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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion sobre “Analisis De Cargos En La Satisfaccion Laboral De Los
Colaboradores De La Cooperativa De Ahorro Y Crédito 9 De Octubre Ltda Del
Cantdén Salcedo, Provincia De Cotopaxi”, se relaciona con el cumplimiento de
objetivos organizacionales y el correcto desempefio de las funciones laborales,
implica una relacién directa con todo el recurso humano para la gestion del talento
humano. Se procedié a realizar una encuesta al total de la poblacion que es de 31
colaboradores, el cuestionario constd de 10 preguntas cerradas en relacién a las
variables de estudio, en la se denoto que los métodos de analisis de cargos no eran
los adecuados ni estaban actualizados lo que desencadenaba que los perfiles de cada
cargo estuvieran mal estructurados generando insatisfaccion con algunas funciones
gue no pertenecian a ciertos cargos, ademas en necesario dejar en claro algunos
aspectos relevantes de los cargos como las responsabilidades, competencias,
actividades, carga de trabajo, administracion salarial para que con esto se facilite la
seleccion de personal y demas procesos necesarios para el buen funcionamiento de
la organizacion. En la segunda variable se evidencia que el nivel de satisfaccién
laboral de los colaboradores no es la idonea para ejecutar sus funciones con
normalidad siendo diferentes las causas por las cuales este nivel se denota medio-
bajo, por lo que se propuso un metodo actualizado de analisis de cargos para la
restructuracion del perfil de cargos para el correcto desarrollo de la organizacion
siempre enfocado en el bienestar de los colaboradores de la institucion.

Descriptores:

Anélisis de Cargos, Satisfaccion Laboral, Desempefio, Gestion de Talento Humano,
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EXECUTIVE SUMMARY

The research on "Analysis of Charges in the Labor Satisfaction of the Employees
of the Salcedo Canton Salcedo, Province of Cotopaxi” Savings and Credit
Cooperative, is related to the fulfillment of organizational objectives and the correct
performance of the labor functions , Implies a direct relationship with the whole
human resource for the management of human talent. A survey was carried out on
the total population of 31 employees, the questionnaire consisted of 10 closed
questions in relation to the study variables, in which it was noted that the methods
of analysis of charges were not adequate nor were updated Which caused that the
profiles of each position were poorly structured generating dissatisfaction with
some functions that did not belong to certain positions, and also necessary to clarify
some relevant aspects of the positions such as responsibilities, competencies,
activities, workload, wage administration So that this facilitates the selection of
personnel and other processes necessary for the proper functioning of the
organization. The second variable shows that the level of job satisfaction of the
employees is not the ideal to perform their functions with normality being different
causes for which this level is denoted medium-low, so that an updated method of
analysis was proposed Of charges for the restructuring of the profile of positions
for the correct development of the organization always focused on the welfare of
the collaborators of the institution.

Keywords:

Job Analysis, Job Satisfaction, Performance, Human Talent Management, Job
Profile, Functions, Competencies, Well-Being, Organizational Development.
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INTRODUCCION

El tema denominado: “Analisis de Cargos en la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del cantdn
Salcedo, provincia de Cotopaxi”, resaltando su importancia en el analisis de cargos
el cual nos ayuda a describir las principales funciones, actividades y competencias
del puesto de trabajo, considerandose un proceso fundamental para el desarrollo de

la organizacion.

La satisfaccion laboral de los colaboradores es de importancia para que en cada
puesto de trabajo se puedan desarrollar a un cien por ciento y se vea reflejado en la
consecucion de objetivos personales como organizacionales, de esta manera los
empleados se sienten identificados con la organizacion cuando la misma procura su

bienestar dentro de ella.

El presente trabajo investigativo consta de seis capitulos desarrollados de acuerdo
a la norma establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, para

la modalidad de tesis.

CAPITULO I. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema con sus
enfoques: macro, meso y micro, el analisis critico, desarrollado en base a estudios
de las causas y consecuencias, estableciendo la prognosis y formulacion del
problema con su respectivas interrogantes: las delimitaciones del problema en su
contenido, espacio, tiempo, temporal; finalmente se concluira con la justificacion y

objetivos de la investigacion.

CAPITULO II. El marco tedrico, se realiza un estudio minucioso sobre los
antecedentes investigativos y la fundamentacion Filosofica, y legal abarcando las
categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables para dar lugar a la hipétesis y sefialamiento de variables.



CAPITULO I11. La metodologia de la investigacion engloba enfoques cualitativos,
cuantitativo; la modalidad y tipos de la investigacion, poblacién y muestra,
planteandose las técnicas e instrumentos y la operacionalizacion de variables, Las
técnicas e instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigacion, el plan de
recoleccion de la muestra y el plan para el procesamiento y analisis de la
informacion.

CAPITULO IV. Andlisis e interpretacion de resultados incluyen tablas, gréficos,
analisis e interpretacion, la verificacion de la hipdtesis, su planteamiento, la
aplicacion de la férmula del chi-cuadrado, se visualiza la zona de aceptacion y

rechazo de la hipotesis.

CAPITULO V. Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo
al analisis estadistico de los datos de la investigacion estableciéndose el

planteamiento y realizacion del articulo cientifico.

Finalmente se concluira con la bibliografia y anexos respectivos; especificando el

fundamento documental haciéndose referencia a antecedentes investigativos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1.Tema

“ANALISIS DE CARGOS EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9
DE OCTUBRE LTDA DEL CANTON SALCEDO, PROVINCIA DE
COTOPAXT”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

A nivel mundial la efectividad en el funcionamiento de las organizaciones se
fundamental en su capacidad de administrar los recursos humanos, por lo tanto el
principal objetivo es promover la eficiencia de los trabajadores a través del estimulo
adecuado de sus habilidades y competencias, permitiendo que cada uno de sus
colaboradores aporte su maximo esfuerzo en todos los procesos para que se
desarrollen de mejor manera. Cada empresa busca la maximizacion de sus recursos,
es por ello que resulta de vital importancia tener definido el puesto, el papel que

desempefia en la organizacion y su interaccion con el resto de la empresa

Por medio del Anélisis de Puesto se recopilan y organizan sistematicamente
la informacidn relativa a los diferentes puestos de trabajo, identificando las
tareas, los cometidos y las responsabilidades de dichos puestos, asi como
los requerimientos que debe cumplir sobre las condiciones fisicas,
ambientales y sociales en que se desarrollara. (Garcia Tafalla, 2006)



En el Ecuador la satisfaccion laboral, obtiene mayor rendimiento y mejores
resultados gracias a trabajadores motivados convencidos de poder conseguir los
objetivos. Este bienestar proporciona aspiraciones dentro y fuera de sus funciones,

ambicién por el crecimiento comin y mejor planificacion.

Analizando los resultados de la ENEMDU de Junio de 2013, los porcentajes mas
altos de personas contentas con su trabajo corresponden a ocupados plenos y no
clasificados, los cuales tienen 83% y 88%, sobre sus totales respectivamente; no
obstante el menor porcentaje causado por alguna razén de deterioro en la
satisfaccion corresponde a subempleados con 68%. En Ecuador los subempleados
representan el 59,4% del total de personas ocupadas, por lo que una baja
satisfaccion afecta de cierta manera al rendimiento econdémico.

Dentro de todas las opciones propuestas por la ENEMDU para evaluar el motivo
del descontento, se observa que para el caso de los subempleados, el no tener
estabilidad (63,28%) y las pocas posibilidades de progreso (78,53%) son los que
mas influyen. Con estas condiciones los la percepcidn sobre la inversidn, consumo
programado, planificacion de vida, incentivos educativos, innovacion y
emprendimiento; se ven afectados, por lo que se reduce la productividad nacional
y el rendimiento de la economia en su conjunto.

Entonces, se debe garantizar un ambiente empresarial de confianza para aumentar
la inversion y por consiguiente las plazas de empleo. De esta manera, se obtendra
un cambio paulatino en la composicion laboral ecuatoriana, mejorando de esta

manera su calidad y productividad.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda no se cuenta con
investigaciones de analisis de cargos y satisfaccion laboral, denotando la necesidad
de que se realice una investigacion inherente al tema, en la actualidad la empresa
no tiene definido un correcto andlisis de cargos, por lo que se crea un clima de
desconcertacion y confusion al no saber exactamente las responsabilidades y las

funciones que se deben desarrollar, especificadas por competencias y todos los



requerimientos que cada cargo necesita, lo cual crea insatisfaccion en cada puesto

de trabajo por parte de los colaboradores.



1.2.2. Arbol de Problemas
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Gréfico N° 1: Arbol de problema

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva

Fuente: Investigacion propia

Escasa aplicacion de
métodos de analisis de
cargos

10

#

Inapropiada delegacion de
responsabilidades del Jefe de
Talento Humano

Area de Talento Humano
con sobrecarga de trabajo




1.2.3. Analisis critico

El problema actual de la Cooperativa 9 de Octubre es el incorrecto analisis de
cargos, por tal motivo se debe tomar en cuenta que con una inadecuada delegacién
de funciones como responsabilidades el personal se sentird insatisfecho en su cargo,
por el trabajo que realiza por ende no se sentira conforme con la remuneracion que
no va de acorde a las exigencias de la institucion, el andlisis critico ayuda a

determinar la relacion que existe entre las causas y efectos de la investigacion.

En la cooperativa se observa una inadecuada descripcién de funciones en él
organico funcional, generando el incumplimiento de objetivos organizacionales,
determinando un retraso en los procesos, disminuyendo la satisfaccion de realizar

sus funciones.

La escasa aplicacion de métodos de analisis de cargos genera un desconocimiento
de las funciones que realiza cada colaborador, desencadenando un
desentendimiento preciso y completo de las operaciones encomendadas,

condicionando el cumplimiento de las mismas en un tiempo determinado.

La inapropiada delegacion de responsabilidades del Jefe de Talento Humano
impulsa un bajo desempefio laboral, restringiendo las capacidades de los
colaboradores, condicionando la participacion de los miembros de la cooperativa

para el cumplimiento de sus obligaciones.

La sobrecarga de trabajo en el area de Talento Humano, genera retraso en las
funciones del area, desencadenando insatisfaccion en los empleados, aumentando
la incertidumbre de que funciones le compete a cada cargo, disminuyendo el

compromiso hacia la organizacion.



1.2.4. Prognosis

Al no solucionar el problema del incorrecto analisis de cargos de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi, se
puede ver afectado las actividades de la organizacion que dia a dia se realizan en la
misma, haciendo que la satisfaccién en el puesto de trabajo cada vez disminuya y

conlleve a problemas de desempefio, estrés laboral y relaciones interpersonales.

En instituciones financieras es de suma importancia que el colaborador se sienta
satisfecho, porque las funciones y actividades que se ejecutan son delicadas y se
necesita de gran concentracion y precision al momento de trabajar y realizar

registros que tienen de por medio sumas de dinero.

1.2.5. Formulacion del problema

“De qué manera influye el andlisis de cargos en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del

Canton Salcedo, Provincia De Cotopaxi”

1.2.6. Interrogantes

e ;Cudles son las técnicas del andlisis de cargos en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda?

e ;Cudl es el nivel de Satisfaccion Laboral en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito 9 de Octubre Ltda?

e ;Existe algin documento que integre el estudio del Analisis de cargos
y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda?



1.2.7. Delimitacién de contenido

Campo: Psicologia Industrial
Area: Gestion del Talento Humano
Aspecto: Andlisis de Cargos — Satisfaccion Laboral

1.2.7.1Delimitacion espacial

Provincia: Cotopaxi
Canton: Latacunga
Calle: 9 de Octubre y 24 de Mayo

1.2.7.2 Delimitacion temporal

La investigacion comprende el periodo, Octubre 2016 a Marzo del 2017

1.3. Justificacion

Las organizaciones no pueden estar desactualizadas en materia de procesos de
gestion del talento humano, deben mantenerse permanentemente renovando y
buscando estrategias que les permitan estar siempre a la vanguardia de los procesos.
La aplicacion de un modelo de andlisis de cargos es de mucha importancia para
mantener la satisfaccion del personal, se puede lograr que los empleados estén
conformes y se esfuercen por tener un mejor desempefio laboral, evitando conflictos
dentro de la organizacién, como entre comparieros de trabajo que al no saber qué
rol desempefiar en la organizacion se puede crear confusiones que desaten un

desorden en todos los procesos de la organizacion.

La investigacion es de interés porque de esta manera se va a contribuir con todos
los empleados de la organizacién, tomando a consideracion que las
responsabilidades y funciones deben encontrarse acorde con el cargo que estan

desempefiando, tanto como a sus habilidades y conocimientos.



Es de utilidad porque ayudara a futuras investigaciones sobre el tema, se brindara
informacion muy amplia para conocer causas y efectos sobre el inadecuado analisis
de cargos, y asi poder profundizar en este tema tan importante de la gestion de

talento humano.

Es novedosa porque se da énfasis en la satisfaccion del colaborador dentro de su
cargo, porque el analisis de cargos no se ha estudiado con mucha frecuencia e
importancia eso potenciara a realizar investigaciones a fondo sobre lo que puede

ocasionar no aplicar el analisis de cargos de una manera correcta.

Cuenta con un impacto favorable para la cooperativa como para los empleados
brindandoles la satisfaccion de trabajar en cada uno de sus cargos, también a socios
y clientes porque mejorara la atencién hacia ellos y agilitara procesos dentro de la

organizacion.

Ademas es factible porque se cuenta con el apoyo de los directivos y la
predisposicién de cada uno de los miembros de la cooperativa para que este
proyecto se ejecute de la mejor manera, y asi poder ayudar al entorno de la
organizacion seguir siendo productivo, agilitando sus procesos y mejorando la

experiencia de cada uno de las personas que estan ligadas a la institucion. .

1.4. Objetivos
1.4.1. General

Investigar la influencia del Analisis de cargos en la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del canton

Salcedo, provincia de Cotopaxi.



1.4.2. Especificos

Diagnosticar las técnicas del analisis de cargos en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda.

Analizar el nivel de Satisfaccion Laboral en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito 9 de Octubre Ltda.

Proponer un documento que integre el estudio del Andlisis de cargos y
la Satisfaccién Laboral de los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes Investigativos

Tema:

“LA IMPORTANCIA DEL ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTO
EN LAS EMPRESAS™

Autor: Alan Cristian Posadas Ceballos.

Revista: Conexion Revista Académica

Resumen

Cada vez es mayor la necesidad de procedimientos y manuales en las
empresas, principalmente en aquellas que aspiran a trascender en el
tiempo. Aquellas empresas que se visualizan como proveedoras de
servicios o articulos para las grandes compafiias deben realizar un
analisis y descripcion de puestos detallados para la seleccion idénea
del personal altamente calificado, frente al reto que implica la
constante rotacion de personal. Sobre esto trata el presente articulo.
Palabras clave: Puesto, analisis, empresa, descripcidn, organizacion.
Conclusiones

Dentro de los procesos administrativos cada paso se entrelaza con
otros, el analisis y descripcidn de puestos abre la pauta para que todos
los procesos administrativos puedan realizarse de manera correcta y
profesional. Este articulo partié de la necesidad de promover mejores
practicas empresariales mediante el analisis de los procesos béasicos
que generan mejora al interior de la organizacion.

Con la informacion recabada queda clara la importancia de
implementar un manual de analisis y descripcion de puestos que no sélo
ayudara a solucionar el problema de las empresas en materia de
rotacién de personal sino que ayudard a las demas areas de la
organizacién a obtener mejores resultados que beneficien a la empresa.

Tema:

“DISENO DE PUESTOS DE TRABAJO EN UNA ORGANIZACION
LOCAL DE GESTION DE LA ACTIVIDAD FISICA Y EL DEPORTE”
Autor: Jorge Luis Marifio Vivar

Revista: Red de Revistas Cientificas de América Latina, el Caribe,
Espafa y Portugal

Resumen

El presente trabajo forma parte de un proyecto cientifico entre la
Direccién Provincial de Deportes de Santiago de Cuba (DPD) y la



Universidad de Oriente, en el cual participaron profesores de la
Facultad de Cultura Fisica. Esta dirigido al perfeccionamiento
organizativo de la DPD. Se aborda la aplicacién de un redisefio para
el analisis de los puestos de trabajo en dicha organizacion. Se
utilizaron técnicas estadisticas, software profesional SPSS version
12.5, trabajo en grupos, técnicas de solucion de problema (generacion
de ideas y busqueda de consenso), matriz DAFO, método de consulta a
expertos (método Delphi), técnicas de disefio estratégico, encuestas,
entrevistas, muestreo y el modelo de caracteristicas del puesto. La
metodologiay técnicas utilizadas permiten un avance significativo para
el disefio de puestos de trabajo, lo cual posibilita encontrar las
variantes de puestos que aseguren eficiencia y eficacia a nivel de las
organizaciones locales que gestionan el deporte y la actividad fisica y
del sistema Instituto Nacional de Deportes, Educacion Fisica y
Recreacion (INDER) a escala de pais.

Palabras clave: Cargo, disefio de cargo, perfeccionamiento
organizativo, estructura organizativa.

Conclusiones

La metodologia y técnicas utilizadas permiten un avance significativo
para el disefio de puestos de trabajo, por su cientificidad, poca
complejidad y facilidad de aplicacion a la medida de cada escenario o
territorio. Las mismas dan la oportunidad de encontrar las variantes
de puestos que aseguren eficienciay eficacia a nivel de organizaciones
locales que gestionan el deporte y la actividad fisica y del sistema
INDER a escala de pais. La implementacién total, en todos los cargos,
de la propuesta fundamentada para los especialistas y dirigentes de la
DPD de la provincia Santiago de Cuba permite el disefio de un sistema
organizativo que asegure un crecimiento de la eficacia y la eficiencia
para este tipo de instituciones no productivas, lo cual incide en una
disminucion de los gastos planificados, sin afectar la elevacion de la
calidad de vida de la poblacién a través de la practica sistematica de
la actividad fisica.

Tema:

“ESTUDIO DE LA SATISFACCION LABORAL Y SUS
DETERMINANTES EN LOS TRABAJADORES SANITARIOS DE UN
AREA DE MADRID”

Autores: Isabel Fernandez San Martin, José R. Villagrasa Ferrer, Fe
Gamo, Josefa Véazquez Gallego, Eva Cruz Cafas, Victoria Aguirre
Trigo, Virginia Andradas Aragonés

Revista: Revista Espafiola de Salud Publica

Resumen

Fundamento: En la actualidad se considera que la satisfaccién laboral
es un factor que influye en la calidad de la asistencia sanitaria. El
objetivo del estudio es conocer el nivel de satisfaccion laboral y
analizar sus componentes en los trabajadores de las siguientes
instituciones de un Area de Salud: centros de salud, ambulatorios y
hospital de referencia.



Métodos: Disefio transversal en el que se encuesta una muestra
aleatoria estratificada y proporcional de los trabajadores de Atencion
Especializada (AE) 460 de 1.579 y al total de los 486 trabajadores de
Atencion Primaria (AP) del Area Sanitaria n° 10 de Madrid. Se utiliza
la encuesta de satisfaccion de Font-Roja (27 items valorados por escala
Likert 1-5) y un cuestionario que recoge variables independientes:
sociodemograficas y relacionadas con el puesto laboral. Se realiza un
andlisis factorial exploratorio de los diferentes componentes de la
satisfaccion. Se relaciona cada dimension con las variables
independientes.

Resultados: 255 profesionales de AE (55,4%) y 357 de AP (73,9%) han
respondido al cuestionario. Las dimensiones con puntuaciones mas
bajas son las siguientes: tension relacionada con el trabajo y
promocion profesional (especialmente en el grupo de enfermeria y
administrativos). Existe diferencia significativa entre los factores,
grupo profesional y nivel asistencial de trabajo.

Palabras clave: Satisfaccion en el trabajo

Conclusiones

El grado de satisfaccion es medio. Deberian introducirse
modificaciones en las condiciones de trabajo y en la organizacion
empresarial, en funcion de la puntuacion de los determinantes de la
satisfaccion.

2.2 Fundamentacion Filoséfica

Esta fundamentacion se enfoca en el paradigma critico propositivo:

Es critico porque se realiza un andlisis profundo de las maltiples causas y efectos,
que conlleva a un incorrecto analisis de cargos, por lo cual se recolectara

informacion para determinar la situacion actual de la institucion.

Es propositivo por que busca implementar un modelo correcto de analisis de cargos
y definir las funciones y responsabilidades de manera equitativa segun lo

establecido en el perfil de cargos.

2.2.1. Fundamentacion Epistemoldgica
Segun; (Bunge, 2000) “La epistemologia, o filosofia de la ciencia,
es la rama de la filosofia que estudia la investigacién cientifica y

su producto, el conocimiento cientifico”

Desde la época primitiva cuando los hombres comenzaron a formar grupos para

alcanzar sus objetivos que resultaban inalcanzables de modo individual, la



administracion ha sido fundamental para lograr la coordinacion del quehacer
humano. La organizacion y la division del trabajo generaron la necesidad de

modelos para gestionar personas.

2.2.2. Fundamentacién Axiolégica

Los valores organizacionales son tomados, muchas veces, como

sentencias vanas que realmente no inciden en el desempefio

corporativo, pero si se analizan sus verdaderos alcances, los

valores compartidos constituyen el cimiento de la organizacion y

generan beneficios para las personas y empresas que los aplican.

(Lopez, 2001)
En las organizaciones existe un objetivo, que todos sus trabajadores apliquen a su
labor y se identifiquen con sus valores organizacionales, enfocandose en el
desarrollo personal fortaleciendo los lazos en las relaciones interpersonales para

superar cualquier adversidad en la labor diaria.

2.2.3. Fundamentacion Ontoldgica

La relacion del hombre con su trabajo data de la antigliedad, al realizar actividades
en busca del bienestar de su hogar. En la organizacion es muy similar ya que el
hombre realiza el trabajo en busca de la consecucidn de objetivos organizacionales

y personales.

2.3 Fundamentacién Legal

La presente investigacion estd fundamentada en la Constitucion del Ecuador
seccion octava. (Asamblea Constituyente, 2008)

Art. 33. El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadores en pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido

o aceptado.”



También se fundamenta en el cddigo de trabajo. (Congreso Nacional, 2005)
DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Art. 1.- Ambito de este Codigo.- Los preceptos de este Codigo regulan las
relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades
y condiciones de trabajo.

Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales 0 en convenios
internacionales ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos

a las que ellas se refieren.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados
gue no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de
necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar

sino mediante un contrato y la remuneracion correspondiente.

Art. 5.- Proteccién judicial y administrativa.- Los funcionarios judiciales y
administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida
proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.

Art. 6.- Leyes supletorias.- En todo lo que no estuviere expresamente prescrito en
este Cddigo, se aplicaran las disposiciones de los Codigos Civil y de Procedimiento
Civil.

Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador.- En caso de duda sobre el alcance de las
disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, los
funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran en el sentido mas favorable

a los trabajadores.



De los efectos del contrato de trabajo

Art. 37.- Regulacidn de los contratos.- Los contratos de trabajo estan regulados por
las disposiciones de este Cddigo, aun a falta de referencia expresa y a pesar de lo
que se pacte en contrario.

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del trabajo son
de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre dafio
personal, estara en la obligacion de indemnizarle de acuerdo con las disposiciones
de este Codigo, siempre que tal beneficio no le sea concedido por el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social.

Art. 39.- Divergencias entre las partes.- En caso de divergencias entre empleador y
trabajador sobre la remuneracion acordada o clase de trabajo que el segundo debe
ejecutar, se determinaran, una y otra, por la remuneracion percibida y la obra o
servicios prestados durante el Gltimo mes.

Si esta regla no bastare para determinar tales particulares, se estara a la costumbre

establecida en la localidad para igual clase de trabajo.



2.4 Categorias Fundamentales
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Gréfico N° 2: Categorias Fundamentales
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Investigacion propia
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2.4.1. Constelacion de ideas de la variable independiente @ @ @ @
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Grafico N° 3: Constelacion de ideas variable independiente
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Investigacion propia
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2.4.2. Constelacion de ideas de la variable dependiente
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Grafico N° 4 Constelacion de ideas variable dependiente
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Investigacion propia
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Fundamentacién Tedrica Variable Independiente
2.4.3. Andlisis de Cargos

El andlisis de cargos es el proceso que consiste en describir y
registrar el fin de un puesto de trabajo, sus principales cometidos
y actividades, las condiciones bajo las que estas se llevan a cabo y
los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarios. El andlisis
de cargos a menudo da lugar a dos tareas principales; la
descripcion de cargos y la especificacion de los requisitos del
puesto de trabajo. (Dolan, Valle, Jackson, & Schuller, 2007)

El andlisis de puestos es el proceso sistematico de recopilacion de
informacion sobre todos los parametros de un empleo, sus
responsabilidades bésicas, las conductas, habilidades y los
requerimientos fisicos y mentales de las personas que lo hacen.
(Bohlander & Snell, 2013)

El procedimiento a través del cual se determinan los deberes y las
responsabilidades de las posiciones y tipos de personas en
términos de capacidad que deben ser ocupadas para ocuparlas.
(Dessler, 2011)

El analisis de puestos proporciona informacion sobre sus
caracteristicas, cometidos y fines y por tanto suministra datos que
posibilitan la intervencién en él y modificarlo. Permite convertir
trabajos mondtonos y aburridos, que invitan al absentismo, en
trabajos mas dinamicos y menos repetitivos en los que la sensacion
de logro, responsabilidad y exigencia son mayores, afectando
positivamente el comportamiento del individuo. (Mondy & Noe,
2005)

Se debe tomar en cuenta que el analisis de cargos bien desarrollado a la larga puede
evitar conflictos en relacion a la estructura, funciones, responsabilidades y jerarquia
dentro de la organizaciéon, ayudando al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Dentro del analisis de cargos no solo se ve enfocado a las responsabilidades también
se puede definir las competencias necesarias para ocupar un puesto dentro de la
organizacion. Los logros que se van alcanzando a lo largo del tiempo se veran
reflejados en el cumplimiento de los empleados, esto hablara bien del colaborador
y se sabra que el puesto que ocupa es el idoneo para él ya que sus habilidades y

competencias encajan a la perfeccion con el cargo.



2.4.3.1. Importancia

Es importante porque sirve de ayuda a la hora de tomar diversas
decisiones relativas a recursos humanos, tales como seleccion,
promocion, evaluacion de rendimiento entre otras actividades y
funciones. (Dolan, Valle, Jackson, & Schuller, 2007)

Lo fundamental para que la empresa logre su desarrollo es la correcta aplicacion
del andlisis de cargos ya que esta ligado a muchos procesos de talento humano.
Permite evaluar y ponderar adecuadamente el puesto dentro de la organizacion, en
base a ello evaluar la importancia de cada puesto y sobre esa base determinar la
compensacién remunerativa mas equitativa y justa.

Facilita ubicar a los empleados de acuerdo a sus competencias, habilidades,
conocimientos y experiencia. Propiciar las condiciones que mejoren el entorno de
trabajo, tales como mejorar la seguridad, el empleo de equipos de proteccion y

cuidar los factores de salubridad.

2.4.3.2 Objetivos

Entre los objetivos o posibles usos del anélisis y descripcion de puestos de trabajo
cabe destacar los siguientes:

Reclutamiento: El analisis y descripcion de puestos de trabajo
proporciona informacion sobre las caracteristicas que debe poseer
el candidato a ocupar el puesto de trabajo.

Seleccion de Personal: El analisis y descripcion de puestos de
trabajo proporciona datos suficientes para elaborar el perfil
profesiografico o profesiograma en el que se especifican las
caracteristicas y requisitos profesionales.

Formacién: Comparando el ajuste existente entre los requisitos
exigidos por el puesto y los conocimientos, aptitudes y
caracteristicas que aporta el candidato, podremos determinar la
existencia de posibles desajustes que indiquen la necesidad de
desarrollar acciones formativas encaminadas a subsanar las
carencias y potenciar los aspectos positivos.

Evaluacién del desempefio: Dado que la descripcion de puestos
nos indica las tareas, actividades, deberes y obligaciones de las
que es responsable la persona que ocupa el cargo, dicha
descripcion nos servira para determinar hasta qué punto la



persona esta desarrollando un rendimiento acorde a lo exigido por
el puesto.

Induccién: El andlisis de cargos define las funciones y
responsabilidades que el empleado debe desempefiar en su cargo,
en si mismo no es suficiente para garantizar la adaptacion de la
persona al cargo y el logro de resultados en un corto plazo. Es asi
como la Induccion se constituye en un proceso necesario para
maximizar las potencialidades que el nuevo empleado puede
desarrollar. (Bohlander & Snell, 2013)
Estos objetivos nos serviran en la investigacion para obtener muchos resultados y
poder conocer cdmo se relacionan y pueden resultar de utilidad el analisis de cargos

con todos los procesos en los que se ve involucrado la Gestién de Talento Humano.

2.4.3.3 Descripcion del cargo

Es un proceso que consiste en enunciar las tareas o
responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos los
demas puestos que existen en la organizacion. (Chiavenato, 2007)

Normalmente en la descripcion del puesto de trabajo se ofrece una lista de algunos
aspectos relativos: a qué se hace, como se hace y porque se hace las cosas. En la
especificacion se procede a detallar los conocimientos, habilidades y aptitudes
necesarias para el mismo, asi como el tipo de responsabilidad asignado.

Las descripciones y especificaciones del puesto de trabajo deben ser lo
suficientemente detallados, para que el que lo interpreta sepa entender lo descrito y

le quede muy claro:

Campo de accién, comportamiento, cometidos, resultados.
Fines del puesto de trabajo

Calidad y cantidad

Bajo qué condiciones se realizara el trabajo

Caracteristicas de las tareas del puesto de trabajo



2.4.3.4. Estructura

El andlisis de puestos es la revisién comparativa de las exigencias
(requisitos) que esas tareas o responsabilidades le imponen. Es
decir, cuales son los requisitos intelectuales y fisicos que debe
tener el ocupante para desempefiar exitosamente el puesto, cuales
son las responsabilidades que el puesto le impone y en qué
condiciones debe ser desempefiado. (Chiavenato, 2007)

Esta estructura busca satisfacer las necesidades que cada cargo demanda, porque
para un analisis de cargos, se debe tomar en cuenta todos los aspectos que estas
necesitan para lograr comprender en si todo lo concerniente a un puesto de trabajo,
como cuales son sus funciones especifica a cumplir o las competencias que se debe
poseer para ocupar un cargo, y como los diferentes requisitos que a cada cargo

hacen diferente uno de otro.

Por lo general, el analisis de puestos se concentra en cuatro tipos de requisitos que

se aplican a cualquier tipo o nivel de puesto:

1.- Requisitos intelectuales
2.- Requisitos Fisicos
3.- Responsabilidades

4.- Condiciones de trabajo
2.4.3.5. Requisitos Intelectuales

Comprenden las exigencias del puesto por lo que se refiere a los
requisitos intelectuales que debe tener el ocupante para poder

desempefiar adecuadamente el puesto. (Chiavenato, 1988)

En la actualidad la educacion esta al alcance de la mayoria de las personas, y los
jévenes estan empefiados en que siguiendo una carrera universitaria lograran
realizarse como personas Yy profesionales. Lo cual es de mucho beneficio para las
organizaciones del pais, porque buscan nuevos recursos humanos actualizados, con
ideas frescas las cuales puedan servir para el desarrollo de la misma, es por eso que

la organizacion no ha dejado de lado el enriquecimiento de las capacidades



intelectuales de los empleados que en ellas laburan, los mantienen actualizados y
capacitados por que invertir en el capital humano es bueno porque después se ve
recompensada en las utilidades que estos generan para la empresa. Los requisitos
intelectuales que las personas deben poseer van de acuerdo al perfil profesional que
ellos obtienen segln su profesion, por lo que son de suma importancia al momento
de contratar a una persona que ocupe un cargo en una empresa. Hoy en dia el
mercado laboral es sumamente amplio por eso existen personas preparadas, ya sea
por la demanda tecnoldgica que existe, investigaciones y para resolver problemas
en la organizacion, ya que buscan estar actualizados y brindar ese conocimiento en

su empleo.
Entre los siguientes requisitos intelectuales estan los siguientes:

1.- Escolaridad Indispensable
2.- Experiencia

3.- Adaptabilidad al puesto
4.- Iniciativa requerida

5.- Aptitudes requeridas

2.4.3.6. Escolaridad

Es el espacio de tiempo en que dura la ensefianza obligatoria para
un estudiante, y es la base fundamental para la consecucion de
objetivos profesionales. (Albaila, 2001)

La educacidn al interior de la organizacion tiene que sobresalir ya que esta viene
acompafiada de muchos conocimientos, estos desencadenan en un alto indice de
productividad. Por lo que el nivel de escolaridad varia segun los cargos de la

organizacion y la vacante de puesto que se requiera cubrir.
2.4.3.7. Experiencia Laboral

La experiencia laboral se define como la respuesta interna y
subjetiva de los trabajadores ante cualquier contacto directo o
indirecto con alguna practica, politica o procedimientos de gestion
de personas. (Mayer & Schwager, 2007)



El contacto directo usualmente es iniciado por la unidad responsable de las
decisiones sobre seleccion, remuneraciones, entrenamiento y otras. También
incluye las interacciones de las personas con ejecutivos y supervisores que, a traves
del ejercicio de su cargo, dan instrucciones, comunican, reconocen, disciplinan y
realizan una amplia gama de conductas que tienen un impacto en lo que las personas
piensan sobre su trabajo y la organizacion.

Los contactos indirectos son encuentros no programados con otros trabajadores de
la organizacion, clientes, proveedores, representantes de la competencia e incluye
recomendaciones, criticas verbales. También implica contactos con noticias,
publicidad, anuncios gubernamentales, etc.

Todos estos contactos, interactuando con las expectativas de los trabajadores
respecto a su organizacion y su puesto, contribuyen a generar los pensamientos,
emociones y estados mentales que forman la experiencia laboral global y que

afectan profundamente el comportamiento en el trabajo.

2.4.3.8. Adaptabilidad al puesto

La adaptabilidad "es la capacidad para resolver problemas y
reaccionar de manera flexible a las exigencias cambiantes e
inconstantes del ambiente”. Es decir, es la capacidad para
acomodarse a los cambios sin que ello redunde en una reduccién
de la eficacia y el compromiso. (Chiavenato, 2007)

El entorno cada vez mas mundializado requiere que seamos cada vez mas
adaptables, y por tanto, que la competencia que hemos comentado, la adaptabilidad,
sea un elemento siempre activo y presente en nuestro desempefio profesional. Nos
introduce claramente en el mundo de las habilidades, pues la adaptabilidad no deja
de ser una habilidad para cambiar algo o a uno mismo a fin de ajustarse a los
cambios que suceden. Por todo ello, participo de la idea de que nuestra capacidad
de adaptacion nos fortalece, nos hace mas equilibrados, como personas y como
trabajadores.

Si hay algo seguro, es que la vida es cambio constante y la empresa un ente vivo,

en continua transformacion. Por tanto, la competencia de la adaptabilidad, que a su



vez supone la posibilidad de cambiar o adaptar nuevos enfoques en funcién de los
requerimientos, evaluando y cuestionando lo que se estaba realizando para
encontrar nuevas ideas o alternativas de mejora, debe ser estimada suficientemente
por los sistemas educativos, por las empresas y por las personas, que en su proceso
formativo, le permitira adaptarse a las nuevas realidades requeridas por la empresa

y la sociedad.

2.4.3.9. Requisitos Fisicos

Comprende la cantidad y la continuidad de la energiay el esfuerzo
fisico e intelectual que requieren y la fatiga que ocasionan.
Considera también la complexion fisica que debe tener e ocupante
para el desempefio adecuado del puesto. (Mondy & Noe, 2005)

Entre los requisitos fisicos se encuentran los siguientes:

1.- Esfuerzo fisico

2.- Concentracion Visual

3.- Destrezas y Habilidades

4.- Complexién Fisica

Los requisitos fisicos son parte esencial para el desarrollo de actividades y
funciones dentro del cargo, por eso se ha dividido en varios requisitos que
dependiendo el cargo van a variar su periodicidad como el uso de los mismo, se
describira cuando sea necesario o no ejecutarlos siempre fijandonos en los procesos

de los cargos.

2.4.3.10. Esfuerzo Fisico

El esfuerzo fisico es parte esencial de toda actividad laboral. No
solo es un componente de los trabajos «pesados» (mineria,
construccién, siderurgia), sino que es un elemento de fatiga
importante, aunque menos evidente, en otros trabajos como
mecanografia, enfermeria, montaje de pequefias piezas,
confeccion textil, etc. Incluso el mantenimiento de una misma
postura (de pie o sentado) durante 8 horas puede ser causa de
lesiones corporales. (Mayorga, 2010)



La realizacion de movimientos rapidos de forma repetida, aun cuando no supongan
un gran esfuerzo fisico (por ejemplo, empaquetado, mecanografia), el
mantenimiento de una postura que suponga una contraccion muscular continua de
una parte del cuerpo (por ejemplo, mobiliario o herramientas inadecuadas), o la
realizacion de esfuerzos mas o menos bruscos con un determinado grupo muscular
(por ejemplo, amasar) y la manipulacion manual de cargas, pueden generar
alteraciones por sobrecarga en las distintas estructuras del sistema osteomuscular al

nivel de los hombros, la nuca o los miembros superiores.
2.4.3.11. Destrezas

Destrezas son las que permiten desarrollar exitosamente un
conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo a criterios de
desempefio considerados idéneos en el medio laboral. Se
identifican en situaciones reales de trabajo y se las describe
agrupando las tareas productivas en areas de competencia.
(Delagado Gonzéles & Ena Ventura , 2009)

En los diferentes cargos los profesionales deben demostrar sus diversas destrezas
como habilidades, que a lo largo de su formacion profesional las van desarrollando
de mejor manera, estas destrezas ayudaran al empleado a desempefiarse dentro de
un puesto de trabajo pudiendo con estas enfrentar cualquier problema dentro de

este, sabiéndolo resolver sin ninguna dificultad.

2.4.3.12. Responsabilidades

La responsabilidad es una virtud que puede observarse en uno
mismo o en el préjimo. Se dice que una persona es responsable
cuando, consciente de sus actos, sabe que éstos son la causa
directa o indirecta de un hecho, por el cual es plausible de ser
imputable, y hasta deberd responder por esos actos, llegado el
caso. (Sikula, 1991)

Consideran las responsabilidades, que ademas del desempefio normal de sus
atribuciones, tiene el ocupante del puesto en relacion con la supervision directa de
sus subordinados, del material, herramientas o equipos que se utiliza, el patrimonio

de la empresa, el dinero, los titulos o documentos, las pérdidas o ganancias de la



empresa, las relaciones internas o externas y la informacion confidencial que la

persona maneje dentro de la institucion.

2.4.3.13. Metodologia

El anélisis de puestos se ha realizado de diversas maneras porque

difieren las necesidades y los recursos organizacionales para

Ilevarlo a cabo. La seleccion de un método especifico se debe basar

en los propoésitos para los cuales se usara la informacién y el

enfoque que sea mas factible para una organizacion en particular.

Describimos los métodos mas comunes del analisis del puesto.

(Mondy & Noe, 2005)
Observacion directa: Es uno de los métodos mas utilizados, tanto por su
eficiencia como por ser histéricamente uno de los mas antiguos. Su empleo
es muy eficaz en estudios de micro movimientos, asi como de tiempo y
métodos. El analisis de puesto se realiza con la observacion directa y
dindmica del ocupante en pleno ejercicio de sus funciones, mientras el
analista de puestos anota en una hoja de analisis de puestos, los puntos
claves de sus observaciones. Es lo mas adecuado para trabajadores que
realizan operaciones manuales o de caracter sencillo y repetitivo. Los
puestos rutinarios y repetitivos permiten el uso del método de observacién
directa debido a que el amplio contenido de tareas manuales se puede
verificar facilmente por medio de la observacion directa. Como la
observacién no proporciona siempre las respuestas ni aclara todas las dudas,
por lo general se recomienda complementar con una entrevista hecha al

ocupante 0 su superior.

Cuestionario: El anélisis se efectla al solicitar al personal (generalmente a
los ocupantes del puesto por analizar o sus jefes 0 supervisores) que conteste
un cuestionario para el analisis del puesto, que responda por escrito todas

las indicaciones posibles sobre el puesto, su contenido y sus caracteristicas.

Si se tratara de un gran nimero de puestos similares y de naturaleza rutinaria
y burocratica, es mas economico y rapido hacer un cuestionario que se les

distribuya a todos los ocupantes de esos puestos. Debe ser un cuestionario



hecho a la medida que permita obtener las respuestas correctas y una
informacion que pueda ser utilizada. Un requisito de este cuestionario es
que se someta primero a uno de los ocupantes y a su supervisor para probar
la pertinencia y adecuacion de las preguntas, asi como eliminar los detalles
innecesarios, las distorsiones, las lagunas o las dudas en las preguntas.

Entrevista: EI método maés flexible y productivo es la entrevista que el
analista de puestos le hace al ocupante del puesto. Si la entrevista esta bien
estructurada, se puede obtener informacion sobre todos los aspectos del
puesto, sobre la naturaleza y la secuencia de las diversas tareas que la
componen y sobre los porqués y cuandos. Se puede desarrollar en relacion
con las habilidades que se requieren para el puesto, ademas es posible cruzar
informaciones obtenidas de ocupantes de otros puestos similares,
verificando las discrepancias en la informacion; y si es necesario, se pueden
realizar consultas al supervisor inmediato para asegurarse de la validez de
las declaraciones obtenidas. Garantiza una interaccion directa entre el
analista y empleado, lo que permite la eliminacion de dudas y sospechas,

especialmente en el caso de empleados dificiles o reacios.

Mixtos: Es evidente que cada uno de los métodos de obtencion de
informacion para el analisis del puesto tiene ciertas caracteristicas, ventajas
y desventajas. Para neutralizar las desventajas y sacar el mayor provecho
posible de las ventajas, la opcidn es utilizar métodos mixtos. Estos son
combinaciones eclécticas de dos 0 mas métodos de analisis. Los métodos

mixtos mas utilizados son.

1.- Cuestionario y entrevista, ambos con el ocupante del puesto, este Gltimo
Ilena el cuestionario y después es sometido a una entrevista rapida, con el

cuestionario como diferencia.

2.- Cuestionario con el ocupante y entrevista con el superior, para ampliar y

aclarar los datos obtenidos.

3.- Cuestionario y entrevista ambos con el superior.



4.- Observacién directa con el ocupante y entrevista con el superior.
5.- Cuestionario y observacion ambos con el ocupante.

6.- Cuestionario con el superior y observacion directa con el ocupante, entre

otros.

Una vez que sepamos los métodos existentes para realizar un anélisis de cargos,
debemos saber escoger el que mas nos ayude para asi poder obtener todos los datos
gue necesitemos de cada uno de los cargos dentro de la empresa, tomando siempre
en cuenta que depende de la naturaleza del cargo para poder elegir cualquier método
para sacar el mejor provecho de este y que asi pueda ser mas preciso y obtener los
resultados deseados, con la colaboracion de los supervisores y de los empleados

que ocupan cada uno de los cargos.

2.4.3.14. Etapas del Analisis de Cargos

Un programa de analisis de cargos consta de tres etapas, que son
la planeacion de como llevar a cabo y de manera exitosa un
andlisis de cargos dentro de una determinada organizacion, la
preparacion de lo que se necesita para su Ultima etapa la
realizacion, estas etapas se detallaran a continuacion. (Delagado
Gonzales & Ena Ventura , 2009)

¢ Planeacion: Es la etapa en la que se planea todo el trabajo para el analisis de
cargos. Es una etapa de escritorio y laboratorio, la planeacion exige los

siguientes pasos:

1.- Determinar los puestos a describir, analizar e incluir el programa de

analisis, sus caracteristicas, naturaleza y tipologia.

2.- Elaborar el organigrama de los puestos para ubicarlos. Al hacerlo se tiene
la definicion de los siguientes aspectos: nivel jerarquico, autoridad,

responsabilidad y area de accién.

3.- Elaborar el cronograma de trabajo para especificar por donde se

empezara con el programa de analisis.



4.- Elegir los métodos de analisis a emplear, a partir de la naturaleza y las

caracteristicas de los puestos a analizar.

Preparacion: Es la etapa en la que se preparan las personas, los esquemas o

los materiales de trabajo:

1.- Reclutamiento seleccion y capacitacion de los analistas de puestos, que
conforman el equipo de trabajo.

2.- Preparacion del material de trabajo (formularios, impresos, materiales)

3.- Preparacién del ambiente (aclarar a la direccion, gerencia, supervisores,

y a todo el personal involucrado en el programa de analisis de cargos)

4.- Obtencion de datos previos (nombres de los ocupantes de los puestos
que se van a analizar, relacién de los equipos, herramientas, materiales,

formularios usados por los ocupantes de los puestos).

La etapa de preparacién se la puede realizar en simultaneo a la etapa de
planeacion, de esta manera se estara optimizando tiempo y recursos de la

organizacion.

Realizacion: Es la etapa en la que se obtienen los datos respecto a los puestos

que se van a analizar y en el que se redacta el analisis:

1.- Obtencion de los datos sobre los puestos mediante los métodos de

analisis elegidos con el ocupante del puesto o con el supervisor inmediato.
2.- Seleccion de los datos obtenidos.
3.- Redaccidn provisional del analisis hecha por el analista de puestos.

4.- Presentacion de la redaccién provisional al supervisor inmediato, para

que la ratifique o rectifique.

5.- Redaccidn definitiva del andlisis de puestos.



6.- Presentacion de la redaccion definitiva del anélisis del puesto, para la
aprobacidn ante el comité pertinente responsable de su oficializacion en la

organizacion.

En el momento que se toma en cuenta las etapas del programa del analisis de cargos
y se las ejecuta de forma ordenada, se garantizara que el proceso se ejecutara de una
manera que al final se demuestren los resultados de la aplicacion por parte del
analista de puestos, evidenciandose en resultados positivos para la realizacion de
las funciones en cada puesto de trabajo, delegacién de responsabilidades siendo
estos reflejados en la obtencidén y cumplimiento de objetivos organizacionales.

2.4.4. Disefio de Cargos

Todas las teorias de la motivacién sugieren que los trabajos
pueden disefiarse de tal manera que aumenten el rendimiento y la
motivacion. Como sabemos el disefio de cargos es el proceso
mediante el cual se organiza el trabajo en las tareas necesarias
para realizarlo. (Gémez, Balkin, & Cardy, 2001)

El disefio de cargos debe abarcar varias caracteristicas esenciales:

e Variedad de habilidades: Grado en el que un puesto requiere llevar a cabo
diversas actividades que suponen el uso de un conjunto de habilidades y

talentos diferentes de las personas.

¢ Significacion del puesto: Grado en el que el puesto tiene una importancia
sustancial para la vida de otras personas, ya sean de la propia organizacion

como del mundo en general.

e Identidad del puesto: Grado en el que un puesto requiere hacer en su
totalidad un trabajo identificable, es decir, hacer el trabajo desde el

principio, hasta el final con un resultado visible.

e Autonomia: Grado en el que un puesto proporciona libertad, independencia
y discrecion a la persona para programar el trabajo y decidir los

procedimientos mediante los cuales se llevara a cabo.



¢ Retroalimentacion del puesto: Grado en el que realizar las actividades que
requiere el puesto de trabajo aporta a la persona informacion directa y clara

sobre la efectividad de su rendimiento.

e Elementos cognitivos del puesto: Componentes concretos del puesto, como
la comunicacion, la toma de decisiones, el analisis o el procesamiento de la

informacion.

e Elementos fisicos del puesto: Elementos 0 componentes concretos de un

puesto, como la iluminacion, colores, sonidos, velocidad o ubicacion.

Lo importante de estas caracteristicas es su relacion con los resultados del trabajo;
asi por ejemplo los elementos fisicos del puesto de trabajo ayudan por si mismos a
determinar quién puede desempefiar un puesto. Por tanto, los puestos de trabajo
pueden ser mas o menos accesibles a los aspirantes a un puesto en funcion de los
elementos fisicos del mismo. Cuando se combinan, varias de estas caracteristicas

pueden influir en la motivacién, el rendimiento, el absentismo y la rotacién.
2.4.5. Gestion de Talento Humano

La gestion de talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente
y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacién, la tecnologia utilizadas, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes. (Chiavenato, 2002)

Las personas como socias de la organizacion: En los tiempos actuales las
organizaciones estan ampliando su visién y actuacion estratégica. Todo proceso
productivo se realiza con la participacion conjunta con diversos socios, cada uno de
los cuales contribuye con algln recurso. Los proveedores contribuyen con materias
primas, insumos basicos, servicios y tecnologia; los accionistas o inversionistas
contribuyen con capital e inversiones que constituyen el aporte financiero para
adquirir recursos; los empleados contribuyen con conocimientos, capacidades y
habilidades para toma de decisiones y eleccion de alternativas que dinamicen la

organizacion; los clientes y consumidores contribuyen adquiriendo los bienes o



servicios colocados en el mercado; los socios de la organizacion contribuyen con
algo esperando obtener un retorno por su inversion. Las alianzas estratégicas
constituyen medios a través de los cuales la organizacidn obtiene nuevos socios

para fortalecer y consolidar sus negocios y ampliar sus fronteras.
Aspectos fundamentales de la Gestion de Talento Humano

e Son seres humanos: Estan dotados de personalidad propia profundamente
diferente entre si, tienen historias distintas y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestién

adecuada de los recursos organizacionales.

e Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Elementos
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia talento y

aprendizajes indispensables en su constante renovacion y competitividad.

e Socios de la organizacion: Son capaces de conducirla a la excelencia y el
éxito. Como socias las personas invierten en la organizacion esfuerzo,
dedicacion, responsabilidad, riesgo, compromiso etc., con la esperanza de

recibir retorno de estas inversiones.

Fundamentacién Teorica Variable Dependiente

2.4.6. Desarrollo Organizacional

Desarrollo organizacional es una actividad a largo plazo apoyada
por la alta direccién para mejorar los procesos de solucion de
problemas y renovacion organizacional, particularmente a través
de un eficaz diagnéstico de colaboracion y administracion de la
cultura organizacional, con énfasis especial en los equipos
formales de trabajo, equipos temporales y cultura intergrupal, con
la ayuda de un consultor, facilitador y la utilizacion de la teoria'y
la tecnologia de las ciencias del comportamiento, incluidas la
accion y la investigacion. (Chiavenato, 2002)

El proceso del desarrollo organizacional utiliza tres fases:

e Diagnéstico: A partir de la investigacion sobre la situaciéon actual. En

general, el diagndstico es la percepcion de la necesidad de cambio en la



organizacion o en parte de ella. El diagndstico se debe basar en entrevistas

con las personas o grupos involucrados.

e Intervencion: Accién para modificar la situacién actual. La intervencion se

define y planea mediante talleres y andlisis entre personas y grupos

involucrados, para determinar las acciones y el rumbo adecuado para el

cambio.

o Refuerzo: Esfuerzo para estabilizar y mantener la nueva situacion a través

de la retroalimentacioén. En general, el refuerzo se obtiene a través de

reuniones y evaluaciones periddicas que sirven de retroalimentacion

respecto al cambio alcanzado.

El desarrollo organizacional funciona como un proceso planeado y negociado

del cambio organizacional. El concepto de cambio se basa en el concepto de

Lewin,

el cambio es un proceso de descongelamiento, cambio Yy

recongelamiento.

El desarrollo organizacional utiliza diferentes técnicas:

Entrenamiento de la sensibilidad: Es la técnica méas antigua y amplia del
desarrollo organizacional. Consiste en reunir grupos denominados
grupos de entrenamiento (E) orientados por un lider entrenado para
aumentar la sensibilidad en cuanto a sus habilidades y dificultades en
las relaciones interpersonales. El resultado es mayor creatividad, menor
hostilidad en cuanto a los demas y mayor sensibilidad a las influencias

sociales y psicoldgicas sobre el comportamiento en el trabajo.

Anélisis transaccional: Técnica que busca el auto diagndéstico de las
relaciones interpersonales. Las relaciones interpersonales ocurren
mediante transacciones. La transaccion es cualquier forma de
comunicacion, mensaje o relacion con los demas. El analisis
transaccional es una técnica destinada a individuos y no a grupos, pues

se concentra en los estilos y contenidos de las comunicaciones



personales. Ensefia a las personas a enviar mensajes claros y agiles y dar

respuestas naturales y razonables.

Desarrollo de equipos: Técnica de modificacion del comportamiento en
que se redinen varias personas y varios niveles y areas de la organizacién
bajo la coordinacion de un consultor o lider y se critican mutuamente
buscando un punto de encuentro para que la colaboracion sea mas
fructifera, eliminando las barreras interpersonales de comunicacion
mediante el esclarecimiento y la comprension de sus causas. Al final, el
equipo autoevalia su comportamiento recurriendo a determinadas
variables. La idea basica es construir equipos mediante la apertura de la
mentalidad y la accion de la personas. En el trabajo en equipo se
eliminan las diferencias jerarquicas y los intereses especificos de cada
departamento o especialidad para lograr la predisposicion sana hacia la

interaccion y, en consecuencia, hacia la creatividad e innovacion.

2.4.7. Comportamiento Organizacional

Es un campo de estudio que investiga el efecto de los individuos,
grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento
para mejorar la efectividad de las organizaciones. (Robbins, 2009)

El comportamiento organizacional es una ciencia del comportamiento aplicada que

se conforma de las aportaciones de cierto numero de disciplinas, también del

comportamiento.

e Psicologia: Es la ciencia que mide, explica y, en ocasiones, cambia el

comportamiento de los seres humanos y otros animales. Los psicélogos se

ocupan de estudiar y tratar de entender el comportamiento individual.

Aquellos que han contribuido y contindlan aumentando el conocimiento del

comportamiento organizacional son los tedricos del aprendizaje, tedricos

de la personalidad.

e Psicologia Social: Toma conceptos tanto de la psicologia como la

sociologia, aunque por lo general se considera una rama de la psicologia. Se



centra en la influencia de las personas entre si. Un area primordial sobre la
que los psicologos sociales centran en sus investigaciones es el cambio

como implementarlo y reducir los obstaculos para su aceptacion.

Sociologia: Estudia las personas en relacion con su ambiente social o
cultural. Los socidlogos han contribuido al comportamiento grupal en las
organizaciones, en la particular en las que son formales y complejas. Lo mas
importantes es quiza que la sociologia ha contribuido a la organizacién

formal, tecnologia organizacional, comunicaciones, poder y conflicto.

Retos y oportunidades del comportamiento organizacional

Existen diversos cambios radicales dentro de las organizaciones a los cuales se

tienen que enfrentar los administradores, de igual forma, la competencia mundial

exige que los empleados sean mas flexibles y aprendan a enfrentar cambios

acelerados. Algunos de estos retos y oportunidades para que los administradores

apliquen los conceptos del comportamiento organizacional, son los siguientes:

Respuesta a la globalizacion: Las organizaciones ya no estan limitadas por
fronteras nacionales, el mundo se ha convertido en una aldea global por lo
que los administradores tienen que ser capaces de trabajar con personas de
culturas distintas. La globalizacion afecta las habilidades de trato con la
gente de los administradores cuando menos de 2 formas: en primer lugar, el
administrador tiene cada vez mas posibilidades de recibir una asignacion en
el extranjero; en segundo lugar, incluso en el propio pais va a trabajar con
jefes, compafieros y otros empleados que nacieron y crecieron en culturas
diferentes. Para trabajar bien con esas personas, tendra que comprender su
cultura, como los ha formado y como adaptar el estilo de administracién a

esas diferencias.

Manejo de la diversidad laboral: Uno de los retos mas importantes y
extensos en las organizaciones es adaptarse a personas que son diferentes,

es decir, a la diversidad laboral, la cual atafie a diferencias entre personas en



el mismo pais. El término de diversidad laboral implica que las
organizaciones se han hecho mas heterogéneas en términos de género y
origen étnico, comprende también a las personas con discapacidad,
homosexuales y adultos mayores. El reto para las organizaciones es dar
mejor cabida a los diversos grupos de personas ocupandose de sus esquemas
de vida, necesidades familiares y estilos de trabajo. Los administradores
tienen que cambiar su filosofia de tratar a todos por igual y reconocer la

diversidad fisica y cultural de las personas.

Mejoramiento de la calidad y la productividad: Cada vez mas, los
administradores tienen que mejorar la productividad de su organizacion y la
calidad de los productos y servicios que ofrecen. Para mejorar la calidad y
la productividad, implantan programas como los de administracion de

calidad

Mejoramiento del servicio a los clientes: La mayoria de los empleados en
los paises desarrollados ocupan puestos de servicio. Anteriormente se
pensaba que concentrarse en los clientes era una tarea de quienes estudiaban
y ejercian el marketing. Pero el comportamiento organizacional puede
contribuir a mejorar el desempefio de las organizaciones ensefiando a los
administradores la relacion entre las actitudes y la conducta de los
empleados y la satisfaccion de los clientes. Muchas organizaciones han
fracasado porque sus empleados no han sabido complacer a los clientes, por
lo tanto, la administracion debe crear una cultura de sensibilidad a los
clientes, creando culturas en las que los empleados sean amables y corteses,
accesibles, capaces, listos para responder a las necesidades de los clientes y

dispuestos a hacer lo necesario para complacerlos.

Facultar al personal: La toma de decisiones se esta bajando al nivel
operativo, lo que proporciona libertad a los trabajadores para tomar
decisiones sobre problemas planteados por el trabajo. Lo que sucede es que

la administracion faculta a los empleados, es decir, los pone a cargo de lo



que hacen, con lo cual, los administradores tienen que aprender a ceder
control y los empleados tienen que aprender a asumir la responsabilidad por

su trabajo y a tomar decisiones convenientes.

Enfrentamiento de la temporalidad: EI término de administracion debe
describirse mas bien como una actividad con largos periodos de cambios
continuos, interrumpidos ocasionalmente por momentos breves de
estabilidad. Los puestos que ocupan los trabajadores de nuestros dias se
encuentran en un estado de flujo permanente, de modo que los empleados
tienen que actualizar continuamente sus conocimientos y habilidades para
realizar nuevos cometidos laborales. Los administradores y empleados
deben aprender a enfrentar la temporalidad, a vivir con flexibilidad,

espontaneidad e imprevisibilidad.

Estimulo de la innovacion y el cambio: Las organizaciones exitosas deben
fomentar la innovacién y dominar el arte del cambio o se pondran en peligro
de extincidon. El éxito lo alcanzaran las organizaciones que mantengan su
flexibilidad, mejoren constantemente la calidad y venzan a la competencia
del mercado con una corriente continua de productos y servicios

innovadores.

Mejoramiento de la conducta ética: Los miembros de las organizaciones
enfrentan cada vez més “disyuntivas éticas”, que son situaciones en las que
tienen que definir cual es la conducta correcta y cudl la incorrecta. En las
organizaciones, los administradores redactan y distribuyen codigos de ética
que ayuden a los empleados en las disyuntivas, se ofrecen seminarios,
talleres y otros programas de capacitacion para fomentar el comportamiento

ético. ElI administrador debe generar un ambiente ético sano para sus



empleados, donde trabajen productivamente y enfrenten las menores

“Es la actitud general del individuo hacia su trabajo. En la cual expresa una
necesidad que puede o no ser satisfecha y a su vez es considerado como el grado
desconformidad de la persona respecto al entorno de trabajo. "

ambiguedades en cuanto a lo que constituyen conductas buenas y malas.

De igual forma, el comportamiento organizacional facilita la comprensién
de las relaciones interpersonales, que son aquellas en las que interactian dos
personas (dos comparieros de trabajo o un par formado por un superior y un
subordinado). En el nivel siguiente, el comportamiento organizacional es
valioso para examinar la dinamica de las relaciones en grupos pequefios,
tanto en equipos formales como en grupos informales. Cuando es necesario
que dos grupos 0 mas coordinen sus esfuerzos, como por ejemplo en las
areas de ingenieria y ventas, los administradores se interesan en las
relaciones intergrupales que surgen. Por Gltimo, también es posible ver y
administrar a las organizaciones como sistemas internos, que tienen

relaciones entre ellos (por ejemplo, las fusiones y empresas conjuntas).

2.4.8. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es una respuesta afectiva o emocional
hacia varias facetas del trabajo del individuo. Esta definicién no
es un concepto unitario. Mas bien una persona puede estar
relativamente satisfecha con un aspecto de su trabajo e
insatisfecha con otro u otros aspectos. (Kreinet & Kinicki, 1996)

La satisfaccidon podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio
trabajo. (Robbins, 2009)

Es la actitud general del individuo hacia su trabajo. En la cual
expresa una necesidad que puede 0 no ser satisfecha y a su vez es
considerado como el grado desconformidad de la persona respecto
al entorno de trabajo. (Locke, 2010)

Una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la
evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta



satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de
este. (Hellriegel & Slocum, 2004)

En general la satisfaccion en el trabajo depende del grado de conformidad que una
persona demuestra en su puesto de trabajo y lo que éste le reporta, incluyendo
factores como los sentimientos, expectativas, pensamientos del trabajador,
viéndose influenciado por el interés que este cargo puede inspirar al empleado,

interviniendo en este los compafrieros, supervisor y los superiores.

La satisfaccion es muy importante en la organizacion por qué esta ligada a muchos
subprocesos de talento humano, influyendo directamente en los resultados de estos,
por lo que mantener un alto grado de satisfaccion asegurara a la empresa tener

resultados positivos y el logro de los objetivos organizacionales.

2.4.8.2 Consecuencias

Esta area tiene implicaciones importantes para la direccion. Como
se ha mencionado anteriormente. Millares de estudios han
examinado la relacion entre la satisfaccion laboral y otras
variables organizativas. Dado que es importante examinarlas
todas, consideramos un subconjunto de variables mas importantes
desde el punto de vista de relevancia para la direccion. (Kreinet &
Kinicki, 1996)

e Movimiento de personal: EI movimiento de personal es importante porque
rompe la continuidad organizativa y es muy costoso. Un meta-analisis que
comprendia 13722 personas mostro una relacion negativa moderada entre
la satisfaccion laboral y el movimiento de personal. Dada la fuerza de esta
relacion, seria bueno aconsejar a los directivos a tratar de reducir el
movimiento de personal incrementando la satisfaccion laboral del

empleado.

e Conducta civica organizativa: La conducta civica organizativa consiste en
conductas del empleado que estan mas alla de lo que se podria Ilamar su
deber. Ejemplos serian gestos, como afirmaciones constructivas acerca del
departamento, expresion de un interés personal en el trabajo de otros,

sugerencias para mejoras, formacion de los nuevos, respeto por el espiritu y



las normas escritas de la casa. A los directivos les gustaria que los
empleados tuvieran estas conductas. Debido a que las conductas civicas
organizativas estan relacionadas moderadamente con la satisfaccion laboral,
los directivos pueden elevar la frecuencia de tales conductas incrementando

la satisfaccion laboral.

e Compromiso Organizativo: ElI compromiso organizativo refleja el grado
hasta el que un individuo se identifica con la organizacion y compromete
con sus objetivos. Se aconseja a los directivos aumentar la satisfaccion
laboral para provocar niveles mas altos de compromiso. A su vez, el
compromiso de grado mas alto puede facilitar una produccion més elevada.

e Votacion a favor de los sindicatos: Los resultados de 11 estudios revelaron
una correlacion negativa significativa entre la satisfaccion laboral y la
votacion a favor de los sindicatos. En otras palabras, la gente tiende a votar
mas a los sindicatos cuando estan insatisfechos con su trabajo. Los
organizadores de los sindicatos han aprovechado de esta realidad durante
décadas. Esto sugiere que las organizaciones podrian desear monitorizar la

satisfaccion del empleado si desean mantener un status sin sindicatos.

Estas consecuencias estan ligadas a la manera que los directivos intervienen en
la satisfaccion de sus colaboradores, centrandose en el bienestar de los mismos,
los efectos que causara en todos los subprocesos serd mantener un equilibrio en
los trabajadores que se veran identificados con la empresa y rendirdn de manera
efectiva hacia el cumplimiento de lo encomendado por sus funciones dentro del
puesto de trabajo. Caso contrario se mostrara un grado de inconformidad y

desobligo por realizar sus tareas en benéfico de la organizacion.

2.4.8.3. Factores

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos
acumulados consideramos que los principales factores que
determinan la satisfaccion laboral son: (Robbins, 2009)


http://www.monografias.com/trabajos11/norma/norma.shtml

Reto de trabajo: Dentro de estos factores, podemos resaltar, segun
estudios, dentro de las caracteristicas del puesto, la importancia de la
naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de la
satisfaccion del puesto. Hackman y Oldham (1975) aplicaron un
cuestionario llamado Encuesta de Diagndstico en el Puesto a varios cientos
de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron

las siguiente cinco "dimensiones centrales”:

Variedad de habilidades: el grado en el cual un puesto requiere de una
variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que
representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte del

empleado.

Identidad de la tarea: el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea

0 proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.

Significacion de la tarea: el grado en que el puesto tiene un impacto
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata

0 en el ambiente externo.

Autonomia: el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la programacion

de su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacion del puesto mismo: el grado en el cual el desempefio
de las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el
empleado obtenga informacion clara y directa acerca de la efectividad de su
actuacion. Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que

pueden afectar la satisfaccion del empleado en el trabajo.

Colegas que brinden apoyo: El trabajo también cubre necesidades de
interaccion social. EI comportamiento del jefe es uno de los principales
determinantes de la satisfaccion. Si bien la relacién no es simple, segun
estudios, se ha llegado a la conclusion de que los empleados con lideres mas

tolerantes y considerados estan mas satisfechos que con lideres indiferentes,



autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin embargo que
los individuos difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la
consideracién del lider. Es probable que tener un lider que sea
considerado y tolerantes sea mas importante para empleados con baja
autoestima o gque tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes

e Sistemas de recompensas justas: En este punto nos referimos al sistema de
salarios y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion. Este sistema
debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se
sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigledades y
debe estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de justicia
influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en si y las

habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad.

e Condiciones favorables de trabajo: A los empleados les interesa su
ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les
permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor
desempefio y favorecerd la satisfaccion del empleado. Otro aspecto a
considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema
de valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del
clima organizacional también contribuye a proporcionar condiciones
favorables de trabajo, siempre que consideremos que las metas

organizacionales y las personales no son opuestas.

Estos factores demuestran que son importantes tomarlos en cuenta al momento de
administrar el talento humano, porque al brindar condiciones de trabajo aceptables
como un salario acorde a las funciones y su carga laboral el personal que en la
organizacion labora se sentird cbmodo y conforme que su trabajo es reconocido no
tan solo de manera econémica también en manera de incentivos que levante el
animo de los empleados y cubran en ellos muchas necesidades para que su

motivacion vaya ligada a la realizacion de sus funciones.



2.4.8.4. Importancia

Es de suma importancia porque al generar empleados satisfechos como

insatisfechos se crean resultados para varios factores como los siguientes:

Satisfaccion en el trabajo y el desempefio: Es probable que los trabajadores
felices sean productivos, aungue es dificil decir cual es la causalidad que
opera. Sin embargo algunos investigadores solian creer que la relacion entre
la satisfaccion en el trabajo y el desempefio en este era un mito de la
administracion. Pero una revision de 300 estudios sugirié que la correlacion
es muy intensa. Conforme se pase del nivel del individuo al de la
organizacion, también se encontrara razones que apoyan la relacién entre la
satisfaccion y el desempefio. Cuando se retinen datos sobre la satisfaccion y
la productividad para la organizacion como un todo, se encuentra que las
empresas que tienen mas empelados satisfechos tienden a ser mas eficaces

que aquellas con pocos satisfechos.

Satisfaccion en el trabajo y el comportamiento organizacional: Los
empleados satisfechos parecen hablar en forma positiva de la organizacion,
ayudan a otros y van mas alla de las expectativas normales de su puesto.
Ademas quienes se encuentran satisfechos son méas proclives a hacer algo
mas que solo cumplir con su deber, porque desean ser reciprocos en cuanto

a sus experiencias positivas.

Satisfaccion en el trabajo y la satisfaccion al cliente: Las evidencias indican
que los empleados satisfechos son amables, optimistas y responsables, o
cual es apreciado por los clientes. Y como los empleados satisfechos estan
menos dispuestos a dejar la empresa, los clientes encuentran caras familiares
y reciben un servicio experimentado. Estas cualidades constituyen la

satisfaccion y la lealtad de la clientela.

Satisfaccion en el trabajo y el ausentismo: Existe una relacion negativa
consistente entre satisfaccion y ausentismo, pero la correlaciéon va de

moderada a débil. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfecho



pierdan su empleo, hay otros factores que afectan la relacion y reducen el
coeficiente de correlacion. Por ejemplo las organizaciones que tienen
prestaciones que dan con facilidad incapacidades por enfermedad, animan a
todos sus empleados inclusive aquellos que estén muy satisfechos a tomarse
dias libres. Si se supone que se dispone de una cantidad razonable de
intereses variados, su trabajo sera satisfactorio, y a pesar de eso faltan al
trabajo para disfrutar de un fin de semana libre. Una ilustracién excelente
de la forma en que la satisfaccion lleva directamente a la asistencia al

trabajo.

e Satisfaccion en el trabajo y la rotacion de empleados: La satisfaccion
también se relaciona de forma negativa con la satisfaccion, Sin embargo hay
factores como las condiciones del mercado de trabajo, las expectativas sobre
las oportunidades alterna de trabajo y la extension de la antigiiedad con la
organizacion, que son restricciones importantes para la decision de dejar el
trabajo que se tenga actualmente. La evidencia indica que un moderador
importante de la relacion entre satisfaccion y rotacion es el nivel de
desempefio del empleado. En especifico, el nivel de satisfaccién es menos

importante para predecir la rotacion de aquellos con desempefio superior.
2.4.8.5. Medicion de Satisfaccion

El trabajo de una persona es mas que solo realizar las actividades
obvias de ordenar papeles, escribir codigos de programacion,
atender clientes o manejar un camion. Los trabajos requieren
interactuar con los compafieros y jefes, seguir las reglas y politicas
organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en
condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales
y asi por el estilo. Esto significa que evaluar que tan satisfecho o
insatisfecho se encuentra el empleado con su trabajo es un
agregado complejo de cierto numeros discretos del empleo.
(Robbins, 2009)

Los dos enfoques que se utilizan con mas frecuencia son una calificacion global

Unica y otra que es la suma de cierto numero de facetas del trabajo.



e Calificacion global Unica: No es nada méas que pedir a los individuos que
respondan una pregunta como la siguiente: Si considera todo lo que
involucra, ¢Qué tan satisfecho esta usted con su trabajo? Luego, los que
responden los hacen encerrando en un circulo un nimero entre 1 y 5 que

corresponde a respuestas de “muy satisfecho” a “muy insatisfecho”.

e Suma de facetas del trabajo: Este método es mas sofisticado. Identifica los
elementos clave de un trabajo e interroga al empleado sobre sus
sentimientos respecto de cada uno. Los factores comunes incluyen la
naturaleza del trabajo, supervision, pago actual, oportunidades de ascender
y relaciones con los compafieros. Quienes responden la encuesta califican
estos factores con una escala estandarizada y luego los investigadores los
suman para obtener la calificacion general de la satisfaccién en el trabajo.

El siempre estar al pendiente de los recursos humanos de la organizacién, va a ser
un impulso méas para que se sientan satisfechos dentro de la empresa. Sabiendo
siempre los niveles de satisfaccion que muestren los empleados se podra tomar
muchas decisiones en los proceso organizativos necesarios para que se cumplan

objetivos profesionales, personales y organizacionales.

El departamento de talento humano juntos a los directivos deben planear una
evaluacién para medir la satisfaccién dentro de la empresa en un determinado lapso
de tiempo. Para saber las cosas que se deben cambiar en la parte interna, para

mejorar la calidad de vida de los colaboradores.



2.5 Hipdtesis

El Analisis de cargos influye en la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda canton Salcedo, provincia de

Cotopaxi.

2.6 Sefalamiento de variables

Variable Independiente

Analisis de Cargos

Variable Dependiente
Satisfaccion Laboral



CAPITULO 111

METODOLOGIA
3.1 Enfoque
Para efectos de la investigacion sobre el Analisis de Cargos en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre
Ltda se utilizo el paradigma cualitativo — cuantitativo.

3.1.1 Enfoque cualitativo

Este enfoque es de ayuda para establecer un analisis de los datos obtenidos, con el
objetivo de obtener cuales son las causas y consecuencias, mediante la opinion de

los colaboradores de la Cooperativa 9 de Octubre.

3.1.2 Enfoque cuantitativo

Este enfoque nos permitird establecer los datos estadisticos de las encuestas
aplicadas, con la informacion obtenida podremos evidenciar cuales fueron los
problemas concernientes en el Andlisis de Cargos y la Satisfaccién Laboral,

siendo importante para posteriormente comprobar la veracidad de la hipotesis.

3.2 Modalidad bésica de la investigacion
3.2.1 Modalidad de campo
Porque se realizara en el propio sitio donde se encuentra el objeto de estudio, Se

tratara de una investigacion aplicada para comprender y resolver alguna situacion,

necesidad o problema en un contexto determinado.



3.2.2 Modalidad Bibliografica Documental

Se utilizara articulos cientificos que podremos encontrar en libros, revistas,
periddicos, internet, folletos, para obtener méas informacion desde dos puntos de
vista y unirlos para obtener informacion mas completa y con criterio cientifico que
tenga mas validez a la hora de obtener resultados definitivos para llegar a una

conclusién de la investigacion.

3.3 Nivel o tipo de investigacion.

En el tipo de investigacion se tomara el nivel Exploratorio, Descriptivo y

Correlacional

3.3.1 Nivel de investigacion exploratorio

En este tipo de investigacion se busca informacion de conocimiento de primer nivel,
explorando, indagando en aspectos importantes que estén relacionados con el
problema objeto de estudio, para obtener nociones béasicas que sirvan en el
desarrollo de la investigacion. Para lo cual el investigador se puso en contacto

directo con la realidad del problema y las personas involucradas en el mismo.

3.3.2 Nivel de investigacion descriptivo

El propdsito de esta investigacion es describir situaciones y eventos, es decir como

es y como se manifiestan determinados fenémenos.

3.3.3 Nivel de investigacion correlacional

Tiene como proposito medir el grado de incidencia entre las variables que se
manipulan en el problema, de tal manera que podamos relacionar la variable
independiente que se refiere al Anélisis de cargos y la variable dependiente

Satisfaccion Laboral.



3.4 Poblacion

El presente proyecto de investigacion se desarrollard con la colaboracion de 31
empleados que de la manera mas amable aceptaron formar parte de este. Los
mismos laboran en La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda canton

Salcedo, provincia de Cotopaxi.

3.4.1 Muestra

En esta investigacion no se procede a tomar una muestra, se va a trabajar con todo
el universo, que consta de 31 personas.



3.5 Operacionalizacion de variables

Variable Independiente: Analisis de Cargos

Conceptualizacion Dimensiones

Deberes
Analisis de Cargos

El procedimiento a traves del
cual se determinan los deberes y
las responsabilidades de las
posiciones y tipos de personas en
términos de capacidad que deben
ser ocupadas para ocuparlas.
(Dessler, 2011) Responsabilidades

Capacidades dentro
del cargo

Cuadro N°: 1 Operacionalizacién de la variable Independiente
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Investigacion propia

Indicadores

Funciones

Competencias

Toma de Desiciones

Cumplimiento de
Objetivos

Item

¢Sabe cuales son exactamente sus
funciones laborales?

¢Las exigencias de su puesto son
ajenas a la realidad de las
funciones que realiza en la
empresa?

¢ Conoce cuales son las
competencias inherentes a su
puesto de trabajo?

¢Tiene la libertad de tomar

decisiones dentro de su cargo?

¢Cumple sus objetivos en el tiempo
que se le designa?

Técnicas e
Instrumentos

Técnica
Entrevista

Instrumento
Cuestionario



Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

Técnicas e Instrumentos

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Item
Actitud Adecuada ¢La actitud de los jefes de la
Inadecuada empresa es la adecuada?
Satisfaccion Laboral Técnica
Bienestar ¢El trato dentro de la empresa es
adecuado y procura su bienestar? Encuesta
“Es la actitud general del individuo Necesidades
hacia su trabajo. En la cual expresa ¢El salario que usted recibe esta
una necesidad que puede 0 no ser Econdmicas acorde a las funciones que
satisfecha y a su vez es considerado realiza?
como el grado desconformidad de la
persona respecto al entorno de Instrumento
trabajo. ™ ¢Existen niveles de insatisfaccion
(Locke, 2010) laboral dentro de la empresa en Cuestionario

relacion al perfil de cargos?
Satisfaccion Niveles

¢Las funciones que no
pertenecen a su cargo generan
insatisfaccion?

Cuadro N° 2: Operacionalizacion de la variable dependiente
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Investigacion propia



3.6 Recoleccion de informacion

PREGUNTAS

¢Para qué?

¢A qué personas?
¢ Sobre qué aspectos?

¢ Quién?

¢Cuando?

¢ Cual es el lugar de recoleccion de la
informacion?

¢ Cuantas veces?

¢ Qué técnicas de recoleccion?
¢Con qué?

Cuadro N° 3: Recoleccion de Informacion
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Investigacion propia

EXPLICACION

Para determinar la influencia que tiene el
analisis de cargos en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre Ltda.

Personal de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 9 de Octubre Ltda.
Anélisis de Cargos y Satisfaccion Laboral

Investigadora: Héctor Fernando Bonilla
Silva

La investigacion sera desarrollada en el
periodo Octubre 2016-Marzo 2017.

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre Ltda.

Una vez.

Mediante la aplicacién de una encuesta

Cuestionario



3.7 Plan de procesamiento de la informacién

3.7.1 Procesamiento
Los datos corregidos se transforman siguiendo ciertos procedimientos:

e Revision critica de la informacion corregida; limpieza de informacion
defectuosa, contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.

e Repeticidn de la recoleccion para corregir fallas de contestacion.

e Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipdtesis.

e Estudio estadistico de datos para representacion de resultados
3.7.2 Andlisis
Los datos corregidos se analizan de la siguiente manera:

e Anélisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico.

e Comprobacién de hipdtesis

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Andlisis e interpretacion de resultados
Pregunta 1.- ¢ Sabe cuales son exactamente sus funciones laborales?

Siempre 10 32%
Casi Siempre 7 23%
A veces 12 39%
Nunca 2 6%
Total 31 100%

Tabla N° 1: Funciones laborales
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

¢ Sabe cudles son exactamente sus
funciones laborales?

H Siempre
M Casi Siempre
W A veces

Nunca

Grafico N° 5: Funciones Laborales
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

Analisis: Una vez tabulada la pregunta uno, los colaboradores manifiestan que un 39%
a veces conoce con exactitud sus funciones laborales, mientras que el 32% expresan que

siempre, el 23% casi siempre y el 6% nunca lo saben con exactitud.

Interpretacion: La mayoria de encuestados manifiestan que no siempre conocen las

funciones laborales que deben realizar en su puesto, pero el socializar por completo las



funciones laborales a todos empleados se cubriria la totalidad de la poblacion y no

existirian vacios en los empleados.



Pregunta 2.- ;Las exigencias de su puesto son ajenas a la realidad de las funciones
que realiza en la empresa?

Siempre 13 42%
Casi Siempre 14 45%
A veces 4 13%
Nunca 0 0%
Total 31 100%

Tabla N° 2: Exigencias del puesto
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

¢ Las exigencias de su puesto son ajenas a
la realidad de las funciones que realiza
en la empresa?

M Siempre
M Casi Siempre
M A veces

Nunca

Gréfico N° 6 Exigencias del puesto
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

Andlisis: De la totalidad de los encuestados, el 45% expresa que casi siempre las
exigencias de su puesto son ajenas a las funciones que realiza, mientras que el 42%

manifiesta que siempre y el 13% a veces son ajenas.

Interpretacion: La mayoria de los trabajadores demuestran que las exigencias de su
puesto no tienen relacién con sus funciones, estas mismas deben ser socializadas
mediante el perfil de cargos para ser transformadas en obtencién de objetivos

organizacionales para beneficio personal y empresarial.



Pregunta 3.- ¢Conoce cuales son las competencias inherentes a su puesto de
trabajo?

Siempre 8 26%
Casi Siempre 18 58%
A veces 4 13%
Nunca 1 3%
Total 31 100%

Tabla N° 3: Competencias de su pesto
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

¢Conoce cuales son las competencias
inherentes a su puesto de trabajo?

H Siempre
M Casi Siempre
W A veces

Nunca

Gréfico N° 7 Competencias del puesto
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 58% expresa que casi siempre
conocen las competencias inherentes a su puesto de trabajo, mientras que el 26%
manifiesta que siempre, el 13% dice que a veces y el 3% menciona que desconoce por

completo las competencias de su cargo.

Interpretacion: La mayoria de los trabajadores manifiestan su conocimiento sobre las
competencias inherentes a su cargo, pero esto no quiere decir que conozcan su relevancia
y significado, por lo que se debe dar a conocer el diccionario de competencias con las

mas relevantes a su puesto de trabajo.



Siempre 3 10%
Casi Siempre 7 23%
A veces 17 55%
Nunca 4 13%
Total 31 100%

Pregunta 4.- ¢ Tiene la libertad de tomar decisiones dentro de su cargo?

Tabla N° 4: Toma de decisiones
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

éTiene la libertad de tomar
decisiones dentro de su cargo?

13% | 10%

‘ M Siempre

M Casi Siempre
m A veces

Nunca

Gréfico
N° 8: Toma de decisiones
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

Andlisis: Una vez tabulada la pregunta cuatro, los colaboradores manifiestan que un
55% a veces tiene la libertad de tomar, mientras que el 22% expresan que casi siempre,

el 13% nunca lo hacen y el 10% siempre las toma.

Interpretacion: Una gran parte de los encuestados no tiene mucha libertad de tomar

decisiones en su puesto de trabajo, por lo que se debe designar responsabilidades a cada



empleado para que tenga la libertad de tomar decisiones cruciales para el desarrollo de

la organizacion.

Pregunta 5.- ¢ Cumple sus objetivos en el tiempo que se le designa?

Siempre 5 16%
Casi Siempre 21 68%
A veces 5 16%
Nunca 0 0%

Total 31 100%

Tabla N° 5:Objetivos
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

¢Cumple sus objetivos en el tiempo
que se le designa?

16% 9% 16%

H Siempre
M Casi Siempre
m A veces

Nunca

Gréfico N° 9:
Objetivos
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 68% expresa que casi siempre
cumplen sus objetivos en el tiempo que se le designa, mientras que el 16% manifiesta

que siempre, y el 16% dice que a veces cumple sus objetivos.



Interpretacion: La mayoria de los trabajadores manifiestan que cumplen sus objetivos
en el tiempo designado, pero muchas veces lo realizan rapido sin tomar en cuenta los

detalles minimos, por lo que se debe realizar el cumplimiento de objetivos de una manera

eficaz optimizando el tiempo y recursos que brinda la organizacion.



Pregunta 6.- ¢ La actitud de los jefes de la empresa es la adecuada?

Siempre 1 3%
Casi Siempre 9 29%
A veces 17 55%
Nunca 4 13%
TOtal 31 100% Tabla N°
6: Actitud
de los jefes

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

¢La actitud de los jefes de la empresa
es la adecuada?

M Siempre
M Casi Siempre
M A veces

Nunca

Grafico N° 10: Actitud de los jefes
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 55% expresa que a veces la
actitud de los jefes es la adecuada, mientras que el 29% manifiesta que siempre, el 13%

dice que nunca es adecuada y el 3% expone que la actitud siempre es correcta.

Interpretacion: La mayoria de los trabajadores manifiestan que la actitud de los jefes
pocas veces es adecuada, por lo que se debe tomar en cuenta tratar a los empleados como
parte fundamental en la empresa incentivandoles con unas palabras de aliento y

haciéndole sentir importante dentro de la misma.



Pregunta 7.- ¢ El trato dentro de la empresa es adecuado y procura su bienestar?

Siempre 2 7%

Casi Siempre 10 32%

A veces 17 55%

Nunca 2 6%

Total 31 100% Tabla N° T
empresa

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva

Fuente: Encuestas

¢El trato dentro de la empresa es
adecuado y procura su bienestar?

N° 11: Trato de la empresa
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva

Fuente: Encuestas

M Siempre
M Casi Siempre
M A veces

Nunca

Griéfico

Analisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 55% expresa que a veces el

trato en la empresa es adecuado y procura el bienestar, mientras que el 32% manifiesta

que siempre es adecuado, el 7% dice que siempre y el 6% expone que nunca es adecuado.

Interpretacion: La mayoria de los trabajadores manifiestan que pocas veces el trato en

la organizacion es adecuado y procura el bienestar de los colaboradores, por lo que se

debe mantener motivado al empleado por medio de pausas activas en donde el

colaborador se desestrese y se reactive para seguir con sus labores.



Siempre 1 3%
Casi Siempre 10 32%
A veces 18 58%
Nunca 2 6%
Total 31 100%

Pregunta 8.- ¢ El salario que usted recibe esta acorde a las funciones que realiza?

Tabla N° 8: Salario
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

¢El salario que usted recibe esta
acorde a las funciones que realiza?

M Siempre
M Casi Siempre
W A veces

Nunca

Gréafico N° 12: Salario
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 58% expresa que a veces el
salario recibido esta de acorde con las funciones que cumplen en la organizacion,
mientras que el 32% manifiesta que siempre, el 7% dice que nunca y el 3% expone que

siempre esta de acorde.



Interpretacion: La mayoria de los trabajadores manifiestan que pocas veces su
remuneracién econdémica esta de acorde a las funciones que realizan dentro de la
organizacion, por eso se debe tener bien distribuidas la funciones y el salario que le
corresponde a cada cargo mediante un detallado anélisis de cargos y sus respectivos
profesiogramas.

Pregunta 9.- ¢ Existen niveles de insatisfaccion laboral dentro de la empresa en relacion
al perfil de cargos?

Siempre 3 10%
Casi Siempre 19 61%
A veces 8 26%
Nunca 1 3%

Total 31 100%

Tabla N° 9: Niveles de insatisfaccion
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva

Fuente: Encuestas

éExisten niveles de insatisfaccion
laboral dentro de la empresa en
relacion al perfil de cargos?

M Siempre
M Casi Siempre
A veces

Nunca

Graéfico N° 13: Niveles de insatisfaccion
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 61% expresa que casi siempre

existe insatisfaccion por parte de los empleados en la organizacion, mientras que el 26%



manifiesta que a veces hay insatisfaccion, el 10% dice que siempre y el 3% expone que

nunca existe insatisfaccion.

Interpretacion: La mayoria de los trabajadores manifiestan que existe nivel de
insatisfaccion laboral dentro de la empresa, por lo que se deberia tomar en cuenta la
opinidn de los colaboradores para saber las principales causas de esta insatisfaccion y

poder corregirlas para bienestar de los colaboradores como la organizacion.



Pregunta 10.- ¢ Las funciones que no pertenecen a su cargo le generan insatisfaccion?

Siempre 7 23%
Casi Siempre 16 52%
A veces 6 19%
Nunca 2 6%

Total 31 100%

Tabla N° 10: Funciones del cargo
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

éLas funciones que no pertenecen a
su cargo le generan insatisfaccion?

B Siempre

W A veces

Nunca

M Casi Siempre

Gréafico N°
14: Funciones
del cargo
Elaborado
por: Héctor
Fernando
Bonilla Silva
Fuente:
Encuestas

Anélisis:
De las
encuestas

realizadas

a los trabajadores el 52% expresa que casi siempre las funciones que no pertenecen a su

cargo les generan insatisfaccion, mientras que el 23% manifiesta que siempre generan

insatisfaccion, el 19% dice que casi siempre y el 6% expone que nunca generan

insatisfaccion.

Interpretacion La mayoria de los trabajadores manifiestan que existe insatisfaccion con

las funciones que no pertenecen a su cargo y que son a veces delegadas a empleados que

no les compete dicha funcidn, por lo que se debe tener bien definido la descripcién de

cada cargo para saber con exactitud las funciones, competencias y todo lo necesario para

ejecutar cada cargo en la organizacion.



4.2. Verificacion De La Hipotesis

El estadigrafo de significacion por excelencia es Chi cuadrado que nos permite

obtener informacidn con la que aceptamos o rechazamos la hipétesis.

4.2.1. Combinacion de Frecuencias
Para establecer la correspondencia de las variables se eligié cuatro preguntas de las

encuestas, dos por cada variable de estudio, lo que permitié efectuar el proceso de

combinacion.
Pregunta 1. ;Sabe cuéles son exactamente sus funciones laborales?

Pregunta 2. ¢ Las exigencias de su puesto son ajenas a la realidad de las funciones que

realiza en la empresa?

Se eligi6 estas dos preguntas por cuanto hace referencia a la variable

independiente—Analisis de Cargos.

Pregunta 9. ¢Existen niveles de insatisfaccion laboral dentro de la empresa en relacion
al perfil de cargos?

Pregunta 10. ¢Las funciones que no pertenecen a su cargo le generan insatisfaccion?
Se eligi6 estas dos preguntas por cuanto hace referencia a la variable
dependiente—Satisfaccion Laboral.

4.2.2. Planteamiento de la HipGtesis

Ho: EI Analisis de Cargos NO influye en la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del Cantdn
Salcedo, Provincia De Cotopaxi.

H1: El Analisis de Cargos Sl influye en la Satisfaccion Laboral de los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del Cantén Salcedo, Provincia

De Cotopaxi.



4.2.3. Seleccion del nivel de significacion
Se utilizara el nivel oo = 0,05
4.2.4. Descripcion de la Poblacién

Se trabajara con una Poblacién de la totalidad de la Empresa que corresponden a 31
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del Canton
Salcedo, Provincia De Cotopaxi, a quienes se les aplicé una encuesta sobre la

actividad que contiene cuatro categorias.

4.2.5. Grados de Libertad

Para decidir sobre estas regiones primeramente determinamos los grados de libertad

conociendo que el cuadro esta formado por 4 filas y 3 columnas.

gl = (f-1). (c-1)
gl = (4-1). (4-1)
gl =(3). (3)
gl=9

4.2.6. Calculo del Chi-Cuadrado
De acuerdo a la tabla de contingencia 4 x 4 utilizaremos la férmula:

2 _ZO-E)
E

x%= Chi 0 Ji cuadrado
Y. = Sumatoria.
O = Frecuencias Observadas.

E = Frecuencias Esperadas



Siempre Casi Siempre

Pregunta 1 7 12
Pregunta 2 13 14
Pregunta 9 3 19
Pregunta 10 7 16

4.2.7 Frecuencias Observadas

Tabla N° 11: Frecuencia observada
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Bonilla Silva Héctor Fernando

4.2.8 Frecuencias Esperadas

Siempre Casi Siempre

8,25 14
Pregunta 1

8,25 14
Pregunta 2

8,25 14
Pregunta 9

8,25 14
Pregunta 10

Tabla N° 12: Frecuencia esperada
Fuente: Investigacién propia
Elaborado por: Bonilla Silva Héctor Fernando

A veces

10
4

A veces

7,5
7,5
7,5

7,5

Nunca

Nunca

1,25
1,25
1,25

1,25



Siempre Casi Siempre A veces Nunca
Pregunta 1 10 7 12 2
Pregunta 2 13 14 4 0
Pregunta 9 3 19 8 1
Pregunta 10 7 16 6 2

Distribucion del Chi-Cuadrado

Grados 0.001 0.0025 0,005

de

libertad

1 10,8274 | 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055
2 13,815 11,9827 10,5965 | 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052
3 12,266 14,3202 12,8381 11,2449 | 9,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433  9,4877 7,7794
5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 | 9,2373
6 22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446
7 24,3213 22,0402 20,2777 18,4753 16,0128 | 14,0671 12,0170
8 26,1239 | 23,7742 | 21,9549 | 20,0902 17,5345 15,5073 13,3616
9 27,8767 25,4625 23,5893 21,666 19,0228 | 16,9190 14,6837




10 29,5879 27,1119 25,1881 23,2093 20,4832 18,3070 15,9872

Tabla N° 13: Distribucién del Chi Cuadrado
Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Campana de Gauss

X2t=16,9190

X2c= 37,46

Zona de Rechazo (HO) \

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado (Chi real): 37,46
Valor de la tabla (Chi tedrico): 16,9190

4.3. Decision Final

Con grado de libertad 9 y 95% de confiabilidad se concluye: El valor de X?c=37,46 >
X?t= 16,9190 de esta forma se acepta la hipotesis alterna, es decir se confirma que el
analisis de cargos si influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Cooperativa d Ahorro y crédito 9 de Octubre Ltda del canton Salcedo, Provincia de

Cotopaxi.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

De acuerdo con la investigacion planteada se concluye que el analisis de cargos
si influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del Cantén Salcedo, Provincia De Cotopaxi.

Las técnicas de analisis de cargos aplicadas en la organizacién estan
desactualizadas y no son las mas adecuadas para la correcta gestion por
competencias lo que repercute en el desarrollo normal de la funciones de cada
cargo, viéndose evidenciado en las competencias ya que cada perfil de cargos no

se encuentra bien estructurado.

En el presente trabajo se concluye que el nivel de satisfaccion laboral en la
organizacion en medio-bajo resultando poco idoneo para la realizacion normales
de las funciones en la organizacion, ya que muchas veces no se permite que los
empleados se desarrollen de la forma que ellos desearian dentro del ambito
laboral, reflejado en la molestia de los colaboradores como en el bajo desemperio

y el cumplimiento de objetivos.

En la organizacién no se dispone de un documento que integre el estudio del Anélisis
de cargos y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda.



5.2. Recomendaciones

e Se recomienda mejorar los métodos de analisis de cargos para que de esta forma
hacer que la satisfaccion de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 9 de Octubre LTDA sea el adecuado y puedan mejorar en el desarrollo

de actividades y el cumplimiento de objetivos.

e Implementar métodos actualizados de analisis de cargos, ya que son de suma
importancia para la correcta planificacion y elaboracion del perfil de cargos para
el conocimiento exacto de las funciones, competencias y demas aspectos

inherentes a cada puesto de trabajo.

e Implementar técnicas y reconocimientos que ayuden a mantener la satisfaccion
laboral, que le ayuden al colaborador a ser mas participativo y productivo a la
vez darle la responsabilidad de tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo

para beneficio de la organizacion.

e Elaborar un documento que integre el estudio del Analisis de cargos y la
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
9 de Octubre Ltda.
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ANEXOS

Anexo N° 1 Encuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

INDICACIONES GENERALES

Objetivo: Determinar si el Analisis de Cargos influye en la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del cantdn
Salcedo, provincia de Cotopaxi.

Instrucciones:

Escoja una de las opciones planteadas marcando con una X
Al ser una encuesta andnima se requiere ser lo mas honesto posible
No se acepta borrones ni enmendaduras

Encuesta
¢ Sabe cuales son exactamente sus funciones laborales?

Siempre (........ ) Casi Siempre (........ ) Aveces(.......... ) Nunca (........ )

¢Las exigencias de su puesto son ajenas a la realidad de las funciones que realiza
en la empresa?



10.

¢La actitud de los jefes de la empresa es la adecuada?

Siempre (........ ) Casi Siempre (........ ) Aveces(.......... ) Nunca(........ )

Siempre (........ ) Casi Siempre (........ ) Aveces(.......... ) Nunca (........ )

¢Existen niveles de insatisfaccion laboral dentro de la empresa en relacion al
perfil de cargos?

Gracias por su colaboracion



Anexo N° 2 Cooperativa de Ahorroy Crédito 9 de Octubre
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ARTICULO ACADEMICO

Universidad técnica de Ambato
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion
Carrera de Psicologia Industrial

ANALISIS DE CARGOS EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
9 DE OCTUBRE LTDA DEL CANTON SALCEDO, PROVINCIA DE
COTOPAXI.

Héctor Fernando Bonilla Silva

Ing. Mg. Pablo Ricardo Morales Fiallos

RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion busca determinar la relacion entre el analisis de cargos y
la satisfaccion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda,
también pretende establecer como ciertos factores intervienen en la organizacion.
Esta investigacion es de caracter descriptiva, correlacional y exploratorio, la
poblacién con la que se trabajo fue de 31 colaboradores del area administrativa
como operativa siendo esta la poblacion total, lo cual permitié conocer mas a fondo
la realidad de la organizacion.

Los datos obtenidos mediante la encuesta se analizaron utilizando técnicas
estadisticas, donde se empled graficos, pasteles y tablas complementandolas con el
analisis e interpretacion de cada pregunta. El cuestionario de la encuesta estaba
desarrollada con preguntas cerradas para obtener una informacion precisa y veraz,
en la cual se pudo evidenciar que la organizacién necesita aplicar métodos
actualizados de analisis de cargos para el mejor desarrollo del perfil de cada cargo
y establecer las funciones principales de cada uno de ellos, también se debe
precautelar por el bienestar y la satisfaccion del empleado en la empresa.
Posteriormente se aceptd la hipotesis alternativa mediante la aplicacion del método
chi-cuadrado trabajando con un grado de significacion de 95% y un margen de error
de 5%, con 9 grados de libertad obteniendo un valor calculado de 37,46 y un valor
critico de 16,9190 en la tabla de distribucion.

Permitiendo concluir que el analisis de cargos si influye en la satisfaccién laboral
debido a que los cargos deben estar bien estructurados y dividido en sus funciones
correctas, permitiendo al colaborador cumplir sus objetivos en el tiempo que se le
designe sin intervencion de otras funciones que no pertenecen al cargo generando
insatisfaccion y retrasando sus funciones principales.

Palabras Clave: Anélisis de Cargos, Satisfaccion Laboral, Organizacion,
Cumplimiento de Objetivos.



ACADEMIC ARTICLE
Technical University of Ambato
Faculty of Human Sciences and Education
Career of Industrial Psychology

ANALYSIS OF CHARGES IN THE LABOR SATISFACTION OF THE
CONTRIBUTORS OF THE COOPERATIVE OF SAVINGS AND CREDIT
9 OF OCTOBER LTDA OF CANTON SALCEDO, COTOPAXI PROVINCE.

Héctor Fernando Bonilla Silva
Ing. Mg. Pablo Ricardo Morales Fiallos

ABSTRACT

The present research seeks to determine the relationship between job analysis and
job satisfaction at the 9 de Octubre Ltda Cooperative of Savings and Credit, also
aims to establish how certain factors intervene in the organization. This research is
descriptive, correlational and exploratory in nature, the work population was 31
employees of the administrative area as operational, being this the total population,
which allowed to know more in depth the reality of the organization.

The data obtained through the survey were analyzed using statistical techniques,
where graphs, cakes and tables were used, complementing them with the analysis
and interpretation of each question. The survey questionnaire was developed with
closed questions in order to obtain accurate and truthful information, in which it
could be evidenced that the organization needs to apply updated methods of
analysis of positions for the best development of the profile of each position and to
establish the main functions of Each of them, should also be careful for the well-
being and satisfaction of the employee in the company. Subsequently, the
alternative hypothesis was accepted by applying the chi-square method with a 95%
significance level and a 5% margin of error, with 9 degrees of freedom, obtaining
a calculated value of 37.46 and a critical value of 16.9190 in the distribution table.
It allows to conclude that the analysis of charges if it influences the job satisfaction
because the charges must be well structured and divided in their correct functions,
allowing the collaborator to fulfill its objectives in the time that is designated
without intervention of other functions that do not belong To the charge generating
dissatisfaction and delaying their main functions.

Keywords: Job Analysis, Job Satisfaction, Organization, Meeting Objectives.



INTRODUCCION

La organizacion actual procura mantener al empleado satisfecho en muchos
aspectos para que este se sienta identificado con la organizacion, una de las maneras
es el tener correctamente estructurado los cargos y las funciones que este realiza en
el interior de la organizacion, por lo que mantenerse siempre actualizados en estos
métodos de andlisis de cargos contribuira y potenciara al empleado a cumplir los
objetivos organizacionales de una manera eficaz en beneficio de la misma, para ello
tenemos “El analisis de puesto es de utilidad para la descripcion del puesto y no
solo para el inicio de la seleccién del personal, ya que debido al constante cambio
en el mercado laboral, es necesario realizar un andlisis y descripcion de puestos con
un tiempo caduco de tres afios 0 menos; esto debido a los avances tecnologicos, a
las nuevas tendencias empresariales y a la aparicion de nuevos puestos y la
eliminacion de otros” (Arias Galicia & Heredia Espinosa, 2009), en el cual nos
damos cuenta que para ser una organizacion que esta a la vanguardia se debe
siempre estar pendiente de un aspecto fundamental para el desarrollo de la
organizacion como lo es el andlisis de cargos ya que como se va innovando dia a
dia, los cargos se actualizan y sufren muchos cambios que son de beneficio, se debe
tomar en cuenta que su caducidad varia entre los 3 afios es el tiempo para volver a
realizar este estudio y la respectiva reestructuracion y actualizacién de los cargos
dentro de una organizacion. “La satisfaccion laboral estd intimamente relacionada
con el compromiso y con la productividad de los trabajadores. Segun avalan
diversos estudios, un trabajador satisfecho puede llegar a ser hasta un 12% mas
productivo al mes. Y es que cuando uno encuentra una motivacién y acude contento
a desempefiar su puesto, trabaja mas y mejor” (Garcia Alvarez & Ovejero Bernal,
2000), ElI empleado que esta satisfecho en su lugar de trabajo va a rendir mucho
mas y de una manera mas optima y asi los objetivos que se deben alcanzar los
realizara de una manera que sea eficaz y genere utilidades a su empresa, no
descuidar la motivacion es otro punto fundamental para que el empleado se sienta
agusto en la empresa y pueda generar aportes en beneficio del desarrollo intelectual

como organizacional.



La investigacion ha sido analizada en base a diferentes articulos académicos y
cientificos destacando los siguientes: “Descripcion y analisis de cargos en el
Departamento de Administracion del Talento Humano de la Universidad Laica
“Eloy Alfaro” de Manabi, Ecuador” (Vinueza Tello & Moran Gonzalez, 2016);
“Disefio de puestos de trabajo en una organizacion local de gestion de la actividad
fisica y el deporte” (Marifio Vivar, 2011); “Analisis de la satisfaccion laboral”
(Cascales Mira, 2010); “Satisfaccion laboral en los docentes de educacion infantil,
primaria y secundaria” ( Mufioz, Gomez , & Sanchez, 2016); “Caracteristicas
organizacionales de la satisfaccion laboral” (Sanchez, Sanchez, & Cruz , 2014).

Después del detallado analisis de los trabajos investigativos de los autores antes
mencionados se puede deducir que en la actualidad, las instituciones ya sean
publicas o privadas funcionan como sistemas abiertos, lo que implica que estan en
constante contacto con su entorno, siendo esta una de las caracteristicas que
influyen y a la vez condicionan el funcionamiento de la organizacion y con ello, el
logro de sus objetivos. Por ello, es necesaria la implementacion de un andlisis del
entorno en el que la organizacién se desempefia. Es asi que se puede determinar que
los factores del entorno pueden influir favorable o desfavorable, directa o
indirectamente en la empresa, por tanto el empresario debe adecuar sus estrategias
no solo atendiendo a sus capacidades y recursos sino también a estas circunstancias.
Al relacionarlo con la satisfaccion que se refiere a la actitud general del individuo
hacia su profesién, por lo que frecuentemente se asocia con las actitudes del
trabajador; esto es, analisis de la satisfaccidn laboral partiendo de que un empleado
no satisfecho desarrolla actitudes negativas hacia su trabajo y hacia la organizacion.
Esta satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que un empleado

quiere y busca en su trabajo.

El articulo es de suma importancia porque en este se visualiza la realidad de la
organizacion y lo fundamental que es el analisis de cargos para que el colaborador
se sienta satisfecho en su puesto de trabajo, lo cual ayuda en la consecucion de los

objetivos a corto, mediano y largo plazo que presente la organizacion.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda se observa que los

métodos de andlisis de cargos no estan actualizados por lo que se debe aplicar



métodos actuales que mejoren los procesos para desarrollar un correcto perfil de

cargos.
METODOLOGIA

La metodologia utilizada en la investigacion parte de los enfoque cuali-
cuantitativos utilizados: cualitativo porque ayuda para establecer un analisis de los
datos obtenidos, con el objetivo de obtener cuales son las causas y consecuencias,
mediante la opinidn de los colaboradores. Cuantitativo por que mediante los datos
determinamos los factores que inciden directamente en las variables para

posteriormente verificar la aceptacion de la hipdtesis alternativa.

La modalidad bésica de la informacién fue de campo por que se realizé en el lugar
en el que se desarrolld la investigacion obteniendo informacion mediante la
observacion de los colaboradores, la modalidad bibliografica se utilizé articulos
cientificos, libros, revistas y fuentes de investigacion electronicas que sirvieron para
los antecedentes, contextualizacion, y la fundamentacion legal que sustente la
investigacion. Los niveles de investigacion fueron descriptivo porque describid
situaciones y eventos, es decir como es y como se manifiestan determinados
fendmenos. Exploratorio porque se buscé informacion de conocimiento de primer
nivel, explorando, indagando en aspectos importantes que estén relacionados con
el problema objeto de estudio y correlacional porque su proposito fue medir el grado
de incidencia entre las variables que se manipulan en el problema en la
organizacion.

La investigacion se realizé en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre
Ltda ubicada en la ciudad de Salcedo provincia de Cotopaxi, donde se trabajé con
todo el personal de la institucion por lo que no se necesitdé muestra. Las encuestas
se las aplico en la Matriz y en sus dos sucursales contando con el apoyo y la
predisposicién de todos los empleados. Basado en la modalidad bibliogréfica la cuél
sirvio para realizar la operacionalizacion de las variables donde destacan autores
como Dessler & Locke donde se designaron las dimensiones correspondientes a la
variable dependiente; Actitud, necesidades, satisfaccion con sus respectivos
indicadores; Adecuada, inadecuada, bienestar, econémicas y niveles. Variable

independiente; Deberes, responsabilidades, capacidades dentro del cargo con sus



indicadores; Funciones, competencias, toma de decisiones, cumplimiento de
objetivos.

Posteriormente se realizd el cuestionario basandose en la operacionalizacion de
variables el cual se estructur6 de 10 preguntas cerradas que después fueron
tabuladas, analizadas e interpretadas, también se procedié a realizar gréaficos y
tablas.

Para la comprobacion de la hipdtesis se utiliz6 el método estadistico chi-cuadrado
con 95% de significacion y 5% de margen de error. Para la comprobacion
estadistica se utilizaron las preguntas (1, 2, 9,10) dos de cada variable en mencion.
Andlisis de Cargos: Pregunta 1 ;Sabe cuales son exactamente sus funciones
laborales?; Pregunta 2 ¢Las exigencias de su puesto son ajenas a la realidad de las
funciones que realiza en la empresa?; Satisfaccion Laboral: Pregunta 9 ;Existen
niveles de insatisfaccién laboral dentro de la empresa en relacion al perfil de
cargos?; Pregunta 10 ¢Las funciones que no pertenecen a su cargo le generan
insatisfaccion? Se utilizd cuatro opciones de respuesta (Siempre, Casi Siempre, A
veces, Nunca), con 9 grados de libertad, se obtuvo un valor critico de 16,9190 y un
valor calculado de 37,46 aceptando asi la hipotesis alternativa (H1) descartando la
nula (HO).

El resultado de la aplicacion del método chi cuadrado se adquirio de la siguiente
manera: Se obtuvo las frecuencias esperadas f (€) multiplicando la sumatoria total
de las columnas por la sumatoria total de las filas, procediendo después al calculo
del chi cuadrado x2 que es la sumatoria de las frecuencias observadas menos las
frecuencias esperadas elevadas al cuadrado, dividido para las frecuencias
esperadas obteniendo como resultado 37,46. Calculando los grados de libertad V
columnas menos 1 multiplicado por filas menos 1 obteniendo un grado de libertad
de 9 y trabajando con un grado de significancia de 0,05 se obtuvo un valor critico
de 16,919. Una vez realizado el método estadistico se identifico un valor de 37,46
que por ser superior al valor critico de la tabla de distribucidn permiti6 aceptar la
hipétesis alternativa (H1), es decir, comprobar que el analisis de cargos si influye
en la satisfaccion laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda

del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.



ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Después de realizar el método conocemos cual es la opinion de los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Credito 9 de Octubre las cuéles fueron contestadas
con veracidad. Los resultados obtenidos mediante el analisis e interpretacién de los
resultados permitiendo verificar la influencia del andlisis de cargos en la
satisfaccion laboral. A continuacion se analizan las preguntas realizadas mediante

las frecuencias y porcentajes obtenidos.

Pregunta 1.- ¢ Sabe cuales son exactamente sus funciones laborales?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 10 7 12 2

Porcentaje 32% 23% 39% 6%
Tabla N° 4.14

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: La Encuesta

Analisis: Una vez tabulada la pregunta uno, los colaboradores manifestaron que un
39% a veces conoce con exactitud sus funciones laborales, mientras que el 32%

expresan que siempre, el 23% casi siempre y el 2% a nunca lo saben con exactitud.

Pregunta 2.- ;/Las exigencias de su puesto son ajenas a la realidad de las
funciones que realiza en la empresa?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 13 14 4 0

Porcentaje 42% 45% 13% 0%
Tabla N° 4 .15.

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva

Fuente: La Encuesta

Analisis: De la totalidad de los encuestados, el 45% expreso que casi siempre las
exigencias de su puesto van acorde a las funciones que realiza, mientras que el 42%

manifiesta que siempre y el 13% a veces van acorde.



Pregunta 3.- ¢ Conoce cuales son las competencias inherentes a su puesto de
trabajo?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 8 18 4 1

Porcentaje 26% 58% 13% 3%
Tabla N° 4. 16.

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta

Anadlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 58% expreso que casi
siempre conocen las competencias inherentes a su puesto de trabajo, mientras que

el 26% manifiesto que siempre, el 13% dice que a veces y el 3% menciono que

desconoce por completo las competencias de su cargo.

Pregunta 4.- ; Tiene la libertad de tomar decisiones dentro de su cargo?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 3 7 17 4

Porcentaje 10% 23% 55% 13%
Tabla N° 17.4.

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuesta
Fuente: Encuesta

Analisis: Una vez tabulada la pregunta cuatro, los colaboradores manifestaron que
un 55% a veces tiene la libertad de tomar, mientras que el 22% expreso que casi
siempre, el 13% nunca lo hacen y el 10% siempre las toma.

Pregunta 5.- ¢ Cumple sus objetivos en el tiempo que se le designa?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 5 21 5 0

Porcentaje 16% 68% 16% 0%
Tabla N° 4. 18.

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas



Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 68% expreso que casi
siempre cumplen sus objetivos en el tiempo que se le designa, mientras que el 16%

manifiesto que siempre, y el 16% dice que a veces cumple sus objetivos.

Pregunta 6.- ¢ La actitud de los jefes de la empresa es la adecuada?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca
Frecuencias 1 9 17 4
Porcentaje 3% 29% 55% 13%

Analisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 55% expreso que a veces
la actitud de los jefes es la adecuada, mientras que el 29% manifiesto que siempre,
el 13% dice que nunca es adecuada y el 3% expone que la actitud siempre es
correcta.

Pregunta 7.- ¢El trato dentro de la empresa es adecuado y procura su

bienestar?
Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca
Frecuencias 2 10 17 2
Porcentaje 7% 32% 55% 6%
Tabla N° 4. 19.

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Analisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 55% expreso que a veces
el trato en la empresa es adecuado y procura el bienestar, mientras que el 32%
manifiesto que siempre es adecuado, el 7% dice que siempre y el 6% expone que

nunca es adecuado.



Pregunta 8.- ¢El salario que usted recibe esta acorde a las funciones que realiza?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 1 10 18 2

Porcentaje 3% 32% 58% 6%
Tabla N° 4. 20.

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 61% expreso que a veces
existe insatisfaccion por parte de los empleados en la organizacion, mientras que el
26% manifestd que casi siempre hay insatisfaccion, el 10% dice que siempre y el

3% expone que nunca existe insatisfaccion.

Pregunta 9.- ;Existen niveles de insatisfaccion laboral dentro de la empresa en
relacion al perfil de cargos?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 3 19 8 1

Porcentaje 10% 61% %26 3%
Tabla N° 4. 21

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva
Fuente: Encuestas

Andlisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 61% expreso que casi
siempre existe insatisfaccion por parte de los empleados en la organizacion,
mientras que el 26% manifestando que a veces, el 10% dice que siempre y el 3%

expone gque nunca existe insatisfaccion en relacion al perfil de cargos.



Pregunta 10.- ¢ Las funciones que no pertenecen a su cargo le generan
insatisfaccion?

Alternativas Siempre Casi siempre A veces Nunca

Frecuencias 7 16 6 2

Porcentaje 23% 52% 19% 6%
Tabla N° 4. 22

Elaborado por: Héctor Fernando Bonilla Silva

Fuente: Encuestas

Analisis: De las encuestas realizadas a los trabajadores el 52% expreso que casi

siempre las funciones que no pertenecen a su cargo les generan insatisfaccion,

mientras que el 23% manifestod que siempre generan insatisfaccion, el 19% dice que

a veces y el 6% expone que nunca generan insatisfaccion.




CONCLUSIONES

De acuerdo con la investigacion planteada se concluye que el anélisis de
cargos si influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda del Cantdn Salcedo,

Provincia De Cotopaxi.

Las técnicas de andlisis de cargos aplicadas en la organizacion estan
desactualizadas y no son las mas adecuadas para la correcta gestion por
competencias lo que repercute en el desarrollo normal de la funciones de
cada cargo, viéndose evidenciado en las competencias ya que cada perfil de

cargos no se encuentra bien estructurado.

En el presente trabajo se concluye que el nivel de satisfaccion laboral en la
organizacion en medio-bajo resultando poco idoneo para la realizacion
normales de las funciones en la organizacién, ya que muchas veces no se
permite que los empleados se desarrollen de la forma que ellos desearian
dentro del &mbito laboral, reflejado en la molestia de los colaboradores

como en el bajo desempefio y el cumplimiento de objetivos.

Los resultados obtenidos mediante las encuestas demuestran que algunos de
los aspectos evaluados se encuentran en un nivel bajo como la conformidad
del salario en relacién con las funciones que realizan, por lo que se debe
tener claramente detallado las funciones y el salario dependiendo el cargo
que ocupe dentro de la organizacion asi se lograrda tener un empleado

satisfecho con lo que realiza y con lo que recibe por el trabajo realizado.
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