiendo
del tipo de establecimentq de conformidad con los reglanentos

correspondi entes.

La docunentaci 6n conpletaseraertregada en el Area de Sal ud ala que pertenece
el estableci miento. En el caso de estableci mierntos que para su inspeccion
requieren de laintervencion de una de I as conisiones técnicas sefialada en el At.
10 del presente reglamento el Aea de Salud renitira la docunentacion a la

Direccion Provincia de Sal ud correspondierte.

Art. 8-La DOreccion Provincial de Salud a través del Proceso de Mgilancia
Sanitaria Provincial realizara la verificaci on de la docunentaci 6n presentada y
entirdel infor me de la eval uaci 6n docunental y verificaci 6n de I a ubicaci 6n del
local dentro de un plazo de 48 horas desde la fecha de recepci 6n de | a respectiva

docunentaci 6n por parte de esta dependencia.

Art. 9.-S la eval uaci 6n docunental es favorable, se procede a lainspeccién del
estableci mento por parte de la comsiontécnica de i nspecci 6n, designada por el
Drector o Orectora Provincia de Salud, con el proposito de verificar 10s

requisitos sanitarios del local, saneamento anbiental y seguridad

Art. 10.-Paralainspeccion de estableci mentos de: servicios de salud publicos y
privados, estableci nientos far macéuticos, estableci mento de ali nentos, y de | os

sefial ados en la disposicion general segunda de este reglanento se confor naran
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conmsiones tecnicas constitudas por profesionales técnicos del Proceso de

M gilancia Sanitaria Provincial.

Art. 11-La comsiontécnica emtird uninfor ne y en el caso de ser favorable, el
Proceso de Mgilancia Sanitaria Provincial procederd a ingresar los datos en el
sistema de conputo y entregard al usuariola orden del pago del derecho por el
servicio correspondiente; una vez cancelado el valar, se e mtiranlos per misos de
funci onamento debi damentel egalizados por el Director o Orectora Provincial de
Salud y Coordinador o Coordinadora de Mgilancia Sanitaria Provincial con sus

fir mas y sell s respecti vos.

Art. 12 -Parael caso de los estableci mentos que no requieren de la participaci 6n
de las conisiones técnicas para la inspeccion, el Jefe del Aea de Salud
correspondiente renitiraa la Oreccidon Provincial de Salud el infor me favorable
de la inspeccion realizada al estableci nmento, adjuntando el original del
expediente presentado por el interesado, sobrelabase delos cuales se concedera
el per mso de funcionamientg debidanmentelegalizado por el Orector o Drectora
Provincial de Salud y Coordinador o Coordinadora de Mgilancia Sanitaria

Provincial consus fir mas y sell os respectivos.

Art. 13- Encaso de que el resultado de I ai nspeccion sea desfavorabl e se entregara
la natificacién al interesado sefialando el plazo concedido para que salve las
observaci ones encontradas. Una vez que el interesado haya cunplido con t odos
los requisitos podré continuar con los tramtes parala obtencion del permiso de

funcionamento

Art. 14.-Los per msos de funcionamento se renovaran anual nente, durante | os
pri neros 180 dias de cada afio, previo a la presentacion y cunpli mento de | os
requisitos establecidos en el Capituo Il del presente reglanentg adjuntando
ade nas el per mso de funcionamentodel afio anterior y el pago del derecho por el

servicio correspondiente.

41



Titdoll
DE LOS DERECHOS POR PERM SO DE FUNCI ONAM ENTO
Capituo Unico

Art. 19.-Parala concesion del per miso de funcionamento alos establecimi entos
regulados por la Ley Qrganica de Salud, los interesados satisfaran | os derechos
por per mso de funcionamento fijados en este reglanento. Por su parte la
autoridad de salud competerte esta obligada a realizar el respectivo contra y

vigilancia sanitaria
DI SPOSI A ONES GENERALES

Pri mera.- Los estableci nientos de servicios de salud publicos deberén obtener el
per mso de funci onamento cunpliendo contodos los requisitos establ eci dos en el

presente reglamento, excepto el pago de derecho por per miso de funcionam enta

Segunda.- Se estableceran comsiones técnicas para la inspeccion con fines de
per niso de funcionanmentoen el caso de | os siguientes estableci mentos: de sal ud
publicos y privados ( Cadigos: 1L 0a 1 14), centros de reducci 6n de peso (Cadi go:
1 17), estableci nientos far macéuticos (Codigos: 20 a 294y 211) y plantas
procesadoras de ali nentos, bebidas y aditivos ai nentarios (Godigos: 41y4 3).

Tercera - Al os funci onarios que fueren designados para constitur las comisiones
técnicas establecidas en este reglanento les estd ter mnantemente prohibido
realizar actividades de contrd en forma individual, asi conmp actuar sin
autorizacion de la autoridad conpetente, y sin las credenciales respectivas
emtidas por e Ninisterio de Salud Publica

Cuarta.- De confor mdad con lo que dispone el Art. 133 de la Ley QO ganica de
Sal udla aut ori dad sanitaria naci onal podra delegar alos runicipios, dentro de sus
funciones, el ejercidodelas acciones necesarias parael contrd sanitarig quienes
las realizardn de acuerdo con las disposiciones y nor mas enitidas por dicha
aut ori dad
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Quinta-En el plazo de 90 dias a partir de la aprobacion del Reglamento para
otorgar per msos de funcionamento alos estableci mentos sujetos a vigilancia y
contrd sanitarig el Mnisteriode Salud Pablicaexpedirdel nanual operativo para
la aplicaci 6n del nis no.

Sexta - e la ejecuci on del presente acuerdo mnisterial que entrard en vigencia a
partir de su suscripcion sin perjucio de su publicacidn en el Registro Cficial,
encarguese ala Oreccidn General de Salud Proceso de Contrd y Mjoramento
en Mgilancia Sanitariay direcci ones provincial es de sal ud del pais. ( Ministerio de
Sal ud Pablica, 2008)
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2 4 CATEGORI AS FUNDANMENTALES

2 4.1 Superord naci6n de variahes

CULTURA ORGANI ZACQl ONAL

DESARROLLO
ORGANI ZACI ONAL

CLI VA
ORGANI ZACI ONAL

COMPORTAM ENTO
ORGANI ZACI ONAL

L DERAZGO

MOTI VAQ ON REQ PROA DAD

COMUN CAd ON

RECONOCI MENTO DE MULTI 0O RECC ONAL
LOGROS

AUTOCRATI CO

PARTI QPATI VO RETR BUG ON EQU DAD

Grafico 2 Superord naci 6n de variades

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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2.4.2 Subord naci 6n de variabl es

GESTI ON DE TALENTO

ADM N STRACQ ON DE

CAPAC TAA ON Y
DESARROLLO

DESEMPENO
LABORAL

RECQ PROO DAD RESPONS ABI LI DAD

COMPROM SO

ORGAN ZAC ONAL

PARTI APAQ ON

Apli caci 6n Cui dado del Conproniso Conproniso
al trabaj o patri moni o Actitudinal de
imstituci onal Conti nui dad
. Invol ucranme
Conpromso
ntoen el
Conpromso conla Toi
canbio
i i Pr oducti vi dad
Toma de decisiones Nor Imativo

Gréfico 3 Subord naci 6n de variabes Independi ente

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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243 nceptualizaci 6n

2431 nceptos Variabe Independ ente

Cultura organi zaci onal

La cultura organizacional es untena que ha generado un boomdesde la
década de los ochenta Sin enbargo este tena tiene una anplia gana de
perspectivas de estud o que explicanos en este pri ner apartado cono una for ma

de acercamento a este concepto.

H concepto de cultura es nuevo en cuanto a la aplicacién a la gestion
enpresaria es una nueva Gptica que per nite a la gerencia conprender y nej orar
las organizaciones. Los conceptos que a continuaci 6n se plantearan han logrado
grani nportancia, porque obedecen a una necesidad de conprender | o que ocurre
en un entorno y explican porque algunas actividades que se realizan en las
organi zaci ones fallan y otras no, es decir en el capituoanalizarenos alacultura
organi zacional desde la cultura conp variable externa, en la cual los actores
or gani zaci ones llevan su cultura de origen ala organi zaci 6n y ahi tienen| ugar una
serie deinterrelaci ones que hacen Uni ca esa cultura or gani zaci onal en ese contexto
el cual asu vez estainfluido parala culturasocial yla cultura corporativa de la

or gani zaci 6n

Tambien presentanos un anélisis de cuando la cultura organi zaci onal
puede ser construida y usada conmp una herramenta por 1os admnistrativos. Es
decir, analizanos nodelos de cultura corporativa. Cono instrunento para el evar
la productividad En estetrabajo no dese npefia mos ninguna de las dos post uras,
ya que si nplenente ofrece nos una vision clara de anbas visiones, la pri nera,
cono sabe nos, es més utilizada en el 4nbitoacadé mco y parte de la prenisa de
que la cultura puede ser modificada, peroalargo plazo, entanto quelacultura

puede ser creada de acuerdo alafilosofia del fundador de la organi zaci 6n

En suna hablar de cultura organi zaci onal significa un granreto por lagran
fragnentacion de térmnos y enfoques de estudio en este pri ner apartado

presentanos al gunas definiciones en el &ni no de dar mayor daridad a concepta
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En pri ner lugar tenenos a (Garciay Dolan 1997) que definenala cultura cono
“la forma caracteristica de pensar y hacer las cosas en una enpresa” hay
definidones presentadas por varios autores y la mayoria coinciden en que “la

cultura es todo aquell o que identifica a una or ganizaci on”.

Posterior nente Granell (1997) que la define cono “es aquello que
conpartentodo o casi todos los integrantes de un grupo social” estainteracci 6n
conpleja de los grupos sociales de una enpresa esta deter mnado por “val ores,

creencias, actitudes y conductas”.

Del msno nodo Chiavenato(1989) presentalaculturacono, un nodo de
vida, un sistenma de creencias y valores, una for na aceptada de interaccion y
rel aci ones tipicas de una organizaci6on (G ez, 2008)

Cultura organizacional, cultura institucional, cultura admi nistrativa,
cultura corporativa, cultura enpresarial, o cultura de negocios, son expresi ones
utilizadas para designar un deter mnado concepto de cultura (el que la entiende
cono el conjunto de experiencias, habitos, costumbres, creencias, y val ores, que
caracteriza a un grupo humano) aplicado al &nbito restringido de una
organizaci 6n, institucion, admnistracion, corporacion, enpresa 0 Nnegocio
(cuando habitual nmente el concepto "cultura” se aplica al &nbito extenso de una

sociedad o una civilizacién).

Podenos encontrar referencias culturales en toda una diversidad de
menifestaciones tales como el folkdore el idoma o la comda Asi desde esta
perspectiva, la cultura ha sido nor nmal nente abordada desde canpos cono la
antropologia o la socidogia Sn enbargo, més recientenente, a partir de la
década de los 70, otras disciplinas y areas del conoci niento enpezaron a
interesarse por ésta anpliando su canpo de aplicaciona otros aspectos sociales y
econdmcos asociados a val ores y creencias especificas que i nflurian en nuestro
conportamento y diferencian a personas de distirtas procedencias y territarios,

especial nente en el canpo de las organi zaci ones.
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La cultura organizacional de la contabilidad Mediante los elenentos
si nbolicos de la cultura la organizacion y sus miemnbros establ ecen procesos de

i dertidad y excl usi 6n

Los "supuestosi nplicitos y explicitos quel os membrostienenrespecto de
cual es el conportamento legiti mo dentro de la organizacion", per niten hallar
di versos grupos de trabajo dentro de la organizaci én que nanifiestan su propia
cultura (subcultura) que traduce en uso de jergas, maneras de interactuar, tipo de
procedi mentos que se pueden onitir (hacer la vista gorda), etc. Dchas
subculturas afectan hasta cierto punto, atodo el sistenma y pueden conpetir por
I nponerse a otras como parte de los juegos de poder tradicionales que se

manifiestan al irterior de las organizaci ones.

La cultura organi zaci onal tiene varios efectos sobre el conportanmento de
sus menbros. En pri ner lugar, enlos procesos de atracci6n y seleccion | o que
perpetua aun més la cultura existernte. Tabiéntendra efect os sobre | os procesos
de retencion y rotacion voluntaria de manera que en la medida que haya una
mayor correspondencia entre los valores de los trabajadores y la cultura
organi zaci onal, nayor serael conpromso del trabajador haciala organizaci én, y
menor latasa de rataci n o abandono vol untaria Los estilcs de liderazgoy toma
de decisiones se verantambién afectados por contingencias culturales7 asi co no

las conductas e nprendedoras.

La cultura de una enpresa no es per nanente, ni rigida sino que va
canbiando constante mente. S no hay canbios y esrigida le costara adaptarse al
medi o externo (nercado). (wkipedia 2013)
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Co nportamento Qrganizaci onal

En general, se dice que el estudio de la gente en el trabaj o es el estudio del
conportamento organizacional. Conencenps pues por la definicion de

conportaniento organizaci onal y haganos un repaso breve de sus origenes.

Definicion. H conportaniento organizacional (CO es el estudio
sisterdéticodel os actos ylas actitudes que la gente nmuestraenlas or gani zaci ones.

Veanos ahoralas partes claves de la definicion

Todos nosotros nos servinos de la intuicion, en el sertido de
“corazonada”, para explicar fend6nenos, por ejempl o, un am go se resfria y nos
acordanos de innediato de que “no se ha tonado sus vitamnas”, “no se abriga
bien”, o “le pasa todos los afios con el canbio de estacion” En realidad no
estanos seguros de porque l e diogripe, por eso no nos per niterealizar unanalisis
intutiva H canpo del CO pretende re nplazar las explicaci ones i ntuitivas con el
estudi o sistendético es decir, con el uso de evidencias cientificas reunidas en
situaci ones contrdadas y nedidas e interpretadas de una manerarazonable nente
rigurosa para atribuir causas y efectos. Por supuesto el objetivo es extraer
concl usi ones precisas. H canpo del CO — sus teorias y concl usi ones- se basa en

nu merosos estudi os de investigaci on disefiados en for ma siste natica

H conportament o organizacional es una cienciaaplicada delaconductay
por eso se apoya enlas contribuci ones de di versas disciplinas afines entre las que
predomnanla psicol ogia, lasocidogia la psicoogiasocial, laantropo ogia ylas
ciencias politicas. cono ve nos las contribuci ones de | as psicad ogia se encuentran

sobre todo en el nivel individual-o micronivel- de andlisis, mentras que las
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ulti nas ha hecho aportes a nuestra conprension de | os nmacroconceptos — | os
procesos grupal es de la organizaci 6n- el ejenpl o 1-1 ofrece un conpendio de las
de las contribuciones que han forrmado un canpo distino de estudia el
Conportamento organizacional. (Sephen 1998)

Una forma comin de conprender el conportamento organizaci onal
consiste en analizar las disciplinas que fundamentan la ciencia del
conportanmentosus aportaci ones y uni dades especiales de andlisis. De acuerdo a
esto se podria concluir que el conportamento organizacionales ha adjudicado
i deas, conceptos, metodos y concl usiones de otras disci plinas, especia nente de la
econonia, la psicdogia ylasocidogia laadmnistracién la politica social, las
relaciones i ndustriaes, las interrelaciones y de la ciencia de la conputacion Sin
enbargo nuchas de las disciplinas académcas aun siguen contribuyendo al

desarrdlo del CQ esto por la cartidad de tenas y problenas que ella abarca.

Debido a que los seres hunanos son conplejos, canbian de actitudes y
conportamentos, en situaciones distirtas y por lo tanto no son iguales, la

habilidad para hacer generalizaci ones sencillas concretas y daras es li nitada.

Est o si gnifica que no se pueda ofrecer explicaci ones razonabl es y precisas
del conportamento humano o entodo casorealizar predicciones validas. Quiere
decir sin embargo que los conceptos del CO deben reflggar condiciones
situaci onal es o de contingencia que son aquellas que noderanlarelacién entrelas
variables i ndependientes y mejoranla correlacion Existentres niveles de analisis
del COy a nedida que pasanos del nivel individual al del grupo y al de los
sistemas de organizaci On, avanzanos siste maticamente nuestro entend mento del

conportamento enlas argani zaci ones.
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La definicion de cultura no nencionada que sea buena o nala, pero
pode nos darnos cuenta de los beneficics. La culturaintensifica el compromso
organizacional e incrementa la consistencia del conportamento del empl eado,
porque reduce la anbigliedad y le dice alos enpl eados cono hacer las cosas y
cuales son i nportantes para toda la organizacion y para el msno (Anor0s,

Conportamento organi zaci onal, 2007)

di ma Qrganizaci onal

H cli ma organizacional serefiere a una serie de atributos que pueden percibirse
acerca de una organizacion particuar y/ o sus subsistermas y que puede i nducirse
del nodo en que la organizacion y/o sus subsistermas se relacionan con sus
menbros yanbiente Cuatroelenentos estani nplicados en esta definicén: a) el
caracter descriptivo mas que eval uativo de las respuestas perceptuales; b) setrata
de un nivel macro mas que de un nivel mcro; ) la unidad de andlisis, cono
consecuencia del nivel macro tiende a ser atributivo de la organizacién o de | os
subsistenas mas que de los individuos; d) finalmente, las percepciones tienen

consecuencias patenciales parala conducta

La definicidn de Payne (1971) se ennarca claramente dentro de latradici én que
considera el cli m conp un atributo organizaci onal con existenciaindependiente
de las percepciones de | osindividuos y conp un concepto ecol 6gicotatal enla de
Payne y Pugh (1976). El concepto fundanental o global de cli ma describe |os
procesos conportanentales caracteristicos enunsistermasocial de for na puntual.
Estos procesos reflgganlos val ores, actitudes y creencias de los me nbros que asi
han llegado a for mar parte de del constructo Hasta aqui, las definiciones no

lograron suinvento de ver e di na cono una realidad organi zaci onal.
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Su definicionenla vision del cli na conp una caracteristica del ambiente
taal. H clina, segun este autor, es una cualidad relativanmente duradera del
ambiente que es experimentada, por sus habitantes, influye en su conducta y
puede ser descrita en térmnos de valores de un conjunto particular de
caracteristicas (o tributos) del ambiente B priner elenento resaltado es la
relativa estabilidad que se atribuye al cli ma lo que se significa posihbilidad de
mediciony canbio. B cli na esta basado en caracteristica de la realidad externa,
del anmbiente, perotal y cono es percihidoy experi mentado. Hnal nente el cli na
es algo fenonenal 6gicamente exterior al individuo pero este contribuye a su
nat ural eza y tiene consecuencias directas sobrelas consecuencias directas sobre el
conportamentoal actuar sobre sus actividades y expectativas. (Chiang & Chiang
Vega, 2010)

Puede entenderse por clima organi zaci onal el anbiente propio de la organizaci én,
producido y percibido por el individuo, de acuerdo a las condiciones que
encuentran su proceso de interacci6n socia y enla estructura organizacional, el
cual se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, contrd, tonma de
decisiones, relaciones interpersonales, cooperacién) que orientan su creencia,
percepci 6n, grado de partidpaci6n y actitud, deter mnando su conportamento

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabaj o ( M:ndez, 2000; 50).

H cli ma organi zaci onal incl uye el e nent os que caracterizanla or gani zaci 6nfor nal
einfor mal que al ser percibidos por el indviduo deter mnan su conportami ento
en actitudes que se reflgjan en sus niveles de notivacién Asi su medicon y
analisis ha de orierntarse al grado de percepcion que 1 os e npl eados tienen sobre
situaciones, creencias y actitudes frente a hechos, personas y eventos que
caracterizanala organizacion H autor de estelibro ha propuesto uninstrunent o
desarrdlado enlos afios ochenta conocidocono el I. MC Q C (instrunento para
medir cli ma en organizaciones col onbianas), que incluye variables, objetivos,
cooperaci on, relaciones interpersonales, liderazgo, toma de decisiones, contro y

moti vaci 6n
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H concepto de organizaciones, en el marco de lateoria de las relaci ones
humanas hace enfasis enlai nportancia del honbre, enfuncién de sutrabaj o por
Su participacion en su sisterma socia. Estarelacion hombre- organizacidn no se
proyectasolanente a nivel delos aspectos definidos por laestructurafor mal enel
sistena de funcion y posiciones del individuo. (Avarez Mendez, Gestion en

salud: dos estudios de caso sobre cutura organizaci onal en Col onbia, 2005)

Desarralo Qrganizaci onal

H D O tiene diferentes significados para diferentes personas. No existe
una definicion que complazca a todos diferentes autores y profesionistas han
prestado diferentes definidones, al gunas idénticas otras rmuy distintas, gran parte
de esas diferencias se deben al hecho de que seincluye enla definicidn concept os
operacional es sobre la for nma de construr el DQ y por tantotales definiciones
reflgjan mas lafilosofia del trabaj o la concepcion operacional del especialista de

lo que es en esencia una definic 6n

Se tiene que Beckhard (1969) define el D O como un esfuerzo planeado
que abarca toda la organizaci6n, admnistrando desde arriba, para aumentar la
eficiencia y salud de la organizaci én, através de i ntervenciones planeadas enlos
procesos organizacionales, wusando conocimentos de la ciencia del

conportamenta

Para Bennis (1969), H D Q es una respuesta al cambig una conpleja
estrategia educaci onal conlafinalidad de canbiarlas creencias, actitudes, val ores
y estructura de las organizaciones, de modo que estas puedan adaptarse mejor a
nuevas tecnol ogias, nuevos nercados, y nuevos desafics, y al aturd dor ritmo de
los propios canbios” (Achilles De Faria 2001)

Se refierenal conjunto de personas disponibles que per mite cunplir a una
organi zaci 6n e npresarial, sui nportancia desde el punto de vista, enpresarial no
hasidola msma alolargo del tienpo. Ha pasado de ser considerado un factor

mas, al iniciode larevoluciénindustrial , atener un protagonismo en si msno
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que ha perdurado hasta nuestros dias esta evol ucion ha dado | ugar a diferentes
for ma a concehir la gestion de recursos hunmanos alas cual es no son excl uyentes
si no conplenentarias pues a nmedida que surgen van perfeccionando | o anterior.
(Ano Mrifio &Pérez Sdnchez, 2008)

Los recursos hunanos empero constituye el activo mas i nportante, por
ende, y por nas atenci on de manda enla actualidad, Ia adm nistraci6n del recurso
hunmano, la gente, significa por su naturaleza e i nplicaci ones parala organizaci 6n
una responsabilidad medular. B elermento humano estd presente en todas las
actividades de la enpresa Yy el gerente o director que desea obtener resultados
positivos necesitan de manera i nprescindible de la colaboracion y esfuerzo
productivo de sus subordinados. Esta premsa nos per mte hacer la siguiente

inferenci a

La organizacion que mejor admnistre a su personal obtendrd |os

resutados nas eficaces y eficientes.

Ahora de acuerdo con lo conmentado en lineas anteriores no es factible
precisar el concepto de adm nistraci 6n de recursos hunanos es la organi zaci 6n y
tratando las personas en el trabajo de manera que desarrdlen plenanente sus
capaci dades y contribuyan al logro de los objetivos de la enpresa y al msno
tierrpo obtengan, nediante la actividad que ejecutan su propiarealizacion conp

seres humanos. (Corrales Barquero, 1987)

Organizacional Bstructural
La for ma en que una organizaci 6n opera se rige por sus procedi ment os.

Hlos constituyen las normas que rigen las interrelaciones entre las diferentes

partes de la organi zaci 6n

Pode nos considerar que la estructura es el aspecto estéico de la organizaci 6n,
m entras que | os procedimi entos representan el aspecto dindmico Por lotantqg la
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estructura se relaciona con | os aspectos del comportaniento de la organizaci 6n

que son nas estables. (\Vainrub, 1996)

Una estructura organizacional es un concepto fundanental nente
jerérqui co de subor di nacién dentro de | as enti dades que col aborany contribuyen a

servir a un objetivo comin Estructura organi zaci onal

Una organizacion puede estructurarse de diferentes maneras y estilos,
dependiendo de sus objetivos, el entorno y I os medios disponibles. La estructura
de una organizaci 6n deter ninard | os nodos enlos que operaenel nercado ylos

obj eti vos que podra al canzar.

Es por tanto la estructura organizacional la que per nite la asignacion
expresa de responsabilidades de las diferentes funciones y procesos a diferentes
personas, departanentos o filiales. En esta seccion analizarenos el proceso que
siguenlas organizaci ones para decidir cual debe ser su estructura organi zaci onal y
posteriar nente verenos los tipos mas habituales de estructuras que pode nos
encontrarnos distinguiendo entre: for nales e infor males, jerarquicas y planas y
por Ultimo verenos un resunmen de los tipos de estructuras segun han ido

evoal uci onando con el tienpo. (Encicd opedia Hnaciera, 2014)
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Es laestructurafor mal delos enpleos dentrode una organizaci 6n. Cuando
los gerentes desarrdlan o canbian la estructura particdpan en el disefio
organi zacional, proceso que involucra decisiones sobre sies elemento claves:
especializaci 6n del trabajg departanentalizaci 6n cadena de mando, anplitud de

contrd, centralizaci 6n ydescentralizacidn y for malizaci 6n ( Robbins, 2005)

Li derazgo

Ral ph M Sogdill, en unresmen de teoria e i nvestigaci ones del liderazgo,
sefial aba que “existe casitantas definiciones del liderazgo cono personas que han
tratado de definir el concepto”. Aqui se entendera el liderazgo gerencial cono el
proceso de dirigr las actividades laborales de los memnbros de un grupo y de

influr en ellas. Esta definicidntiene cuatroi nplicaci ones i nportantes.

H priner térmno de liderazgo involucra a otras personas; a los
enpleados o seguidores. Los menbros del grupo, dad su voluntad para aceptar
las ordenes de un lider, ayudan a definir la posicidn del lider y per mten que
transcurra el proceso de liderazgo; si no hubieraa quien mandar, las cualidades de

liderazgo del gerente serianirrelevantes. (FHnch & Free nan, 1996)

A partir delasegunda mitad de siglose diounacrecienteinterés enanmnbas
areas del conoci mento para analice que es conp se constituye el liderazgo. Hoy
esteinterés sigue vigente y hatomado uninusitado auge el tema se convertido el
obj eto de controversial esrefl exi ones tedricas de i nvesti gaci on e npiricas e incl uso
ha si do causa de prescripciones nor mativas. Perotal atenci 6n desde, luego, no ha
sidofortuta obedece alaaspiracion delos entessociales de al canzar una nayor
efectividad en el logro de su proposito organi zacionales. (Ibafez Aguera, 2004)

La causa principal dela escasez de datos confiables sobre la naturaleza y
el funcionamento del liderazgorural es la debilidad de | os conceptos que se han

usado. Con raras acepciones reflgjaninterés particuares de las personas que | o
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han elaborado por su ambigiedad se interpreta de miltipges maneras en su

aplicacion enlos programes de desarrdla (@iffon, 1969)

Aut ocrético

Aut ocracia es un concepto politico H térmno procede del griego autos
(uno nmisno) y kratos (gobierno o poder). Designa al sistena de gobierno cuya
autoridad recae sobre una sola persona sin ningun i mte: el autocrata (el que

gobierna por si nis o).

La concepci 6n absal wista de | asoberania defini 6 la nonarquia absa ua de
Luis X Venla Fancia del sigo XMI, pero el tér mno autocréico se aplica
particdar nente al régimen de los zares de Rusia cuyo poder no estaba
condi ci onado tedricanente por ningin cuerpointer medi g ley, tradicion o usos y

costunbres que debieran respetar.

H republicanisno aplica el térmno autocracia conp sinoni mo de
monar qui a (que si gnifica «gobi erno de uno»), aunque el concepto no es adecuado
para designar a las modernas nonarquias constitucionales, parlanentarias o

li mtadas.

Su uso més habitual es conp pardnetro de particpacion en el poder

politicg en contraposicion a aros cono digarquia o de mocracia

La de nocraciaes una estructura de poder construda de abaj o hacia arri bg;
laauocracia organiza al Estado de arriba hacia abajo ( Wki pedia org 2013)

f. Sstena o régi men en el que gobierna una sda persona con poder tatal: la
autocracia supone la culmi nacién del autoritarismo basado en un poder personal

absol uo y despdtico.

‘autocracid aparece tanmbién enlas siguientes entradas:
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Autocrédtico — cesarismo Inflexones de 'autocracid (n): fpl: autocracias.
( Wor dreference.com 2013)

Partic pativo

Aunque todas las definiciones resulten sienpre mas inconpletas que la
realidad ala que serefieren, conloexpuesto hastaaqui estanos en condiciones de
ensayar, para nuestros fines, una propuesta de definicd6n més abarcadora del
di agndstico partid pativo, que involucre los elenmentos sustartivos anterior nente

analizados.

H diagnostico particdipativo es el procesoyla netodol ogia que nediantela
partid paci 6n consiente de la cormunidad se dirige al autoconoci niento de su
realidad y a la organizacion de sus pobladores en estructuras sociales
representativas y estables para e nprender su accién transfor madora y al canzar el
desarrdlosustertable. (Mui Nos, 2006)

B disefio partid pativo, eslaexpl oraci 6n'y definicidn de las alternativas de
sd uci 6n o i nnovaci 6n tecnal dgica que van aplicar 1 os product ores, se desarrdla
conla netodal ogia de | os grupos de transferenciatecnol dgica y para visualizar el
proceso de confor nacion y funcionamento de estos grupos se especifica Qué

son, cudles son sus propositos, caracteristicas y estructura

De otra parte, y considerando que la actividad basica de un GTT sonlas
reuni ones periodicas, se especifican los tenas y los contenidos que se van a
desarrdlar, entre las cuales se destacan la observacion del canpo, precisando
cono conducir estas observaciones, de tal manera que per nitan identificar | os
probl e nas y sol uci ones tecnal 6gi cas de | os siste mas de producci 6n agr of orestal es.
( Qutierrez, 2006)

58



Mbti vaci 6n

¢ Que es la notivacion? Quiza el punto de partida sea decir 1o que la
motivacién no es. Michas personas conenten el error de pensar que la
moti vaci én es un rasgo de la personalidad es decir algo que unos tieneny otros
no. Enla préactica los admnistradores i nexpertos llanman flgos a |l os e mpl eados
esta calificativo se supone que el individuo es flgo o sienpre carece de
moti vaci 6n, pero nuestros conoci nientos de la materiaindica que nos es verdad
Lo que sabenos de la motivacion es el resultado de lainfluencia reciproca del
enpleo y la situacion Sin duda, las personas tienen i npulso notivador basico
distintg peroel msno estudiante al que le cuestatrabajoleer unlibro detexto
més de 20 mi nut os puede devorar unlibro de Harry Potter en unatarde. Paraeste
estudiante, el canmbio de notivacion procede de la situacion Asi mientras
analizanos el concepto de notivacidn tenga presente que suintensidad varia

segun las personas y enlas msnas en o nmentos distirntcs.

Definirenmos notivaci 6n cono | os procesos que dan cuentalaintensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una neta
( Robbi ns, 2004)

Mbtivaci 6n viene de la palabra notivo y esta del lain motum que nos da
unaidea de novi mento. Estarelacionado con movil, i npulso, causa Razon que
i npele a actuar. ( Gastells, 1999)

Reconoci mento de | ogros

Un logro es la obtencién o consecucidén de aquello que se ha venido
intentando desde hace untienpo y alo cual también se le destinaron esfuerzos
tart o psiquicos cono fisicos para final mente conseguirlo y hacerl o una realidad

Luego de tantas negativas, real nente ha sido un logro poder entrevistar al
presidente de la Nacion
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Una de las principales condiciones que debera presentar el indviduo que
quierelograr deter mnada situaci 6nensu vida es latenacidad, que no es otra cosa
que el esfuerzo fervoroso para poder lograr aquello que se desea con mucho
anhel o. Porque quienestenaz se apretard 'y agarraré de sus propdsitos para que no
sele escapen Raramnente, quienresultaser tenaz nologra aquell o que se propuso
oportunamente, ya que quien es tenaz se sobrepondraincluso a l as adversidades,
sinprestar de masiada atenci 6nen el hecho que las cosas no estansaliendo, porque
esta convenci do, obstinado, que lograré aquell o que quiere.

Entantq el nedio serael principal instrunento, la herramenta que un
indi vi duo necesitara paraconseguir el 1ogro de algin objetivo y la planificaci 6n o
planeamento es decir, tener uno o més objetivos a realizar con las pertinentes
acciones requeridas para concl uirlas con éxito también esindispensable ala hora

de lograr a guna cosa

Por otra parte, el tér minol ogro es popul ar nente enpl eado para dar cuenta
de una ganancia o del lucro que produjo una cosa. Aortunadanente la empresa
produj o muchisi mos logros durante este afio.

Y otrodelos usos recurrentes de la palabra es como sinéni no de éxita H
ascenso de Juan sin dudas es un nuevol ogro en su carrera que no para de traernos

satisfacci ones. ( Definicién abc, 2013)

H valor del reconoci mento es el valor de ser justo con otros y con
nosatros mis mos para aribuirlelos logros yfalas que se nerece.

Este valor es @ que regala a cada persona | o que real nente se ha ganado.

Por ejenpl g reconoci mento es aplaudir a aquel nifio quetocalaflautaen

la estaci On del tren y dencta grantaento

H reconocer esta presentetanto enlo bueno ylo nalo...Hay gente que
si nple nente se gana reconoci mentos negativos por las cosas que ha hecho nal y
que alo nejor sigue haciendo.
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Por otrolado, estanos nosatros msnos, esta el reconoci miento que nos
debe mos a nosatros mismos por | o que he mos hecho bien y 1o que he nos hecho
mal. Estereconoci mento es el que nos per mte pre marnos cuando he nos I1egado
a una netatrazada y también es el que nos vuel ve consciente para analizar |as
debilidades de haber cometido un error. ( Kathegiraldo.com 2013)

Reci proci dad

La define cono la proporci 6n de las partes enrelaci 6n a cada una y al
centra. No hay nencién, enesta definicion delaeval uaci 6n cualitativainclui da el
uso de igual / desigual el paso de “si netria” a “igual dad” no es tan aut omatico.
IM&s bien parece haber una cierta “contabilidad” en tér mnos materiales que se

establece la “si netria” yla “asi netria” del intercambi o. (Ferrarq 2004)

La idea de reciprocidad subyace a una gran cantidad de relaciones
juridi cas regul adas por el derecho por 1o que no es facil dar una definici 6n precisa
deella Ms alladeladefiniciondelareciprocidad que ofrece el Dccionariodela
Real Academa Espafiola (<< correspondencia mut ua de una persona 0 cosa con
otra>>), puede hacerse una pri nera aproxi nacion al sentido de la reciprocidad
acudiendo al Tribunal Constitucional que, en al guna ocasi6n ha atribuidoal <<al
principio de reciproci dad>> un significado juridico mas preciso <<consiste en
que un poder publico condiciona su act uaci 6n a que otro poder publico distintoy
gjeno al pri nero, actle delas misna nanera que él, so pena de anbos se niegan
reciprocanente lo que alos dos interesa per maneci do i nactivo o actuando cada
uno por su cuenta. Apartir de esta noci 6n bésica, existen diferentes acepciones y
clases de reci proci dad
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Asi se puede apreciar que existe reciprocidad sobre la base de una
se mejanza basica, una simlitud o equivalencia entre el tratamento o regul aci 6n
de dos estados dan un msno objeta otras veces, en canbio se exigeidentidad o
una igualdad mucho més rigurosa entre 1os supuestos de hecho o entre las
consecuencias juridicas que derivan de un ms no supuesto. Por ctra parte, puede
distinguirse entre reciprocidad diplongética y reciprocidad legislativa, de for na
que la pri nera tiene su base en un tratado, convenio o acuerdo internacional
m entras que la se segunda se basa en el traaamento que lalegislaci6ninterna de

cada Estado da una determi nada situacion ( G mez, 2010)

Retri buci 6n

<<Constituyenrentas en especiela utilizaci én consuno u obtenci 6n, para
fines particuares, de bienes, derechos o servicios de for ma gratuita o por precio
inferior al merado, aun cuando no suponga un gasto real para quienes las

conceda>>

<< Cuando el pagador de las rentas entregue al contribuyente i nportes en
met alico para que este adquieral os bienes, derechos oservicics, larentatendrala

consi deraci 6n de d neraria>> ( Pobl et, 2000)

Gomez — Mejiacet al. (2001) explicalai nportancia de la retribuci 6n para
los enpleados por tres razones principales. El pri ner notivo es su poder
econdnico, ya que el salario deter nmina (en gran nedida) el nivel de vida y en
consecuencia la capacidad de conpra de bienes y servicios del enpleado y su
famlia B segundo notivo es su poder socioldgico puesto que ejerce una
elevada i nfluencia en el statu del e nmpleado en su conmunidad, siendo un si nbolo
de la posicion social del misnmo. Adenés dentro de la organi zaci 6n, sirve cono

medida del val or relativo que el enpleado  posee parala msna Por ulti no se
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caracteriza por su poder psicodgico en concreto sobre la relacion de la

retribuci 6n con senti nentos de valia personal.

A nstrong (1996) afir ma que la retribucion, ensi msna, se manifiesta
conp un poderoso notivador del enpleado, dado su vinculacién directa o
indirecta con la satisfaccion de ciertas necesi dades que tiene este. En el contexto
de laretribuci 6n, 1a notivaci 6n puede definirse cono el conjunto de procesos que
inpulsa dirige y mantiene el conportamento hunano haciala consecuencia de
ciertos objetivos. (Kuhl & Sanchez, 2007)

Equi dad
Equi dad de género cono canbi o paradi g nético:

H asunir las diferencias de géneroconlibertad respetoy sinergiaauguran
una sociedad nueva. En este tanto hablamps del género conp canbio
paradi gmético. Canbiandolai magen delo que sonlos honbres ylas mujeres, se
pueden transfor mar las culturas por algo deseado, querido o necesitado. La

equi dad de género es una de las llaves de las transfor naci ones.

Equidad: No es igualdad. La equidad es la distribuci énjusta de acuerdo a
los intereses y necesidades de honbres y mujeres. La equidad es una for mula
donde todas las partes sal gan ganando aunque sus intereses y necesidades sean
diferentes. Es satisfacer ind v dualidades por un bienestar colectivo. ( Mranda &
Pena, 2001)

La equi dad no ofende | osintereses creados. Yel progreso haciala equi dad
puede ser rapido o muy lentg casi inperceptide Adenmas una definicion
adecuada es fugaz, la medicion de la equidad es igual nente dificil. Tal vez la
nejor definicion de la equidad viene de CEPAL “Una reduccion de la

desi gual dad en sus nanifestaciones miltipes” (Puyana & Farfan 2003)
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Co muni caci 6n

La definicion de conmunicacién conmp <<el proceso que conecta partes
discontinuas del mundo vi vo>> es sin duda una definicién general. En cambio, la
conmunicacion comp <<un sistena (conmo los teléfonos o telégrafos) para
conunicar informacion y o6rdenes (conb en un servicio naval)>> es una
definiconrestrictiva. Segun ( Mladat, 2008)

En muchas ocasi ones estas relaci ones entre periodistas se producen enlas
redacciones de los nedios de comunicacion Esto nos lleva directanente a la
conunicacion de la organizacion Es muy claro que la comnunicacién es una
exigencia de la sociedad actual, asi las organizaciones no pueden mantenerse al
mar gen de la sociedad de | a co muni caci 6n que se esta construyendo. Leroy (1993:
473) propones que se distinga entre la corunicacion en la organizacion y la
conunicaci 6n de la organizacion La pri nera hace referencia <<al conjunto de
relaciones de interdependencia, basadas en un intercanbio de infor nacién, que
vinculaalos actores — personas 0 grupos - insertos en el sistena de obligaci ones
que resulta de la organizacion >> Por el contra, la comunicacion de la
organi zaci 6n es cuanta ésta habla de si misna. En este caso <<La organi zaci 6n es
considerada conmp un actor social que Se posiciona en un entorno Socio-
econénico y que intenta domnar las relaciones de intercanbio de i nformacion
que tiene con otros actores>> Cono puede apreciarse si pensanos en un nedio
de corunicacién conp una organizaci6n amnbos tipos de conunicacion le es

aplicable

En relaci 6n conla conmunicaci on de nmasas podriamos recordar una cl &sica
definicion del funcionalismo norteamericano. Whight (1978: 9-15) no sigue un
criterio tecnol6égico para definir la comunicacion de masas, ya que si la
intervenci on tecnol 6gica es una condicidn necesaria no es suficiente. Segun (
Al'sina 2001)
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Mul ti d recci onal

Por qué cada una de las dinmensiones puede camnbiar en distirntas
direcciones. Es i nportante sefialar que no se da ninguna etapa del ciclo vita en
que sol o se presente creci mentg nadurez o deteriorg Si No que se presenta en
diferentes nonentos en for ma si multanea y en diversas capaci dades. ( Larrinaga,
2008)

Significado de multidireccional que tiene varios sentidos o direcciones, no
sdo apunta en una direccion sino puede apuntar en cualquiera o varias

direcci ones.

(S gnificadode. org 2013)

Co rruni caci 6n unidireccional, bidireccional y multidreccional (redes de

€O muni caci 6n)

La corunicacion es parteinegral del honbre y al gunos tedricos, sobre
todo de la antropol ogia la relacionan con la inteligencia y se cree que su uso
surgi 6 antes que el uso delas herramentas. Sol o basta con ver a un pequefio para
darnos cuenta que antes que, incluso camnar, ya entiende un lenguaje hien

estructurado y dice sus pri neras pal abras.

Es, después del contacto fisico la nmanera en que se interactta con el
mundo y no solo de forma verbal, 10s pequefios tienen una capacidad increible

para poder cormunicarse: por nedio de lloridos, con gestos o sefias, incluso de
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forma mas fisica jalando o e mpujado para conseguir 1o que quieren, aunque no

sienpre lo consi gan

Y existen variostipos de corunicaci 6n, la comnunicaci 6n uni direccional, la
conunicaci 6n bidreccional y la comnunicacién multidireccional, y cada una de
ellas tiene varias caracteristicas que la hacen Unica, ninguna es mas i nportante

que laaray, los nés i nportante, cada una tiene una funci én y un fin especificos.

Inicienos por la comnunicaci én unidirecci onal, en este proceso una persona
expone una idea otra u otras personas la reciben y no hay retroali nentaci6n
directa Aestetipo de comunicacionlollamanos mas cominnente informaci on,
porque segun el nodelo de comunicacion méas difundido para que exista la
comuni caci 6n es necesario que participen un e msor y un receptor; que hayan el
mensaje, el nedio y la retroali nentacion, y al no tener la comunicacién
uni direccional una retroali nentaci 6n directa se dice que no es cormunicacion si

no i nfor maci 6n

Pero conunicacion es mas que solo unintercambio de nensajes, es una
interaccién, un camnbio de actitud y al recibir cualquier idea, sienpre vanos a ser
influenciados de forma a favor o en contra del mensaje recibié y hay una
respuesta, aunque no sea directa o innmediata Tomenos el eenpld de una
conputadora personal: el anunciante sacala publicidad en unarevista el receptor
ve la insercion pero no le convencen las caracteristicas o el disefio y nola
conpra, el anunciante se da cuenta y nodifica el anuncio o saca un nuevo

product o

Por otro lado existe la comunicacion bidreccional, la este tipo si al
Ilama nmos comnunicaci 6n, porque en ella se ve mas puranente el proceso de la

conunicacion, el emsor envia un nmensaje por medio de un canal al receptor,
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quien lo recibe y envia la retroali nentacién Aqui participan, como Vi nos
anterior mente todos | os ele ment os de la cornunicaci 6n de manerasi miltéanea, yla

interaccion se da casi inmediatanente.

Pero esto no quiere decir que este tipo de comunicacién no tenga
inconvenientes, enellalaretroali nentaci 6nes pocoreflexiva, por lainnediata no
pensanos 1o que vanos a responder, 0 nejor aun cOno vanos a responder,
I nagina que te encuentras en una fiesta y untipo quiere bailar contu novia para
hacerte engjar, tu reaccion es buscarle pelitq y puedes incluso ir a visitar
barandillas. O as después reflexi onas y piensas quelo nejor hubierasido quetuy

tunovia seretiraran de lafiesta perolo hecho, hecho esta

Por ulti mo hablarenos de la conunicacion multidireccional o redes de
conunicaci 6n'y conp sus nonbres i ndican estetipo de cormuni caci 6n va ent odas
direcciones, participan mas de tres personas, siendo e msores y receptores a la
vez, pero por loregular con un msno canal parapoder trans mtir Sus nensajes.

En estetipo de conunicacionlaretroali nentaci 6nes i nfinita todos pueden
opi nar sobre laidea que estas expresando, y puede ser unarespuesta a favor o en
contra, afin o nada que ver contuidea. Uno delos puntos afavor de estetipo de
conmunicacion es la gran riqueza de conoci mentos 0 saber que opinan otras
personas de tus ideas y asi lograr una idea comin bien salificado, o megjorar y

corregir aquellas cosas en las que estanos equi vocados.

En fin conunicar es mas que solo enviar un mensaje, que alguien lo
reciba y nos dé respuesta, es una interacci 6n que se puede dar incluso de manera
retardada, todo depende del tipo de conunicacion que estenos usando, y | ogra
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generar un conportanmento ya sea positivo a negativo a la idea que estanos
expresando, pero sobre todo la conunicacion sirve para unirnos y para que

logrenos nejorar nuestro product o o nuestra actitud. ( daseuvag 2011)

2432 onceptos Variable Depend ente
Gestion del tdento humano

Posee conpetencia profesional quien dispone de los conoci mertos,
destrezas y aptitudes necesarics para ejercer una profesion puede resolver | os
probl e mas profesionales de una for ma autonoma y flexible esta capacitado para

colaborar en su entarno profesional yenla organizaci 6n del trabaja (Leon 2006)

Este proceso es de altaimportancia en el nmarco de un sistena de gestion
integral, por cuantoes en el talento hunmano donde descansa buena parte del éxito
o0 ¢l fracaso de una entidad. ( Aehortla & Bustamant, 2008)

He nos relacionado estos conceptos, talento y conpetencias, y los
usarenos a lolargo de este trabajo casi cono sinéni nos, y, si el lector nos | os
per nite, nostonarenos lalibertad de crear una ficci én donde el talento necesario
para tener éxito en deter mnados puestos de trabajo se puede desdoblar en
conpetencias; por ejenpla el talento para poder ser un buen gerente de ventas o
un buen directar médico se puede abrir en las diversas conpetencias que son
necesarias para ser exitoso en esa posicion Aceptada por el lector estalicencia
que nos henos tonando, el conceptotalento perdera el halo de magico o divino
para transfor narse en algo que puede ser nedido y, no son dificutad tanbién

desarrdlado.

Entrabaj os anteriares hemos dado nuestra propia definic én del tér mno no
conpetencia, el cual hace referencia a las caracteristicas de personalidad, de
vendi das conportamentos, quien generan un dese npefio exitoso en un puesto de
trabaj o. Cada puest otrabaj o puedetener diferentes caracteristicas en e npresas y/ o

mercados diferentes. Antes de continuar definanmos con precision cua es el
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si gnificado dela palabra ‘“talento”. Segun el diccionariodela RAE ensu segunda
acepciontalentoes un conjunto de dones naturales o sobrenat urales con que DO os
enriquece a los honbres”, y enla acepcion tercera: “dotes intelectuales, cono
ingeni g capacidad, prudencia etc, que resplandecen en una persona”. En esta
aitina definicion podrianos encontrar casi un sinonino de la palabra
“conpetencia”, conigual sentido con el quela utilizanos en nuestros trabaj o, por
lotantosi parti mos de estasi mlitud enla utilizaci 6n de 1 os tér mnos, cuando se
dice “ gestion del talento” se hace referencia a “gestion de las conpetencias”
(Ales, 2006)

Sel ecci 6n de personal

He nos cefiido la descripcion de los procedi mientos a un proceso de
sel ecci 6n realizado con candidat os externos a la organizacion Tenenos la plena
conciencia de que la seleccion de personal no sdo se cifie s esta nodalidad
Incluso reconendanos vivanente que, por el bien del clina laboral de la
organizaci 6n, se tenga muy en cuenta la posihilidad de ejercer la selecci 6n con
<<profesional es de la casa>> La decisi6n acerca de que si esto Ulti mo es posible
precede segun plantearmiento, al inicio de los procedi mentos de seleccion
propiamente dichos y forma parte del proceso global. He nos preferido hacerl o de
este nodo para no inducir a la confusion repitiendo técnicas que son
inercanbiables entre la seleccion externa y la interna. De todas for mas
hablare nos de la selecciéninterna, de los avatares que le son propios y que no

coi nci den con la externa.

Teniendo en cuenta esta dos consi deraci ones, nos interesa destacar que no
se puede hablar de selecci 6n de personal sinantes no se define su conceptoy se
ubica dentro de unsistema irtegrado de gestion de recursos hunanos. Esto
ulti no ha sido e npefio de la secci6n precedente, ahora veanos lo referido a su

decisi on:
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Tradicional nente se entiende por seleccion el proceso dirigido a buscar,
mediante recluaniento inerno o externo, al candidato idoneo para cubrir un

puest o de trabaj o dentro de la organi zaci 6n

Partiendo de esta definidon la psicdogia aplicada a la seleccion ha
tonado un pratagonista que en nmuchas ocasi ones se nos ant g a excesivo, ya que,
en virtud de esa supuesta idoneidad, el peso del proceso se centra en el perfil
personal y actitudinal del candidatq siendo esta la principal preocupacion del
sel eccionador. Con estatendencia se cae nmuchas veces en el psicdogis no, en “la
pri nera i npresion es la que cuenta”, en el <<efecto halo>> y en tantos otros

errores propios de <<psicdl ogos afici onados >>

Perola selecci 6n de personal no solotiene un componente et odol égi co.
Sel eccionar es tanbién planificar. Es erréneo aislar 1a seleccion del resto de
herramentas de gestion de la e npresa, cono también es erroneo centrar t odo el

proceso de selecci 6n sdamente enla bisqueda del nej or candi dat o

Defini nos la selecci 6n de personal cono un conmpendi o de planificaci 6n,
andlisis y nétodos dirigido a la basqueda, educaci 6n e integraci én del candidato
mas cualificado para cubrir un puesto dentro de la organizacion ( Garcia &
Herrg 2001)

H recluanient o puede entenderse cono aquel proceso nediante el cual,
una organizacion tratara de detectar enpleados potenciales que cunplan los
requisitos adecuados para cumnplir un deter mnado trabaj o, y atraerlos en ninero
sufidente para que sea posible la posteriar selecci on de algunos de ellos, en
funcion de las exigencias del trabajo y las caracteristicas de 1 os candidatos;
teniendo en cuenta que el pri mer paso para atraer candi dat os resi de en conocer la

enpresa y su necesi dades.

Sel ecci 6n
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La etapa de seleccion es el proceso que conprende, tantola recopilaci én
de i nfor maci 6n sobre | os candi dat s un puesto de trabajo cono | a deter minaci 6n

de a quien deberé contratarse.

En palabras de Chiavento (1999) puede definirsela seleccion de recursos
hunmanos cono: “la eleccion del honbre adecuado para el cargo adecuado, o mas
anplianente, entre los candidatos recluados, aquellos més adecuados a |os
cargos, existerntes enlaempresa con nmraa nmantener oaunentarlaeficienciay el
dese npefio laboral”. La selecci6n de personal trata de obtener, por lotantq dos

resutados:

e Personas adecuadas parael puesto

e Personas que ade més de adecuadas sean eficientes en el puesto.

(PUBLI CACI ONES VERTI CE S L, 2008)

Capacitaciony desarrollo

La Capacitaciénsignificala preparacion de la persona en el cargo. Es una
actividad sistendética planificada y per nanente cuyo propdsito es preparar,
desarrdlar e integrar los recursos humanos al proceso productivo, nediante la
entrega de conoci mentos, desarrdlo de habilidades y actitudes necesarias para el
mej or desenpefio de todos | os trabajadores en sus actuales y futuros cargos y
adaptarl os alas exigencias camnbiantes del entorno.

La capacitacion va dirigida al perfeccionanmento técnico del trabajador
para que éste se desempefie eficientermente en las funciones a él asignadas,
produzca resultados de calidad, proporcione excelentes servicios a sus clientes,
prevenga y solucione anticipadamente problemas potenciales dentro de la

or gani zaci 6n

H Desarrdlo se refiere a la educaci 6n que recibe una persona para el

creci mento profesional a fin de esti mular la efectividad en el cargo. Tiene
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objetivos a largo plazo y general nente busca desarrdlar actitudes relacionadas

con una deter mnada fil osofia que la enpresa quiere desarrdlar.

La capacitaci 6n es paralos puestos actuales ylafor naci 6n o desarrdloes
para los puestos futuros. La capacitacion y el desarrdlo con frecuencia se
confunden, puesto que la diferenciaesta mas en funcidn de | os niveles a alcanzar

y enlaintensidad de | os procesos. Anbas son activi dades educati vas.

OBJETI VOS DE LA CAPAC TAC ON Y DESARROLLO
Los principal es objetivos de la capacitaci 6n son:

1 Preparar al personal parala ejecuci6n de las diversastareas particul ares

de la organi zaci 6n

2 Proporcionar oportunidades para el continuo desarrdlo personal, no
sdoensus cargos actuales sinotambién para otras funciones paralas cuales la

persona puede ser consi derada.

3. Canbiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las
cuales estan crear un clima mas satisfactorio entre los e npleados, aunentar su

motivaci 6n y hacerl os més receptivos alas técnicas de supervision y gerencia
BENEFI Q OS DE LA CAPACI TAQ ON DE LOS EMPLEADOS
Beneficios parala organizaci on:

e NMejorae conoci mentodel puesto atodos los niveles.

e Hevala noral delafuerza detrabgjo

e Ayuda a personal aidertificarse conlos objetivos de la organi zaci on
e IVejoralarelacionjefes-subordi nados.

e Es unauxiliar parala comprensidn y adopci 6n de paliticas.

e Se agilizalatona de decisiones ylasd ucién de proble mas.

e Pronueve el desarrdlo con vistas ala pronoci 6n
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e Contribuye alafor nacion de lideres y dirigentes.
e Increnentala productividad y calidad del trabaj o
e Ayuda a nantener bajos los costcs.

e Himnalos costos de recurrir a consultores externos.

Beneficios para el trabajador que repercuten favorablenente en la
or gani zaci on:

e Ayuda a la persona en la solucion de problermas y en la toma de
deci si ones.

e Aunentala confianza, la posicidn asertiva y e desarrdla

e Forjalideres y nejoralas aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccidn con el puesto

e Pernitee logro de netas ind v dual es.

e Himnalostenores alaincomnmpetencia olaignoranciaindividual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones irternas y externas, y

adopci 6n de paliticas:

e IVBjoralacomunicaci 6nentre grupos y ertre indivi duos.
e Ayuda enla orientaci 6n de nuevos e npl eados.

e Proporciona infor maci 6n sobre disposiciones oficial es.
e Hace viables las pditicas de la organi zaci 6n

e Proporciona una buena aamosfera para e aprendizaje

e Convierte alaenpresaen unentorno de nejor calidad paratrabajar.
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PASOS DEL PROCESO DE CAPACI TAC ON

1 Deter mnaci 6n de necesi dades de capacitaci 6n

Det ectar | as necesi dades de capacitaci 6n per nite que la e mpresa no corrael riesgo
de equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada, 1o cual redundaria en
gast s i nnecesarios. La actividad de capacitaci 6n debe estar fuerte mente alineada
con los intereses del negocio para ser justificada. Deben realizarse tres tipos de

andlisis; estos son:

Andlisis Qrganizacional: Es aquél que examna atoda la conpafia para
deter mnar en qué area, seccion o departanentq se debe llevar a cabo la
capacitacion Se debe tomar en cuentalas nmetas y 1 os planes estratégicos de la
organi zaci 6n, asi cono los resutados de la planeaci 6n en recursos hu nanos.

Andlisis de Tareas: Se analizalai nportancia y rendi mento de las tareas

del personal que va aincorporarse enlas capacitaci ones.

Anélisis de la Persona: Dirigida alos enpleados en for maindvidual. En
este andlisis se debe conparar el desenpefio del enpleado con las nor mas
establecidas en la enpresa y esta infornacion es obtenida a través de una

encuesta

Los principales medios utilizados parala deter ninaci 6n de necesidades de

capacitaci 6n son:

Evaluacion de desenpefio. Mdiante la evaluacion de desenpefio es
posi bl e descubrir no sdlo a |l os e npleados que vienen efectuando sus tareas por
debajo de un nivel satisfactorio sino tanbién averiguar qué sectores de la

enpresareclanman una atencioninmediata de los responsabl es del entrenamerto

Observaci on. Debe ser realizada en el sitio de trabajo y per mte verificar
donde hay evidencia de trabajoineficiente, tales cono excesivo dafio de equi pos,

atraso con relaci6n al cronograna, perdda excesiva de materia pri na, ndnero
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acentuado de problenas disciplinarics, altoind ce de ausentisno, ertre aros.

Cuestionarics: Investigaciones nediante cuestionarios y listas de

verificaci on proporcionan evi dencias sobre las necesi dades de entrenanienta

Solicitud de supervisores y gerentes: Quando la necesidad de
entrenamento apunta a un nivel muy altg 1 os propi os gerentes y supervisores se

hacen propensos a sdidtar entrenaniento para su personal.

Entrevistas con supervisores y gerentes: Contacto directocon supervisores
y gerentes, con respecto a posibles problemas solucionables mediante
entrenamentq por o general se descubrenenlas entrevistas conlos responsabl es

de diversos sect ores.

Reuniones interdepartamentales: DOscusiones entre los diferentes
departanentos acerca de asuntos concernientes a objetivos enpresariaes,
problemas operacionales, planes para deter mnados objetivos y otros asuntos

ad m nistrati vos.

Examen de enpleados: Prueba de conoci mento del trabajo de los
e npl eados que gjecutan deter mnadas funci ones o tareas.

Modificacion de trabajo. Sienpre que se introduzcan nodificaci ones
taales o parciales de larutina de trabajo se hace necesario el entrenami ento

previo de los enpl eados enlos nuevos nétodos y procesos de trabaj o

Entrevista de salida: Cuando el e npleado va aretirarse delaenpresaes el
momento mas apropiado para conocer su opinion acerca de la enpresa y las
razones que notivaronsusalida Es posible que salganarelucir varias diferencias

de la organi zaci 6n, susceptibles de correcci ones.

Andlisis de cargos: H conoci mentoyla definicion delo que se quiere en
cuanto a aptitudes, conoci mentos y capacidad hace que se puedan preparar
progranmas adecuados de capacitacion para desarrdlar la capacidad y proveer
conoci mentos especificos segln las tareas, adenmas de formular planes de
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capacitaci 6n concretos yecondmcos y de adaptar mét odos d dacticoes.

Ade mas de estos nedios, existen al gunos indicadores de necesidades de

capacitaci 6n, los cuéles son:

Indicadores a priori: Son los eventos que provocaran futuras necesi dades

de capacitaci on facil nente previsibes. Los indicadores a priori son
Expansi 6n de la e mpresa y ad msi 6n de nuevos e npl eados.

Reducci 6n del nGnero de e npl eados.

Canmbi o de nmétodos y procesos de trabaj o

Sustituciones 0 movi mento de personal.

Faltas, licencias y vacaciones del personal.

Mo der ni zaci 6n de nmaquinarias y equi pos.

Producci 6n y conercializaci 6n de nuevos productos o serici os.

Indicadores a posteriori: Son los problemas provocados por las
necesi dades de capacitacion no atendi das. Por | o general, estanrel aci onadas conla
produccion o con el personal y sirve conp diagnéstico de capacitacion Se

clasifican en
a) Poblemas de producci 6n:

e (Calidadinadecuada de la producci 6n

e Baja productividad

e Averias frecuentes en equi pos e instalaci ones.

e Conunicaciones defect uosas.

e Prolongadotienpo de aprendizaje e irtegracién en el canpo.
e (Gastos excesivos en el nmanten mento de ndquinas y equi pos.

e EXxceso de errares y desper dici 0s.
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H evado nunero de acci dentes.

b)  PRoblemas de personal:

e Relaciones defidertes entre el personal.
e NUnero excesivo de quejas.

e Poco oninginirterés por d trabgj o

e Falta de cooperaci 6n

e FErrores enlagecuci 6n de ordenes.

e Dificutades enla obtencidn de buenos elenent cs.

2. Progranaci 6n de la capacitaci 6n

Consiste enlaeleccidn y prescripci 6n de | os nedi os de capacitaci 6n para
sanar | as necesi dades percibidas. En esta etapa setoman en cuental os siguientes

aspect os:

Plantaci 6n de la capacitacion La progranacion de la capacitaci on exige

una planeaci 6n que incluye losiguiente:
Enfoque de una necesi dad especifica cada vez.
Definicion clara del objetivo de la capacitaci on
O vision del trabaj o a ser desarrdlado, en modul os, paquetes o cid os.

Heccion de los métodos de capacitacion considerando la tecnol ogia

disponible.

Definicion de los recursos necesarios para la i nplenmentacion de la
capacitacion, cono tipo de entrenador o instructor, recursos audiovisuales,

MAqui nas, equi pos o herramentas necesarias, materiales, nanuales, ertre otres.
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Definicion de la poblacidn objetivo, es decir, el personal que va a ser

capacitado, consi derando:
NG rer o de personas.
O sponi bilidad de tie npo.
Grado de habilidad, conoci mentos ytipos de actitudes.
Caracteristicas personales de conportanenta

Local donde se efectuarala capacitaci én considerando | as alternativas en

el puesto de trabajo ofuera del misno, enlaenpresa ofuera de ella

Epoca o periodicidad de la capacitacion considerando el horario nés

oportuno ola ocasion nmas propicia
Cél cul o de larelaci 6n cost o-beneficio del prograns.
Técnicas de capacitaci 6n. Estas se dviden en:
a) Tecnicas aplicadas en el sitio de trabaj a

Capacitacion en el puesta Contenpla que una persona aprenda una
responsabilidad nediante su dese npefio real. (Frece varias ventgjas, tales cono
que es relaivanente econdmca, |os trabajadores en capacitacién aprenden al
tienpo que producen y no hay necesidad de instalaciones costosas fuera del
trabajo conmo salones o dispositivos de aprendizaje progranmados. H método
tambiénfacilitael aprendizaje ya que | os e npl eados aprenden haciendoreal nente
el trabgjo y obtienen una retroali mentacion rapida sobre o correcto de su

dese nmpefio. BExisten varios tipos de capacitacion en el puesto ertre ellas:

H nétodo de instruccion o sustitug en la que el enpleado recibe la

capacitaci 6n en el puesto por parte de untrabajador experi nentado o supervisor.

La rataci on de puestos enla que el e npleado pasa de un puesto a otro en

interval os planeados.
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Rotacion de puestos: Con el fin de proporcionar a los enpleados,
experiencia en varios puestos, se utiliza la ratacidn del personal de una a otra
funcion Cada novi niento de un puestoa otroes nor mal nente precedi do por una
sesi on de i nstrucci 6n directa. Ade més de proporcionar variedad ensulabor diaria,
esta técnica ayuda a la organizacion en periodo de vacaciones, ausencias,

renuncias, ertre aras.

Relaci 6n experto-aprendiz En las técnicas de capacitacion que utilizan
una relacion entre un maestro y un aprendiz se aprecian claras ventgjas en la

retroali nentaci 6n que se obtiene practicanente de innediata
b) Técnicas aplicadas fuera del sitio de trabaj o

Conferencias, videos y peliculas, audiovisuales y si nlares: Estas técnicas
no requieren de una partidpaci 6n activa del trabajador, econonizan tienpo y
recursos. Los bajos niveles de participacion retroali nentaci on transferencias y
repeticion que estas técnicas muestran pueden nejorar rmucho cuando se

organizan nesas redondas y sesiones de discusion al ter mnar la exposicién

S mulacién de condiciones reales por conputadoras: Consiste en la
si mul aci 6n de i nstal aci ones de operaci dnreal, donde el trabaj ador se va a aprender
de nanera practica su puesto de trabajo Permite transferencia repeticion y
partid paci 6n notable, general nentelas utilizanlas conpafiias aéreas, | os bancos y

los hatel es.

Actuacion osocio drana: Estatécnica obliga al capacitando a dese npefiar
di versas identidades. Se utiliza para el canbio de actitudes y el desarrollo de
mej ores relaci ones hunanas. Una de las ventajas es que se pueden crear vincul os

de amistad asi conp tderancia de las diferencias indi vi dual es.

Est udi o de casos: Per mite al trabajador resol ver situaci ones parecidas alas
que se pudieran presentar en su trabajo nediante el estudio de una situacion
especifica real o si mllada. Para ellg recibe sugerencias de otras personas y

desarrdla habilidades paralatona de decisiones. En estatécnica de capacitaci on,
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se practicala participacion, nas no asi laretroali mentaci 6n y larepetic on

Lectura, estudi os individuales, i nstrucci on programada: Se refiere a cursos
basados en lecturas, grabaciones, fascicu os de instrucci 6n progranada y ciertos
programas de conputadoras. Resultan de gran utilidad en circunstancias de
di spersi 6n geogréafica o cuando hay dificutad parareunir un grupo de asistentes a
un programa de capacitacion Los nmateriales progranmados proporcionan

element os de partid pacion, repeticion relevanciay retroali nentaci 6n

Capacitaci 6n en laboratorio (sensihilizaci6n): Constituye una nodalidad
de la capacitacion en grupo. Se enplea para desarrdlar las habilidades
interpersonales y el desarrdlo de conoci mentos, habilidades y conductas
adecuadas para futuras responsabilidades laborales. Por 10 general se utilizaa un
profesional de psicoogia conp noderador de estas sesiones. Se basa en la

partid paci On, retroali nentaci én y repeticion
3. Becuci6n del Programa de capacitaci 6n

La capacitaci 6n presupone el binomoinstructor/aprendiz Los aprendices
son las personas situadas en cualquier nivel jeréarquico de la enpresa y que
necesitaaprender o nejorar | os conoci mentos quetienensobre al guna activi dad o
trabajo. Los instructores son las personas situadas en cual quier nivel jerarquico,
expertos o0 especialistas en deter ninada actividad o trabajo y que trans miten sus

conoci mentos de nanera organizada alos aprendices.

Ta i én presupone unarelaci 6n de i nstrucci 6r/ aprendi zaje. La i nstrucci 6n
es la ensefianza organizada de cierta tarea o actividad y el aprendizaje es la

incorporaci én al conportamento del ind viduo de aquell o que fue instru do.

La ejecucion del programa de capacitaci on, dependera principal nente de
| os siguientes factores:

Adecuaci6n del programa de entrenamiento a las necesidades de la
organi zaci 6n La decisi6n de establ ecer deter ninados progranas de entrenament o

debe depender de la necesidad de preparar determi nados e npleados o mejorar el
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nivel delos enpleados disponi bl es.

La calidad del material del entrenamento presentado H nateria de
ensefianza debe ser planeado de nanera cuidadosa con el fin de facilitar la
gj ecuci 6n del ertrenaniento.

La cooperacion de los jefes y dirigentes de la enpresa H entrenamento
debe hacerse contodo el personal delaenpresa entodos | os niveles y funci ones.
Su manteni mentoi nplica una cantidad consi derabl e de esfuerzo y de entusias no
por parte de todos | os participantes enlatarea adenés dei nplicar un costo que
debe ser consi derado como una i nversi 6n que capitalizara di videndos a medianoy

corto plazo y no cono un gast o superficial.

La calidad y preparacién de los instructores. El éxito de la ejecucion
dependera del irterés, del esfuerzo y del entrenamento de los instructores. Es
muy i nportante el criterio de seleccion de los instructores, 1os cuales deberan
reunir ciertas cualidades personales, tales como facilidad para las relaciones
humanas, notivacion por la funcion raciociniq capacidades didacticas,
exposi ci on fécil, ade més del conoci niento de la especi ali dad

La calidad de I os aprendices. Este aspectoinfluye de manerasustancial en
los resultados del programa de entrenamento Los nej ores resultados se obtienen
con una seleccién adecuada de los aprendices, en funcién de la forna y del

contenido del programa y de los objetivos del entrenamenta
4. Bval uaci 6n de | os resultados de la capacitaci on

La Eval uacién es un proceso que debe realizarse en distintos nonentos,
desde el inicio de un Programa de Capacitacion, durante y al finalizar dicho
programa. Es un procesosistemético para val orar | a efectividad y/ola eficiencia
de los esfuerzos de la capacitacion Los datos que se obtienen son Utiles parala

tona de decisiones Yy se pueden realizar tres diferentes tipos de eval uaci 6n:

Eval uaci6n de | os procesos, la cual examna los proced nientos y las

tareas i nplicadas enla gecuci 6n de un prograna o de una irtervenci 6n
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Eval uaci 6n de | os i mpactos, es nmas cabal y se centra enlos resultados de

largo alcance del Programa o enlos canbios o nejoras a estado de la actividad

Eval uaci 6n de | os resultados, se usa para obtener dat os descriptivos en un

proyecto o prograna y para docunentar | os resutados a corto plazo.

CAMBIOS EN EL PROCESO DE AD ESTRAMENTQ
CAPACI TACI ON Y DESARROLLO CON EL AUGE DE LAS NUEVAS
TECNOLOG AS DE COMUNI CACI ON E I NFORMACI ON

En cual quier organizaci 6n, el adiestramentq capacitaciony desarrdlo de
los recursos hunanos, son considerados factores importantes para el logro de | os
obj etivos y netas proyectadas, ya que un personal que puedaresponder de manera
efectiva a las distintas necesidades institucionales, desde la operatividad de sus
funci ones en el cargo que ocupa; beneficia ala organizaci 6n porque esto crea en
el e npleado, unconpromi soy unaresponsabilidadinstitucional, 10 que setraduce
en un nejor dese npefio laboral.

Con el pasar del tienpo se han venido dando cambios en el mundo
enpresarial, producto del creci mento de una econonia global y del uso de las
Tecnologias de Infor macién y Corrunicaci 6n; incidiendo esto en la estructura
interna, jerarquia de cargos, seleccion del personal asi conp tanbien en la
met odol ogia para la capacitacion del personal. H nanejo de las tecnologias de
infor macion y conunicacion actual nente for man parte integral del negocio
constituyen un elenento fundanmental para apoyar, nantener y propiciar el
creci mento o vigencia econdmca y social de una organizacion H desarrdlo
tecnd 6gico per mte a las e npresas acortar distancias y col ocar de manera nés
rapi da y efectival os mejores bienes y servicios que l os clientes esperan; 1o que se

traduce en niveles de competitividad y de productividad para esas e npresas.
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Por otra parte, ade mas del nanejo de lainfor macion el conoci mento es
otro pilar fundanental para que se generenrespuestas asertivas al cliente, desde la
creatividad y la innovaci 6n, per nitiendo asi que la organizaci6n se mantenga
constartenente actualizada en cuanto al uso de estrategias disefiadas desde | os

canbi os tecnol Ggi cos en busqueda del éxitoinstituci onal.

H proceso de i nnovaci 6n en una e npresa que se sustenta en el paradi gma
tecnad 6gicq, es vistoentres grandes etapas: i dentificaci 6n de una necesidad en el
mercado o de una oportunidad tecnol 6gica; adopcién y adaptacion de la
tecnol ogia ya existerte ytransfiriendo estatecnologia por conercializacidn o por
algan medi oinstitucional. Se exi ge enla act ualidad e npresas que sean capaces de
adaptarse de manerarapida alos per manentes cambi os y ver que el conoci mento
es la opci 6n para sol ventar las situaci ones que se presentan enla organizaci 6n a
través de la innovacion tecnol 6gica. Es por esta razon que |o departament os
infor méticos de las organizaciones, constituyen pilares fundanentales para

gestionar estos canbi os.

Al gunos aspectos i nportantes a destacar de las nuevas tecnol ogias para el

desarrdl o de recursos humanos son:

La organi zaci 6n virtual. Es un concept o donde la relaci 6n entre personas y
entre procesos existe, pero no hay una ubicaci6n unlugar fijo se da a través de
Internet. Setrabajaen base a desarrdlode proyectcs, propuestas que vany vienen
corregidas, se cunple con una agenda y netas de trabaj o de un pais a otro, incluso

de un cortinente a dra

Enmpower nent. Consiste en una nueva for ma de admnistrar la e npresa,
donde se integran todos | os recursos: capita, manufactura, produccion vertas,
mer cadotecnia tecnol ogia, equipo y personal; haciendo uso de una comunicaci on
efectivay eficiente paralograr | os objetivos dela organizacién "Enpowernment es
donde | os beneficios 6pti nos de latecnol ogia de lainfor maci 6n son al canzados.
Los menbros, equipos de trabajo y la organizaci6n tendran conpl eto acceso y

uso de i nfor naci on critica, poseeranlatecnal ogia, habilidades, responsabilidad, y
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autoridad para utilizar la infornacion y llevar a cabo el negocio de la
organizacion™ Para i nplantar el sistema de empower ment en una e npresa es
necesario que haya un cambio enla cultura de trabajg y para esto es necesario
que se aprenda atrabajar en equi po.

Teamwork Un equipo de trabajo tiene la finalidad de crear nuevos
conoci mentos sobre 10s procesos organizatives, sobre los procesos grupales y
sobre los procesos personales de cada uno de los menbros del equipo, esto
per mte al equi po opti mzar sus recursos y | ograr una nej or calidad del producto
cono de los procescs. Convertir el trabajo en equipo en un nodo de gestion
or gani zaci onal requi ere convi cci 6n, fijaci 6n de politicas y actitudes proactivas por

parte de las personas que trabajan enla organi zacion.

H papel del gerente en este sentido, es el de liderar el canbio ms no,
convirtiéndose en un estratega y un excelente comuni cador e i nspirador de todos
aquellos aspectos que involucren a la organizacion H desarrdlo de nuevas
tecndogias y el auge cada vez mayor de la Illamada "revolucion de la
infor macion”, ha propiciado camnbios acelerados en las estructuras
organi zacionales, al msmo tienpo que condiciona un nuevo perfil gl obal para el
gerente, en donde sus principales caracteristicas personales deben incluir una
mayor capacidad de adaptacion a nuevas circunstancias, una nentalidad
internacional y excelentes condiciones de aprendizaje y conmunicaci 6n ademés de
contar con principios elenentales conp ética, honestidad y justicia, cuya
val oraci 6n es de caracter universal. Hoy en dia, se requiere de una gerencia nmas
participativa y con menos niveles jerarquicos, en donde se produzca un mayor
acercamento de todos los que la integran con una participacion mucho mas
activa detodo el equipo gerencial enlatoma de decisiones y con un énfasis muy
particuar en equi pos decisorics basados en estruct uras funcionales por areas de

negoci cs. (Rodriguez, 2009)

Enlaliterat uraespecializada se puede encontrar diferentes definiciones del

tér mno de capacitaciony desarrdla
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Tér mno Definicion Autor y Ao

Capacitacion Es un proceso inter nedio que, enla forma mis o nmenos directa,
apunta a lograr a que quienes trabajan con la excelencia que el sistena requiere;
es un serviciointerno de la organizacion que se cunplira bajo cual quier for na
cada vez que al guien deba conocer unatarea, desarrdlar una habilidad o asumr

una actitud

Es la preparaci 6n de una persona para el cargo Whitehill, 1953 Es una
necesi dad, porque las personas aprenden de todos nodos en el ejercicio de sus

funci ones, la capacitaci 6n es una guia o ayuda Mce, 1990

Es una actividad que se ensefia a los empleados conp fornma de

dese npefiar su puesto actual. Vérther, & Davis, 1991

Es el conjunto de acciones de preparaci 6n que desarrdlan las entidades
laborales dirigdas a mejorar las conpetencias, calificaciones y recalificaci ones
para cunplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar 1os
maxi nos resultados productivos o de servicio Este conjunto de acciones per nite
crear, mantener y elevar los conoci mentcs, habilidades y actitudes de los
trabaj adores para asegurar su dese npefio exitoso Res/ 29 de 2006 del MI'SS

Conj unto de acciones de preparaci 6n, continuas y planificadas, concebi do
cono una inversion que desarrdlan las organizaciones dirigidas a nmejorar las
conpetencias y calificaciones de | os trabajadores, para cunplir con calidad las
funciones del cargo, asegurar su desenpefio exitoso y alcanzar 1 os méxi nos
resutados productivos ode servicios. NC 3000: 2007

Desarrdlo Proceso corntinuo y si multaneo a la capacitacion dirigdo a
al canzar multihabilidades, destrezas y val ores en | os trabajadores, que le per mten
dese mpefiar puestos de perfil anplio con las conpetencias necesarias para su
dese npefio satisfactoria Este proceso asegura la for macidn de | os trabaj adores
durante toda su vida laboral y que estos pueden ir pronoviendo a cargos de

categoria superiar; asi conp estar preparado para asumr los cambios y
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transfor maci ones que se produzcan enla entidad Resol uci dn No. 292006, MI'SS

Se diferencia del de capacitacion por | os efectos buscados en la accion
propianente dicha. Cuando se hace capacitaci on se €jerce una accion para el aqui
y ahora; mentras que cuando el desarrdlg conlleva una idea de futuro de
planificacion a largo plazo la capacitacion prepara para el puesto actual, el
desarrdlo prepara para el puesto proyectado a mediano y/o largo plazo” Jorge

Aquino, 1999

La definicidn dada enla NC 3000: 2007 es la que adopta el autor, por su
integracion ademés de abordar de forma general y coherente los aspectos

esenciales de lo que es la capacitaci 6n

Existen varios nmétodos de for maci 6n o capacitaci 6n, segin Cuesta y con
locual e autor esté de acuerdo:

1 Enel trabajo. H desarrdlo de habilidades y destrezas de este tipo se disefian
para condiciones particulares de la enpresa y requieren de entrenadores,
general menteinternos. (Puede ser nediante entrenamentoen el puesto detrabajo

y for maci 6n fuera del puesto de trabajo enla propia e npresa)

2. For macion fuera del trabajo. Para el desarrdlo de supervisores, gerentes y de
personal de cierto nivel jerdrquico dentro de la organizacion y es ideal para
i npartir conoci mentos generales sobre tenas de Admnistracion personal,

técni cos.

3 Dentroy fuera del trabajo. Es una conbinacion de los dos anteriores y por
supuesta su aplicacion es anplia y general nente es el que rinde nejores
resutados debido asuflexibilidad (Euned net, 2012)

Dese npefio | aboral

En la educacion superior es endémca la desvinculacion entre los
requeri mentos del nercado profesional y lo ensefiado en las universidades e
institutos tecnol 6gicos, por 1o que nuchos egresados consideran que lo més
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i nportante para su desempefio profesional es adquirido principal nente, en la

practica laboral.

Por otra parte, en el canpo profesional (en el anbito de las profesiones)
existe otro concepto de desenpefio. A diferencia del desenpefio laboral, el
dese nmpefio profesional tiene un significado nmas amplio en cuanto al ejercicio de
la profesion, y ha generado tamnbién enlasociedad, mas expectativas u esta nmuy
vinculado a un conportanmento ético De hecho, en esas profesiones se expi de
una cedula que anpara la calidad profesional del egresado y el térnino
<dicencia>> es un permiso para ejercer la profesion Inclusg en profesiones
conola Medicinayla Psicdogia el egresado presta unjuranento detipo éicoal

recibir sutitda

H desenpefio laboral es nedio y admnistrado por las organizaci ones
productivas directanente, peroen el caso del profesional, esta val oracién es nmés
conpleja y dificl, en especial cuando los profesionales ejercen de manera

independiente y no contratada por al guna e npresa oinstituci én

En el dese npefiolaboral, se ha desarrdladola CBC ( Capacitaci 6n Basada
en Conpetencias) y esta al canzandose nmuchos resultados a partir de la definici 6n
de conpetencias para las distirntas actividades laborales de los sectores de
manufactura, conercioyservicia La definicidon de conpetencias describe nosolo
el dese npefiolaboral, sinotamnbién un perfil del os distintostipos de trabajadores

en cada sector yranma. (LOpez, 2006)

En un articd oreciente acerca de | os retos que enfrentan | os trabajadores
por turnos se contO la historia de un supervisor que buscaba el permiso del
departanento de Recursos Hunmanos para despedir a un trabajador debido a que
no se enfocaba en su trabajo muchas veces cami naba alrededor hablando con
otros y en ocasiones se quedaba dor nido. La i nvestigaci 6nsobre | os trabajadores
sugiere la necesidad de ver més alld de una vision si nplista de “desempeno
deficiente igual a baja motivacion y conpromiso”, la explicacion para el

conportamentoinaceptable de estos trabajadores. Por ejenplo |os trabajadores
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duer men dos o tres horas menos por noche que | os trabajadores diurnos, son
cuatro o cinco veces Mas propensos a experi nentar trastornos di gestivos debido a
que consurme alientos de baja calidad a deshoras, la fatiga cronica suele ser de
80% en los trabajadores por turnos, y 75% de estos trabajadores nanifiestan
sertirse aislados en el trabajo y el abuso a las drogas y el alcohadl es tres veces

mayor entre trabajadores por turnos per nanentes.

Para evitar pecar de sinplistas los diagnosticas nal infor nados de
problenas en el desenpefio laboral, 1os directores necesitan un nodelo o marca

para guiar su proceso de indagaci 6n

H desenpefio es el producto de la habilidad nultigicada por la
motivacién la habilidad es el producto de la aptitud mnultipicada por el
entrenamento y recursos, y la notivacion es el producto del deseo y el
conproniso ( Wietten, 2005)

Aplicacién d trabajo

Aplicaci6n es untér mno que proviene del vocablolatino applicatioy que
hace referenciaalaaccidn y el efecto de aplicar o aplicarse (poner al gosobre dtra

cosa, enplear o gecutar algo, aribuir).

La noci 6n de aplicaci 6ntanbiénse utiliza para nombrar alaasiduidad ola
aficion con que se realiza algo. Esta utilizaci on del concepto es frecuente en el
anbito del estudio donde el alumo aplicado es aquel que cunple con sus
obligaciones y acata las ¢rdenes del docente: “Si sigues denostrando tu

aplicaci On, serés eleg do cono abanderado de la escuela”.

Una aplicaci oninfor nética es untipo de soft ware que per mite al usuario
realizar uno o mas tipos de trabgja Los procesadores de texto y las hojas de
calcuo son ejenplos de aplicaciones infor méticas, mientras que los siste nas
operativos o los programas de utilidades (que cumplentareas de mantenim ento)

no for man parte de estos progranas.
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Las aplicaci ones pueden haber si do desarrdladas a nedi da (para satisfacer
las necesi dades especificas de un usuario) ofor mar parte de un paquete integrado

(cono el caso de Microsoft Gfice).

Existen tanbién en esta linea las Ilamadas aplicaciones web que son
aquellas que per niten que un usuario deter mnado puede utilizarlas si mple mente
haciendo uso de una conexi 6na lnternet. Entrel os eje npl os més frecuentes que se

pueden wtilizar para definir aquellas estanlos bl ogs olas tiendas de tipo online.

En los Ulti mos afios, sobretodo a raiz de la expansién de la menci onada
Red, se hanido creando multitud de aplicaciones de ese tipo. Y es que traen
consigo uni nportante numero de ventagjastales cono que no ocupan ni ngun tipo
de espacio en el ordenador, que per nitenrealizartareas de manera rmuy rapiday
sencilla, que se van actualizando de nanera periddica y automética y que estan

disponi bles para cual quier persona.

Ade mas detodo ell g tambi én es necesarioresaltar que el uso excesivo que
se le da a deter ninados dispositivos nmoviles conp las tablets o los teléfonos
inteligentes ha propiciado que nazca ctrosector tecna égico: el delas aplicaci ones
para s martphones. Asi, por ejenplg una de las platafor mas que mas product os

ofrecen a sus usuarios es Androi d

De esta manera, cual quier persona que cuente con unteléfono dotado con
dicho sistema operativo tiene la oportuni dad de hacer uso de nultitud de apps,
tarto para entretenerse cono para informarse o comnunicarse. Unas son
abso wtanente gratutas y otras son de pago, perotodas ellas se han convertido en

unreferente en el nonento actual.

Entre las aplicaciones de este tipo mas exitosas del monento destaca
Whats App, que per mte irtercambiar nensajes y faografias con otras personas y

sin coste al guno.
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Enel ambitodela matematica, por dlti no, una aplicaci énes una operaci on
atraves dela cual se hace corresponder, atodo ele nento de un conjuntg un Unico

elenento de aro conjurto. (Definicion de, 2013)

Una aplicacion (también llanada app) es simplenente un progranma
infor nético creado para llevar a cabo o facilitar una tarea en un dispositivo
infor nética Cabe destacar que aunque todas las aplicaci ones son programas, no
todos | os programas son aplicaciones. Existe nultitud de soft ware en el mercado,
perosd ose denoninaasi aaquel que hasido creado con unfin deter mnado, para
realizar tareas concretas. No se consideraria una aplicacion, por ejenplo, un

sistena operativo, ni una suite pues su propositoes general.

Las aplicaci ones nacen de al guna necesidad concreta de | os usuarios, y se
usan parafacilitar o pernitirla ejecuci on de ciertastareas enlas que un analista o
un progranador ha detectado una cierta necesidad. Perolas aplicaci ones también
pueden responder a necesidades | udicas, ade mas de laborales (todos I os j uegos,
por ejenplg son considerados aplicaciones). Se suele decir que para cada
problema hay una solucién y en infor nética para cada problena hay una

aplicaci 6n

Nat ural nente, el canpo de las aplicaci ones estanextenso, ylas funciones
tan dispares, que se han creado numnerosas clasificaci ones, segun vari os criterios.
Asi, por ejenplg dependiendo del uso que se le vaya a dar, podenos tener
aplicaci ones profesional es o personal es. Ta nbi én pode nos hablar de aplicaci ones
para Wndows, Linux Android Apple, PG mbvil, segun el sistena operativo ola
platafor nra que vayamos a usar. Segun su finalidad pueden ser de
entreteni mento de negocios, enpresariaes, de sonido, graficas, de edicion, web,
didacticas ...e incluso segiinlarana de las ciencias en el que se usen pode nos
decir que hay aplicaci ones deingenieria detel ecomunicaciones, matematicas ...y

un largo etcétera

En general, una aplicacion se disefia para ser usada con uno o varios

siste nas operativos, siendo hasta cierto punto dependiente de estos. Pero tamnbién
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existen aplicaci ones disefiadas en excl usiva para el uso con un programa otipo de
progranas (€. barras de los navegadores web). Hablanos en este caso de addons,
pequefias aplicaciones que afladen nuevas funcionalidades a ese prograna
concreto. B pri ner pasosienpre es detectar una necesidad en | os usuarios que
pueda ser cubierta para esose suele hacer un estudi o previoen el nercado. S se
ve la oportunidad entran en juego l os progranadores, quienes realizanla propia
aplicaci on, disefiandola y codificAndola ... H siguiente y Ulti no paso serd la
distribuci 6n de esa aplicacion Cono veis el proceso no difiere de cual quier otro

product o investigaci 6n de nercado, fabricaci n y distribuci én

En general, una aplicacion se disefia para ser usada con uno o varios
siste mas operativos, siendo hasta cierto punt o dependiente de estos. Pero tamnbién
existen aplicaci ones disefiadas en excl usiva para el uso con un prograna otipo de
progranas (€j: barras de los navegadores web). Hablanos en este caso de addons,
pequefias aplicaciones que afiaden nuevas funcionalidades a ese programa
concreto. B pri ner pasosienpre es detectar una necesidad en los usuarios que
pueda ser cubierta para esose suele hacer un estudio previoenel nercado. S se
ve la oportunidad entran en juego l os progranmadores, quienes realizanla propia
aplicacion, disefiandola y codificandola ... H siguiente y Ulti no paso sera la
distribuci 6n de esa aplicacién Cono veis el proceso no difiere de cual quier otro

product a: investigaci én de nercado, fabricaci 6n y distribuci 6n

Las aplicaciones pueden ser desde pequefiisi nos programas de apenas
unas lineas de cadigo, hasta grandes obras de i ngenieriainfor nética, con miles de
horas de trabajo detras. H tamafio, sin enbargo, no define el éxito de una
aplicacion, sinojustanente que cubralas necesidades del usuaria La historia de
las aplicaciones esta llena de niles de grandes aplicaciones que han sido
substitu das por otras a priari mucho nmenos el aboradas, si nplenente porque eran
mas rapidas, mas intutivas, nas estables o cunplian nejor su
funcion ( MASTERMAGAZI NE, 2013)
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Cui dado del patri nmoni o irstituci onal

H Patri monio Cultural es el conjuntode bienestangibles eintangibles, que
constituyen la herencia de un grupo hunano, que refuerzan e nocionalmente su
sertido de conunidad con una identidad propiay que son percibidos por otros
cono caracteristicos. H Patrinonio Cultural como producto de la creatividad
humana, se hereda, setrans mte, se nodificay opti mza de individuo aindividuo

y de generaci 6n a generaci 6n
Se subdivide en

H Patri noni o Tangi ble esta constitui do por objetos que tienen sustancia fisica y
pueden ser conservados y restaurados por al guntipo de i ntervenci 6n; son aquellas
manifestaciones sustentadas por elenmentos materiales productos de la

arquitectura, e wbanisno, laarqueol ogia laartesania ertre aroes.

-Benes nuebles: sonlos productos nateriales de la cultura susceptibles de ser
trasladados de un lugar a otro Es decir, todos | os bienes materiales moviles que
son expresion o testi nonio de la creacion humana o de la evolucion de la
naturaleza que tienen un valor arqueol 6gico histérica artistico cientifico y/o

técnico. Genplo de elloson:

Pinturas, esculturas, libros, maquinaria equipo de laboratoriq objetos

domesticos, objetos detrabajo y objetos rituales, entre ares.

-Henes innuebles: son bienes anovibles que son expresion o testi monio de la
creacion hunmana o de la evolucion de la naturaleza y por tantotiene un val or
arqueol 6gico, histdrico, artistico ciertifico yfotécnica Henplo de ello son: un
acueducta un noling una catedral, unsitioarqueol 6gico un edificoindustrial, el

centro histérico de una ciudad, ertre aros;

H Patri nonio Intangi ble puede ser definido como el conjunto de elenentos sin
sustancia fisica, o for mas de conducta que procede de una cultura tradicional,
popular o indigena;, y el cual se transnite oralmente o nediante gestos y se

modifica con el transcurso del tienpo a traves de un proceso de recreaci on
92



col ectiva

Sonlas manifestaci ones no nateriales que e manan de una culturaenfor ma
de: saberes (conoci mentos y nmodos de hacer enraizados enla vida cotidiana de
las comuni dades), celebraciones (rituales, festividades, y practicas de la vida
socia), formas de expresion ( manifestaciones literarias, rmusicales, plasticas,
escénicas, ludicas, entre otras) y lugares ( nercados, ferias, santuarios, plazas y

de més espaci os donde tienen lugar practicas cutural es

Patri noni o clasificaciony definiciones| Fundacion | LAM- tu conexion

al patri moni o latinoa nericano
Patri monio Qultural — Naturdl

B Patri nonio Cultural-Nat ural parte de una vision donde la aproxi maci 6n
al patri moniose red nensionga, entendiéndol o como un patri moni ointegral que en
América Latina es un continuoinseparable, conotal, es expresi6n de una intensa

y per manente relaci 6n de los seres humanos y sumedio.

H Patrinonio Cultural-Natural esta constitudo por elenmentos de la
nat uraleza, que se mantienen ensu contexto original, i ntervenidos de al gin nodo

por 1 os seres humanos.

Henplo de ello son: vestigos arqueol 6gicos o histaricos en su contexto
natural orig nal; vestig os fdsiles pal eontd 6gi cos asoci ados a actividad humanain
sity vestig os subacuéticos de actividad hunana, y el paisge cutural, produci do
en un deter mnado tienpo y espaci g que se ha nantenido inalterable.

Patri nonio Natural

H Patrimonio Natural es el conjunto de bienes y riquezas naturales, o

anbientales, que lasociedad ha heredado de sus antecesores.
Estairntegrado por:

Los nonunentos naturales constitudos por for maciones fisicas y

93



bidogicas o por grupos de esas for maciones que tengan un valor universal
excepcional desde el punto de vista estético o cientifico las for naciones
geol 6gicas y fisiogréficas ylas zonas estrictanmente deli nitadas que constituyan el
habitat de especies ani mal y vegetal, amenazadas o en peligro de extincién, los
lugares naturales o las zonas naturales estriccanente deli mtadas (conmo parques
naci onal es, areas de conservaci On, entre otros) que tengan un val or excepci onal

desde el punto de vista de la diencia de la conservacin o de la belleza natural
H Patri nonio Natural Irtangible

Una nueva conceptualizacion del Patri nonio Intangible se desarrdla,
sobrela di mension del hacer natural. La nocién de Patri nonio I ntangi ble Nat ural,
surgida muy reciertenente y en plena investigacion se conceptualiza cono
aquellos elenent os “no tocables” del entorno natural que se conbinan para crear

los objetos nat ural es.

Esta noci 6n nos ayuda a entender y definir, en nuevos tér minos, nuestra
relacion con los elenentos de 1o natural vivo. “Estos elenentos —explica el
Conité del | COMparalos Miseos y Col ecciones de Hstoria Natural- pueden ser
sensoriales, cono el sonido de un paisaje, 0 procesos cono la seleccién natural.
Como conceptq el Patrinonio Natural Intangible esta surgiendo

promnentenente”.

Este novedoso tena ha despertado crecierte interés en los nmuseos que
coleccionan, resguardan e interpretan el patrimonio natural, dando creciente
atencion al nmedio o entorno en el que éste se desarrdlay manifiesta su physis,
esto es, la naturaleza en sus procesos de nanifestacion y generaciéon (ILAM
2012)

H patri nonio es uno de los conceptos basicos del derecho civil y tiene
interés tanto desde el punto de vista tedrico, conp desde el punto de vista

practico, porque se relaciona con rmuchas instituciones del derecho privado.
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Existen diversas y variadas acepciones del concepto de "patri noni 0", que
va desde el conceptoj uridico estrictg pasando por el contable y econdnico hasta
llegar a conceptos calificados conp patri monio cultural, patri nonio de la
hunmani dad, patri moni o col ectivo, corporativo etc.

Asi conp tanbién algunos autores opinan que el patri monio * no es un
conjunto de objetos o de cosas, sino un conjunto de relaciones: derechos y
obli gaci ones ( Mssineo)”, entanto que para Betti el patri monioes "el conjunto de

las posiciones juridicas activas apoyadas en un sujeto".

Tormando en consi deraciontant o aspectos que envuel ven a este concepto e
consi derado tomar una definidén bastante conpleta que explica muy claranente
lo que es el patri nonig puntualizandol o de esta manera, cono el conjunto de
relaciones juridicas pertenecientes a una persona, que tienen una utilidad
econdmcay por ellosonsusceptibles de esti nacion pecuniaria, y cuya relaci ones

juridicas estan constitu das por deberes y derechos (activos y pasi vos).
H Patri noni o se encuentraintegrado por tres el ement os:

a- Su conposicion como conjurto unitario de derechos y de obligaciones:
Entendida cono la concurrencia en bloque y si miltaneos de derechos y
obligaciones conectados, unidos entre si por algun elemento de hecho o de
derecho afectados a un fin deter ninado, para que conceptual nente se entienda la

existencia de un patri moni o juridi co.

b.- Su significacion econdmca y pecuniaria ya que sololas relaciones juridicas
de caracter pecuniario(derechos reales, derechos de crédito), for nan el conteni do
del patri monio. Es decir, relaciones juridicas valorables en dinero porque el
derecho patri nonial sienpre esta referido a un bien valorado en una cantidad
deter minada.

C.- Su atribuci 6n a untitular cono centro de sus relaci ones j uri dicas: porque para
que exista derechos y obligaci ones debe existir untituar de ellas, algo o alguien

que en su universo propio que las detente, sea persona natural ojuridica. S se
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tiene el derecho es acreedor otituar potestativo de uncrédito estaes una posici én
activa; por el contrariosi setienela obligacidn o el deber se es deudor y se estaen

una posicidn pasi va

H Patri nonio si bien nace con la existencia de personas, en cual quier
anbito noes nenos ciertoque, nose extingue porlaextincion vital dela persona,
con su rnuerte, o de la persona juridca con la caducidad de su existencia o su
extinci onforzada por quiebra u otros elenentos. H patri nmoni o queda confor nada
cono una uni versalidad existencial trans msible a herederos o causahabientes en
el mundo de las personas naturales, o en carteraenel mundo de las sociedades y
entes cdectivos. ( MONOGRAFI AS. COM 2003)

Responsahilidad

La responsabilidad Una vision social- profesional de un tema
fundamental.

a) Definicion genera

Deuda, obligacidn de reparar y satisfacer de una cul pa o de otra causal legal.
Cargo u obligacién noral que resulta para uno del posible yerro en cosa o

asunt o deter m nado.
b) Definicidn de “responsable”

Obligado a responder de alguna cosa o por alguna persona. Se dice de la

persona que pone cuidado y atenci on enlo que hace o deci de.
c) Definicion “causi”legal

Obligaci 6n de reparar y satisfacer por un misno, o, en ocasiones especiales,
por otro la pérdida causal. H mal inferido o el dafio ocasionado. Deuda.
Deuda noral. Cargo de conciencia por un error. Deber de sufrir las penas

establecidas por los delitos o faltas conetidas por dolo o culpa Capacidad
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para aceptar las consecuencias de un acto consciente y vol untaria
d) Definicion Juridica

Las dos categorias basicas de la responsabilidad juridica las integran la
responsabilidad ciuvil y la responsabilidad penal. La pri nera se escinde en
contractual y extracontractual. La segunda es genuinanente cri mnal y lleva
angja una pena o nedia de seguridad y la civil, nacida del delito para la
reintegraci on de l os dafios y perjucics alavictimas 'y asus bienes y val ores
(cul pabilidad, i nputabilidad, inde nmizacion, etc.) (Teal di, 2002)

La clara definicion de funciones y responsabilidades del gobierno y resto del
sector publico es un aspecto fundamental de la transparencia fiscal porque
proporciona una base sobre la que pueda asignarse las responsabilidades del
disefio y aplicaci 6n de la politicafiscal. Los principios ylas practicas pertinentes
se vinculan con el alcance del gobierno y el marco para la gestion y finanzas
publicas. (Afairs, 2001)

H origen delaresponsabilidad Social, cono yaseavistq viene dela nmano
del mundo enpresaria y es un concepto que ha ido ganando cada vez nas
i nportancia Este concepto se ha desarrdlado lo suficierte, tanto en lateoria
cono en la practica para poder aplicarlo a cualquier tipo de organizacion que

desee definir surelaci 6n con las sociedades ala que sirve y de la que for na parte.

Las universidades no pueden quedarse algjadas de la reflexion sobre
Responsabilidad Social no sd o porque tanbién son organi zaci ones, sino porque
es a ellas a las que toca fornmar a futuro profesionales que trabajan en las
enpresas, alos futuros ciudadanos que tendran que pronover de nocréticamente
los derechos humanos y alos futuros funcionarios quetendrana sucargo el bien

comun de un mundo g obalizado.

A igual que el desarrdlodel conceptode RSCha llevado alas e npresas a
superar el enfoque filantropico de la accion social conmp un gasto y pasar a

entenderl o bajo un paradigna de inversion estratégica, las universidades tienen
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que superar el enfoque de RS basados en las actividades de extensidn
uni versitaria Estas actividades se consideranun conplenentoalafuncioncentral
de la universidad (for mar y generar conoci mento) y la RSU deberia i npregnar
todos y cada uno de | os ambitos uni versitarios. (A cantara Gonzéalez & Gonzal ez,
2010).

To na de decisiones

Toma de decisiones, nociones general es
Concepto

Decidir significa elegir entre varias alternativas. Para poder tonmar una
decision se requiere, pues, que existan diversas opciones de cursos de accion,
aunque sean las dos las elenentales o pri nmarias: si 0 no, actlo, dejo las cosas

cono estan o hago un cambi o.

Deci nos que se requiere que existan di versas opciones. Seria nejor decir
que se requiere percihir diversas opciones. Yes que lo que no se conoce, | o que
no se piensa, laalternativa enla que no se cae encuenta real nente no existe para

quien podria elegirla

Si no creo que no tendré salida me sentiré i nmpotente y obligado a
resignar ne, aunque l os de mas vean opciones y no conprendan m pasividad. Y

yo nolas veq, y por lotanto para mm no existe la posibilidad de escapar.

Lo contrario tanbién es posible creer en eventualidades irreales y
desarrdlar el proceso de decision taa o parcia mente, sobre prenisas

i nconsci erntes.

Tanto en un caso como otro las consecuencias de la incorrecta
idertificacion de alternativas pueden ser nmuy negativas para el que elije y los

afectados por su decision. (Lamata, 1998)

En este punto podenos definr la toma de decisiones, analizar sus
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caracteristicas, contenplar al gunos tipos selectos de decisiones y considerar |as
diferencias entre latona de decisiones y la solucion de problenas. ( Mosley &
Pi etri, 2005)

La toma de decisiones puede referirse a un acto en especifico o a un
proceso general. La toma de decisiones en si es el acto de elegir una de un
conjunto de alternativas. Sin enbargo, el proceso de tona decisiones es nmucho
més que esta ( Giffin & Trevifio, 2011)

Co npro mso organi zacional

La preocupaci 6n del e npleado ha si do sustitu da por otra preocupaci 6n: la
del conmpromso del e npleado. Esteinterésenel conpromsosurgg al menos en
parte, porque las organizaciones occidentales hantratado de conprender el éxito
de las enpresas japonesas. Se llegd a la conclusiéon de que el ingrediente
“magico” soliaser el compromso delos e npelados japonenses. Estai nplicaci 6n,
a su vez, es producto delas practicas directas que formentan la participacion a la
hora de tonar decisiones, practica cada vez mas conocida conp e mpowerment o
“concesi 6n de protagonismo”, y que suele velar por el bienestar delos e mpl eados,
por ejenplo ofreciendo les ennpleos vitalicios y viviendas de prateccion oficial.
Hoy en dia se ha confir mado que este conproniso es producto de la cultura

japonesa, y no de untipo de practica directiva especifica

Se refiere esencia nente a la actitud de un individuo hacia una
organizacion y consiste en una conviccion en los objetivos de aquella, y una
aceptacion de los nis nos, asi conp en vol untad de esfuerzo considerable a favor
de la organizacién y un fuerte deseo de mantener la participaci6n enla nmis na.
Los directivos ansian tener una plartilla taal mente conpronetida. (Newell &
Ne well, 2003)

H conpromso se ha estudiado por muchos autores ( Reichers, 1985;
Benkhoff, 1997, R ketta 2002). Qignal mente se definidcono <<lafuerzadela
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identificacion de un individuo y la participacion en una organizaci 6n concreta
caracterizada por (a) una fuerte creencia en la aceptacion de los objetivos y
val ores de | a or gani zaci 6n; (b) la vol untad de ej ercer un consi derabl e esfuerzo por
parte de la organizacién, y (¢) un claro deseo de seguir siendo mienbro de la

or gani zaci 6n

Estas tres di nensiones se refiere a o que se ha descrito conp un
conpronmso nor mativo, afectivo y de continuidad Los estudios tanbién han
de nostrado que el conpronmso organi zaci onal esta nejor conceptualizado cono
un conjunto de componentes diversos y mas o menos i ndependientes en lugar de

utilizar una construcci 6n Uni ca

H conpromso organizacional ha sido vincuado tarto tedrico como
enpiricarmente el rendim ento individual, entendiendo el rendi mento cono un
concepto multipge: la asistencia el rendi mento en el dese npefio del trabajo o el
conportamento ciudadano en el trabajo (Instituto Internacional de Ciencias
Ad mi nistrativas, 2009)

Co npronmiso actitud nal

B conproniso ha sido definido conp <<un deseo duradero de nantener

una relaci 6n apreciada>> ytienes tres conponentes:

1) Instrunental; donde una parte realiza alguna accion que deuestra
conpromsao.
2) Actitudinal; que podria ser descrito cono un conmproniso afectivo o un

apego psicd égico, el cual i nplica unairtenci 6n de continuar la relaci on

3 Te nporal; indcando que larelaci 6n existe durante tienpo.

H objetivofinal que se procura con el proceso de fidelizacion es | o que se define
conmo conpromso del cliente Wilizanos la palabra eningles porque la msna
tiene connataci ones que, aunque parecidas, van mas alla de la definiddn de la

palabra <<conpromso>> en castellano. En nuestro idiona, la palabra
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conproniso ahondado, puede referirse a una obligaci 6n estrictanente raci onal
por parte del cliente: por ejenplo el conpromiso de pagar el producto en un

deter ninado nanero de cuotas o abonos. ( Acaide, 2010)

Ta nbi éntiene un efecto notivador, bien porque el syjeto hainternalizadol os

val ores de la organi zaci 6n o hien porque sus val ores cai nciden con los de esta

La enpresa ha de intentar la aceptacion de sus valores y objetivos
haciendo que | os individuos desarrdlen actitudes favorables hacia ella Muchos
autores han trabajado en esta idea, y conp resunen podrianos decir que el
conproniso actitudinal es laintensidad de laidentificacion y la aplicacion del
individuo en una organizacion Es un concepto global y nultid nensional que
conprende el deseo de seguir siendo menbro de la organizaci6n la creencia en
las netas de la organizacidn y su aceptacion y la disposicién a esforzarse en su

mej ora

La identificacion conprende los intereses y metas conpartidos con otros
mi e nbros de la organizaci 6n, asi cono el senti niento de pertenecer ala misna, y
alalealtad por la que el individuo define yrespetalosintereses ylas netas dela

or gani zaci 6n

La i nplicaci 6nsupone el estar dispuestoa superarse enlas activi dades que
desean consistertes con los objetivos de la organizaci 6n y apoyarl cs, es tanbién
el deseo de seguir siendo menbro lai nplicacion en el trabajo y la congruencia
entrelos val ores del individuo ylos objetivos y metas de la organizaci on ( Garcia
J., 2007)
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Co npromso de conti nui dad
La gestion de la continuidad de servicio de Tl es responsable de

-Bvaluar los riesgos y el i npacto de lainterrupcion de los servicios Tl tras un
desate.

- ldentificar | os servicios criticos para el negocio que requieren de nedidas y de

prevenci ones adi ci onal es.
- Definir los periodos dentro de los cuales se deben restaurar |os servicics.

- tomar nedidas para prevenir, detectar preparar y mtigar los efectos de los

desastres o para reducir su i mpacto.
- Definir el gan a uilizar pararestaurar 1os servicios.

- tomar nedidas para prevenir, detectar, preparar y mtigar los efectos de |os
desastres o parareducir su i npacto

- Definir el gan a uilizarse para restaurar 1 os servici cs.

- Desarrdlar, evaluar y mantener un plan de recuperaci 6n con detalles suficientes
parasobrevivir al desastre yrestaurar | os servicios ala nor nalidadtras un periodo
definido.

Cubre el analisis de riesgos y la administraci én para que la organi zaci 6n
pueda deter mnar la capaci dad de produccién nini nma necesaria ola provision de
serMvcioentodo monento. La BCMtiene conp objetivoreducir | os riesgos a un
nivel aceptable y y desarrdlar planes pararestaurar I as activi dades del negoci o si
seinerrunpen por un desastre. (itSMr, 2007)

Por otrolado, el conprom so de continuidad presenta correlaci ones poco
significativas con el conmpromso efectivoy nor mativo ( Meyer et al, 2002 ). Pero
I os dlti nos resultados parecenindicar que esta dimensionse podriasubdividr en

dos y que tendrian unainterpretaci onl ogica: por unladola percepcidn de escasez
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de alternativas de oportunidades de enpleo y por otro el sacrifico percihido
asociado a abandonar la organizaci on Basandose en esta convi cci 6n, redisefiar on
laescalade conproniso de continui dad paraseparar de for ma mas claraambas su
di mensiones, version que actual mente es anplianente utilizada. Aunque e model o
de tres di nensiones de Alleny Myer sigue siendo el paradigna central enla
i nvesti gaci 6n sobre conmpronmso organizativo, no pode nos ol vidarnos de otros
modelos, en algunos casos mnuy simlares y que han sido contrastados
enpiricamente. (Fernandez, 2013)

Contiene lo esencial de nuestras necesidades: la identificacion y el
desarrdlo de personas de talento para puestos clave organizativos y la
consi deraci 6n de que el éxito de este desarrdloayudara a asegurar la continui dad
enlos procesos drectivos y corporativos. (Burack, 1988)

Co npro niso nor nativo

Meyer y Alen citados por ( Aias, 2001) proponen una concept ualizaci 6n
del conpromso organizacional dividdo en tres conponentes: afectivo, de
continuidad y nor mativo, de esta nmanera la naturaleza del conpromiso es,
respectivanente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

or gani zaci 6n

Conpromso afectivo: (deseo) se refiere alos lazos e nocionales que |as
personas forjan con la organizacion reflegja el apego enocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especial nente las psicol Ggicas) y expectaivas,
disfrutan de su per manencia enla organizaci 6n Los trabajadores con este tipo de

conproniso se sierten orgull osos de pertenecer ala organi zaci on

Conpromso de continuaci on: (necesidad) sefiala el reconoci mento de la
persona, conrespecto alos costos (financieros, fisicos, psicd dgicos) ylas pocas
oportuni dades de encontrar otro e npleo, si decidierarenunciar ala organizaci 6n

Es decir, el trabgjador se siente vinculado a la institucidn porque ha invertido
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tienmpo, dinero y esfuerzo y dejarlai nplicaria perderlotodo; asi cono tanbién
perci be que sus oportunidades fuera de la e npresase venreduci das, seincrenenta

su apego con la e npresa

Conpromso nor nativo: (deber) es aquel que encuentrala creenciaenla
lealtad ala organizaci 6n en unsentido noral, de alguna manera cono pago, quiza
por recibir ciertas prestaciones;, por ejenplo cuando la institucion cubre la
coegaua de la capacitacion, se crea un sentido de reciprocidad con la
organizacion En estetipo de conproniso se desarrdla un fuerte senti niento de
per manecer en la institucion cono efecto de experi mentar una sensacion de
deuda haciala organizacion por haberle dado una oport unidad o reconpensa que

fue val orada por el trabajador.

H conpromso organizaci onal consiste, entonces, en aquellas actitudes de
I os e npl eados por nedi o de las cual es de muestran su orgull oy satisfacci on de ser
parte dela organi zaci 6n ala que pertenecen Significa col oquial nente “ponersela
camseta” de la enpresa y verse conp parte de ella Fsta actitud es de gran
beneficdo para las organizaciones ya que significa contar con personas
conpronetidas, trabajando no sol o por al canzar un obj eti vo personal sinotanbién

por el éxito de la organizaci 6n en general.. (Eured. net, 2013)

Es laterceray Ulti ma dimensi 6n del conpromso organi zacional, el cual al
igual que el conpromso afectivo es de naturaleza e nocional, y consiste en la
experi nentaci 6n por parte del col aborador de un fuerte senti mento de obligaci 6n

de per nanecer enlaenpresa

Este senti ment o de obligaci dnsuel etener sus origenes enlafor maci 6n del
val or de lealtad en el i ndividuo desde su ni fiez, suadol escencia, einclusive ensus
pri neras experiencias laborales; es decir, el syetoaprende y da por hecho que
debe ser leal conla enpresa que le contrate. Desde | uego la aplicacion de este

val or se hace presente en dros contextos de la vida de la persona.

Por otra parte, el i ndividuo puede Ilegar a desarrollar un fuerte senti mento
de obligacion a per nanecer en su enpresa por efecto de experi mentar una
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sensaci 0n de deuda hacia su conpafiia por haberle dado al guna oportunidad y/ o

reconpensa que fue intensanmente val orada por e cdaborador.

Ensintesis, yrecurriendo nuevamente al lenguaje catidano, el col aborador

con un alto conpromso nor mativo es el “col aborador incondi ci onal ”,

H colaborador con un alto conpromso normativo serd por tanto un
incondicional al nonento dei nplantar EAD's, aunque quizas no conla energay
el entusiasno del colaborador con alto conpromso afectivo, pero si con la
garartia de que estara presente entodo nonento.

Es de esperarse también que pueda existir un increnmento en el
conproniso nor nativo de al gunos col aboradores después de la i nplantaci én de
EAD's, en virtud de que la confianza depositada en ellos al darles mayor
autononmay responsabilidad pueda ser percihida cono una oportuni dad altanente

val orada y que generaria cierto serti nento de deuda. (Uhity, 2011)
Partici paci 6n

Una definicidn de la partid paci 6n politica tendrd, que ser flexible, o por
lo menos de nmuchas facetas, si no quiere sol osefialar que un gobierno autoritario
prohibe o cuestiona ciertos tipos de partidpacion que los regi nenes civiles

per niten

Una definicién especifica de participacion paralos pobres de  la  urbe
incluye | os esfuerzos i ndividual es y col ectivos por proveerse de bienes publicos a
veces, peronosienpreatraveés deintentos por obtener una distribuci énfavorable
de los recursos del gobierno. Atales actividades de participacién las Ilanaré
participacion politica for mal, la cual consiste en elecciones, canpafias y/o
partid paci ones politica partidaria y otras activi dades si mlares que buscaninfl uir
enlaseleccion yyotona de decisiones de politica de funcionarics del gobierno.
Para | os propésitos de este libra la participacion politica global conbina la

participacion for nal ylainfor nal. (Detz 2000)

Habitual mente laidea de partid paci 6n, aparece con mayor frecuencia en
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el anmbitodelacienciapalitica ya que es un el e mento basi co de | as constituci ones
conte nporaneas, sobretodo aquellas que se asientan en| principiodelasoberania
popular. Segln este tipo de definiciones, la participaci 6n no es sino otroter mno
para designar la denocracia e incluso para hacer referencia a uno de sus
elenentos o aspectos sustantivos. En este canpo, laliteraura publicada que es
muy abundante relaciona el concepto de partidpacion con otros tales cono
autonoma cooperaci 6n y descentralizaci 6n, sinembargo nos adentranos por este
canino nos apartaria demasiado de nuestro anbito de estudig razén por la cual
consi derare mos Unicanente esta connaotaci 6n como una pri nera aproxi nmacion al

concept o desde una disciplina especifica (Aguilar, 2001)

H pri ner paso es la definicidn de una estrategia de participaci 6n para y
dentro de las instituci ones educadoras, de que margenes parala intervencion de
los diferentes agentes. De este npdo y no solo por las declaraciones sobre la
vol untad de aceptar la partid pacidn se establece el canpo y las reglas de juego

que per nitiran, de hecho la participaci6n. ( Vérthein 1996)

Co nproniso conla productivi dad

Ani no, Conproniso y Productividad H éxito de una organizacion

depende de la gente

¢Estan sus enpleados descontentos, desnotivados y son menos
productivos? Estanos hablando sin duda de un serio problema e npresaria. Sn
enbargo, aunque usted dirija su mrada directamente hacia ellos, puede que el
problema no esté enl ostrabajadores. Es mas, es probable que el problema esté un
poco mas arriba: unos enpl eados descontent os suelen ser el resultado de un fallo
de liderazgo.

Un buen lider hace que los e npl eados estén satisfechos

Durante décadas, nles de nuestros cliertes han conseguido unos

enpleados notivados y productivos nediante el desarrdlo de sus lideres.
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Mentras nmuchos jefes utilizan una de cal y otra de arena -el castigo o la
reconpensa- consus subor di nados, | os ver dader os |i deres ayudan a sus e mpl eados
a estar satisfechos motivandoles para alcanzar el méaxi mo de su potencial.
(achievegobal, 2013)

¢, Cono conseguir un futuro nejor para nuestras e npresas y para nuestro
pais en un mnedio altanente conpetido en donde se ponen a prueba nuestras
habilidades de supervivencia y superaciéon? La productividad ingrediente
indspensable en el mundo de hoy no es fruo del azar o la casualidad sino el

resutado de un procesointeligente e innovador.

A vin Toffler, autor y futurd ogo e npresarial, uno de los mas destacados
de las Ulti mas décadas fundamenta sus conceptos sobre el progreso social en un
sencillo nodel o que expuso ensulibro “La Tercera Qa” editado a finales de 10s
afios setenta. En estelibro Toffler divide alacivilizaci dn noderna entres grandes
épocas, cada una con caracteristicas diferentes: lapri mera de ellas, fundamentada
enlaagricutura va desde el inicio misno delacivilizacion hastael sigo diez 'y
nueve cuando, con la maquina de vapor, surge la “Revoluci 6n Industrial”. La
segunda, fundarmentada en la preponderancia de la nmecanica y el uso de los
metales y el carbon, va hastala aparicién del Transistor ya enlas postri nerias de
la Segunda Guerra rmundial. Ylatercera llanadala ola de la Infor matica y la

comuni caci 6n se halla ahora en plena Vi gencia

En una de sus presentaciones en Col orrbia Toffler exponia brillante mente
en Bogota a finales del sigo pasado, conp su teoria acerca de las tres olas se
habia transfor mado en un mecanisno propulsor del cambio de poder en la
civilizacion noderna. En tal contexto expresaba las causas presentes del
subdesarrdla mentras unos paises se hallan produciendotecnol ogia de punta en
conuni caci ones e i nformatica otros, cono el nuestrg sustentan su desarroll o aun
enla expl ataci 6n de cultivos cono el banano, las flores o el café locual marca
una sensible desventgja Surge entonces lainevitable pregunta: ¢cono alcanzar a

los de latercera da mientras nosatros todavia depende mos de la pri nera?.
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La respuesta de Toffler fue dramitica y connovedora: “tonen ustedes su
producto interno bruto y dividanlo en tres partes iguales;, el priner tercio
dediquenlo a ali nentar a sus nifics: eso garantizard que las nuevas generaci ones
contaran con un buen “Hardware”. H segundo tercio dedi quenl o a educar a sus
ni fios: eso per nitira que las nuevas generaci ones de col onbianos tengan un buen
“soft ware”. Y conlatercera porcion, haganlo que quieran para beneficio de la

actual generaci6n”.

He ahi la llave de oro que nos abrira la puerta del éxito para las
generaci ones veni deras: dedicar nuestros rejores esfuerzos aliberar alainfancia
yalajuventud delas cadenas de la pobreza por la via de la educaci én Pero este
proceso i nplica canbiar muchos de los paradignas actuales en el proceso
educativo: nuestro pais requiere con urgencia una nueva generacion fortaecida
por la aplicacion practica mas que por | os conoci mient os; por la creatividad mas

que por larepetitividad, mas por la productividad que por la dependencia.

En este orden de i deas, 1a misién de nuestras e npresas privadas y pablicas
deberé ser la detomar labandera de la productividad para establ ecer un aut éntico
liderazgo en latarea de for nmar gentes con nentalidad de e npresarics que, cual
semllas de nostaza, saquen a nuestra nacion del ostracismo intelectual y

productivo en que se hallainmersa, paratonar rumbos de progreso e innovaci 6n

Adenmés de pelear contra las medidas gubernamentales injustas que
atentan contra el futuro deberenmos todos unirnos para de nostrar con hechos que
el fuuro de Col onbia necesita de seres creativos, for mados conlos mas elevados
val ores norales y enfocados a conbatir la nmedi ocridad con base enlainteligencia
y la disciplina para conseguir que tenganmps una nacion mas productiva y
pr 6spera.

Asi conp el conpromiso de nuestras instituciones deberia ser es el
desarrdlo de honbres y mujeres proactivos, el de nosatros, cono e nmpleados,
enpresarios y lideres debe ser el de contribuir a retonar el foco hacia una cultura

de la productividad Deberenos contribuir a propicar el i mpulso del e npleado y
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trabaj ador, a ensefiarle a cabal gar entecnol ogias de punta, a facilitar las practicas
e npresariaes productivas, perosobretodo ai npulsar laidea de que col ombiano
se constituya en e nmprendedor y propicie, nosolola creaci 6n de nuevas empresas,
sino tanbién el cultivo de la inventiva y la generacidn de tecnol ogia propia
Trenendo retg peroindispensable para gararntizar la supervivencia y el avance
del pais, enfrentado a un mundo de camnbi os acelerados y desarrdlotecnol 6gico

bien dstirntos alos de hace cien afios. (G upo gestion America, 2013)

Invol ucraniento en el canpo

H invo ucramentoen el proceso educativose refiere alas actitudes de | as
estudiantes y | os estudi antes haciael colegio sus relacionesinterpersonal es dentro
de la institucion y su disposicion hacia el aprendizaje. Se expresa nediante el
senti mento de conexidn y la participaci on en las diversas actividades escol ares.
I nplica quelas alumas ylos alunmos participenen activi dades acadé micas y no
acadé mcas, quetengan anistades en el colegioy buenas relaci ones con docentes,
que desarrdlen un sentido de pertenenciay que se i dentifiquen conlai nstituci én
y los valores por los que esta se rige; i nplica tanbién que sientan aceptaci on,

incl usi 6n y apoyo de las de mas personas en lainstituci 6n educati va

H involucranmento es un conpromso activo para prestar atencion,
cunplir contrabaj os y encontrar al gun val or i nherente enlo que se realiza en el
caegia por loque esimportante que las estudiantes y | os estudiantes rel aci onen
las tareas asi gnadas con sus netas a cortoylargo plazo. H inva ucramento se ha
consi derado un posible antidato contrala des notivaci 6ny el bajorend mento del
estudiantado, ya que es modificable por influencias contextuales y ajustes en el
anbiente escaar, por ejenplo nediante nedidas para satisfacer las necesi dades
de las alumas y 1 os al umnos y el tipo de i nstrucci 6n que seles brinda. Resulta de
una interacci6n entre losindividuos y un anbienteinstitucional que favorece las

oportuni dades parala partic paci on, paralasrelaciones i nterpersonal es edificantes
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y paralos desafiosintelectuales, por 1o que las caracteristicas del contextosocio-

e noci onal soni nportantes
TIPOS DE I NVOLUCRAM ENTO

H invol ucramentoincluye las di nensiones de conportaniento enocién
y cognicién, a partir delo cual se han descritotrestipos, a saber, i nvol ucramento
conduct ual, i nvol ucrament o e mocional e invol ucramento cognitivo, relacionados
respectivanente conlafor na cono las estudiantes y | os estudiantes se comportan
y se sienten acerca de la experiencia educativa for nal y con la capacidad para

sirtetizar infor maci 6n nueva, pensar criticanente y resd ver probl e nas

Entre estos tres tipos de invol ucramento que se han distinguido, hay una
interrelacion dinanica y algun traslape.  Asi nisno, se ha observado que las
estudiantes y | os estudiantes pueden nanifestar diferentes grados de cada uno de
los tipos inva ucramento, por ejenplo desde cunpli niento de tareas hasta ser
menbro del gobierno estudiantil (involucramento conductual), desde cierto
gusto hasta identificacion por y valoracion profunda de la institucidn
(involucramento enocional), desde e norizacidn hasta uso de estrategias de
aprendizaje auto-regulado (involucramento cognitivo). Es decir, cada tipo de
involucramento puede verse conmp un continuum de conpromiso. H
invol ucramento puede variar en cuantoa duraci 6n e i ntensi dad; puede presentarse
sd o en situaci ones especificas, de for na estable o bien eval ucionar a través del
tiempo. Hay variaci ones entre estudiantes en cuanto al grado requerido de cada
uno de los tipos de involucramento para obtener una influencia significativa

sobre los resultados asociados de irterés (Aguedas, 2013)

H invol ucramentoen el proceso educativose refiere alas actitudes de | as
estudiantes y 1 os estudi antes haciael colegio sus relaciones interpersonal es dentro
de la institucion y su disposicion hacia el aprendizaje. Se expresa nediante el
senti nento de conexi 6ny | a participaci 6n en | as di versas actividades escolares.
I nplica que las alumas y 1 os alummos partic pen en actividades acadé mcas y no

acadé mcas, que tengan amstades en el colegi oy buenas relaci ones con docentes,
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que desarrdlen un sentido de pertenenciay que se i dentifiquen con lai nstituci 6n
y los valores por los que esta se rige; i nplica tanbién que sientan aceptaci on,

incl usi 6n y apoyo de las de mas personas en lainstituci 6n educati va

H involucramiento es un conpromso activo para prestar atencion,
cunplir contrabajos y encontrar al gin val or i nherente enlo que se realiza en el
caegia por loque esimportante que las estudiantes y I os estudi antes rel aci onen
las tareas asignadas con sus netas a cortoylargo plazo. H invducramento se ha
consi derado un posible antidat o contrala des notivaci 6ny el bajorend mento del
estudiantado, ya que es modificable por influencias contextuales y ajustes en el
anbiente escdar, por ejenplo nediante nedidas para satisfacer las necesi dades
delas alumas ylos alumnos y el tipo de i nstrucci 6n que seles brinda. Resulta de
unainteraccionentrelos indviduos s y un anbienteinstituci onal que favorece | as
oportuni dades parala partic paci 6n paralas relaciones i nterpersonal es edificantes
y paralos desafios intelectuales, por 1o que las caracteristicas del contexto socio

e noci onal soni nportartes.

En contraste, quienes tienen niveles bajos de invol ucramento nuestran
mayor apatia y estan en mayor riesgo de consecuencias adversas, incluyendo
conportamentos mal adaptativos y ausentismo. Se ha observado que las al urmas
ylos alumos que van perdendointerés enlas actividades escolares, que atienden
menos las i ndi caci ones de docentes y responden més pobremente alainteracci 6n
en clase, son quienes tienen nivel es previ os de motivaci 6n e invol ucramento nas
baj 0s. Esto podria deberse, entre ctras causas, a una dis mnuci 6n enlas creencias
acerca de la propia conpetencia, al efectoacunulativo del bajorendi mento, ala
ausencia de lazos sociales y al uso de netodol ogias poco esti mulantes. (REI CE
2009)
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25 HPOTESIS

La aplicacion de un Modelo de evaluacion de desenpefio para Far macias
FYBECA per nitird nejorar el Desenpefio Laboral del Qierteirterno

2 6. SENALAM ENTO DE VARI ABLES

e Unidad de observacion: FYBECA
e Variabeindependente: H conportamento arganizaci onal

e Variabe dependiente:  Desenpefio Laboral
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CAPI TULO LI

METODOLOG A

3.1 MODALI DAD BASI CA DE LA I NVESTIGACI ON

Segun ( GOMEZ 2011) define al enfoque cuali-cuantitativo de lasiguiente

manera

H enfoque cuantitativo utilizalarecoeccion y el andlisis de datos para
contestar preguntas de i nvestigaci 6n y probar hipétesis estableci das previanerte,
y confia enla nedicion nunerica, el conteg y en el uso de la estadistica para
intentar establecer con exactitud patrones en una pobl aci 6n

B enfoque cualitativo, por 1o comin, se utiliza pri nero para descubrir y
refinar preguntas de i nvestigacion A veces, pero no necesarianente, se prueban
hipdtesis. Con frecuencia se basa en metodos de recoeccion de datos sin
medicion nungrica, sinconteo. Wilizalas descripciones ylas observaci ones. Por
lo regular, las preguntas e hipdesis surgen conp parte del proceso de
investigaciony éste es flexible. Su propésito consiste en "reconstruir” larealidad,
tal ycono la observanlos actores de unsiste ma social previanente definido.

La presente investigacion tendra un enfoque cuali-cuartitativo con un
paradigna critica que per mtird indagar dentro de la realidad suscrita en la
enpresa nediante la observacion examnando la aplicacion de un sistema de

contrd de personal que per mta nejorar el cunplin ento de los ol etivos.
En la presente investigacion se hara uso de las siguientes nodali dades:
B bliogréfica— Docunental

Se realizard un analisis yrecol eccion de lainformaci 6n necesaria sobre el
problena de estudiq nediante la utilizacion de la lectura cientifica y la
realizaci 6n de restnenes de diferentes docunentos cono libros, revistas, tesis de
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grado eirternet, que contribuird dertificanente asu desarrdla
I nvestigaci 6n de CGanpo

La i nfor naci 6n que se obtendré de lainvestigacion de canpo es pri naria,
por lotantg al utilizar esta nodalidad se obtendra nés conoci miento sobre el
problema, ya que per mte el contacto directo del investigador conlarealidad del
objeto de estudia H sujeto cognoscente se involucrard en lainstitucion para
recol ectar i nfor maci 6n veridica por nedio de datos con la aplicaci én de técnicas
conp la encuesta por medio de un sencillo cuestionario para una nejor
conprension por parte de las personas que partidpen enla misma y para la

obtenci 6n de | os resutados que serén de facil irterpretaci on

32 NVEL O TIPO DE INVESTI GACI ON

En la presente investigacion desarrdlanos cuatro tipos de i nvestigaci 6n como

son:

I nvesti gaci 6n Expl oratoria

Entre los tipos de investigacion que se utilizara para para indagar el
problema estalainvestigacion expl oratoria de nodo que ( Garza Aio 2008, pag.
15) explica ‘lainvestigacion tiene por objeto faniliarizarnos con el tema del
estudio y seleccionar, adecuar o perfeccionar los recursos y | os procedi mentos
disponi bl es para una i nvesti gaci on posterior’”. Sn e nbargo tiene cono objetivo
ayudar a plantear el problena, for mular hipéesis de trabajo o seleccionar la

met odol ogia uilizada en lainvestigaci on
I nvesti gaci 6n Descri ptiva
Por tanto (G oss Minuel, 2010, pag 7) considera que: ‘I a investigacion

descriptiva consiste en llegar a conocer | as situaciones, costunbres y actitudes
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predoninantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos,
procesos y personas’. Por consiguiernte el proposito de esta investigacion es
descrihir situaciones y eventos més i nportantes o sobresalientes del problena
utilizando la observacion, la encuesta conmp técnicas de recoeccion de

i nfor naci on

I nvesti gaci 6n Gorrel acional

Esta i nvestigacion es i nportarte para obtener infor maci 6n debido a que
(Ecuared, 2013 pag 1) manifiesta ‘7ainvestigacion correl acionad tiene como
objetivo medir el grado de relacién que existe entre dos o mas conceptos o
variables, en un contexto en particar’. Ademés esta investigacion per nite
medir el grado de relacion que existe entre las dos variables per mtiéndonos
detallar profundamente el problerma a investigar de tal manera que podanos
relaci onar la variableindependiente Contra de Personal yla variable dependiente
Cunpli mento de Objetivos, con el fin de evaluar las variaciones de
conportamento deter mnando la causa, efectoy conceptualizando conlateoria
disponible. Mediante métodos estadisticos que per mtiran analizar y procesar la
infor naci6n y obtener resultados, para luego proponer alternativas de sol uci 6n

que per nita nejorar lasituaci 6n actual de la enpresa

I nvesti gaci 6n Explicativa

Final nente (CGabrera Petra 2009, pag 36) afirna que: “lainvestigaci on
explicaiva se caracteriza por buscar una explicacion del porqué de los hechos
medi anteel estableci mentode larelaci on causa-efecto’. Por atrolado el objetivo
de esta investigacion es explicar el fendneno, Ilegar al conoci mento de las
causas, es el fin ulti no de la investigacion Se pretende llegar a generaci ones
extensibles mas alla de los sujetos analizados; utilizan basicanente netodol ogia
cuantitativa. Las investigaciones explicativas i nplican esfuerzos del investigador

y una gran capaci dad de analisis, sirtesis eirterpretaci on.

115



3.3 POBLACI ON Y MUESTRA

Se tomara en consideracion a los internos que for man parte de Far nacias
FYBECA para conocer conp ellos s siertes y realizan sus actividades en la
Enpresa, para ello debemos ind car que entaa son 47 Qientes irterno.

22
PQ
N

Z=Nvel de error

e=Gado de error

(0 05)
N= Ui verso
P= Probabilidad de ocurrencia (Q 5)

Q= Probabilidad de no ocurrencia (0.5

1.96%(0.5)(0 5)(47)

(47)(0.05)%+ (196 (05)(05)

n= 42 tanafo de la nuestra
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Después de haber realizado la for mula correspondiente para obtener la
muestra, esto quiere decir que nos da un resultado de 42 personas a quien

debe nos redlizar la encuesta

Cono la poblaciones mni ma y no hay nucha diferencia con el resultado
ohtenido, es convenienterealizar las encuestas a todos | os cliertes internos de la

far nacia FYBECA paraque lainfor maci6n sea més veridca y eficaz

Ade més por cuanto la poblacién es finita y es menor a 100 clientes

internos, se encuetas atodos los dientes internos.

117



3.4 CPERACI ONALI ZACI ON DE VARI ABLES

341 Variabe Independiente: G nportamento Qrgani zaci onal

Tablal Gnportaniento Qrganizacional

HIPOTESIS: La aplicacidn de un Modelo de evaluacién de desempefio por objetivos en el Comportamiento Organizacional permitird mejorar el
Desemperio Laboral del Cliente interno de Farmacias FYBECA.

VARIABLE INDEPENDIENTE: COMPORTAMENTO ORGANIZACIOMNAL

. DIMENSIONES O TECNICCAS

CONCEFTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS INSTEUMENTOS

A ati - 1
COMPORTAMIENTO I1POS DE LIDE co * utocratico ;Estaria de acuerdo con la _Er;r_'uesr_a a los Clientes
ORGANIZACIONAL RAZ implementacion de un liderazgo| ™ ™%

+ Participativo participativo?

Es un componente
multidimensional que
puede  descomponerse  en ¢ Peconocimiento de (Usted se considera motivado para

términos referentes a los
tipos de liderazgo,
motivacion reciprocidad v
estilos de comunicacion que
mfluven en el desempeno

MOTIVACION LABOFATL

logros

+ Fetribucion

realizar sus actividades?

JSiente  gue la empresa es

Encuesta a los Clientes
intemos

laboral de los individuos en EECIFROCIDAD reciproca en cuanto al trabajo que jIE;r;Ec:;;a a los Clientes
el trabajo + Equidad usted realiza?
» Wertical
ESTILOS DE . 3 . _ | Encuesta a los Clientes
COMUNICACION (Queé  sistema de comunicacion|intemos

» Diultidireccional

practica en la Empresa?

H aborado Por: Quaygua Slva Ana Gabriela
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342 \ariabe Dependiente DESE MPENO LABORAL

Tabla 2 Desenpefio Laboral

HIPOTESIS: La aplicacion deun Modelo de evaluacion de desempefio por objetivos enel Comportamiento Organizacional penmitira mejorar el

Desempefio Laboral del Chente mtemo de Fanmacias FYBECA.
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABOEAL

CONCEPTUALIZACION

DIMENSIONES O
CATEGOFRIAS

INDICADORES

ITEMS

TECNICAS
INSTRUMENTOS

DESEMPEND LABOFAL

Ez el comportanuento del
trabajador en busca de los
objetivos  fijados, este
comportamiento constituye
la estrategia gque utilizara
para lograr dichos objetivos

Objetives del trzbajador

Estrategias

Feconocimisnto Econdmico

Aprendizaje técnico

Feconocimisntos de logros

Reciprocidad

Compromise Organizacionsl

Participacion

;Cusles objetives observa usted gque
los trzbajadores  persigusn dentro de
la empresa?

;Qué tipe de estrategias observa
ustzd quelos trabajadorss utilizan en
su desempefic diario para sleanzer los
chjetrvos lzborales?

Encuesta a loz Clisntes
ntemos

Encuesta 2 loz Clisntes
ntemos

H aborado Por: Quaygua SlvaAna Gabriela
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3.5 RECOLECCI ON DE | NFORMACI ON

Tabla 3 Recdecci6n de lainformaci 6n

PREGUNTAS EXPLI CACl ON

1 ¢Para qué? Para al canzar | os obj eti vos propuest os
enla presente investigacion

2. ¢ Aqué personas? Aientes inernos

3 ¢Sobre qué aspectos? Sobre Comportamento
or gani zaci onal

4. ¢ Quién? Gabriela Quaygua

5 ¢Quando? Mayo - Agosto 2013

6. ¢Lugar de recoeccion de la| FYBECA Mill delos Andes y Fcoa

infor maci 6n?

7. ¢CQuantas veces? Se realizara una vez a cada uno de | os
i nvesti gados

8 ¢ Qué técnicas derecdecciéon? | Encuesta

9. ¢Con Que? Cuestionario

10. ¢ En qué situaci 6n?

Se buscarael nonento mas adecuado
para obtener datos reales y
concret cs.

H aborado Por: Quaygua Slva Ana Gabriela
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3.6 PROCESAM ENTO Y ANALI SIS

Codificaci 6n de lairformaci 6n:

Tabul aci6n de | a I nfformaci 6n: para proceder arealizar latabul aci 6n de
datos se la realizara a través del programa Excel o SPS 1o que nos per nitira
verificar las respuestas e interpretar de nejor manera los resultados de la

i nvesti gaci 6n
Graficar: para esta presentaci 6n se Wilizara grafica de barras o pastel.

Analizar graficos estadsticos: para proceder a analizar | os dat os se realizara por

medi o de porcentajes que nos per nitirdirterpretar 1os resutados que proyecte

Interpretacion: La interpretacion de resultados se elaborara bajo la
sirtesis de los msnos para poder encontrar lainfor maci én necesaria para dar la
posible soucién al problena del objeto de estudio Se aplicara el CH
CUADRADO para verificar la hipdtesis en la investigacion y denostrar la

i nfor nmaci 6n entre variables.

Q bservados
E BEsperados
Interpretacion de los resutados.

Mediante la interpretacion de los resutados se lograra conprender la
magnitud de los datos y el significado de los msnos, al igual que tamnbién nos
per mtiran estudiarlos cada uno y relacionarlos con el marcotedrico del misno

modo que setendra una sirtesis general de los resultados obtenidos y | ogrados.
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CAPI TULO IV

ANALI SIS EINTERPRETACI ON DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.11 Bstructura de lapobl aci 6ninvesti gada

Se realizd una encuesta a los 47 clientes internos que trabajan en la

Far macia FYBECA de lo cual se obtuvo lasiguiente infor maci on

4.2 INTERPRETACI ON DE DATOS:

4.2 1 ¢ Qué tanto considera usted que tiene del Conoci mento del puesto de

trabajo que usted desempefia siendo 1 pobre y 5excelente?

Tabla 4 noci niento del puesto

Entiende las funciones y

Posee los conocimientos y habilidades

FRECUENCIA . % : %
responsabilidades del puesto necesarios para el puesto
1 Pobre 2 4% 4 9%
2 11 23% 8 17%
3 19 40% 24 51%
4 10 21% 9 19%
5 Excelente 5 11% 2 4%
TOTAL 47 100% 47 100%
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua
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Gréfico 4 noci niento del puesto

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA

Andlisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 40. % indican que entienden
mediananente sus funciones y responsabilidades, el 23 % |0 hace de manera
buena, el 21 %de for ma muy buena, el 11 % excelertey el 4% presenta un pobre

entend menta

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 51% de los clientes internos
indican que mediananente poseen conoci mentos, el 19% poseen nmuy buenos
conoci merntos, el 17%de for ma regular, el 9 % posee pobre entendi mentoy el

4% presenta un excel ente conoci merto
Interpretaci on:

Lo que significa que en general el dienteinterno tiene unentend mento
medio de sus funciones y responsabilidades en la enpresa lo que dificulta su

dese npefio enla e npresa

En cuestién a la otra pregunta, en general el dierteinterno tiene un
conoci mento y habilidades necesarias para desenvol verse en dicho puesto y para

desarrdlar su cargo laboral, que sele encomende.
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4.22 ¢Indique cudl es la productivi dad que usted consi dera que tiene ensu

puesto de trabajo siendo 1 pobre y 5 excelente?

Tabla 5 Productividad que usted consi dera

. Reacciona
Consigue los Reqwer_e .una E.S capgz de rapidamente
FRECUENCIA e % supervision % | identificar | % %
objetivos T problemas ante las
dificultades
1 Pobre 3 6% 7 15% 0 0% 3 6%
2 11 23% 20 43% 0 0% 17 36%
3 20 43% 14 30% 3 6% 15 32%
4 9 19% 6 13% 28 60% 8 17%
5 Excelente 4 9% 0 0% 16 34% 4 9%
TOTAL 47 100% 47 100% 47 100% 47 100%
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua
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Grafico 5 Productivi dad que usted corsi dera

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 43% de los clientes internos
indcan que consiguen sus objetivos nediananente, el 23% | o hace de nmanera
buena, el 19%de for ma muy buena, el 9 %consigue | os obj eti vos excel entemente

y el 6% presenta una pobre consecuci 6n de obyj etivos.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 43 % de los clientes internos
i ndi can que necesitan unaregul ar supervision el 30 % necesita buena supervisi on,

el 15%regular, e 13%requiere nuy buena

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 60% de los clientes internos
indican que son ruy buenos para identificar problenas, el 34% |0 hace de

manera excelerte, d 6%]Io0 hace de una nanera buena

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 36% de los cliertes internos
indican que reaccionan regular nente ante las dificutades, el 32%reacciona de
for ma buena antelas dificultades el 17 %l o hace de una nmanera rmuy buena, el 9

% reacciona excelentenente ysd o el 6 38%reacciona pobre nente.

I nterpretaci on:

Lo que sinboliza que frecuentenente el cliente interno tiene un
entend mento medio de sus funciones y responsabilidades enla enpresa lo que
dificuta su dese npefio en lafar macia FYBECA

H clienteinterno necesita una supervision mas estricta 0 mas adecuada
de considerando segun el puesto o funcion que el enpleado desenpefie, para
desarrdlar, desenpefiar sus actividades y sus funciones de la nejor manera Lo
que nos indica que el personal esta capacitado para sobre llevar cual quier
event ualidad que surgiere conel cliente externo, es rmuy capaz de reaccionar ante

probl e mas que se presente eventual nente ensu area detrabagja H dierte interno
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reacciona nediananente ante las dificutades que se puedan presentar en la

far nacia FYBECA |0 que nos da a notar breve mente ytonar nmuy en cuenta que

el personal selo debe capacitar para cual quier desastre que ocurriere dentro del

estableci mento de FYBECA cual quiera que este sea el caso.

4.2 3 ¢Ind que cudl es su habilidad en cormunicaci 6nensu puesto de trabajo

siendo 1 pobre y 5 excelente?

Tabla 6. Habilidad de comnunicaci 6n

Articula .
ideas de Participa Sabe
FRECUENCIA % en las %0 %0
forma . escuchar
. reuniones
eficaz
1 Pobre 3 6% 1 2% 0 0%
2 10 21% 12 26% 1 2%
3 19 40% 13 28% 1 2%
4 9 19% 16 349% 29 62%
5 Excelente 6 13% 5 11% 16 34%
TOTAL 47 10020 47 100206 47 100206
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua
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2

Gréfico 6. Habilidad de conunicacion

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 40% de los clientes internos
indican nediananente articdanlasideas, el 21% |0 hace de maneraregular, el
19%de for ma nuy buena, el 13%de excelente maneray el 16% presenta una

pobre for ma de articu ar ideas.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 34% de los clientes internos
ind can que asiste alasreuniones de for ma muy buena, el 28% 10 hace de manera
buena, el 26%de for nareglar, el 11%l o0 hace excelente y el 2% presenta una

pobre asistencia alas reuni ones.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 62 % de los clientes internos
indican que su for na de escuchar es muy buena, el 34%responde que lo hace
excelentenente y el 2%respectivanente indica que | o hace de manera buena y

regul ar.

I nterpretaci on:

Se entiende que el clienteinterno articuaideas de for na buena peroselo
reconmendables es este caso es que o deberia hacer de nmanera eficaz, y asi su
habilidad de corunicarse conlos demés seraalavez nas eficierte sintener a
fuuwo nalas interpretaciones que genere deficiente resultados en la far macia
FYBECA

La asistencia alas reuniones que organizalafar nacia FYBECA, por
parte del personal es muy buena, pero no hay que dejar a un lado dichos
elenentos por decirloasi que son parte del personal de FYBECA que asisten de

for ma regular, 1o que i npi de surelaci 6n con la argani zaci 6n

H saber escuchar es un don, yla pacienciava dela nano de este don, enla
farnacia FYBECA se caracteriza por tener gente que colabora con la
or gani zaci 6n aportando con ese fabul oso don, el cual per mtelafidelizaci 6n de |l os
clientes que vsitanlafarmacia FYBECA a su vez e posicionamento de la narca

127



4.2 4. ¢Indique cudl es su habilidad paratrabajar en equi po siendo 1 pobrey 5
excelente?

Tabla 7. Habilidad para trabajar

FRECUENCIA Sabe trapajar % Ayuda} asul oo Sabe %
en equipo equipo escuchar
1 Pobre 0 0% 0 0% 2 4%
2 3 6% 2 4% 2 4%
3 24 51% 31 66% 18 38%
4 12 26% 14 30% 15 32%
5 Excelente 8 17% 0 0% 10 21%
TOTAL 47 100% 47 100% 47 100%
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua
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B Sabetrabajar en equipo M Ayuda a su equipo

Grafico 7. Hahbilidad paratrabajar

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 51 % de los cliertes internos
responde que sabentrabajar nediananente en grupo, el 26 %l o hace nuy bien el

17 %l o hace excelentenente y el 6%l o0 hace regular nente.

De un 100 %de las encuestas aplicadas el 66 %delos clientesinternos se
califican conp buenos para ayudar a su equi po, el 30%son nuy buenos y el 4%

se califican cono regul ares para ayudar a su equi po.

I nterpretaci on:

Los resultados de la encuesta nanifiesta que en lafar nacia FYBECA el
personal que colabora internanente, sabe trabajar en equipo, creando asi un
espaci ofisico detrabajo agradable ala vista del cliente que frecuentanlafar nacia

o realiza sus conpras ahi.

Salta a la vista que la ayuda en equipo que existe enla far macia, es un
térnino ni bueno ni malo es decir nediananente, por lo cual se necesitaria que
exista mayor apoyo y conpafierisno, y a su vez aprovechar incentivando al

personal con cursos de relaci ones hunanas.

Como nos indicalos resutados el saber escuchar enla enpresa es una
muy buena sefial por parte de | os colaboradores de la organizaci 6n para que el
mensaj e seatrans mtido claranente, siendo este eficiente y eficaz al nomento de

la comunicaci on entre dienteirterno y diente externo.

129



4.25 ¢ Califique su dese npefio l aboral enla organizacionsiendo 1 pobre y 5

excelente?

Tabla 8 Dese npefio laboral enla organi zaci 6n
FRECUENCIA #Personas %0
1 Pobre 26 55%
2 12 26%
3 7 15%
4 2 4%
5 Excelente 0 0%
TOTAL 47 100%0
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: | BQF. Gabriela Guaygua

DESEMPENO LABORAL

*1Pobre *2 ®3 =4 ¥5Excelente

Gréafico 8 Dese npefio laboral enla organi zaci 6n

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 55% de los clientes internos
responden que su dese npefio laboral es pobre, seguido de un 26 % | o hace de
maneraregular, y un 15%]I o hace de nmanera Buena, y soloun 4 %de una nanera
muy buena en el dese npefio laboral.

I nterpretaci on:

Lo que significa que en su mayor parte | os trabajadores son conscientes
que su dese npefio laboral deja mucho que desear, esta cifra que arrgalaencuesta
es un dato nuy preocuparnte, que hay que tomar cartas en el asunto y cono
organizacion mrar la manera o encontrar el descontento del enpleado en la
far nacia FYBECA vy dar sducidn a la brevedad posible; recordenps que un
enpleado es lai nagen que percibe ola percepci6n que tiene el conprador, en
otras palabras el enpelado es la cara msna de laenpresa

4.26 ¢Delos siguentes criterios con respecto a la e npresa que consi dera

usted siendo 1 pobre y 5 excelente?

Tabla 9 Qiteriocon respecto alaenpresa

. Si pudiera cejar fa
De hater sahido Gt BITYIESa por 0110
Estd sted Se iente . Se iente (e aporta .
satistecho consu Leqse orgulloso gé o tngs imegraco| | wstedconsu e gt
FRECUENCIA . %l s |% ; % | lascosasensu | % : % | % | Cesteloy | %
trayectoriaenla perterecera . ensu frabajoal g
mpresa mpresa, hubiera . condiciones, Se
BMpIESa Suempresa empresa|  [conunto ck fa ,
entrado enela Quedariaenla
empresa
BpIEsa
1 Pabre 4 W | 0 | 0| 5 |[1h 5 Wel 3 (6| 7 |1 b 1%
2 N 1 1 O U I R 3 VA I IO N 1 i 5%
3 A || 5 [B%| B || B [ M| B || B | 28% L %
4 2 | B || 5 |1 6 We| U [ 7 |1 3 %
5 Bxceke ! B0 (0| 2 | & 2 G| 5 [We| 5 [1% ! )
TOTAL 0 |100%] 47 [100%] 47 |00 4T |100%| 47 (W00 47 |100%| 4 |100%
FUENTE: Enclesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua
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CRITERIO - EMPRESA
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M Le gusta su empresa
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m De haber sabido como iban a ser las cosas en su empresa, hubiera entrado en ella
| Se siente integrado en su empresa

B Conoce bien que aporta usted con su trabajo al conjunto de la empresa

M Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones, se
quedaria en la empresa

Grafico 9 Qriterio con respecto alaenpresa

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 45% de los clientes internos
indi can que estan satisfechos mediananente de sutrayectoria, el 40% | ocalifica
de maneraregular el 9% presenta una satisfaccion pobre , el 4%considera muy
buena su satisfaccion y el 2%l a consi dera excel ente.

Del 100 %de encuestados, el 55%de | os clientes internos califican con
bueno a su gusto por laempresa, el 28% | o califica cono buena, el 17 %presente

una calificaci on regul ar.

Del 100%de las encuestas aplicadas el 38 30% de | os clientes internos
califican cono bueno el orgullo que siente por la enpresa el 36 % |o hace de
manera regular el 11%respectivanente califica cono pobre y nuy bueno su
orgulloy el 4%lo califica de excelerte.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 38% de los clientes internos
califica conp regular, si hubiese sabido conp serian las cosas al entrar a la
enpresa, el 34% lo califica de bueno, el 13%califica de muy bueno, el 11 %l o

califica de pobre y el 4%excelerte.

Del 100 %de las encuestas aplicadas el 34 %de | os clientes califican de
bueno a sertirse integrado a su enpresa, el 26% 1o califica de regular, el 23%
califica de muy bueno, & 11%l o califica de excelente y el 6%de pobre.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 38% de los clientes internos
indican que entienden medianamente sus funciones y responsabilidades, el 36 %

lo hace de nmaneraregular e 26%presente un pobre entendi mento.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 32% de los cliertes internos
indican que califican de regular su conoci mento del aporte que brindan a la
enpresa el 28% | o califica de bueno, el 15%respectivanentelo califica pobrey
muy buenoy d 11%localifica de excelente.

el 100 % de las encuestas aplicadas el 51% de |l os cliertes internos
califican con regular a que se quedarian en la enpresa si se les presenta una
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oportuni dad de canbio detrabajo el 26 % | o califica de bueno, el 13%pobre, el

6%con nuy bueno y el 4% con excelernte.
I nterpretaci on:

Através de la encuestarealizada | os e npelados nos manifiestan que la
mitad de ell os estan satisfecho conlatrayectoriaenlafar nacia FYBECA, la otra
meyoria no se siente conpletanente satisfecho con la trayectaria en dicha
farmacia, y un minino de personal es satisfecho con la trayectoria de la

or gani zaci 6n

A personal ensu mayoriale gustala enpresa seguido por un gusto que
manifiesta que es muy buena la enpresa la minoria manifiesta es buena la

e npresa en donde laboran diarianente.

En esta pregunta tenemos al personal dividdo en su nayoria nos
manifiestan que se sienten orgull osos de pertenecer a tan prestigcsa marca de
far nacia FYBECA vy el resto del persona nanifiestan que no se siente nuy
orgullosos de pertenecer a la far macia Tonando en cuenta que el pertenecer a

cadena de far maciatan prestigiosa en el paislos resultados deberia ser aros.

La mayoria de encuestados o nejor dicho colaboradores de la far macia
FYBECA indicaron que de haber sabi do cénoibana ser las cosas ensu enpresa,
hubiera entrado en ella regular nente, seguido por el resto del personal que
manifestaron que les dabaigual, de haber sabido cono iban a ser las cosas ensu

e npresa

En su mayoriael personal sesienteintegrado en lafar macia FYBECA la
integracion, es nuy bueno porque las personas que trabajan en ella se siente
conpronetidas con sus obligaciones y deberes, que ella conp enpresa lo
sdidtare en ese instarte o afuuro

Lo que aporta usted con su trabajo al conjunto de la enpresa, en la
mayoriaes regular por que no conoce hien el aporte que ell os hacen ya se con su
desenmpefio laboral, o la nanera de tratar al cliente, o sinplemente con la
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paciencia que presta al escuchar a dierte de lafar racia FYBECA

La nmayoria de los colaboradores de la enpresa estan dispuestos a

abandonar la enpresa de innediatg si tuvieran otra oportuni dad laboral, con el

M s Mo pago, este caso es muy preocupante porque enrealidad pode nos obser var
que | os e npl eados no estdntatal nente a gusto con for mar parte y ser parte dela

cadena nas grande a nivel nacional de far macias cono loes FYBECA

4.2 7 ¢Sobrelas condiciones anbientales ensu puesto de trabajo cuadles son

sus consi deraciones siendo 1 pobre y 5 excelente?

Tabla 10. Gondiciones anbiental es

Tiene e S
jeu f;f;tz suficiente t r:iesrfl;ur El nivel de Los aseos ?Jgslr;?go;
FRECUENCIA 01 o6 | zensu | % % | nidoes | % | estin | % %
le resulta adecuada - una
, lugar de soportable limpios .
comodo trabelo ensulugar velocida
J (e trabajo adecuadad
1 Pobre 8 |1%| O 0% 9 |19%| 7 |15%| 2 4% 4 9%
2 24 [51%| 14 |30%| 17 |36%| 19 [40%| 6 1| 5 |11%
3 9 [19%| 2 |4%| 1B (3% 9 1% 9 |19%]| 10 |21%
4 4 9% T | 15%] 3 6% T |15%| 20 |4%| 10 |2%
5 Excelente 2 4% 5 | 1% 3 6% 5 |1%| 9 |19%| 18 |38%
TOTAL 47 |100%| 47 [100%| 47 |100%| 47  [100%| 47  [100%| 47 |100%
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua
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PUESTO DE TRABAJO

B 1 Pobre W2 3 B4 M5 Excelente

Gréfico 10. Qondiciones anbiental es

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
Andlisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 51% de los clientes internos
califican con regular la conodidad que presentasu lugar de trabajo, el 19% lo
califica de bueno, el 17% presente una calificacion de pobre, el 51% de nuy

bueno y el 4%de excelente.

Del 100 %de | as encuestas aplicadas el 45 %calificancon buenolaluz en
sulugar de trabajo el 30%]I o califica cono regular, el 15%dice que es nmuy

bueno, el 11%dice que es excelente.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 36% de los clientes internos
califican conregular latenperatura ensulugar detrabajg el 32%l o califica con
bueno, el 19% cono pobre, y el 7% respectivanente cono muy buena y

excelente.

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 38% de los clientes internos
indican que entienden medianamente sus funciones y responsabilidades, el 36 %
lo hace de nmaneraregular e 26%presente un pobre entendi menta

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 38% de los clientes internos
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indican que entienden mediananente sus funciones y responsabilidades, el 36 %

lo hace de naneraregular e 26 %presente un pobre entendi mento

I nterpretaci on:

A la nmayoria de encuestados le resulta de una manera regular la
conodidad del puesto de trabajo; no hay que olvidar que una persona rinde al
100 % cuando se encuentra a gusto en su espacio fisicolaboral, ysi noestéa
gusto hay que tratar o brindara ala persona que ocupe dicho puesto detrabajo la

conodi dad posible ola que esta se pueda brindar.

No hay que ol vidar que laluz artifical es una parte nuy i nportarte en el
lugar de trabaj g ya que previene el esfuerzo de la visiony evita que el empel ado

fuerce su Mista yafuurotenga que usar lentes.

A nmonento de revisar los resutados de la encuestay nos danpbs cuenta
claranente que latenperaura anbiente no es muy buena ni tanpoco nuy nal g,
loque es aceptable por parte de | os e npl eados, pero no esta de més tomar un poco

de precauci 6n para notener que evitar proble mas a fuura

En cuestidn del ruido, refiriéndonos a que si es soportable, a nayoria de
enpleados estan de acuerdo que el ruido es mini no, 1o que sefiala que es

soportable a iodo humano.

H brindar todas las comodidades a | os colaboradores es una parte nuy
fundanental para el funcionamento de la una empresa, con este rapido analisis
queremos decir que | os ordenadores que la far macia FYBECA funcionan a una

vel oci dad adecuada.
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4.28 ¢ Acerca de sus conpafieros de trabajo cuales sonlas consi deraci ones

que wstedtiene siendo 1 pobre y 5 excelente?

Tabla 11 Gnpafieros de trabajo

Le ayudarony Sidiase s Cree que Usted Considera E;E\:ie"?;ﬁha
Se lleva Usted apoyaron los o r]esa 0 ysUs (JUe SUS o e ueystos
FRECUENCIA | bienconsus | % | primerosdias | % senﬂin’a’r % | comparieros | % |compafieros| % & traba'opentre %
compafieros cuando usted entrd " estan unidos son ademés J i
ellos . . sus compafieros
enla empresa se llevan bien SUS amigos
enla empresa
1 Pobre 2 1% | M| 5 | 1% 4 % 4 W 1 30%
2 i 2% 4 % | 9 | 1% 10 | 10 | 2% 13 28%
3 b 13% 10 Wh| 2 | 41% 16 o | 0| 43% V) 26%
4 3 49% Y 2% 9 | 19% 1 2% | U | 2% b 13%
5 Excelente 5 11% 2 | 2 4% 5 We| 2 4% 2 4%
TOTAL 47 100% 47 00| 47 |100% 47 100%| 47 | 100% 47 100%
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua
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COMPANEROS DE TRABAJO
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H FRECUENCIA

m Se lleva Usted bien con sus compafieros

%

M Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entré en la empresa

=%

m Si dejase la empresa, lo sentiria por ellos

H%

M Cree que Usted y sus compaieros estan unidos y se llevan bien

HY%

M Considera que sus comparieros son ademas sus amigos

%

Gréafico 11 npafieros de trabajo

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 % de encuestados el 49%nos dicen que se llevan bien con sus
conpafieros, un 4% pobrenente, y un 11% nos indican que la relacion entre

conparieros es excel ente.

Del 100% un 43 %nos indican que el apoyo y ayuda enlos pri neros dias
laborales enlafar naciafueronexcelente, un 26 %fue muy bueno, un 21 %ni nuy
buen m muy nalg y un9%regular y 2%fue pobre la ayudar reci bi da.

Del 100% un 47 %nos indican que si sertird dejar la e npresa por sus
conpafieros, y muy bueno yregula hay un 19% y un 4 %que si losertiria dejar a

sus conparieros, y unall% que no serntirian por sus conpafieros dejar sutrabaj o

Del 100% de encuestados, el 34 % dicen creen que general nente estan
unidos y sellevan bien el 11%dicen que la unidn es excelente, un 9 %es pobre,

un 21 %regular y un 26% nuy buena

Del 100% una 43 %consi deran que ade mas de co npafieros de trabajoson
amgos, un 23 %considera que si estd muy hien un 21 %considera que es bueno,

el 9%aque es pobre, y una 4%que es excelernte.

Del 100%  un 28%indican que existe nmucha novilidad y canbio de
puest o en la organizaci 6n, y que es bueno un 26% nuy bueno un 13% un 30 %

es pobre la novilidad y canbi o de puestos enla enpresa
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I nterpretaci on:

Un una organi zaci 6n el saber fonentar el conpafierisno y llevarse bienes
una parte nmuy fundamental para que las cosas salgan bien cono es el caso de la
far macia FYBECA

La parte del ser un buen conpafiero hablando laboral nente, se ve
fundamentando | os pri meros dias, que seingresaa un enpresa porque real nente
es ahi cuando usted palpa la verdadera anstad de los demés conpafieros de
trabajo al monento que ellos prestan su ayuda desinteresadanente, y I o hacen

que buena fe.

H dejar de trabajar en una enpresa no es nada del otro nmundo, pero el
dejar a un verdadero amgo, conpafiero de trabajo a veces es al go penosos nas
aunsi se hafonmentado una excel erterelaci 6nlaboral, porque a veces por mas que
suene tentadora una oferta de trabajo uno nunca sabe con qué tipo de ambiente

laboral nos vanos a enfrentar.

H caso de lafar nacia FYBECA sus conpafieros esta unidos y se llevan
bien eso habla nmuy biende la parte de uni6ninterna por parte de | os e mpl eados

que confor man dicha organi zaci 6n

Muchos de los encuestados consideran que ademnés de conpafieros de

trabaj o son ade més sus ami gos.

En la far racia FYBECA la novilidad y canbio de puestos de trabajo
entre sus conpafiercs en la enpresa es nmuy pobre o que quiere decir que |os

e npleados cunplen conla enpresa, ylaenpresaconlos enpleados.
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4.2 9 ¢Sobresusuel do cuales sonl as consi deraci ones que ustedtiene siendo 1

pobre y 5 excelente?

Tabla 12 Suel do

. Cree que su'steldo Consicera que
Considera que su L
Cree que suseldo L y el de sus existe iqualdad
: , remuneracion esta R ,
Considera que su estaen — comparieros esta entre hombres y
FRECUENCIA | trabajoestbien | % | consonanciacon | % po. % |enconsonanciacon| % |mujeresencuantoa| %
media en su entomo . .,
remunerado los sueldos que hay . la situaciony la remuneracion
social, fuera de la L L
ensu empresa S marcha economica percibida dentro de
d ok la empresa suempresa
1 Pobre 12 26% 16 3% 0 0% 20 43% 1 P
2 19 40% 17 36% 2 4% 15 3% 5 11%
3 1 23% 10 2% 10 2% 9 19% 2 62%
4 4 9% 3 6% 1 3% 2 4% 10 21%
5 Excelente | 2% | 2 0 43% | 2 2 4%
TOTAL 4 100% a7 100% 4 100% a7 100% 47 100%
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua

Haborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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SUELDO

35
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1
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B FRECUENCIA

B Considera que su trabajo esta bien remunerado

%

B Cree que su sueldo estd en consonancia con los sueldos que hay en su empresa

%

B Considera que su remuneracion esta por encima de la media en su entorno social,
fuera de la empresa

%

B Cree que su sueldo y el de sus comparieros esta en consonancia con la situacion y
marcha econdémica de laempresa

%

B Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en cuanto ala remuneracion

narcihida dantra da cit emnroca

Gréafico 12 Suel do

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 %de encuestados, el 40%considera que sutrabajo esta muy bien
remunerado, el 23%regular, el 26 % que es pobre, el 9% nmuy bueno, y el 2%

excelente.

Del 100% de encuestados, 36 % considera que su sueldo es consonancia
con | os sueldos de otras e npresas, el 34%que es pobre, el 21%regular, el 6%
muy bueno, y e 2%excelente.

Del 100 %de encuestados, el 43 %i ndican que s excel entelare muneraci 6n
y estd por enci ma de la media en su entorno socia, el 32% nmuy bueno, el 21%

que es regular, d 4%que es bueno.

Del 100% de encuestados, el 43%i ndican que el sueldo de él y de sus
conpafieros esta en consonancia con la situacion y marcha econdémca de la
enpresa, el 32% que es bueno el 19%r regular, el 4% muy bueno, y el 2%
excelerte,

Del 100%de encuestados, el 62 %i ndica que laigual dad entre honbres y
muj eres al percihir el sueldoesregular, un 21 % muy bueno, un 11 % es bueno, un

2 % pési o, y un 4%excel ente.

I nterpretaci on:

La nayoria de encuestados tienen un concepto y consideran que en su
trabaj o estan bien renunerados, |0 que sefiala que la e mpresa cunple con t odos

los benefidos de ley que le carresponde a e npl eado.

Los trabajadores estan de acuerdo que la rermuneraci én que perciben por
parte de lafar nacia FYBECA esta por enci na de la media ensuentorno social,

fuera de la enpresa

Los suel dos de | os col aboradores no estaen consonancia conla situaci én
y marcha econdmca de la e npresa, es una manera equivocada de nirar las cosas,
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ya que las far macias FYBECAes unafar nmacia detrayectoriay una cadena a ni vel
nacional, es dificl pensar que la far nacia no pueda cancelar un poco mas de lo
nor mal a sus colaboradores de suenpresa Ya que en plenosig o XX consideran
que no existeigual dad en cuestidn de re muneracién es al go machista, ya que t odo
e npleado gana segun su funcion y el cargo o puesto que ocupe enla far macia
FYBECA

4.2 10. ¢ Califique el comportanmento enla organizacionsiendo 1 pobre y 5

excelente?

Tabla 13 nportaniento enla organi zaci 6n

FRECUENCIA Personas %
1 Pobre 23 49%
2 13 28%
3 7 15%
4 2 4%
5 Excelente 2 4%
TOTAL 47 10020
FUENTE: Encuesta
ELABORADO POR: BQF. Gabriela Guaygua

COMPOTAMIENTO ORGANIZACIONAL

60%
50%

40% -
30% - 28% M Seriesl
20% - 15%
10% - . 4% 4%
0% - : : N = N
2 3 4

1 Pobre

49%

5 Excelente

Grafico 13 Gnportaniento QOrgani zaci onal

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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Analisis:

Del 100 % de las encuestas aplicadas el 49% nos indican que el
conportamento organi zaci onal delae npresaes muy pobre, el 28%es malg 15%

regua e 4%que es nuy bueno, y 4%que nos indica que es excelerte.

I nterpretaci on:

H conportamento organizacional es una parte muy i nportarte en toda
enpresa, seaestachica o grande, y mas cuando setratadelafar nacia FYBECA
que el sol o mencionarle el nombre, es sinoni mo de ejenpl oa seguir, ysi tiene una
mal conportanientoenla organizaci 6nse debe encontrar la manera nmés propicia

y opcional de corregir estos errores gque ocurren en todas lainstituci ones.
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4.3 VERI FI CACl ON DE HPOTESIS

H potesis:

La aplicacion de un Model o de eval uaci 6n de desenpefio por objetivos en el
Co nportaniento Qr gani zaci onal per mtira mejorar el Dese npefio Laboral del Aiernte
irterno de Far macias FYBECA

Variabe independente: B conportamento organizacional de Farmacia
FYBECA

Variabe dependiente: Desenpeiio Laboral

4.31 Formulacion de la H pétesis

HO = La aplicacién de un Model o de eval uaci6n de dese npefio para Far macias
FYBECA NOincide en el Desenpefio Laboral del Aienteirterna

Hl= La aplicacion de un Mbdelo de eval uaci 6n de dese npefio para Farmacias
FYBECA 9 incide en el Desenpefio Laboral del Qierteinterno

4.32 Nvel de Sgnificacion

H nivel de significacion con el que se va atrabajar es el 5%debido a que | os

estadi sticos consi deran

4.3 3 Heccion de la prueba estadistica

Para verificar la hip&esis se escogi 6 la herramenta de —ji cuadrada
XLZ (0-E)
= £\

O - [Datos observados
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E - Datos esperados

Preguntas:
Pregunta &

¢ Galifique su dese npefio laboral enla organizaci 6n siendo 1 pobre y 5 excelente?

Pregunta 10

¢ Califique el conportaniento enla organizaci 6n siendo 1 pobre y 5 excel ente?

4.3 31 Datos observados

Tabla 14 Datos observados

1 Pobre 2 3 4 5 Excelente TOTAL

Pregunta 5.
éCallf!quel ,su dlesempeﬁo laboral en la % 1 7 ) 0 17
organizacion siendo 1 pobre y 5 excelente?
Pregunta 10.
(',Callf!que‘ ,eI cgmportam|ento enla ” 13 7 ) 5 17
organizacion siendo 1 pobre y 5 excelente?

TOTAL 49 25 14 4 2 %

Haborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA

4,332 Qados e libertad
d =(F)(CI Donde:
a =(21 (51 A > Qados de libertad
d :(1) (49 F —>Hlas delatadla
a =4 C —>Colummas delatabla
Grado de libertad =4 Nvel designificancia =005 >5%
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4333 \dor delatada

Calculado el grado de libertad se establece una relacion con el nivel de

significancia y da un valor de: Xt =9 488

Tabla 15 \alor celatada

Tabla de la distribucion Chi-cuadradd

g=grados de libertad p=area a la derj
El valor x de la tabla cumple que pa

| g 0.001 0.025 0.05
1] 10.827 5.024 3.841
2| 13.815 7.378] 5.991
3| 16.266 9.348 7815
4]) 18.466 11.143 ( 9.488)

20.515] 12.832] 11.07]]
22.457| 14.449] 12.502
24.321] 16.013| 14.067
26.124] _17.535| 15.507
27.877| 19.023| 16.919
10| 29.588| 20.483| 18.307
11| 31.264 21.92| 19.675
12| 32.009| 23.337| 21.026

49 24 E27 24 728 29 269
H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA

Ul e el e
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4.334 Datos esperados

Tabla 16. Datos esperados

1 Pobre 2 3 4 5Excelente | TOTAL
Pregunta 5.
¢Califique su desempefio laboral en la 250 1250 " L00 L00 20
organizacion siendo 1 pobre y 5 excelente? ’ ' ’ ' '
Pregunta 10.
¢Califique el comportamiento en la 24,50 12,50 1,00 1,00 1,00 40
organizacion siendo 1 pobre y 5 excelente?
TOTAL 49 25 2 2 2 80
Haborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
4.335 Andlisis de frecuencias observadas con esperados
Tabla 17, Glcuo del J cuadrado
0 E O-E (O-E)? (O-E)?/E
26 24,50 1,50 2,25 0,09
12 12,50 -0,50 0,25 0,02
1,00 6,00 36,00 36,00
1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 -1,00 1,00 1,00
23 24,50 -1,50 2,25 0,09
13 12,50 0,50 0,25 0,02
1,00 6,00 36,00 36,00
1,00 1,00 1,00 1,00
1,00 1,00 1,00 1,00
TOTAL 76,22

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA

X2c=176, 22
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4.336 Qéfico delaverificacion de la h pétesis

76,22 [

: (s )

Grafico 14. \erificacion de chi cuadrado
H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA

4.3 4. Qncl wsi 6n de verificaci 6n de hi potesis
H valor de Xt =9 488 < X =76,22; estoquiere decir que de acuerdoala

rega de aceptaci 6n establ eci da se rechaza la hipétesis nula ( Ho) y se aceptala

hi pétesis aterna ( HL).
Por lo tanto se puede conclur que: La aplicacion de un Modelo de

eval uaci 6n de dese npefio para Far macias FYBECA Sl incide en el Desenpefio

Laboral del Qierteinterno
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CAPI TULO V
CONCLUSI ONES Y RECONMENDACI ONES
5.1 CONCLUSI ONES

e Los enpleados entienden cudles son sus funciones y responsabili dades
pero consi deran que notienenlos suficiertes conoci mentos y habilidades

necesarias para un nej or dese npefio

e Los enpleados son buenos para alcanzar 1os objetivos propuestos, no
requieren de mucha supervision y ade mas son capaces de idertificar |0os
problemas pero no suelen reaccionar innediaanente ante esas
dificutades.

e Los Enpleados son buenos para articudar ideas, su participacion en
reuniones es adecuada y a la vez deruestran que son nmuy buenos en

cuesti 6n de escuchar a sus superi ores.

e H trabajoenequipo es bueno, se ayudan uno a otrosienpre de nostrando

su colaboraci 6n entre compafiercs. es decir hay sinergia

e En cuanto desenpefio laboral se percibe un nivel bajo que no per mte

conseguir la excelencia y un buen nivel de dese npefio

e Los Enpleados reflgan su gusto por la enpresa cono tal, se sienten
orgull osos de pertenecer a ella eintegrados ala msna pero si tuveran
oportuni dad dejarianla Empresa por atrotrabaj o deigual es condiciones o

mej ores.

e Las condiciones amnbientales no son opti nas para realizar las activi dades
ya que no existe la sufidiente luz en ciertas areas para desarrdlar sus

actividades nor nal mente, la tenperatura anbiental no es la adecuada,
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adenas el ruido no es soportable, sus ordenadores funcionan a una
vel oci dad i nadecuada pero sienpre se observa li npia cada parte de la

i nfraestruct ura

Los Enpleados se llevan bien se apoyan cuando | 0 necesitan se sienten
unidos y por ellose consideran amgos, peroen lo que coinciden es que
existe alta ratacion de personal y 1o sienten por ellos porque desde el

pri ner da denostraron su col aboraci 6n

Consideran que sus remuneraciones no esta en concordancia con la
marcha econdnica de la enpresa, ni eslaadecuada ya que esta por debajo
dela media de suentorno pero afir nan que existe equi dad de género ya

gue no se de muestra predilecci 6n por a guno de ellos.

Los Enpleados consideran y califican el conportamento en la

or gani zaci 6n cono dé

5.2 RECOMENDACI ONES

Aplicar Gestiéon de personal se tone en cuenta habilidades vy
conoci mentos de cada persona para determinar funciones vy

responsabilidades para cada puesto de trabgj o.

Desarrdlar cursos de capacitacién para los e npleados estén aptos para
reacci onar ante eventos relacionados con energencias de salud y saber
mantener la cal na y contrdar el caracter.

Incentivar al personal con reconoci mentos grupales por mantenerse
sienpre activos, partidpando conideas, conel msno entusiasno enlas
reuniones ademés que per mita mantener la misna predisposicion al

mo mento de escuchar a sus superi ores.
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Deter mnar al trabajoen equipocono puntoclave paraelegr al e npleado
del nmes de esta forma increnentar la cooperacién entre todos |os

e npl eados.

Mejorar el Conportamento organizacional de la Enpresa para elevar el
ni vel de dese npefiolabora delos e npleados nediantelaaplicaci 6n de un

Model o de eval uaci 6n de dese npefio por ol eti vos.

Aplicar capacitaciones, talleres de enpoderamento que cree entodo el
personal un senti mento de sentirse parte i nportante de la e npresa y que
consi deren que todos | os obj etivos dependen de ellos y que sonla base de

la organi zaci 6n

Re nodel ar las i nstalaci ones y su i nfraestruct ura para generar un a i ente
adecuado en cuanto a, para per nitir que los enpleados realicen sus
actividades con nor nalidad y actualizar 1os sistenas operativos para
generar nayor rapidez, evitando agl oreraci 6n e insatisfaccional nonento
de realizar las actiu dades.

Aplicar progranmas de integracion para fortadecer la amstad y
confraternidad entrel os e npl eados, con el objetode | ograr que sutrabajo

sea ar noni ca

| nple mentar politicas de notivaci 6n e incentivos econdmcos paralograr

un nejor dese npefio laboral.
Para aplicar todas | as reco mendaci ones se debeinple mentar un Model o de

eval uaci 6n de dese npefio por objetivos para generar nmayor rendi mento

del personal.
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CAPI TULO M

PROPUESTA

Modelo de evaluacion de desenpefio para el cliente interno de Farmacias
FYBECA

6.1 DATGOS | NFORMATI VOS

Instituci 6n ejecutora:  Far nacias FYBECA
Be nefici ari os: Far nacias FYBECA
Qientes internos

Qientes externos

Ubi caci on:

Pai's: Ecuador
Provincia Tungurahua
Cant on: Anbato

A udad: Anbato

Tie mpo esti mado para ejecuci 6n
Incio: 1de Abril de 2014 HAn Dcienbre de 2014

Equi po Técnico Responsall e

I nvesti gadora: BQF. Gabriela Quaygua
Tutor: Ing Mctar Higo Cordova Adas D.
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6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Una vez realizada la investigacion deter mnanmos que un Mbdelo de Evaluacion de
dese npefio ayudara al conportamento organizacional y el desenpefio laboral de
Far nacias FYBECA para que nejorar el dese npefio de 1 os colaboradores, evitandola
for maci 6n de problenas, mejorando el trabaj o en equipo, fortaleciendo el conpafieris mo
para ubicar a lainstitucion cono un referente de eficiencia y eficacia aportando a I os
directivos una herranienta con la cual aporte al logro de los objetivos que tiene la
e npresa anual nente.

Far macias FYBECA es una enpresa que se preocupa por el bienestar de |os
colaboradores, por ello ha dado la apertura pertinente para desarrdlar la presente
propuesta, asi cono establ ecer | os recursos necesari cs para que dicho estudio no
se quede si nplenente en papel es y pueda ser ejecutada, aportando al crecimi ento

enpresaria yla per nanencia de la enpresa enlalinea del tienpo.

6.3 JUSTI Fl CACl ON

En la actualidad en un nundo conpetitivo y globalizado el recurso
hunmano se ha vuelto en uno de los factores més i nportartes para el éxito o
fracaso de la msna por elloel eficiente dese npefio de | as actividades del talento
humano es vita parael cunpli niento delos objetivos estratégicos trazados por la
conpafiia Debido alo antes indicado el que los colaboradores estén motivados
ellos daranlo nejor de si para desenpefiar un nmejor trabajo y por ende cunplir
conlas netas establ eci das.

Continuando con el andlisis se indica que el desenpefio laboral depende
tanto de las aptitudes personales cono de las oportunidades que brinda la
instituci 6n paratodos y cada uno de | os col aboradores de la conpafiia para que Is
colaboradores desarrdlen de la nmejor manera sus destrezas y talentos para que
ellosetraduzca en eficiencia y eficacia en sus puestos de trabaj o

Por 1o antes indicado si un colaborador carece de habilidades que le
per nitan al canzar un ascenso en la conpafiia por nmas que lo intente causara

frustraciones tanto profesionales cono personales, por ello es i nportante e
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indispensable que se evalué el desenpefio laboral de nanera adecuada,
identificando | as fortal ezas y debilidades de cada col aborador para establecer | os

puntos que tiene que nejorar en su puesto de trabaj o y actividades darias.

En la era del conoci nmento y lainfor macidn la presente propuesta tiene
cono objetivo que cada colaborador identifique sus puntos fuertes, sus puntos
débiles y 1o nmas inportante desaprender lo ya aprendido para aprender
nueva mente desarrdlar ideas nuevas que l e per mtanalae npresacrecer diaa dia

para ser lider en el sector de far nacias.

6.4 OBJETI VOS DE LA PROPUESTO

O sefiar un nodel o de eval uaci 6n de dese npefio parafar macias FYBECA

para nejorar el nivel de desenpefio laboral del dienteinterno

6.5 ANALISIS DE FACTI Bl LI DAD

La presente propuesta se fundamenta enlos siguientes aspectos:

6.5 1 Factihklidad Qrganizacional

En far macias FYBECA el conproneti mento para que se realice la
investigaci6n y posterior nente se pueda i nplementar por parte de los mandos

altos y nedios es absal uo.

6.5 2 Factiklidad Técnicaoperativa

La enpresa cuenta con los recursos hunmanos y tecnol 0gicos para
establecer la propuesta de nanera adecuada y se pueda ver un canmbio en un

periodo a corto plazo
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6.5 3 Facti blidad Social

Todos y cada uno de los colaboradores de la empresa estan con nente
abierta para contribuir con el desarrdlo de lainvestigaci 6n que per nita al canzar

el creci mento profesional y personal de cada uno de I os caaboradores.

6.6 FUNDAMENTACI ON

Ad m nistraci 6n por objetivos

La admnistracion por objetivos enfatiza | os resultados en vez de las
actividades y tanbiénlai nportancia del conportamento humano a traves de la
satisfacci on de las necesidades por 1os esfuerzos de trabaja Segun ( Rodriguez ,
2006)

La admnistracion por objetivos (APQ. Un sistema para que los
subordinados y sus superiores establezcan mancornunadanente objetivos de
dese npefio, revise periodicanente el avance hacia los objetivos y asignen las
reconpensas con base en dcho avance. Segun ( Robbi ns, 2002)

Concepto de eval uaci 6n ce dese npefio

Aquel proposito orientado haciala deter mnaci 6n, bdsqueda y obtencion
de evidencias acerca del grado y nivel de calidad del aprendizaje del estudiante,
parajuzgar si es adecuado o no ytonar las nmedidas correspondientes. Segun (D
Agosting, 1991)

Existe en la actualidad muchos neétodos de evaluacion siendo el nas
conocido, y probablemente el nas utilizado, el método de evaluacion de
dese mpefio basada en objetivos (EDO. H modelo de gestion de recursos
humanos otorga prioridad a este método, al que dedicare la nayor parte de este
apartado. Segun (Rodriguez J. , 2004)
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Factores que generalnmente se eval Uan

La evaluacion de desenpefio es el proceso por el cual se estina el
rendi mento gl obal del enmpl eado, es un procedi mientosiste nético y periddico de
conparacion entre el desenpefio de una persona en su trabgjo y una pauta de
eficiencia definida por laconduccion de laenpresa Es unsistena de apreciaci 6n

del dese npefio del indviduo en el cargo y de su patencial de desarrdla
¢ QUE SE EVALUA?

- Las cualidades del sueto (personalidad y conportamerto)
- Contribuci 6n del suyetoal obyjetivo otrabajo encome ndado.
- Patencia de desarrdla

FACTORES QUE GENERAL MENTE SE EVALUAN

- conoci mento del trabajo

- calidad del trabaj o

- relaci ones con las personas

- estabilidad e noti va

- capaci dad de sintesis

- capaci dad analitica Segun ( GestioPalis, 2007)

Uno de los cuestionarios més i nportantes e npleado-por pri nera vez en
1949en Estados Uni dos y que ha sido actualizado y utilizado en espafiol en varias
ocasiones es el Cuestionario de los Deciseis Factores de la Personalidad que
cono su propio nonbreindica eval Ua dieciseis aspectos de la personalidad que

son:

e Cordalidad

e Razonamenta
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e Estabilidad e noci onal.
e Domnio

e Mvacidad

e Conoci mento de las normas.
e Audaciasocia.

e Sensihbilidad

e Muyilancia

e [Distraccion

e Privacidad

e Aprehension

e Aperturaa canbia

e Autoconfianza

e Perfeccionisno.

e Tension
Qro cuestionario de personalidad uilizado en Espafa es e llanado

Cuestionario de Estilo Mental consistente en uninventario de ochenta y
ocho preguntas muy utilizado en el &nbitolaboral y que eval Gala personalidad de

acuerdo con cinco aspectos de la nmis na, éstos son:

e Neocritids no.

e Extraversion

e Apertura

e Amabilidad

e Responsabilidad

En el anbito de la Admnistracion Publica los cuestionarics de
personalidad se disefian de acuerdo con las caracteristicas de las plazas a
sel ecci onar, asi por eje nploenlaselecci 6n de mienbros y cuerpos de las Fuerzas
de Seguridad del

Estado se eval Gan | os siguientes criteri os:

160



e Sentido deladsapinay delaauoridad

e Sentido de laindativa

e Seguridad ensi nis no.

e Hrneza personal.

e Autocontrd dei npulsos y enociones.

e Neutralidad efectiva en el gercido profesional.
e Serenidad

e Capacidad de autonotivaci 6n

e Sociabilidad y flex hilidad

e NMhadurez
e Ausencia de patd ogia
e Hc

Qros aspectos de la personalidad que suelen eval uarse en puestos de
trabajo tanto en la administracion puablica como en la enpresa privada y que
aunque relaci onados conl os anteriores no hayan sido menci onados expresanente

son:

e Caracter auoritaria

e Constancia oinconstancia en el trabaj o
e Capacidad deirtuciéon

e Opti Msno o pesi Ms no.

e Capacidad para expresar opi ni ones.
e (rado derespetoalcs demas.

e Enpatia

e Capacidad paratrabajar en equi po.
e Abandono alaruina

e Ansiedad

e Depresion

e Paranoidis o y suspicacia.

e [anias oeuforias patd dgicas.
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e Obsesiones y conpulsiones.
e Hc Segin (CENTRO DE EDUCACI ON DE PERSONAS ADULTAS
“LUCAS AGU RRE” CUENCA 2007)

Obj etivos de laeval uacion de dese nmpefio

A hacerselaeval uaci n del dese npefio, el objetivo pri nordial es que este
se nodifique enaras del mejoramento H eval uado debe ser consiente no sa o de
canbi o planteado si no que tanbi én debe saber por qué y cono deberai nplantarse
esta canmbio. De igual manera deberd recibir la retroali mentaci 6n adecuada.
Segun ( Gnzéalez, 2006)

Estos objetivos de desempefio debe ser el producto de un proceso de
detecci 6n de necesidades, en el cual cada una de las necesidades i dertificadas y
sel ecci onadas para cubrir, hayan estado claranente expresadas conmo objetivos de

dese nmpefio. Segun ( Querra, 2007)

Condiciones previas parasui nple nentacion

Reoriertar la gestion de los recursos humanos hacia la mejora del
dese npefio requiere esfuerzos paral el os y sincronizados en varios anbitos, entre
loqueincluyenlas conpetencias admnistrativas y1os mandatos, |as eval uaci ones
del desenpefio ylosincentivos parael buen desempefio. A nenudotanbiénexige
la descentralizaci on de las escalas de salarios y otros elenmentos de la gestion de
los recursos humanos. Segun ( OCDE, 2011)

Un pri mer paso es considerar la correspondencia o alineaci on existente
entre 1os nuevos sistenmas de trabgjo ai nplantar y la cultwa H nodelo SCAN
desarrdlado por Don Tosti y Bob Carleton per mte analizar la coherencia y
alineacion entre los componentes del sistema de performance y la cultura

or gani zaci onal.

Lai nplantacidnrequiere, a ni vel organizaci onal, hacer coherentes val ores,

162



practicas y conportamento preexistentes en la organizacion con las netas
estratégi cas, objetivos y disefio de procesos y tareas definidos o redefinidos en el

sistema perfor mance. Segun ( Bernardez, 2009)
Metodos otécnicas de eval uaci 6n

Los nétodos y técnicas de eval uacion que se puedan i nplenentar son
dependientes de los criterios deter mnados en funcién de los  objetivos
pretendi dos, que serdnlos que aportenel sentido ylafor na dad de | a evaluaci 6n.
Segun ( Gastillo, 2002)

La eval uaci 6n del dese npefio es un nét odo que requiere que el estudiante
elabore una respuesta o un producto que demuestre su conoci mento y sus
habilidades. Conlastécnicas de ejecuci 6nse pretende pri mordial nente eval uar 1 o

que | os estudiantes pueden hacer, enlugar de lo que saben osierten
En unatarea de g ecuci 6n se puede eval uar:
* H procedi mento enpleado. Conjunto de pasos parallegar a unresultado.

* H productoresultante. Objeto concretq cono una escultura, una carta escrita a
maquina, el resutado de un experi mento etc. Para su evaluacién el producto
puede conpararse con ciertas caracteristicas esperadas (eval uaci 6ninterna) o con

otros product os (eval uacion externa).

Una ventgja di gna de nencionar es que estetipo de eval uaci dnrequiere de
la integracion de conoci mentos sobre contenidos especificos, destrezas,
habilidades nentales y ciertas actitudes paralograr una neta

Para Sephen N HIlia (1995), resulta mas facil eval uar las habilidades de un
alutmo m diendo el desempefio que aplicando un exanen escritg si sele pide que
gjecutetareas que requieren ciertas habili dades especificas, que sonjustanentelas
que se necesitan eval uar. Por ejenpl o en dencias puede examnarse la habilidad
para disefiar un aparato que haga una funci 6n particu ar ola habilidad para dar un
argunent o apoyado en la evi dencia experi nental.
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Al gunas habilidades que segln | os cientificos son necesarias para ser un
buen cientificoy deben desarrdlarse por rmedio de | as asi gnat uras en una escuel a,

son:

- Explicar ideas y procedi mentos, tarto enfor na oral cono escrita
- For mular y probar hip&esis.

- Trabajar con colegas en for na producti va

- Hacer preguntas i nportantes.

- Hacer comentarios Uiles cuando se escucha

- Hegir problenas interesarntes.

- Dsefiar buenos experiment cs.

- Tener una conprensi 6n profunda de teorias. Segun (UCSG 2012)

6.7 METODOLOG A MODELO OPERATI VO

Para las far macias FYBECA la evaluacién del desenpefio es de alta
prioridad paratodos y cada uno de | os cargos existertes enlaenpresa, debido a
que si el equi po de trabajo no funci ona adecuadamente la e mpresa no cumpl e con
los objetivos planteados nensuales. Que farmacias FYBECA nejore el
dese nmpefio del recurso hunano es indispensable ya que el éxito o fracaso de la
enpresa depende de cono el recurso hunmano realice las actividades dia a da

Para realizar la Eval uacion de Desenpefio se seguir la netodol ogia del

siguente manual el siguente Munual.
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CONCEPTO DE EVALUAC ON
DEL DESEMPENO

Concepto Tedrico

APLI CAQ ON DE LA
EVALUACQ ON

Preguntas drectrices

PRINAPIOS DE LA
EVALUAC ON DEL
DESE MPENO

Principios a aplicar

METODOS DE LA EVALUACI ON
DEL DESEMPENO

1 Eval uaci 6n por escal as

PROCESO DE LA EVALUAC ON

Recopilaci 6n de datos del personal

o oo

Preparaci 6n de la evaluaci 6n
Gta paralaentrevista
Entrevista de eval uacion

2 o

Han de i ncentivos

= oD

Prox ma eval uaci 6n

FASES DE EVALUAC ON

I. Bval uaci 6nirter nedia
1. Bval uaci 6n final
I11. BEval uaci 6n anual

PROCESO DE | MPLANTAC ON

a Fase de disefio

b. Fase dei nplantaci 6n
c. Fase de aplicaci 6n

d Fase de desarrdlo

RESULTADOS DE LA
EVALUAC ON

a Registro del expediente

b Andlisis de | os resuitados
= Bval uaci 6n cualitativa
= Eval uaci 6n cuartitaiva

= Revision
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6.7.1 oncepto de Evaluaci on del Dese npefio

SegunJanes Stoner ensulibro Adm nistracionJames Stoner dice, eval uacion del
desenpefio es: “H proceso continuo de proporcionar a los subordinados,
infor macién sobre la eficacia con que estan efectuando su trabgjo para la

or gani zaci 6n”

Segun Wiliam B Wrther Jr. y Keith Davis, en su libro Adnmnistracion de
Personal y Recursos Humanos: “La evaluacion del desenpefio constituye un
proceso nediarte el cual se esti na el rendi mento gl obal del e npl eado con base a

politicas y procedi mentos bien definidos”

SIOP (2003): SOCETY FOR INDUSTRAL & ORGAN ZATIONAL
PSYCHOLOGY, I NC Medida de una gecuci 6n o conducta laboral relevante.

Por 1o antes expuesto puedo indicar que la evaluacién de desenpefio es un
proceso destinado a determi nar einfor nar el rendimi ento de cada e npleado ensu

puest o de trabgj o

6.7.2 Aplicacion de laEval uaci on

e A QU EN EVALUAR? Atodo el personal de Farmacia FYBECA

e QUIEN DEBE EVALUAR AL PERSONAL? Los de Farnacia
FYBECA

e CUANDO DEBE EVALUARSE AL PERSONAL? Cada senestre o
una vez al afo

e COMO EVALUAR AL PERSONAL? Se eval uara nediante eval uaci 6n

del dese mpefio por escala gréfica de puntuaci 6n

166



6.7.3 Principos dela Eval uaci 6n del Dese npefio

Los principios en que se fundamenta el Sstenma de Eval uacion del Dese npefio

son:

a OBJETIM DAD: Se evalUa el rendi mento del e npleado sobre la base de un

instrunento de nedicidn confor ne con | os requisitos del cargo

b. I MPARCIALIDAD Se evalta el rendimento del enpleado

independientemente de cual quier parcialidad que pueda tener el supervisor.

c. PERI ODI A DAD: Se eval Ua por periodo de tienpo establecido de acuerdo a
las pdliticas de la Enpresa

d INFORMACI ON DEL DESEMPENQ H evaluado debe conocer |os
resutados de su dese nmpefio através de una adecuada retroali nentaci 6n

e. PERI ODO DE RECURSOCS: H evaluado puede apelar 1 os resutados de la
eval uaci 6n cuando | os considere injustos o inconsistertes. Estala conocera otra

instancia o aut oridad diferente ala que realizo la eval uaci 6n del dese npefio.

f. RELACI ON DI RECTA DE LOS RESULTADOS CON ACCI ONES DE
PERSONAL: Comp resultado de la evaluacion del desenpefio se derivan

acciones, tales cono: Ratificaci 6n reconoci mento, ertre aras.

6.7.4 Mtodos dela Eval uacion de Dese npefio

Eval uaci 6n por escal as.- En esta, se establ ecen unos ni veles de rendi mento para
cada uno de I os criterios que se pretenden eval uar. H eval uador debe nmarcar para
cada criterioel punto de laescala que especifique el dese npefio del/laevaluadd a
Lo nor nal es que atodos | os criterios seles aplique una msna escala Las escala
consisten en una serie de grados (ABG 123, bajg regular, nor nal, bueno,
excelente...)
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6.7.5 Proceso de la Bval uaci 6n

RECOPILACION DE PREPARACION DE LA CITA PARA LA
E> ENTREVISTA

DATOS DEL EVALUACION

PERSONAL

EVALUACION

DOCUMENTACION DE LA ‘

PLAN DE INCENTIVOS

PROXIMA EVALUACION

6.7.51 Recopilacion de datos del personal

En esta etapa se realizara un listado de cada uno de I os e npleados de Far macia
FYBECA indicando Nonbre y apellido, ademés se tomara en cuenta el
Organigrama estructural , Funcional y Posicional de FYBECA nisnma que se

detalla a conti nuaci 6n:
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6.7511 Nonmna de Qientes Internos de Far mecias Fybeca

NOMBRES

APELLI DOS

QOc upaci 6n

lvan Fer nando

Nufiez Hurtado

Ad m nistradora

Doris Anparo Atamrano Anal usa Ad mi nistradora
Freddy Fabian Capuz Uerena Ad mi nistradora
Magaly Ger nania Bonilla Ad mi nistradora
A ex Fabian Rojas Quezada Asesor Mdicina
Daisy naricela Zanora Giisaguano Asesor Mdicina
dadys Fabida Rodriguez \ela Asesor Mdicina
\er onica Vaca Reinoso Asesor Medicina
Andrés Muricio Proafio Aellano Asesor Medicina
Mayra Hizabeth Rea Ranirez Asesor Mdicina
Mbonica Aexandra Sanchez Daz Asesor Mdicina
Rosa Jeanette Sanchez Mdida Asesor Medicina
Mayra Aexandra Pacheco Pacheco Asesor Mdicina
Mayra Aexandra Yanez Aban Asesor Mdicina
Jenny Patricia Arequipa Yanchatipan Asesor Mdicina
Yoconda Mviana Pilatasig Lasl usa Asesor Mdicina
Maricela del Rocio Zunba Paguay Asesor Mdicina
Carlos Andrés Paez Sartillan Asesor Mdicina
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Patricia Aexandra

Real A neda

Asesora Consuno

Roxana Mbnserrat

Camno Myano

Asesora Consuno

Fanny Gabriela

Vargas MNavarrete

Asesora Consuno

Patricia Hizabeth

Martinez Mntilla

Asesora Consuno

Maria Teresa

Lopez

Asesora Consuno

Linda Aexandra

Zapata Naranjo

Asesora Consuno

Adriana Miria

Parra Saa

Asesora Consuno

Jenny Hizabeth

Carrera Eugenio

Asesora Consuno

Hizabeth del Grrmen | Tonmaico Obea Asesora Consuno
Jefferson Xavier Laverde Petifio Asesora Consuno
Ingrid Narcisa Orala Ranos Asesora Consuno
Andrea Qistina Echeverria Aanda Asesora Consuno

Pablo Aegjandro

Pal nay Galero

Asesora Consu o

Adriana Abigail Rui z Buenafio Asesora Consuno
Maria Fernanda Pal aci os Frey Cajero
Jairo Patricio Chavez Hdalgo Cajero
Maria Augusta Mantilla Rodri guez Cajero
Carlos Javier Escobar Acos Cajero
D ego Sebastian Gsneros U quizo Cajero
Sandra Mricela Safla Avarado Cajero
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Oana Mctoria Mllacis \anegas Cajero
Ashley Michelle Arroyo Micias Cajero
Pa mel a Syl vana Tamayo Ganizo Cajero
Car men Qivia Val encia Través Cajero
Hizabeth Angélica Vargas Salis Cajero
Nor nma I nés Solano Narvaes Cajero
Narciza Sol edad R suefio Fueltala Cajero
Lorena Raquel Orozco Qozco Cajero
Gabriela Basantes Cajero

6.7.512 Qrganigrana Estructural

JEFE DE FARMACIA

VENTA

LIDER DE PUNTO DE

AREA CONSUMO

AREA MEDICINA

CAJA
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6.7.513 Qgan grana de Funciones

FARMACIAS
FYBECA

Organigrama de
Funciones

JEFE DE FARMACIA 7ZONA CENTRO.
a) Administracion de lasfinanzas.
b) Manejo del personal.
c) Realizar Apertura y cierre de la Farmacia.
d) andlisis de presupuestos y aplicar técnicas de evaluacion
e) Garantizarla existencia de medicam entos en la cantidad necesaria
para la buena operacion de la farmacia
f) Control de inventarios
g) Generacion de pedidos.
h) Establecer una base de datos para decidir qué se compra a cada
compafiia y en qué cantidad
i) Mercadeo de productos.
j)  Servicio al cliente.
k) Elaboracion de presupuestos de ingresosy egresos.
1) Manejar el sistema contable de la farmacia.
m) Pago de recibos y facturas. Preparar las declaraciones de impuestos
correspondientes.

n) Calcularlosprecios de venta de los articulos

de su competencia.

ejecutadas en el area

v las metas propuestas.

LIDERES DE PUNTO DE VENTA.
a) Participar en la formulacion, disefio, organizacion
ejecucion y control de planes y program as del area interna

b) Coordinar, asesorar y evaluar todas las actividades

¢) Proyectar, desarrollar y recomendar las acciones que
deban adoptarse para el logro de los objetivos

a)Limpieza y arreglo de
COUNTER

b)Inventario de Psicotropicos
c)Inventarios generales

d)Revision de notas de
transferencia

e)Despacho de medicina
f)Perchado de mercaderia
procurando cubrir todas las
necesidades de sus perchas
g)Colocar las seguridades en todas
las cajas que se perchan
h)Entregar la farmacia frenteada v
ordenada.

i)Informe de novedades diarias asi
como e ABF realizados

j)Elaborar listado de medicina
proxima a caducarse

. E CON
a)Limpieza v arreglo de
COUNTER
b)Inventarios generales
c)Revision de notas de
transferencia
d)Despacho de productos de
consumo
e)Perchado de mercaderia
procurando cubrir todas las
necesidades de sus perchas
f)Colocar las seguridades en todas
las cajas que se perchan
g)Guia de compra a cliente
h)Entregar la farmacia frenteada y
ordenada.
i)Elaborar listado de productos
proximos a caducarse

CAJEROS
a)Limpieza y arreglo de mueble
COUNTER
b)Inventarios generales
c)Revision de cuadre de caja
d)Donaciones
e)Perchado de mercaderia
procurando cubrir todas las
necesidades de sus perchas
f)Colocar las seguridades en todas
las cajas que se perchan
Elaborar listado de productos
comestibles a caducarse
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6.7.514 Qrganigrana Posicional Far nacias Fybeca

JEFE DE FARMACIA
Ivan Fernando Nufiez Hurtado
Doris Amparo Altamirano Analuisa
Freddy Fabian Capuz Llerena
Magaly Germania Bonilla

Alex Fabian Rojas Quezada
[Daisy maricela Zamora Caisaguano
Gladys Fabiola Rodriguez Vela
Veronica Vaca Reinoso

Andrés Mauricio Proafio Arellano
Mayra Elizabeth Rea Ramirez
Modnica Alexandra Sanchez Diaz
Rosa Jeanette Sdnchez Medida
Mayra Alexandra Pacheco Pacheco
Mayra Alexandra Yanez Alban
Uenny Patricia Arequipa Yanchatipan
Yoconda Viviana Pilatasig Lasluisa
[Maricela del Rocio Zumba Paguay
Carlos Andrés Paez Santillan

Patricia Alexandra Real Pineda
Roxana Monserrat Camino Moyano
Fanny Gabriela VVargas Navarrete
Patricia Elizabeth Martinez Mantilla
[Maria Teresa Lopez

Linda Alexandra Zapata Naranjo
Adriana Maria Parra Saa

Uenny Elizabeth Carrera Eugenio

Uefferson Xavier Laverde Patifio
lingrid Narcisa Orrala Ramos
Andrea Cristina Echeverria Aranda
Pablo Alejandro Palmay Calero
Adriana Abigail Ruiz Buenafio

Elizabeth del Carmen Tomaico Orbea

LIDER
Diego Oviedo
| | ]
ASESOR MEDICINA ASESOR CONSUMO CAIA

Maria Fernanda Palacios Frey
Uairo Patricio Chavez Hidalgo
Maria Augusta Mantilla Rodriguez
Carlos Javier Escobar Arcos
Diego Sebastian Cisneros Urquizo
Sandra Maricela Safla Alvarado
Diana Victoria Villacis Vanegas
IAshley Michelle Arroyo Macias
Pamela Sylvana Tamayo Granizo
Carmen Olivia Valencia Través
Elizabeth Angélica Vargas Solis
[Norma Inés Solano Narvées
Narciza Soledad Risuefio Fueltala
Lorena Raquel Orozco Orozco
Gabriela Basantes
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6.7.52 Preparaci 6n de laeval uaci 6n

En este punto tonando en cuenta las actividades a realizar se preparan la

eval uaci 6n (For mul ari o)

Paralaaplicacion delos for mul arics de la presente i nvestigaci onselorealizo con
la herramienta de googledocs, una vez lleno | os resultados se ha procedido a
analizar los resultados con la herramenta de M crosoft Excel, obteniendo la
tabul aci 6n, 1o cual ha permitidose realice un andlisis detallado por e npleado y un
reporte condensado deter ninando la situacion actual de cada uno de los
colaboradores de far nacias FYBECA

6.7.52 1 Hbja de eval uaci 6n de personal nétodo de escal a gréfica

HOJA DE EVALUACION DE PERSONAL METODO DE

ESCALA GRAFICA

*Obligatorio

HOMBRE DEL COLABORADOR: *
Gabriela Guaygua

CARGO: ™

Farmaceutica

Area:*
Farmacia
Continuar » — 000
33 % completado
Con |a tecnologia de Google no oed ni aprobo este contenido.
b ik""ﬂlf Drive Denunciar abuso - Condiciones del servicio - Condiciones adicicnales
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HOJA DE EVALUACION DE PERSONAL METODO DE

ESCALA GRAFICA

*Obligatorio

TABLA DE CALIFICACION DEL DESEMPENO: METODO DE
ESCALA GRAFICA

CONOCIMIENTO DEL CARGO =

Bueno{Caon Tolerable(A

Ef}ptimn(Siempre frecuencia . veces esta ~TLEE
N . . Regulari3atisfecho . esta pc
va mas allade wvamas alla e por debajo .
- gido) debajo di
lo exigido) de lo de lo exigido
exigido) exigida)
Considera
dominio y
familiarizacion
del evaluado
con las o c o o o
actividades del
cargo que
desempefia.
< >
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CUALIDAD *

Bueno(A
VeCes . )
8 fimo(Siempre Superior Regular(Siempre Tolerable(Parciale
=l erigr Exe cinnglmente hagtante safisfecho su safisfactorio er
pexactﬁ en’;u rabajo) exacto exactitud es acasiones prese
| regular) BITores)
en su
trabajo)
Exactitud,
esmeroy orden O ) ) )
en el trabajo.
L4 >
COOPERACION *
Tolerable(Ma
L ) demuestra
Optimo(Tiene )
Bueno(Funciona buena
un excelente ) ) .
espiritu de bien en el Fegular(Mormalmente  disposicion, =
g trabajo en colabora en el trabajo zolo
colaboracion, ) . . .
equipo, pracura en equipao) colabora
grar colabaorar) cuando es col
empefio)
muy
necesario)
Actitud ante la
empresa, al jefe 3 ) O 3
¥y sus colegas
L4 >
« Atras || Continuar s S |
66 % completado
Con la tecnologia de Google no oed ni aprobd este contenido.
b Google Drive Denunciar abuso - Condiciones del servicio - Condiciones adicionales
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HOJA DE EVALUACION DE PERSONAL METODO DE

ESCALA GRAFICA

=Cbligatorio

Caractiristicas individuales:
Considerar tan solo las caracteristicas individuales del evaluado y su comportamiento funcional
dentre y fuera de su funcidn.

Comprension de las situaciones *

{‘}p‘timn{{‘}p‘tirrm Bueno{Buena Regular{Satisfactoria Tolerable{Poca Malo]

intuisicn v intuicion ¥ intuicion ¥ intuician ¥ intu
capacidad de capacidad de capacidad de capacidad de  capsac
percepcion) percepcicn) percepcicn) percepcicn) perc
Grado en que
persibe la
esencia de un
problema - - = -
Capaz de = - - -
plegarse a
situaciones y de
sceptar tareas.
< >
Creatividad *
- B Casi
Optimo{Siempre ';::{ N : Mala
tiene ideas tien: RegulariAlgunas Tolerable{lLevemente rutin
optimas, tipo buenas wveces presenta  rutinario, tiene pocas  noti
creativo v ideas y sugerencias) ideas propias) ide
original) ProE
proyectos)
Emperic,
Cﬂpﬂﬂdﬂd para ™ ™ ™ ] I
orear idesas v o= o= o= = =
proyectos.
L4 >

6.7.53 Gtaparalaentrevista

Se define un horario adecuado para cada e npleado, el msno que noinvol ucre
interrupciones en la ejecucién de sus actividades, brindando las facilidades
necesarias para el colaborador, garantizando su satisfaccion al realizar esta
eval uaci ontomando en cuentalas politicas ya definda anterior nente. Lalogistica
del horario de la entrevista para la eval uaci 6n sera deter mnada con 48 horas de

antici paci 6n para cada colaborador y sera deter ninado por el Lider.
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La entrevistase realizaraen la sala de capacitaciones cunpliendo el horario que

se detalla a conti nuaci on:

Abril

N NOMBRE APELLIDO | HORA 6 011
1 | Ivan Fernando Nifiez hurtado 8:00
2 | Patricda Aexandra | Real Fneda 900
3 | Aex Fabian Rojas Quezada 16:00
4 | Maria Fernanda Palaci os Frey 11:00
5 | Roxana Mbnserrat | Canino Myyano 1200
6 | Daisy naricela Zanora 8:00

Caisaguano
7 | Fanny Gabriela Vargas Navarrete | %00
8 | Jairo Patricio Chavez Hdal go 10:00
9 | Maria Augusta Mantilla 1100

Rodri guez
10 | Qadys Fabida Rodriguez \&la 12:00
11 | Carlos Javier Escobar Acos 800
12 | Veronica Vaca Reinoso 900
13 | Patricia Hizabeth | Martinez Mntilla | 10:00
14 | Diego Sebastian Qsneros Uquizo | 1100
15 | Doris Anparo Atanirano 1200

Anal uisa
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16 | Maria Teresa L6pez 800
17 | Andrés Miuricio | Proafio Aellano .00
18 | Sandra Mricela Safla Avarado 16:00
19 | Linda Aexandra | Zapata Naranjo 11:00
20 | Mayra Hizabeth Rea Ranirez 1200
21 | Adriana Miria Parra Saa 800
22 Dana \ictoria Mllacis \anegas 900
23 | Ashley MNichelle Arroyo Mcias 10:00
24 | Monica Aexandra | Sanchez Daz 1100
25 | Panela Sylvana Tamayo Ganizo 12:00
26 | Rosa Jeanette Sanchez Mdida 800
27 | Jenny Hizabeth Carrera Eugenio 9:00
28 | Freddy Fabian Capuz Uerena Y
29 | Hizabeth del | Tormaico Qbea 1100
Carnen
30 | Mayra Aexandra | Pacheco Pacheco | 1200
31 | Carnen Qivia Val encia Travez 800
32 | Jefferson Xavier Laverde Patifio 9.00
33 | Mayra Aexandra | Yanez Aban 10:00
34 | Ingrid Narcisa Orala Ranos 1100
35 | Hizabeth Angélica | Vargas Salis 12:00
36 | Nor ma Inés Solano Narvées 800
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37 | Jenny Patricia Arequi pa 900
Yanchatipan
38 | Narciza Soledad R suefio Fueltala 16:00
39 | Yoconda Mviana | Pilatasig Lasluisa | 1100
40 | Andrea Qristina Echeverria 1200
Aranda
41 | Magaly Grnania | Algjandro Bonilla | &0
42 | Pablo Aejandro Pal may Galero Sy
43 | Maricela del Rocio | Zumba Paguay 10:00
44 | Lorena Raquel Orozco Qozco 11:00
45 | Adriana Abigail Rui z Buenafio 1200
46 | Carlos Andrés Paez Santillan 800
47 | Gabriela Basantes 9:00

6.754 BEntrevista de eval uaci 6n

Serealizalaentrevistay eval uacionentre el Lider y cada colaborador, brindando
las facilidades ylos nateriales necesarios para realizar esta actividad

Ade més seindicaracada puntoy conp serealizarala calificaci 6n para que exista

conprension yevitar nalos entendi dos.
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ENTREM STA DE EVALUACI ON

No nbre del

BEvaluador .oooooiin

Cargo que

4 SR 11 0] 1 -

La siguiente eval uaci 6n se realiza con el olyjetivo de deter mnar el dese npefio
laboral en Far nacia FYBECA

H nmétodo a uilizarse serd el de Escala grafica en donde las calificaci ones seran

las siguientes: Opti mo, Bueno, Regular, Tolerable, Mla

1 Considera que (Nonbre de eval uado) posee doninioy esté fanliarizado
con las actividades del cargo que dese npefia?

2. A redlizar las actividades refl g a exactitud, esnero, y orden?
En 1o que se refiere atrabaj o en equi po cono se muestra su actitud frente a
la Enpresa, Jefes y conparieros?

4. Cuando se presentan proble mas el dierteirnternoes capaz de plegarse a
situaci ones y de aceptar tareas?

5 H dienteinterno es capaz de crear ideas y proyectos?

6.7.55 Han de Incentivos

Se aplicaraun plan deincentivostratando de notivar a cada col aborador para que
se sienta parte de la ermpresa y que genere la necesidad de cunplir I os obj etivos

pr opuest os.

H pan de Incentivos contara conlos siguientes puntos
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6. 7551 Reconoci mento de logros

Se reconocera de manera publica los logros que ha tenido un colaborador
basdndose en las eval uaci ones antes indicadas, al cual se le reconocerd cono el
mejor colaborador de la sucursal y de la region, dicho reconoci niento sera
publicado enlasecci én de conunicaciones i nternas, asi cono enlas publicaci ones

especiales que realiza farmacias FYBECA
Publicaci ones destinadas para el enpleado/ Total de publicaci ones * 100

6.7.552 Actividades de fin de afio

Cada final de afio serealizara una cena navi defia enla cual esténintegrados t odos
los colaboradores de las dos sucursales que existen, asi también un paseo de
integraci 6n para conpartir cono lafanilia FYBECA

Col aboradores agasajados / Tatal de coaboradores *100

6.7.553 Qunpl eafios

En los cunpl eafios de cada uno de los colaboradores se les brindara el dialibre,
asi conotanbiénfar nacias FYBECAI e entregara un presente enel cual este una
tarjeta de reconoci miento al desenpefio que ha realizado el colaborador y
manifestandol e que farmacias FYBECA estd conprometida con el bienestar de
ell os.

Total de cunpleafios festejados / Total de cunpl eafios *100

6.7554 H rtoincdarel da

En esteritocada uno del os colaboradores se reuniran en el area de despacho de
medicanentos yse corearael gritode guerra de far nacias FYBECA “ Un dia para
entregar todo m anor al trabajo que realizoarribal os col aboradores de far nacias
FYBECA”

Total de gritos de guerracantados / Tatal de dias en el afios * 100

6.7.555 Famlia delos col aboradores

Cuando unfamliar del os col aboradores de far macias FYBECA esté enfermo | os

medicanmentos que se adquieran en la far maciatendria un 25%de descuento, el
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descuento se lorealizaraen dos partes y de ser el casose lorealizaria entres o
cuatro partes iguales. Asi conp tamnbién enlas fechas especiales en navidad, dia
del nifio de la madre farmacias FYBECA extendera una tarjeta con un
reconoci mento con un saludo a irtegrante de lafamlia
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6.7556 Han

TIPO DE
I NCENTI VO ACTI M DAD TIEMPO| CCSTO | IND CADOR
Reconoci mento de logros:
No Mejor enpleado  del nmes, Publi caci ones
Econdnico |eval uando l os siguientes desti nadas
, i X Todos para el
1 pa.ra.”m.ros (trabaj.o. €n equ _pg los $ enpleado/
eficiencia productividad, atencion TESES 100. 00 Total de
al cliente, puntualidad, presenciay publi caci ones
col aboraci 6n). * 100
O cho reconoci mento se realizara
en cada sucursal siendo estas en el
Mall delos Andes y Fcoa
Activi dades de fin de afio.
N,0 _ Cada final de afio se realizara una
ECONOMCO | cena navidefia en la cual estén|Dos iogagsr.zz‘)gse
9 irtegrados todos | os colaboradores | activi da $ e
de las dos sucursales que existen{des en| 500.00 | qaporadores
en la ciudad de Ambato asi|€l afo *100
tanbién un paseo de integracion
para conpartir cono la fanilia
FYBECA
Cu npl eafios
En los cunpl eafios de cada uno de
los colaboradores seles brindara el
dia libre, asi cono tamnbién
far macias FYBECA le entregara Totl ce
Todos cunpl eafios
3 No un presente en el cual este una los $ festejados /
Econdnico |talea de reconoci miento al 100. 00 Total de
desenpefio que ha realizado el |TESES cunpl eafios
colaborador y manifestandole que *100
far maci as FYBECA esta
conpronetida con el bienestar de
ell cs.
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No
Econé mco

H rtoincdare da

En este rito cada uno de los
colaboradores se reunirdn en el
area de despacho de nmedicanent os
y se coreara el grito de guerra de
far macias FYBECA “Un dia para
entregar todo m anor a trabajo
que realizo arriba | os
col aboradores de  farnacias
FYBECA”.

Todos
los dias
del ario

00.00

Total de
gritos de
guerra
cantados /
Total de das
en el afios *
100

No
Econ6 mco

Famlia de los cd aboradores.
Cuando un fanmliar de 1los
col aboradores de far nacias
FYBECA esté enfermo los
medicanentos que se adquieran en
la far macia tendria un 25% de
descuenta el descuento se lo
realizara en dos partes y de ser el
caso se lo readlizaria en tres o
cuatro partes iguales. Asi conp
tanbiénenlas fechas especiales en
navidad, dia del nifio, dela nmadre
far nacias FYBECA extendera una
tarjeta con un reconocim ento con
un saludo al integrante de la
famlia

Todos
los dias
del afio

500. 00

TOTAL

$
1200. 00

Punt uali dad

6.7.557 Pditicas de Sanci 6n

dese npefio del puesto de trabaj o que dese npefia.
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La politica de sanciones se pondrd en practica en ciertos puntos tomando en
cuenta que asi cono farmacias FYBECA incentiva y prema a sus trabajadores
cada uno de ellos tiene ciertas obligaciones para con la responsabilidad de

Se sancionara alas personas que lleguen por més detres vecestarde al mes conun
descuento del 5% de su remuneracion percibida nensual mente. S los retrasos




superan 6 en el nes se procedera con el descuento del 15%de la renuneracion
percibida, todo ello I6gicanmente con la intencién de recaudar el recurso

econdnco para financiar activi dades rel aci onadas con los Col aboradores.

6.7.56 Proxi na eval uaci 6n

La prox na eval uaci onserealizaraen seis neses después de haberserealizadola
pri nera evaluacion, en donde el horario se deter mnara 24 horas antes de

realizarse la eval uaci 6n, basandonos en el for mato de la pri nera eval uaci on.

6.7.6 Fases de Bval uacion

6.7.61 Bvaluacioniner ned a

Pri nera quincena del mes de Cctubre La eval uacion Inter nedia del desenmpefio
per nitird conocer en qué nedida se ha logrado aunentar el dese npefio laboral.
Ta nbi én ha de servir para que el lider hagalas propuestas de capacitaci én u otras
opciones de nejoranmento requeridas por el cliente interno, en procura de una

reorientaci on y nej oria de su dese npefio durante el segundo se nestre del afio.
6.7.6.2 Bval uaci on fina

Uti ma quincena del nes de Abril. Los resultados que aqui se deter mnen deben
reflggar con fidelidad el desenpefio al canzado por el clienteinterno durarnte el
segundo se nestre del afio, a partir de lasideas orientadoras propuestas, para este

segundo periodo, enlaentrevista de la eval uaci 6n Irnter nedia
6.7.6 3 BEval uaci 6n anual

Resultado del pronedio de ambas. La eval uacidn Anual del dese npefio, mas que
una eval uaci 6n propianente dicha, es una sintesis cuantitativa y cualitativa de | os
resutados obtenidos por el cliente interno en las dos eval uaciones previas, a

saber: lalnter nedia ylaH nal.
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RESULTADO DE LA EVALUACI ON DEL DESEMPENO
Con base ala eval uaci 6n realizada el enpleado una calificaci 6n de:

Excelente o Miy Bueno o Bueno o

Insatisfactorio o

Co nmentari os:

Hrna del lider Fecha

COMUNI CACI ON DE LA CALIFI CACI ON AL CLI ENTE INTERNO

Hago constar que he leido la presente eval uaci 6n y calificaci 6n del dese npefio y

me doy por enteradd/a del contenido de la ms ma

Co nent ari os:

Hrna del Eval uado Fecha
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6.7.7. Proceso de | npl antaci 6n

Paralai nplantacion de un sisterma de eval uaci 6n del dese npefio, existen cuatro
fases:

6.7.7 1 Fase de dsefno

En esta fase se disefia los for mularios que se aplicaran a los clierntes interno de
Far macia FYBECA en este caso se disefia |l os for mularios parala escala gréfica

de puntuaci 6n. Acortinuaci n se detallanlos formul ari cs:

6.7.7.11 Mtodo de BEval uaci 6n por EScda Gdficack Rutued dn
A continuacion se aplicara a cada colaborador una Eval uacion por Escda
Gahadc Ruttedn

Por lo cual se propone el siguiente for mato:

Eval uaci 6n de personal Método de Escala Qréfica

1 DATOS GENERALES
11 Nonbre del cdaborador
12 Grgo

6.7.7.1 2 Factores de Valorizaciony Grados de Gilificaci on

Reconoci nento
Total de puntos Grados 0 sanci 6n
90 92 94 96 98 100 A Excelente
76 78 80 82 84 86 88 Muy Bueno
60 62 64 66 68 70 72 74 Bueno

42 44 46 48 50 52 54 56 58

En Chservaci 6n

m|oO | O |W

24 26 28 30 32 34 36 38 40

Insufidente
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E D C B A
Conoci nento del | Conoci niento 4 8 12 16 20
cargo del cargo
ggnm:sln(i:igra ggnm.S'n?ira Ml o Tolerable Bueno )
omnoy omnoy. (Senpre (A veces esta|Regular (Con Opti mo
famliarizaci én fanliarizaci én . . .
esta por | debajo de lo|(Satisfecho |frecuencia va|(Senpre
del eval uado con | del eval uado con : : o ) .
L L debaj o de I o pi do) loexigdo) |masalladelo|va mas
las actividades del | las activi dades . . .
exi g do) exi g do) alla de lo
cargo que del cargo que -
~ N exi gi do)
dese npefia. dese npefia
CUALI DAD Calidad de 4 8 12 16 20
trabaj o
C(;E)Sa:gedr:d,la " Oglec . | Regular(Se EIEE(A Op; Inglr)t(aSj
. e . . | Tolerahl e( Parci veces :
Exactitud esmero m nuci 0sa, satisfactorio . . mpre : superiar. E
. nte satisfactorio : superi o .
y orden en el pul critud y Presenta ; satisfecho xepci onal
. o en ocasi ones . bastarte
trabaj o dedi caci 6n que gran su exactitud mente
: esenta errores) exactoensu
pone en sus cartidad de es regul ar) trabaj o) exacto en
labores errores) sutrabaj 0)
COOPERACI ON | Responsabilidad 4 6 10 14 18
Considerala .| Opti mo(T
act uali zaci 6n del Tolerable(No | Regular( No 5:;9 Eoén':z:cé iene un
Actitud antela | colaborador para | Malo(Es pmuestra buena | rnal nente trabaj o en excelente
enpresa a jefey [ sducionar en renuente a (sposicion, sdo | coaboraen : espiritu de
. equi po, :
sus col egas for ma oportuna | colaborar) |abora cuando es | el trabajo en rOCUra col aboraci
situaci ones nuy necesario) equi po) CS aborar) on, gran
difidles e nmpefio)
Co rprensi on de I'i citiva 4 6 10 14 18
las situaci ones
Grado en que Considerala Mal of N ngu Regul ar( Sat Op;irrr;( 2
percibe laesencia | habilidad del ONNUT o) eran e(Poca | isfactoria | Bueno(Buena |. ™. .,
naintucon| . . . S Rt intusiony
de un problena . | colaborador para . intucony inucoény | inucoény .
: y capaci dad . . . capaci dad
Capaz de plegarse | integrarse con de capaci dad de capacidad | capacidad de de
asituaciones y de | otros y eecutar . .\ | percepcidn) de per cepci 6n) .
: per cepci 6n) . per cepci 6
aceptar tareas. untrabaj o per cepci 6n) 0
Or eativi dad Trabajo en 2 4 8 10 14
equi po
Considerala Regular( A Op;' mr)t(ag
Enpefio, habilidad del | Malo(Tipo | Tolerable(Leve | -9 Bueno( Casi |, &P
- e L gunas veces | . - tiene i deas
capacidad para | colaborador para | rutinario no [ente rutinarig, sienpretiene | . -
- : S - presenta . oOpti nas,
crear ideas y inegrarse con | tieneideas ene pocas ideas - buenas ideas .
: . . sugerenci as tipo
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poner en préctica cql aborador para | en pr_éctica dificutad para nuevas capaci dad oOpti ma
i deas y proyect os integrarse con | unaidea o pneretar nuevos | ideas con el para
otros y g ecutar proyecto | proyectos) habili dad concretar concretar
untrabgjo | cual quera) satisfactoria | MUEVas 1deas) |SNIUEVES
) i deas)
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6.7.7.2 Fase de aplicacion

La clave de esta fase es la entrevista de eval uacion Antes de llevarla a cabo y
después de su i nplantacién los aspectos logisticos del proceso no se pueden

ol vi dar, a continuaci 6n se detallalas activi dades a desarrdlarse;

PASCS ACTI M DAD RESPONS ABLE
1 Programaci 6n de lafecha a eval uar. Eval uador
2

Preparaci 6n de for mul arios para eval uaci 6n Eval uador
3 Sel eccionar clierteinterno que se eval uara

Eval uador

4

Comunicar por escrito el enpleado que se

eval uard, indi cando fecha, hora y | ugar. Eval uador
5 Eval uador

Aplicaci 6n de la eval uacion
6

Conmunicacion de calificaciones obtenidas al/a | Eval uador

eval uado/a
7

Hrma del/la evaluadd/a y del Jefe/a innediato/a| Eval uador

superior en el for mularia
8

Propuesta de acciones para nejorar su dese npefio

en el prox mo periodo a eval uar. Eval uador
9

Archivo en el expediente correspondiente

tenporal nerte. Eval uador
10

Infor me de resutados de eval uaci 6n Eval uador
11

Analisis de resultados obtenido para toma de  Eval uador

deci si ones.
14

H nalizaci 6n del proceso de eval uaci 6n Eval uador
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6.7.7.3 Fase de desarrollo

Estafasetiene cono objetivoel manteni mentoyla actualizaci 6n del sistema para
que se mantenga fiel alos objetivos definidos y requeridos por la organizaci on
Ade més, gracias a estafase se puedenintroducir las nejoras recogi das através de
las aportaciones de los invol ucrados en el proceso o que per mte mantener la
credibilidad y utilidad del sistema no sdl o parala organizaci 6n, sinotabién para
lideres y clienteinterno. Para ellolos responsables del sistema deben aplicar | os

mecanisnos del contrd o segui merto oportuno.

6.7.7.31 Segu miento per nanente ad dese npefio del trabaj ador

H jefe de agenciay de Zona debenrealizar unsegui mento per nanente al trabaj o
de cada uno de los colaboradores de la Enpresa con la finalidad de generar
retroali nentaci 6n constructiva en su de dese npefio.

Para el segui mentose establ ecerd un cal endariotentativo cada cuatro neses para
revisar formal nente el desenpefio de cada colaborador, esto asegurara la

consecuci 6n de los objetivos afinal del ano.

Se recalca que si a nedida que se realiza el segui mentolos enpleados aun no
conprenden | os objetivos el Jefe debe encargarse de infor mar y cerciorarse que

ha aprendi do correctanente

Ademas el Jefe de Agencia debe nostrar algunas caracteristicas frente a |os

col aboradores:

e Generar una relacion de confianza hacia sus colaboradores buscando

durante todo el afio, instruirlos, drigrlcs, guarlos yan narlcs.

e Realizar preguntas parareunir detalles sobrelasituaci 6n, que nos ayudena

mej orar el dese npefio del trabajador.
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e Recuerda los objetivos que usted y su colaborador esta traando de

al canzar, asi cono las conmpetencias requeridas para el puesta

e Adenas revisar e progreso de cada cdl aborador

6.7.8 Fase de Resutados: Revisar y \erificar los Resutados

6.7.8 1 Registro del Expedente Particu ar

Las eval uaci ones periodicas seranregistradas en el expediente de cada empl eado.
Este expediente contendra todos los docunentos pertinentes al dese npefio de

cliente

6.7.82 Andlisis delos Resutados

6.7.821 Bval uacion

Es un proceso a cargo principal nente del lider. H superior a este Ultimo solo
participard ya seaenlaevaluacioninter nedia o enla eval uaci6nfinal, y cuando
el clienteinerno manifestarainconfor mdad en relacion alo ejecutado por el/la
jefeddainnediatda

En estaetapal os Jefes junt o a cada col aborador revisan y calificanl os resultados,

tonando en cuental os objetivos trazados durante la fase de Haneaci 6n

H objetivo de esta fase no es si nplenente juzgar el propio desenpefio, sino
revisar o que henos hecho bien asi cono aquello que pode nmos nejorar, para
construir una base de datos del éxitoylas oportunidades de nejora de naneratal
gue sus cd aboradores puedan ser mucho més efectivos el préxi mo afio.
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6.7.82 2 Resutados e La Bval uaci 6n De Desermpefio Por H Mtodo De

Escala Q-éfica
NOMBRE APELLI DO CARGQ Aea Pintde G ados
Ivan Fernando Nifiez Hiurtado | Administradora | ASISTENTE 48 | D En
Obser vaci 6n
Doris Anparo Atanirano Admnistradora | ASISTENTE 56 | D En
Anal Lisa Obser vaci 6n
Freddy Fabian Capuz Uerena Ad m nistradora | ASISTENTE 100 | A Excelente
Mhgaly Bonilla Adninistradora | ASISTENTE 100 | A Excelerte
Ger mania
Ana Gabriela Guaygua Slva | Biogui nica MEDI G NA 66 | C Bueno
Daisy naricela Zanora Asesor Mdicina | MED O NA 90 | A Excelerte
Caisaguano
Qadys Fabida Rodriguez \ela | Asesor Mdicina | MEDI O NA 64 | C Bueno
Ver éni ca Vaca Reinoso Asesor Mdicina | MED O NA 78 | B Miy Bueno
Andrés Muricio | Proafio Aellano | Asesor Mdicina | MED O NA 66 | C Bueno
Mhyra Hizabeth | Rea Ranirez Asesor Mdicina | MED O NA 68 | C Bueno
Mo ni ca Sanchez Daz Asesor Mdicina | MED A NA 60 | C Bueno
Al exandra
Rosa Jeangtte Sanchez Mdida | Asesor Mdicina | MEDI G NA 60 | C Bueno
Mayra Aexandra | Pacheco Asesor Medicina | MEDI G NA 52 | D En
Pacheco Obser vaci 6n
Mayra Aexandra | Yanez Aban Asesor Medicina | MEDI G NA 64 | C Bueno
Jenny Patricia Arequi pa Asesor Mdicina | MEDI A NA 56 | D En
Yanchati pan Obser vaci 6n
Yoconda Mviana | Pilatasig Asesor Mdicina | MED A NA 64 | C Bueno
Lasl uisa
Maricel a del Zunba Paguay Asesor Mdicina | MEDI O NA 64 | C Bueno
Roci o
Carlos Andrés Paez Santillan Asesor Mdicina | MEDI G NA 60 | C Bueno
Patricia Real Aneda Asesora CONSUMO 64 | C Bueno
A exandra el
Roxana Camno Myano | Asesora CONSUMO 60 | C Bueno
Mbnserrat Consumo
Fanny Gabriela | Vargas Asesora CONSUMO 64 | C Bueno
Navarrete e U
Patricia Hizabeth | Martinez Asesora CONSUMO 64 | C Bueno
Mantilla Consuno
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MVhria Teresa Lopez Asesora CONSUMO 60 | C Bueno
Consu no
Linda Aexandra | Zapata Naranjo | Asesora CONSUMO 64 | C Bueno
Consu o
Adriana Miria Parra Saa Asesora CONSUMO 60 | C Bueno
Consu no
Jenny Hizabeth | Carrera Eugenio | Asesora CONSUMO 64 | C Bueno
Consu o
Hizabeth del Tomaico Obea | Asesora CONSUMO 60 | C Bueno
Car nmen Consu no
Jefferson Xavier | Laverde Patifio | Asesora CONSUMO 66 | C Bueno
Consuno
Ingrid Narcisa Orala Ranos Asesora CONSUMO 60 | C Bueno
Consu o
Andrea Qistina | Echeverria Asesora CONSUMO 62 | C Bueno
Aranda Consuno
Pablo Aejandro | Pal may Calero | Asesora CONSUMO 64 | C Bueno
Consu o
Adriana Abigail | Ruiz Buenafio Asesora CONSUMO 56 | D En
Consuno Obser vaci 6n
Mharia Fernanda | Palacios Frey Cajero CAIA 60 | C Bueno
Jairo Patricio Chavez Hdalgo | Cajero CAIA 60 | C Bueno
Maria Augusta Mantilla Cajero CAIA 64 | C Bueno
Rodri guez
Carl os Javier Escobar Acos Cajero CAIA 64 | C Bueno
D ego Sebastian | Gsneros Cajero CAIA 44 | C Bueno
U qui zo
Sandra Mricela | Safla Avarado | Cajero CAIA 60 | C Bueno
Dana Victoria Mllacis Vanegas | Cajero CAIA 66 | C Bueno
Ashley Nichelle | Arroyo Micias | Cajero CAIA 64 | C Bueno
Panela Slvana | Tanayo Ganizo | Cajero CAIA 60 | C Bueno
Car nen Qivia Valencia Través | Cajero CAIA 60 | C Bueno
Hizabeth Vargas Salis Cajero CAIA 60 | C Bueno
Angélica
Nor ma Inés Solano Narvaes | Cajero CAIA 60 | C Bueno
Narciza Soledad | Risuefio Fueltala | Cajero CAIA 56 | D En
Obser vaci 6n
Lorena Raquel Qrozco Qozco | Cajero CAIA 52| D En
Obser vaci 6n
A ex Fabian Rojas Quezada | Asesor Mdicina | MEDI G NA 48 | D En
Obser vaci 6n
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A B Miy c D En Total
CARGQO Excelente  Bueno Bueno Observaci 6n general
ASESORA DE
CONSUMO 0.00% 0.00%| 10.42% 0.00%| 10.42%
ASESOR
CONSUMO 0.00% 0.00%| 14. 58 % 2 08%| 16.67%
ASESORA
MED A NA 0.00% 0.00%| 16.67 % 6.25%]| 22 92%
ASI STENTE 4.17% 2.08%| 0.00% 0.00%| 6.25%
CAJERO 0.00% 0.00%| 29. 17 % 6.25%| 35.42%
CAIERA 4.17% 0.00%| 0.00% 0.00%| 4.17%
ASESOR
MED O d NA 0.00% 2 08%| 0.00% 0.00%| 208%
Bl OQU M CA
FARMACEUTI CA 0.00% 0.00%| 2 08% 0.00%| 208%

0,00%

A Excelente
o,oo%W

0,00%

W ASISTENTE

0,00%

m ASESORA DE
CONSUMO

H ASESOR CONSUMO

B ASESOR MEDICINA

Gréfico 16. Porcentaje Excelente de dese nmpefio de los Qientes Internos de

Far maci as

H aborado por Gabriela Guaygua

| NTERPRETAC ON
Este grafico nos per mite deter minar que el asistente y asesor de consuno

presente nejor dese npefio laboral que sus conparier os.
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B Muy Bueno
0,00%

0,00% 0.00%
, (]
0,00% W ASESORA DE

CONSUMO

W ASESOR CONSUMO
2,08%

W ASESOR MEDICINA

B ASISTENTE
0,00% \_0,00%

Gréfico 17. Porcentaje Muy bueno de dese npefio de los Qientes Internos de
Far macias FYBECA

H aborado por Gabriela Guaygua

| NTERPRETAC ON
La asesora de consuno cono otro porcentgje de los asistertes presenta un
2,08 %de calificaci 6n rmuy bueno.
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C Bueno
0,00%

0.00% Az,oss% 10,42% W ASESORA DE
’ CONSUMO
B ASESOR CONSUMO

B ASESOR MEDICINA

B ASISTENTE

0,00%

Grafico 18 Porcentaje Bueno de dese npefio delos Gientes Internos de
Far macias FYBECA

Haborado por Gabriela Guaygua
| NTERPRETAQ ON

H mayor porcentge de los clientes inernos presentan mayor porcentaje
con una calificacién bueno que nos indica que debenos aplicar
innediatamente un plan de incentivos para generar un mayor nivel de

dese npefio laboral.

0,00% D En Observacion

0,00% 0,00%
0,00%

B ASESORA DE
2,08% CONSUMO

B ASESOR CONSUMO
’ B ASESOR MEDICINA

B ASISTENTE

/ m CAJERO

0,00% = CAJERA

Grafico 19 Porcentaje En Cbservaci 6n de dese npefio de los Qientes
Internos de Far macias FYBECA

H aborado por Gabriela Guaygua
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| NTERPRETAQ ON

Mediante este gréfico nos pode mos dar cuenta que el clienteinterno que
debe aunentar en mayor porcentge su desenpefio laboral con un.25%

son el asesor de nedicina ylos cajeros.

1 REVISION H enpleado podréa sdlicitar la revision de la eval uaci 6n

cuando crea oportuna de acuerdo ainconfor mdad.

H resultado de la evaluacion del desenpefio laboral deberd tenerse en cuenta,
entre otros aspectos como la i nplantaci 6n del Plan de incentivos o de Sanci6n

cono se lo descrihi6 anterior nente.

2 FASE DE RECONOCI MENTQ Reconocer los resutados

al canzados

RECONOCI MENTO

T

ALLUACI ON DE ,
DESARROLLO <Z| 5E MPE RO IZ> CAPACITACI O

ug.

ORGANI ZACI ON

Esta fase los jefes tomaran en cuenta los resultados de desenpefio para |os
respectivos | NCENTIVOS o de SANCI ON segun sea el caso, pero ade nés se
aplicararetroali nentaci on dependiendo de la necesidad de cada cd aborador.

Es necesario el reconoci mento de nanera tangide o intangible para que se
refuerce de manera positiva el buen dese npefio de sus cal aboradores.
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Se establecera un puntaje o calificacion mini ma que debe al canzar el trabajador
paralograr el reconoci mento que ha establecido para aquell os que cunplen sus
objetivos. Esta calificacion mini ng, asi conp la forma de calcuarla debe ser

claranente conoci da por todos sus cd aboradores.
De acuerdo a los logros obtenidos se aplicara una Politicas de incentivos o

Sanci 6n cono se detall 6 anterior nente. Aplicando cada una de las activi dades que

se desarrdlaron en e Aan de incentivos.
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6.7.9 Han de Accion

?gg‘s\ésﬁﬁi Iical Finaiza|1|2|3
CONOCI M ENTO
DE CONCEPTO 1-

1 DE ) Jun 15- Jun-
EVALUACI ON 14 14
DEL
DESE MPENO
CONOCI M ENTO 15.

5 DE APLI CACI ON Jun 30-Jun-
DE LA ] 14 14
EVALUACI ON
CONOCI M ENTO
DE PRI NCI PI G5 1-

3 |DELA ) I | Fu-
EVALUACI ON 14 14
DEL
DESE MPENO
CONOCI M ENTO
DE METODOS 5

4 |DELA ] 4. | 10-3u-
EVALUACI ON 14 14
DEL
DESE MPENO

10115 Aug-

5 |PROCESODE LA | Ju- 14

EVALUACI ON 14
51 Recopilaci 6n de
"~ |datos del personal
Preparaci 6n de la
52 -
eval uaci 6n
CGtaparala
5.3 entrevista
54 Entrevi§t,a de
eval uaci 6n
5.5 |Pan deincentivos
5.6 |Proxi ma eval uaci 6n
1> 115 at-

6 |PROCESO DE Aug- 14

| MPLANTACI ON | 14
6.1 | Fase de disefio

Fase de
6.2 1 nplantaci on
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6.3

Fase de aplicaci 6n

6.4

Fase de desarrdlo

RESULTADOS
DE LA
EVALUACI ON

15
Cct-
14

20- Dec-
14

7.1

Andlisis de los
resutados

721

Bval uaci 6n
cualitativa

1.22

BEval uaci 6n
cuantitati va

7.23

Revision y
aplicaci 6n de Fan
de incerntivos o
Politicas de sanci 6n
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6.8 ADM NISTRACI ON

Con la aplicacion del prograna de eval uaci6n del dese npefio propuesto
para far macias FYBECA per nitir4 contar con el conoci niento del nivel de
dese npefio de cada uno de | os colaboradores, per mtiendo establecer de manera
adecuada | osincentivos y sanciones a cada uno del os colaboradores, pernitiendo

fortalecer la enpresa paralograr los objetivos y netas planteados anual nmente

Conotanbién leayudaraaadquirir mayor disciplinaensustareas diarias,
aidentificar sus fortalezas y debilidades per mtiendo que evol ucionen y nmejoren

sus vidas enlo profesional ylo personal.

La i nportancia de realizar la evaluacion del desenpefio de manera
cortinua es de alta prioridad para el cargoadmnistrativoy de Recursos Hunanos,
teniendo en cuenta que éste no es un finsino un nedio que ayuda a al canzar el

mej or nivel de desenpefio de los Recursos Hinanos de toda e mpresa

H éxito de este proceso dependerda nmucho del personal y de los jefes de
linea que per nitanidentificar fortalezas y debilidades del proceso y realizar una
retroali nentaci 6n de ser necesaria
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6.9 PREM SI ON DE LA EVALUACI ON

Con el propésito de:

Tabla 18 Previsién de laeval uaci 6n

PREGUNTAS BASI CAS

EXPLI CAQ ON

1 ¢ Quiénes solicitan

eval uar?

H gerente general de Farmacias Fybeca

2. ¢Por qué eval uar?

Debido a que enlas sucursales de Anmbato se
aprecia un baj o dese npefio enlas netas que

la enpresa ha deter mnado en dcha ciudad

3 ¢Para qué eval uar?

Para saber que la enpresallegue alas netas

estahl eci das en dicha ci udad

4 ;Qué evaluar?

H desenpefio y mativacion de los

colaboradores de Far macias Fybeca

5 ¢ Quién eval ta?

Los jefes de cada una de las éareas con el

apoyo de recursos hunanos.

6 ¢Quando eval uar?

Cada 4 neses

7. ¢ COno eval uar?

Met odo de eval uaci 6n por objetivos y et odo

de eval uaci 6n por escal a grafica

8 ¢Con qué eval uar?

Con la utilizacion de los fornularios
indicados en del presente docunento de

i nvesti gaci 6n

H aborado por: GUAYGUA SILVA ANA GABRI ELA
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ANFXOR

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

Objetive:

Profundizar cual sobre el comportarments orgamzacional v cual es 1z meidenca en el
desempetio  laboral loz  colsboradores en  las  famamas FYBECA.
Instrucciones: Sefiale la's respuestas que considere segim la pregunta en euestion. Cabe
recalear que 12 informacion es confidencial v tiene fines exchisivamente investgativos,
&1 cuya razon se solicita contestar con la mayor veracidad la sipmente encuesta:

"Obligatoric

Nombre:

1

|

)

DTartamentn:

1. ;Queé tanto considera usted que tiene del Conocimiento del puesto de trabajo
que usted desempefia siendo 1 pobre y 5 excelente? *

1 Pobre 2 3 4

Entiende las

fincionesy . e r r
responsabiidades

del pussto

Posee los

conocimentos y

habihdades . . r g .
Necesanas para al

puesto

211



2. ;Indique cual es la productividad que usted considera que fiene en su puesto

de trabajo siendo 1 pobre y 5 excelente? *

1 Pobre

Consigue
los .
objetrvos

Requere
SUpErvision
minima

Es capaz de
identificar r
problemas

Reacciona
ﬁpldﬂmm r
ante las
difirmltades

2

4

5 Excelente

3. ;Indique cual es su habilidad en comunicacion en su puesto de trabajo sienda

1 pobre y 5 excelente? *
1 Pobre

Artieula
ideas de -
forma
eficaz
Participa
en las r
Tenones
SHh'E fa
esenchar

2
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5 Excelente



4. ;Indigue cual es su habilidad para trabajar en equipo siendo 1 pobre y 5
excelenta? *

1 Pohre 2 3 4 5 Excelente

Sabe
EN BqUIPD
Ayudaz o r r r r
U BqpO
Sabe

IS IS IS r IS
esenchar

5. ; Califique su desempefio laboral en la organizacion siendo 1 pobre y 5
excelenta? *

1 2 3 4 35

Fobre © ©  © Furdlente

&. ;De los siguientes criterios con respecto a la empresa que considera usted
siendo 1 pobre y 5 excelente? *

1 Pobre 2 3 4 5 Excelente
Esta usted
satisfecho

il I r r r I
trayectona

enla
ETHpTESA

La gusta su
empresa
Se sienta
orgullosode . s s s s

pertenscer a
511 BMPTEsa

De haber
sahido
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1 Pobre 2 3 4 5 Excelente
como 1ban &

ser las cosas
en 5
m:
hubiera
enfrado en
alla

Se siente
mtepradoen r r e r
T Bpresa

Conoce bien

que aporta
ustedconsu r r r r
trabajo al

conjumto de
|z empresa
51 pudiera
dejarla
empresa por
otro trabaje,
aigualdad r r r r
de sueldo v
condiciones,
se quedaria
enla
empresa

7. i Sobre las condiciones ambientales en su puesto de trabajo cuiles son sus
consideraciones siendo 1 pobre y 5 excelente? *

1 Pobre 2 3 4 5 Excelente

Su puesto

defrabye - r r r r
le resulta

comodo

Tiene

suficiente

hiz en =u i i i i i
hugar de

trabajo
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1 Pobre 2 3 4 5 Excelente

1a
temperatura

es la I - r r -
adecnada

su lugar
de trabajo

El mvel de
Tmido &5 ' T ' ' '
soportable

Los aseos
Bstan r r r r '

hmpios
Su

ordenador
funciomaa r . r .

una
velocdad
adecnada

8. ; Acerca de sus companeros de trabajo cuales son las consideraciones que
usted tiene siendo 1 pobre y 5 excelente? *

1 Pobre 2 3 4 5 Excelente

Se lleva
Usted baen p - - - -
Con S1S

COmpaneros

Le

ayudaron ¥

apoyaron

los

Primeros ' ' ' ' '
dias cuando

usted entrd

la

EMpTesa

51 dejaze la

empresa, lo - r r r r
senhria por

ellos
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1 Pobre 2 3 4 5 Excelente

Cree que

Usted v sus

COMPaneTss - r r r r
estan

umdos ¥ 58

llevan en

Considera

que sus

compatieres r f' r f' f'
som ademas

SIS AMIZ0s

Exste

mucha

movihdad ¥

cambio de

puestosde r r r r
trabajo

enfre sus

w

COmpanerss
enla

Empresa

4. ; Sobre su sueldo cuales son las consideraciones que usted tiene siendo 1
pobre y 5 excelente? *

1 Polwre 2 3 4 5 Excelente
Considera

que su
trabajo esta L i L i i
bien

remunerado

Cree que su

sueldo esta

en

COnSONANCa - P ~ - -
con los

sueldes que

hay en su

empresa
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Con=idera
que su

esta por
encima de la

media en su

spcial, fuera

1 Pobre

217

5 Excelente



10. ;Califique &l comportamiento en la organizacion siendo 1 pobre y 3
excelente? *
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