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CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL CENTRO OCUPACIONAL
PARTICULAR ILVEM SEDE AMBATO”

AUTOR: MARIO CRISTOBAL PAZMINO ZAPATA.
TUTOR: PSIC. IND. JUAN CARLOS MUNOZ GUERRERO.

RESUMEN EJECUTIVO.

El presente trabajo detalla un analisis de todos los aspectos relacionados al
clima organizacional y al desempefio laboral del centro ocupacional ILVEM de
Ambato con el cual ameritd realizar un sondeo, ya que la misma empresa
nunca ha tenido vinculos en mejoras de clima organizacion y que incida en el
desemperio laboral de sus colaboradores de sus diferentes areas; a nivel
laboral con el afan de proporcionar estandares de calidad tanto en servicio
como en produccion; manifestando promover realismo motivador y sustentado
en hecho de satisfaccion laboral; eliminando procesos tradicionalista y asi no
visualizar al colaborador como un recursos mas de la organizacion; ni un
promotor de economia siendo asi reconocido por su talento (Talento Humano),
ejecutando conocimientos, habilidades y destrezas en el manejo de su area
competitiva, compensando a cada empresa con un buen ambiente de trabajo;
otorgando las herramienta necesarias para efectuar dicho trabajo mediante los

procesos regulares e ideales en eficiencia y eficacia.

Un buen clima organizacional ayuda y alienta a ser competentes entre
compaferos de trabajo, creando una conducta madura de todos sus

miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus

Xiv



asignaciones laborales dentro de la empresa, dando lo mejor de si en
agradecimiento a su desempefio laboral.

El clima organizacional se plantea desde estilos de liderazgo hasta formas y
vias de comunicacion que existe en todo el ambito del consorcio; la idea no
estd en descartar a las demas areas ya que las demas dependencias del
consorcio seran el ente de formacién y acomodacion vincular hacia una
satisfaccion necesaria y prioritaria que incentivara al proposito del servicio
ideal al cliente y la seriedad de entusiasmar a nuevos nichos de mercado. El
hecho de cambiar aspectos en mejoras de eficiencia y eficacia para promover

el servicio requerido hacia el cliente externo e interno.
PALABRAS CLAVES:

e Clima organizacional.
e Desempefio laboral.
e Sondeo.

e Estandares de calidad.
e Satisfaccion laboral.
e Conocimientos.

e Habilidades.

e Destrezas.

e Liderazgo.

e Comunicacion.

e Cliente.

e Eficiencia.

e Eficacia.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present work describes an analysis of all aspects related to organizational
climate and job performance ILVEM of Ambato occupational center with which
merited to poll, because the same company has never had links to
improvements in climate organization that affects job performance of its
employees of different areas; in the workplace with the aim of providing quality
standards in both service and production; manifesting motivator promote
realism and supported by fact of job satisfaction; eliminating traditionalist
processes and thus not display the employee as a resource over the
organization; or a promoter of economic well being recognized for his talent
(Human Talent), running knowledge and skills in managing their competitive
area, compensating each company with a good working environment; providing
necessary to perform such work through regular and ideal processes in
efficiency and effectiveness tool.

A good organizational climate helps and encourages be competent among
coworkers, creating a mature behavior of all its members, allowing them to
commit to being accountable for their work assignments within the company,

giving the best of themselves in appreciation for his job performance.
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The organizational climate arises from leadership styles to ways and means of
communication that exists throughout the area of the consortium; the idea is
not to rule out other areas as other units of the consortium will have the training
and accommodation being linked to a necessary and priority satisfaction that
could stimulate the purpose of the ideal customer service and reliability to
enthuse new market niches. These change aspects in improved efficiency and
effectiveness in promoting the required service to external and internal

customers.

KEYWORDS

e Organizational climate.
e Job performance.
e Polling.

e Quality standards.
e Job satisfaction.

e Knowledge.

e Skills.

e Skills.

e Leadership.

e Communication.

e Client.

e Efficiency.

e FEffectiveness.
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INTRODUCCION.

La presente investigacion exhibe un proceso de analisis sobre la problematica
del clima organizacional y al desempefio laboral de los colaboradores del
centro ocupacional ILVEM de la ciudad de Ambato, con la finalidad de
proponer alternativas de mejora, que sirvan de guia al consorcio, para
fomentar un ambiente laboral agradable y motivador, e incrementar su

desemperio laboral actual.

En el primer capitulo se definié el problema, el objeto de estudio, que
constituyo la razén de ser de la investigacion; determinando la relacion entre
el clima organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores, lo cual
permite conocer la realidad del consorcio y de esta manera guiar el trabajo de

investigacién, hacia el analisis de posibles alternativas de solucion.

El segundo capitulo, referente al marco tedrico, redne varias
conceptualizaciones que enmarcan al clima organizacional y al desempeiio
laboral que sirven de sustento, para la aplicacién de la propuesta a partir del
planteamiento de hipétesis.

En el tercer capitulo se plantea la modalidad de la investigacion, asi como la
metodologia, para a través de ella, en el transcurso de la investigacion
evidenciar tentativas de solucién, mismas que permitirdn conseguir resultados

favorables.

En el cuarto capitulo, andlisis e interpretacion de resultados, se analizaron los

factores que afectan al clima organizacional, desde el punto de vista de los



colaboradores, y cdmo evaluar el desempefio laboral de los mismos, con la

finalidad de evidenciar la relacién entre las variables.

En el quinto capitulo, se llegd a varias conclusiones y recomendaciones,

determinado iniciativas e ideas de aplicacion en bien de una solucion.

En el sexto capitulo, es la parte esencial y culminante de este trabajo y se
resume en la propuesta de soluciones que planteamos del clima

organizacional como influencia en el desempefio laboral.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema.

“El Clima Organizacional y su Influencia en el Desempefo Laboral de los

Colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM Sede Ambato”.

1.2. Planteamiento del problema.

Un mal clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM Sede Ambato.

1.2.1. Contextualizacion.

A nivel Nacional, el clima organizacional esta considerado como un aspecto
muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional ya que ejerce influencia directa en el desempefio laboral de los
colaboradores y éste se ve reflejado en los resultados organizacionales, las
conductas y las actitudes de los colaboradores estan influidas por algo mas
que la disposicion y la habilidad personal, esta influencia sobre el
comportamiento es generada por la organizacion y un contexto social
especifico. Por lo tanto, evaluando el clima organizacional se mide la forma

como es percibida la organizaciébn. Las caracteristicas del sistema
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organizacional generan un determinado clima laboral influenciando en el

desempeiio actual de los colaboradores.

Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y
sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como,
por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc., lo que
manifiesta que ya se lleva proporcionado indicadores de mejoramiento tanto
de satisfaccion laboral como de clima organizacional en el Ecuador entero y
dejando atras el tradicionalismo, fundamentando el socialismo y eficiencia
organizacional en el pais, en el resto de nuestro pais en las grandes ciudades
no es un tabu otorgar mejoramientos estandarizados de un buen clima

organizacional y brindar soporte al desempefio laboral de sus colaboradores.

En la provincia de Tungurahua, el clima organizacional influye directamente en
el desemperio laboral de los trabajadores de diferentes areas y empresas de
la provincia; donde se estan creando estandares que proporcionen y aumenten
la eficiencia organizacional y sea la satisfaccion en estabilidad; tanto al
empleador, como al colaborador; pero esto es cosa del hoy lo cual recién se
implementa estos estandares relativos ya que toda organizacién solo abarcaba
perspectivas tradicionalistas, donde el grado de autoritarismo represente el
desarrollo y estancamiento de la organizacién del hoy, desanclando una
proporcién del clima organizacional y no satisfacer prioritariamente al
desempeiio laboral de los colaboradores de diferentes empresas de la
provincia; pero ya poco a poco se manifiestan nuevos indices de mejoramiento
socio empleo y socio econdémicos que otorgué un cambio de enfoque
metodologico que marque la diferencia, lo cual seria util para la dinamica

organizacional de las empresas de la provincia de Tungurahua, que incidiria
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directamente en el estilo de dirigir, llevando a cabo programas que manifiestan
indices en clima organizacional; desde su punto, del problema hasta la mejora
continua del mismo creando ambientes de trabajo motivadores y comenzado
a vincular satisfaccion al colaborador en su area o lugar de trabajo priorizando
responsabilidad y compromiso consigo mismo hacia la empresa a la que
labora.

El clima organizacional es primordial en el analisis organizacional y es hacia
esta comprension que debemos dirigirnos en los proximos afios con una
mirada renovada e incentivadora al desarrollo de las poblaciones y crecimiento

organizacional.

En la ciudad de Ambato, el Clima Organizacional se ha definido como una
mala influencia en el rendimiento laboral ya que se crean distintos factores
donde tratan de vincular niveles de mejoramiento del clima organizacional con
el afan de acrecentar desempefio laboral en sus colaboradores, observando
en realidad pura que existen empresas gque todavia oponen resistencia al
cambio continuo, lo que da mencién que tanto la tecnologia, procesos y
recursos no solo son los cambios favorables o positivos que se debe
determinar para el desarrollo organizacional, el punto que se debe de
considerar que el Talento Humano es un mecanismo eficiente que abarca
nuevas mejorias ideoldgicas y experienciales para la organizacion, en Ambato
un gran porcentaje de empresas aun utilizan sistemas rigidos para llevar a
cabo la produccion de bienes o servicios, considerando a su gente como
maquinas productoras, dejando de lado los sentimientos y emociones que los
colaboradores poseen y que se ven afectados por ese sistema rigido
perseguidor que fomenta el miedo, el cual se ve reflejado en un clima

organizacional tenso.



Con el estudio del clima organizacional de ILVEM, se pretende identificar un
parametro a nivel general sobre la percepcion que los individuos tienen dentro

de la organizacion y la organizacion sobre ellos.

Adicionalmente se proporciona retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, asi
como la realidad misma del clima organizacional que favorezca o desfavorezca
el desarrollo individual u organizacional; como en la estructura misma o en uno

0 mas de los subsistemas que la componen.

Determinando que el Talento Humano ya no es un recurso mas de la
organizacion y que se deberia priorizar, en mejorar el desempefio laboral de
los colaboradores de las diferentes dependencias organizacionales; en
palabras mas explicitas el colaborador es la proporcion ideal de la satisfaccion
y mejoria potencial y objetiva de las empresas del hoy, y que el Recurso
Humano ya se vuelca al tradicionalismo y es del hoy definir como “Talento

Humano”.

El Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato se introdujo al Ecuador
hace mas de 10 afios cuyo objetivo social es el de responder a una pregunta
¢Por qué se usa el 10% de la capacidad intelectual? Y a una segunda ¢ Por
qué no se hace algo al respecto? De la respuesta surgié su mision: ensefar a
utilizar el 90% de un gigante dormido “el cerebro”, desarrollando el poder de la
metodologia que es la mayor riqueza del hombre e incursionar en el desarrollo

de la inteligencia garantizando la excelencia en servicio.

El Centro Ocupacional Particular ILVEM se encargan de brindar un servicio de
enseflanza — aprendizaje; determinando metodologias de estudio muy

diferentes a las tradicionalistas con lo que la resalta de los demas centros de
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estudios privados de Ambato; otorgando médulos de inglés, lectura veloz y
comprensiva, memorizacion y concentracion, métodos de estudios, oratoria y

redaccion y formacion de inteligencias multiples.

Los dirigentes del Centro Ocupacional Particular ILVEM, manifiestan que se
basan en fortalecer una necesidad de los estudiantes; el de no acentuarse o
no comprender informacion relativa a la formacion intelectual del ser humano,
y otorgar herramientas que les sean Utiles para el mejor desarrollo de la
comprension y retencion de informacién con técnicas faciles de manejar con
el simple hecho de ejercitar al cerebro y proporcionar ayuda a una necesidad
de fortalecer los estudios y que nunca mas sean aburridos para la formacién
intelectual y social de la ciudad de Ambato; pero lo que dejan atras es al ente
motor de su consorcio que son los colaboradores personas que sustentan la
eficiencia y eficacia del mismo consorcio, pero dejando los directores atras un
clima organizacional ideal; solo con el afan de satisfacer al cliente externo pero
no al interno; lo que impide que el desempefio laboral de los colaboradores no
sea el idéneo al momento de impartir sus conocimientos hacia sus estudiantes

y el de brindar el servicio educacional.

Una vez realizado este analisis, surge el presente estudio, el cual pretende
determinar la influencia de un clima organizacional en el desempeiio laboral
de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.,
buscando proponer alternativas de solucion que permitan incrementar dicho

desempefio y mejorar indices de calidad humana y laboral.



Arbol de problemas.

Jerarquizacion Confusién de Conflictos Rotacion de
EFECTOS Predominante. Roles. Interpersonales. Personal.
Un clima organizacional
influye en el desempefio
INCIDE laboral de los colaboradores
del Centro Ocupacional
ILVEM.
CAUSAS leera,z_go Falta de induccion Cgmun_mauon Inestabilidad
Autocratico. laboral. Distorsionada. Laboral.

Gréafico N° 1. Arbol de problemas.
Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.




1.2.2. Andlisis critico.

Liderazgo autocratico:

Villasmil (2003), menciona que Rallph M. Stogdill, en su resumen de teorias e
investigacién del liderazgo, sefiala que existen casi tantas definiciones del
liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto.

Segun Villasmil (2006), considera las actitudes del lider para clasificar el

liderazgo en dos grandes tipos: Autécrata y Demdcrata.

Lider Autocratico: es aquella persona que da O6rdenes y supera su
cumplimiento, es dogmatica e impositiva y asi mismo, dirige a través de la
habilidad para restringir u otorgar recompensas y castigos. Este tipo de lider
impide a sus seguidores manifestar sus ideas, por ende, la comunicacion

tiende a ser unidireccional en sentido lider-seguidor.

Al momento que se implemente un liderazgo autocratico en la organizacion
esta se manifestara con desvios de procesos adecuados hacia un bien o
servicio, con lo que conllevara a que se proporcione jerarquizacion
predominandote, con el objeto en que solo el inmediato superior sea el ente
de ideas y procesos a establecer; sin que el subordinado determine su punto
de vista en una actividad o rol a desempefiar en determinada circunstancia en

la organizacion.

Los tipos de liderazgo de una u otra forma provocan un mal ambiente de
trabajo, en la institucion, incitando conflictos de liderazgo los que afectan
profesionalmente, tomando en cuenta que el lider juega un papel vital en el
manejo y resolucién de conflictos entre los miembros y los jefes de la

institucion. El lider debe mantenerse informado e involucrado en los asuntos



diarios del equipo a fin de comprender la razon del conflicto y lograr

comprender la forma para encontrar una solucién y no determinar 6rdenes.

Falta de induccion laboral:
Robbins (1994), es la orientacion de personal “La introduccién de un nuevo empleado

a su puesto o cargo dentro de la organizacion.” (p. 372).

El proceso de induccion debe ser de forma general en donde se da a conocer
al individuo todos los aspectos referentes a la organizacion y luego se debe
dar una induccion personalizada hacia el puesto de trabajo ya que se debe
considerar que una nueva personalidad va a agregarse dentro de la institucion.
En este nuevo escenario el colaborador puede sentirse inmerso en un medio
desconocido y todo ello puede afectar de forma negativa a su eficiencia y a su
satisfaccion ya que si no se encuentra de forma explicita el rol o papel que va
a desarrollar determinado colaborador se vinculara una confusion de rol con lo

gue se produciria desvios en procesos estandarizados en servicio o producto.

Comunicacion distorsionada:

Berlo (1999), afirma que nos comunicamos para influir y para afectar
intencionalmente a otras personas. De igual modo afirma que nuestro fin
basico (al comunicarnos) es alterar la relacion original existente entre nuestro

organismo y el medio que nos rodea

En una comunicacién no abarca el hecho de un individuo determine o dé a
conocer un mensaje sin fundamento social, lo que determina que se puede
mal intencional el comunicado con lo que se crea un mensaje distorsionado de
lo real a lo irreal y ocasiona conflictos interpersonal entres comparneros de
trabajo o de diferentes areas asi como el cliente final sea involucrado a un ente
no participativo en la organizacion. Se entiende por estabilidad laboral el

derecho que tiene el trabajador de permanecer en su empleo y de no ser
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despedido sino cuando sobrevengan circunstancias previamente sefialadas

en la ley, como la causa justa.

Inestabilidad laboral:
Para Deveali, es el derecho del trabajador a conservar su puesto de empleo
durante toda su vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes, a no

ser por alguna causa taxativamente determinada.

Ferrari, sostiene que en el principio de la estabilidad se trata de admitir como
verdad inconcusa que el empleador no debe tener ejercicio tan libre para
despedir y que el trabajador es titular del derecho a un minimo de condiciones

de vida estable.

Cuando no existe estabilidad laboral en una organizacion se presentan
injustificativos que el colaborador no los puede asumir en hecho, lo que le
ocasionaria una renuncia voluntaria o despido intempestivo de acuerdo al a lo
que asuma el empleador o inmediato superior del mismo, la inestabilidad
laboral es una proporcion del tradicionalismo absoluto y la descompensacion
de vinculos de desarrollos, donde la presencia de inestabilidad se da en la
remuneracién percibida, falta de herramientas y material de trabajo, etc. Con
estos aspectos el colaborador no rendird y brindara desarrollo personal ni

organizacional.

1.2.3. Prognésis.
Al no mejorar el clima organizacional del consorcio se podria presentar una

serie de inconvenientes, entre ellos podria mencionar la continua

comunicacién deficiente entre directivos y trabajadores, la falta de trabajo en
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equipo, el incumplimiento de metas organizacionales, desmotivacion,

ausentismo, conflictos interpersonales, entre otros.

Si el consorcio descuida su clima de trabajo, las afecciones se direccionaran
hacia la motivacion y el desempefio de cada trabajador asi como todas las
labores de la empresa en general. Entre las consecuencias negativas que se
puede avizorar, es una continua inadaptacion del personal, elevacion del nivel
de rotacion y ausentismo, poca innovacion en la Gestion del Talento Humano,
decremento de un servicio adecuado y del desempefio laboral, obstaculizando
el cumplimiento de los objetivos y las funciones por los que, esta empresa fue

creada.

1.2.4. Formulaciéon del problema.

¢,De qué forma influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los

colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato?

1.2.5. Preguntas directrices.

¢Por qué es importante mejorar el clima organizacional en el Centro

Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato?
¢De qué manera se veria afectado el desempeiio laboral de los colaboradores

del Centro Particular ILVEM sede Ambato al no contar con un idéneo clima

organizacional?
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¢ Qué factores se debera analizar para conocer el estado actual del clima
organizacional del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato?

¢,Cual es el nivel de desempefio laboral actual del Centro Ocupacional
Particular ILVEM sede Ambato?

1.2.6. Delimitacion.

Limite de contenido
Campo cognitivo: Desarrollo Organizacional
Area: Gestion del Talento Humano

Aspecto: Clima Organizacional — Desempefio Laboral

1.2.6.1. Delimitacion temporal.

El periodo establecido para la investigacion fue desde el mes de Mayo hasta
Octubre de 2014.

1.2.6.2. Delimitacion espacial.

Se investigo al Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato ubicado en
las calles Mera 03-59 y Bolivar Multicentro Mera y en la Sucre 06-05 y Mera

2do piso altos implementos Soria de la Ciudad de Ambato.

1.3. Justificacion.
El presente investigacion se justifica ya que en los tiempos actuales existe una

problematica empresarial que ha impulsado a los colaboradores a exigir sus

derechos a través de sus propios medios y en ciertos casos a causar dafio a
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la empresa, esto se debe a que los directivos pasan por alto muchos aspectos
que para los colaboradores son primordiales en el desarrollo de su trabajo
diario, es por ello que se debe incitar al cambio de mentalidad y de estrategia
empresarial, tomando en cuenta no solo el aspecto economico favorable para
la empresa sino también los beneficios que ésta ofrece a sus colaboradores,
ya que el talento humano es un motor fundamental de la organizacion y merece
reconocimiento e incentivos que lo motiven a continuar trabajando y poniendo

en practica todas sus habilidades y destrezas a favor de la misma.

Con la presente investigacion se pretende conocer los factores del clima
organizacional que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores que
impactan significativamente en su rendimiento, en el sentido real de
pertenencia, en la comunicacion, en el liderazgo y fundamentalmente en la
satisfaccion laboral, a través de un estudio que permita establecer alternativas

de mejora para su inmediata atencion.

Esta investigacion es necesaria ya que el consorcio no representa ningun
estudio anterior en mejoras de clima organizacional que impacte en el
desempefio laboral de los colaboradores del mismo, con el cual el &mbito
tradicionalista con el que se sustentaba la empresa sera separada de ello y se

fomentara una ideologia basada en comprension e iniciativa organizacional

El mejoramiento del clima organizacional tendria un impacto socioeconémico
y positivo para el consorcio ya que alienta a los colaboradores a ser
competentes entre si, logrando mejores resultados para la misma, recalcando
gue un ambiente de trabajo favorable arroja como resultado altos niveles de
satisfaccion laboral, siendo éste el indicador fundamental para el buen
desempefio de laboral, donde las diferentes areas denotaran desarrollo y
abarcaran con mayor realce nuevos nichos de mercado y asi sustentar la

estabilidad del consorcio en si.
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Los beneficios que se van a lograr al realizar la presente investigacion va
dirigido al Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato en si, pero
fundamentalmente al cliente interno como al cliente externo que se ven
afectados por la misma, entre los elementos que se tomaran en consideracion
para mejorar el clima puedo mencionar: Métodos de comunicacion mas
eficientes, reconocimientos empresariales, disminucion de conflictos, la
practica de liderazgo participativo, entre otros aspectos que les permita estar
activos y ser mas competentes entre compafieros para lograr una mayor
satisfaccion personal que les obligue a realizar un mejor trabajo en la
metodologia de ensefianza-aprendizaje; ya que un colaborador motivado y
satisfecho refleja su agradecimiento en su labor diaria a sus estudiantes y
representantes de los mismos, y éste es el motor para el crecimiento del

consorcio.

El impacto de esta investigacion son los colaboradores de las diferentes areas
del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato, como resultados de la

investigacién es mejorar su desempefio laboral dentro de la organizacion.

1.4. Objetivos.

1.4.1. General.
» ldentificar la influencia del clima organizacional, en el desempefio

laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM

sede Ambato.
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1.4.2.

Especificos.
Diagnosticar cual es la percepcion de los colaboradores en cuanto al

clima organizacional actual del Centro Ocupacional Particular ILVEM
sede Ambato.

Definir los niveles de desempeiio laboral que tienen los colaboradores
del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

Implementar métodos de evaluacion del clima organizacional frente al
grado de desempefio laboral de los colaboradores del Centro

Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes investigativos.

Una vez realizada investigaciones previas se ha encontrado estudios

relacionados que serviran de base para el desarrollo del tema propuesto.

Tema: “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los

colaboradores de Andelas cia. Ltda. Ambato 2011.

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

Autora: Uria Calderdn Diana Elizabeth

Tutor: Ing. Com. Graciela Paredes

Conclusiones:

Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima

organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte
por la aplicacion del liderazgo autocrético, ya que impide la aportaciéon
de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a

su trabajo diario.

Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento

a su labor por parte de los directivos.

Los sistemas de comunicacion que se aplican actualmente en la
empresa son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide

fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores.
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¢ No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compaferismo y
participacion en las actividades empresariales, lo que incide finalmente

en la falta de compromiso organizacional.

e Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores
se encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el

cumplimiento de las metas organizacionales.

e Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el
clima organizacional actual y que coadyuven al incremento del

desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

El presente trabajo me ayudara en mi investigacion a comprender mejor el
concepto de Clima Organizacional y a guiar mi estudio en datos reales y
precisos donde resalta los siguientes elementos: El Clima se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian
en ese medio ambiente. El Clima tiene repercusiones en el desempeiio laboral.
El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual estableciéndome ideas

concretas en mi estudio.

Tema: “El Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de
los Trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi 2012”. Facultad
de Ciencias Humanas y de la Educacién

Autor: Lilian Fanny Malisa Lopez
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Tutor: Dr. Mg. Marcelo Parra B.

Conclusiones:

El clima organizacional presente no es el mas adecuado para que exista
un alto desempefio laboral; el talento humano necesita mayor
motivacion para desenvolverse de manera idonea, ya que se lo ha
dejado en segundo plano y no se le ha puesto la atencion que merece,
por lo cual la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi, debe fijar
estrategias alternativas para desarrollar y mejorar el departamento de
Recursos Humanos y su Talento.

El desemperfio laboral presente se encuentra en una fase creciente pero
no en su totalidad adecuada, ya que la empresa para su mejor
desarrollo, necesita un desempefio 6ptimo para alcanzar los estandares
que se requiere y de esta manera forjar un desempefio laboral
apropiado y fructifero para el beneficio de la Empresa Eléctrica

Provincial Cotopaxi y de sus trabajadores.

El clima organizacional y el desempefio laboral se encuentran
estrechamente relacionados por esta razon si uno de estos aspectos
sufre una modificacion el otro también se ve afectado por esta razon la
empresa debe cuidar significativamente éstos para alcanzar una

adecuada calidad empresarial.

El presente trabajo me ayudara a entablar caracteristicas de la organizacién

gue son relativamente permanentes en el tiempo, y que se diferencian de una

organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa. El
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Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico, lo que permitié que esta tesis referente a las variables a estudiarse,
me manifiesten un soporte y un indice de satisfacciéon primordial ya que
ayudara a centrar el estudio y a llegar a conclusiones reales y de igual forma
soluciones especificas. Con el hecho de que la motivacion es otro punto fuerte
en el desarrollo de un desempefio laboral idéneo y que sus pautas y
estandares deben ser la primordiales para forjar significativamente calidad

empresarial.

2.2. Fundamentacion filosoéfica.

Para la ejecucion de la siguiente investigacion se utilizara el siguiente
paradigma. El paradigma a critico - propositivo, la cual introduce la ideologia
de forma explicita y la autorreflexion critica en los procesos del conocimiento.
Tiene como finalidad la transformacion de la estructura de las relaciones

sociales y dar respuesta a determinados problemas generados por éstas.

Critico-tedrico: sus principios esenciales son el conocer y comprender la
realidad como praxis; unir la teoria y practica (conocimiento, accion y valores),
orientar el conocimiento a emancipar y liberar al hombre e implicar al

investigador a partir de la autorreflexion.

Propositivo-practica: vincular el motivo al realizar el estudio y las interacciones
que se encontraran y centraran en el mismo, fomentando la participacion
activa de los colaboradores, tanto en el estudio o la comprension de los
problemas, como en la planeacion de propuestas de accién, su ejecucion, la
evaluacion de los resultados, la reflexién y la sistematizaciéon de un proceso

seguido.
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El colaborador deberia tener una vision no en recursos si no en Talento
Humano lo que le resultaria poder detectar la problematica que llegaria agobiar
a la empresa, lo definido como tradicionalismo empresarial, cabria mencionar
que es una serie de procesos que ampara el enriquecimiento a base del
esfuerzo en las mismas palabras del recurso humano lo que no se daria cuenta
el colaborador; es que por el dialogo con los colaboradores seria una base
fundamental de vincular nuevas ideas de mejora estandarizada y reciproca, y
el personal de la empresa definiria sus aspectos visionarios de su rol a

desempefiar y mejoraria constantemente el desempefio laboral actual.

2.2.1. Fundamentacién epistemolégica: El conocimiento, los colaboradores
lo alcanzan mediante procesamientos de contenidos con el uso y empleo de
técnicas y métodos y formacion integral, los cuales se utilizan para el buen
desempeiio laboral, pero no solo el conocimiento es fuente de desarrollo

individual y organizacional.

2.2.2. Fundamentacion axioldgica: Los colaboradores cuentan con valores
éticos y morales dentro del trabajo y ambiente que los rodea, que van a

favorecer la coherencia del modelo y la integracién de las areas del consorcio.

Los valores no solo son vinculo de cada individuo, sino un parametro de
retroalimentacion empresarial ya que cada entidad promueve sus valores
corporativos que deben ser receptados con calidez y seriedad para fortalecer
el desarrollo.

El modelo aspira fortalecer valores que respondan a las necesidades
primordiales de los colaboradores planteadas y tomadas en cuentas dentro de
toda la sociedad, tales como: libertad, solidaridad, convivencia, honestidad,
perseverancia, identidad nacional, justicia y responsabilidad, estas responden

a las necesidades primordiales que se plantea toda sociedad.
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2.2.3. Fundamentacion ontoldgica: Este proyecto tiene vinculacion con el
pensamiento de los colaboradores, interpretando la realidad social
independiente de lo que piensen y que ademas en permanente cambio que se

encuentra el consorcio.

2.3. Fundamentacién legal.

La presente investigacion estd debidamente respaldada en la Constitucién
del Ecuador, el Cddigo de Trabajo Ecuatoriano; y en la LOSEP en los

siguientes articulos:

Constitucién del Ecuador
Seccidn tercera

Formas de trabajo y su retribucion

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con
inclusién de labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores

sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del
desempleo.
2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda

estipulacién en contrario.
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3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales,
reglamentarias o contractuales en materia laboral, éstas se aplicaran en el
sentido mas favorable a las personas trabajadoras.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o
enfermedad, tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la
relacion laboral, de acuerdo con la ley.

7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacién de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el de formar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacién, afiliarse a
las de su eleccion y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizara la
organizacion de los empleadores.

8. El Estado estimulara la creaciéon de organizaciones de las trabajadoras y
trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y
promovera su funcionamiento democrético, participativo y transparente con

alternabilidad

Art. 328.-La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos
las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia;
sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.

El Estado fijara y revisara anualmente el salario basico establecido en la ley,
de aplicacion general y obligatoria.

El pago de remuneraciones se dara en los plazos convenidos y no podra ser
disminuido ni descontado, salvo con autorizacion expresa de la persona

trabajadora y de acuerdo con la ley.

23



Lo que el empleador deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier
concepto, constituye crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun

a los hipotecarios.

Cddigo del Trabajo.
Capitulo IV

De las Obligaciones del Empleador y del Trabajador.

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1.- Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del
contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Cadigo;

7.- Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad,
procedencia, estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso
y de salida; el mismo que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;
8.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas
para que éste sea realizado;

13.- Tratar a los trabajadores con la debida consideracién, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra

14.- Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados
relativos a su trabajo.

Cuando el trabajador se separare definitivamente, el empleador estara
obligado a conferirle un certificado que acredite:

a) El tiempo de servicio;

b) La clase o clases de trabajo; v,

c) Los salarios o sueldos percibidos;

15.- Atender las reclamaciones de los trabajadores;

Capitulo IV
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De las Obligaciones del Empleador y del Trabajador
Del Contrato Individual Del Trabajo

Art. 44.- Prohibiciones al empleador.- Prohibese al empleador:

a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento
interno, legalmente aprobado;

b) Retener mas del diez por ciento (10%) de la remuneracion por concepto de
multas;

c) Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o
lugares determinados;

d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion para
gue se le admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo;

e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le
anticipe por cuenta de remuneracion;

f) Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociacion a que
pertenezca o a que vote por determinada candidatura;

g) Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores;

h) Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores;

i) Sancionar al trabajador con la suspension del trabajo;

j) Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades
estrictamente sindicales de la respectiva organizacion de trabajadores;

k) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las
autoridades del trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la revisiéon
de la documentaciéon referente a los trabajadores que dichas autoridades
practicaren; y,

[) Recibir en trabajos o empleos a ciudadanos remisos que no hayan arreglado
su situacion militar. El empleador que violare esta prohibicion, serd sancionado
con multa que se impondra de conformidad con lo previsto en la Ley de

Servicio Militar Obligatorio, en cada caso.
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En caso de reincidencia, se duplicaran dichas multas.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado
los instrumentos y utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o
fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;
c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor
gue el sefalado para la jornada maximay aun en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus compafieros o del empleador. En estos casos
tendra derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal,
f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores o
trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracibn concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razén del trabajo que
ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades; vy,

j) Las demas establecidas en este Caodigo.

Ley Orgéanica del Sector Publico.
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Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son
derechos irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcion,
eficiencia, profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones
que por este concepto correspondan a la servidora o servidor, son
irrenunciables;

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacién de conformidad con la Ley;
d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este
derecho podra ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados
de las Fuerzas Armadas;

e) Recibir indemnizacion por supresion de puestos o partidas, o por retiro
voluntario para acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley;

f) Asociarse y designar a sus directivas en forma libre

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo
prescrito en esta Ley;

k) Gozar de las protecciones y garantias en los casos en que la servidora o el
servidor denuncie, en forma motivada, el incumplimiento de la ley, asi como la
comision de actos de corrupcion;

l) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar;

n) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni anulacion del
reconocimiento o goce en el ejercicio de sus derechos;

i) Ejercer el derecho de la potencializacidon integral de sus capacidades

humanas e intelectuales;

Art. 24.- Prohibiciones a las servidoras y los servidores publicos.-
Prohibese a las servidoras y los servidores publicos lo siguiente:

a) Abandonar injustificadamente su trabajo;
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c) Retardar o negar en forma injustificada el oportuno despacho de los asuntos
o la prestacion del servicio a que esta obligado de acuerdo a las funciones de
Su cargo;

d) Privilegiar en la prestacion de servicios a familiares y personas
recomendadas por superiores, salvo los casos de personas inmersas en
grupos de atencion prioritaria, debidamente justificadas;

e) Ordenar la asistencia a actos publicos de respaldo politico de cualquier
naturaleza o utilizar, con este y otros fines, bienes del Estado;

f) Abusar de la autoridad que le confiere el puesto para coartar la libertad de
sufragio, asociacion u otras garantias constitucionales;

g) Ejercer actividades electorales, en uso de sus funciones o aprovecharse de
ellas para esos fines;

h) Paralizar a cualquier titulo los servicios publicos, en especial los de salud,
educacion, justicia y seguridad social; energia eléctrica, agua potable y
alcantarillado, procesamiento, transporte y distribucion de hidrocarburos y sus
derivados; transportacion publica, saneamiento ambiental, bomberos, correos
y telecomunicaciones;

I) Mantener relaciones comerciales, societarias o financieras, directa o
indirectamente, con contribuyentes o contratistas de cualquier institucion del
Estado, en los casos en que el servidor publico, en razén de sus funciones,
deba atender personalmente dichos asuntos;

k) Solicitar, aceptar o recibir, de cualquier manera, dadivas, recompensas,
regalos o contribuciones en especies, bienes o dinero, privilegios y ventajas
en razon de sus funciones, para si, sus superiores o de sus subalternos; sin
perjuicio de que estos actos constituyan delitos tales como: peculado,
cohecho, concusion, extorsion o enriguecimiento ilicito;

[) Percibir remuneracion o ingresos complementarios, ya sea con
nombramiento o contrato, sin prestar servicios efectivos o desempeiiar labor

especifica alguna, conforme a la normativa de la respectiva institucion;
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m) Negar las vacaciones injustificadamente a las servidoras y servidores.

Capitulo IV
DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL.

Art. 63.- Del subsistema de seleccién de personal.- Es el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidad de las y los aspirantes que rednan los requerimientos establecidos
para el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la
interculturalidad y la inclusion de las personas con discapacidad y grupos de

atencion prioritaria.

Capitulo V
DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION.

Art. 69.- De la Formacion de las y los servidores publicos.-

La formacién es el subsistema de estudios de carrera y de especializacién de
nivel superior que otorga titulacién segun la base de conocimientos y
capacidades que permitan a los servidores publicos de nivel profesional y
directivo obtener y generar conocimientos cientificos y realizar investigacion
aplicada a las &reas de prioridad para el pais, definidas en el Plan Nacional de
Desarrollo.

La formacién no profesional se alineara también a las areas de prioridad para

el pais establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.

Art. 70.- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el
subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte
del Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacion de

conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la
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generacion de una identidad tendiente a respetar los derechos humanos,
practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su
comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera
eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de

esta forma el derecho al Buen Vivir.

Capitulo VI
DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

Art. 76.- Subsistema de evaluacién del desempefio.-

Es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos
armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que
sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con
las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades,
instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de

esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- El Ministerio de Relaciones
Laborales y las Unidades Institucionales de

Administracion del Talento Humano, planificaran y administraran un sistema
periodico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de estimular el
rendimiento de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el
reglamento que se expedira ser desconcentrada y descentralizada, acorde a

los preceptos constitucionales correspondientes.
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Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio,
a excepcion de las y los servidores que hubieren obtenido la calificacion de
regular quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el

Articulo 80 de esta ley.

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del
desemperio se sujetara a la siguiente escala de calificaciones:

a) Excelente;

b) Muy Bueno;

c) Satisfactorio;

d) Regular; y,

e) Insuficiente.
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2.4. Categorias fundamentales.

Gestion por Procesos

Desarrollo Organizacional

Cultura Organizacional

Clima
Organizacional

Variable Independiente

Gestion de Talento Humano

Reclutamiento y Seleccién
de Persangl

Andlisis y Descripcion
de Carqos

Desemperfio
Laboral

Grafico N° 2. Categorias Fundamentales.
Elaborado por: Pazmifio Mario.
Fuente: Propia.

Variable independiente:

Variable Dependiente

Gestion por
Procesos




Satisfaccion
Laboral

Clima Desarrollo

Organizacional Organizacional

Productividad
Laboral

Cultura Normas, Reglas y

Organizacional Valores.

Autonomia
Individual

Grafico N° 3. Constelaciéon de ideas.

Identidad Tolerancia

Fuente: Propia. al conflicto

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Gestién de
Talento Humano

Desempefio Reclutamiento y

Laboral seleccidn de personal

Andlisis y descripcidn
de cargos

@ Atribucion

Grafico N° 4. Constelacion de ideas.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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2.4.1 Variable independiente.

Clima Organizacional.

Es el ambiente fisico y social, donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato y su tipos de liderazgo que un jefe puede tener con sus
subordinados, determinan la relacién entre el personal de la empresa e incluso
la relacion con proveedores y clientes mediante el estilo de comunicacion que

se vincule.

Para Goncalves (1999) (citado por Caligiore y Diaz, 2003, p. 645).

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio
de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la

direccion, entre otros”.

Rodriguez (2001) define al clima laboral como “las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico
en qué éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a

él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo” (p. 159).

Con las definiciones anteriores de clima laboral podemos ver que los autores
no difieren en el concepto, sino al contrario lo enriqguecen aportando un misma
idea de la definicion del clima organizacional con estos conceptos la idea del
clima organizacional denota una idea centrada y conceptualizada a la realidad

que se presenta en una organizacion.

Satisfaccion laboral:
La organizacion es un sistema cooperativo que requiere conocer de manera
fehaciente sobre la eficacia de sus integrantes a través de algunos indicadores

tales como: motivacion, caracteristicas de la organizacion, comunicacion y
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satisfaccion laboral, los cuales permiten lograr una mayor vinculacion con el
objeto de tomar las decisiones correctas sobre la prevencion o solucion de las

diversas problematicas que puedan presentar los trabajadores.

La satisfaccion laboral puede ser determinada por el tipo de actividades que
se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de mostrar tus
habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el
interés). Que los empleados sean bien recompensados a través de sus
salarios y sueldos acordes obviamente a las expectativas de cada uno. Que
las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o incomodas lo cual
hace mejor su desempefio. Ademas los empleados buscan dentro del trabajo
gue su jefe inmediato sea amigable y comprensible y que los escuche cuando
sea necesario. La insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida de los
empleados inminente (como en el caso de la organizacion a investigar) o que
expresen situaciones que ayuden a mejorar las relaciones obrero-

organizacién, también de forma leal esperar que las condiciones mejoren.

La satisfaccion laboral ha sido estudiada por parte de investigadores con el
objeto de mejorar los resultados laborales, debido que mediante la misma
facilitaria la consecucion y los objetivos de los trabajadores, lo cual produce
satisfaccion y cuando no se produce el logro previsto se presenta la

insatisfaccion.

Segun Fleisman y Bass conceptian la satisfaccion laboral en los siguientes
términos: Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto como
resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en relacion

a sus valores, es decir con lo que desea o espera de este.
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Consideran los mismos que la satisfaccion tiene el mismo sentido que el
placer. En definitiva la satisfaccion es una actitud general, como resultado de

varias actitudes mas especificas.

(Aguado, 1988). La satisfaccion laboral esta basada en la satisfaccion de las
necesidades como consecuencia del ambito y factores laborales y siempre
estableciendo que dicha satisfaccion se logra mediante diversos factores
motivacionales y lo describe como: el resultado de diversas actitudes que
tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento,
oportunidades de ascensos (entre otros) ligados a otros factores como la edad,
la salud, relaciones familiares, posicion social, recreacion y demas actividades

en organizaciones laborales, politicas y sociales.

Robbins (1998) junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo. Los
empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion
de como se estan desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa
placer y satisfaccion. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de
la expansion vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se
incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion
de su propia actuacion.

Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto
demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el
empleado, disminuyendo la satisfaccion.

(Blum y Naylor, 1982:45). La satisfaccion laboral es el resultado de diversas
actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros

factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicién social,
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recreacion y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y

sociales.

Jhon Perry (1961), especifica que entre las causas que producen satisfaccion

o insatisfaccién se tienen:

» Reconocimiento: la mayoria de los hombres quieren y buscan el
reconocimiento; en realidad ellos consagran gran parte de su vida a
buscarlo. No hay mejor causa de insatisfaccion que desvalorizar al
trabajador.

» Buen Ambiente: el medio tiene un efecto directo sobre la
productividad. Las condiciones de trabajo deficiente pueden ser causa
de insatisfaccion.

» Competenciade la Direccidn: es decir si la direccién es incompetente
hallaran poco incentivo en cumplir con sus actividades y no se sentiran
orgullosos de pertenecer a la organizacion.

» Seguridad en el Empleo: el grado de satisfaccién que el trabajador
encuentre en la organizacién donde trabaja sera el grado de sentimiento
de grupo en la empresa, de su participacion, de sus creencias en que

puede trabajar junto con la direccién en los logros de los objetivos.

Productividad laboral:

La productividad es la relacién entre la cantidad de productos obtenida por
un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion.
También puede ser definida como la relacién entre los resultados y el tiempo
utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el

resultado deseado, mas productivo es el sistema. En realidad la productividad
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debe ser definida como el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de
recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida.

La productividad evalla la capacidad de un sistema para elaborar los
productos que son requeridos y a la vez el grado en que aprovechan los
recursos utilizados, es decir, el valor agregado. Una mayor productividad
utilizando los mismos recursos o produciendo los mismos bienes o servicios
resulta en una mayor rentabilidad para la empresa. Por ello, el Sistema de
gestién de la calidad de la empresa trata de aumentar la productividad. La
productividad tiene una relacion directa con la mejora continua del sistema de
gestion de la calidad y gracias a este sistema de calidad se puede prevenir los
defectos de calidad del producto y asi mejorar los estdndares de calidad de la
empresa sin que lleguen al usuario final. La productividad va en relacion con
los estandares de produccion. Si se mejoran estos estandares, entonces hay

un ahorro de recursos que se reflejan en el aumento de la utilidad.

La productividad laboral o productividad por hora trabajada, se define como el
aumento o disminucién de los rendimientos en funcién del trabajo necesario

para el producto final.

Factores que influyen la productividad.
Ademas de la relacién de cantidad producida por recursos utilizados, en la

productividad entran a juego otros aspectos muy importantes como:

e Calidad: La calidad del producto y del proceso se refiere a que un
producto se debe fabricar con la mejor calidad posible segun su precio
y se debe fabricar bien a la primera, o0 sea, sin re-procesos.

e Productividad = Salida/ Entradas. Es la relacion de eficiencia del

sistema, ya sea de la mano de obra o de los materiales.
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e Entradas: Mano de Obra, Materia prima, Maquinaria, Energia, Capital,
Capacidad técnica.

e Salidas: Productos o servicios.

e Misma entrada, salida mas grande.

e Entrada mas pequefia misma salida.

e Incrementar salida disminuir entrada.

e Incrementar salida en mayor proporcion que la entrada.

e Disminuir la salida en forma menor que la entrada.

Cultura Organizacional:

Robbins Stephen (1987), plantea que:

La cultura organizacional ha sido un tema de marcado interés desde los afios
ochenta hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento periférico en
las organizaciones y convirtiéendose en un recurso de relevada importancia
estratégica, encontrandose cada vez, mas autores que defienden el

conocimiento de la cultura organizacional. (p. 440).

La palabra cultura proviene del latin que significa cultivo, agricultura,
instruccion, y sus componentes son “cults" (cultivado) y "ura" (accién,
resultado de una accion); pertenece a la familia "cotorce" (cultivar, morar) y

"colows (colono, granjero, campesino).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado. Engloba ademas, modos de vida,
ceremonias, arte, tecnologia,
invenciones, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser humano,

tradiciones y creencias.
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Este concepto se refiri6 por mucho tiempo, a una actividad producto de
la interaccion de la sociedad, pero a partir de los afios ochenta, dos consultores
llamados Tom Peters y Robert Waterman, adoptaron este concepto

antropoldgico y psicosocial a las organizaciones.

Como anteriormente se menciono, la cultura organizacional a partir de las
Ultimas dos décadas ha dejado de ser un concepto basado en las
caracteristicas de los individuos de esa época, experimentando un cambio,
porque ha sido adoptada por las organizaciones, sin ser un elemento mas en
ésta, sino que se considera como una parte integra en
el proceso administrativo; por lo tanto, se identifica a la organizacibn como
cultura porque ésta tiene personalidad, ya que puede ser rigida o flexible e

innovadora o conservadora.

Valle. (1995). Sostiene que:

Conocer la cultura de la organizacibn es relevante en
el comportamiento del personal que labora en la entidad, porque ella
" potencia aspectos como el de la eficacia, diferenciacién, innovacion y

adaptacion”: (p. 74).

Segun Robbins Stephen (1987) sostiene que:

“La cultura organizacional es la que designa un sistema de significado comun
entre los miembros que distingue a una organizacion de otra", dicho sistema
es tras un analisis detenido de las caracteristicas que considera la

organizacioén. (pp. 439-440),
Se puede considerar la definicibn mas aceptada de cultura organizacional a la

de Shein (1984: 56) quien la define como " el patron de premisas basicas que

un determinado grupo inventd, descubri6 o desarroll6 en el proceso de
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aprender a resolver problemas de adaptacion externa y de integracion interna
y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y,
por ende, de ser ensefladas a nuevos miembros del grupo como la manera

correcta de percibir, pensar y sentir en relacion a estos problemas.

Existen muchos investigadores que han hecho aportes valiosos sobre el
concepto de cultura organizacional, pero se mencionaran los de mayor

relevancia, siendo los siguientes:

Granell (1997: 2) define el término como: “aquello que comparten todos o casi
todos los integrantes de un grupo socia" esa interaccion compleja de
los grupos sociales de una empresa esta determinado por los "valores,
creencias, actitudes y conductas".

Segun Chiavenatto (1989), es un proceso planificado de modificaciones
culturales y estructurales, que visualiza la institucionalizacion de una serie de
tecnologias sociales, de tal manera que la organizacion quede habilitada para
diagnosticar, planificar e implementar esas modificaciones con asistencia de
un consultor. Es un esfuerzo educacional muy complejo, destinado a cambiar
las actitudes, valores, los comportamientos y la estructura de la organizacion,
de modo que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas conjunturas, mercados,

tecnologias, problemas y desafios que surgen constantemente”.

Para Garcia y Dolan (1997) la cultura es "la forma caracteristica de pensar y
hacer las cosas en una empresa por analogia es equivalente al concepto de

personalidad a escala individual" (p, 33).

Caracteristicas de la cultura organizacional
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Robbins (1987:) propone siete caracteristicas que deben ser consideradas
dentro de cualquier empresa, que al ser combinadas revelan la esencia de la
cultura de la entidad. (p, 440).

» Autonomia Individual: Es el grado
de responsabilidad, independencia y oportunidades para ejercer la
iniciativa que las personas tiene en la organizacion.

» Estructura: Es el grado de normas y reglas, asi como la cantidad
de supervision directa que se utiliza para vigilar y controlar el
comportamiento de los empleados.

» Apoyo: Es el grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes a
sus subordinados.

» Identidad: Es el grado en que los miembros se identifican con la
organizacién en su conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

» Desempefio-premio: Es el grado en que la distribucién de premios
dentro de la organizacion (aumento salarial, promociones), se basa
en principios relativos al desempefio.

» Tolerancia al conflicto: Es el grado de conflicto presente en las
relaciones de comparieros y grupos de trabajo, como el deseo de ser
honestos y francos ante la diferencia.

» Tolerancia al riesgo: Es el grado en que se alienta al empleado para
gue sea innovador y corra riesgos.

Desarrollo Organizacional.
El Desarrollo Organizacional (DO) es el medio mas frecuentemente utilizado
por las organizaciones que buscan la mejora continua dentro de un entorno

globalizado, altamente competitivo y en evolucion constante.
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De esta manera, las organizaciones se ven obligadas a vencer el reto de la
resistencia al cambio y a la busqueda del equilibrio entre los objetivos

organizacionales y de los objetivos personales de quienes la conforman.

Actualmente se reconoce al factor humano como el factor determinante para
el logro de los objetivos y por consiguiente, del éxito de una organizacién. Por
lo tanto, se vuelve cada vez méas importante profundizar en el estudio de los

factores que determinan la motivacion y el rendimiento de las personas.

Para Chiavenato (1995), "el desarrollo organizacional es una respuesta de la
organizacion a los cambios, destinado a cambiar las actitudes, valores, los

compromisos y la estructura de la organizacion”.

El Desarrollo Organizacional debe surgir a partir de objetivos especificos una
vez diagnosticada la situacién que se busca mejorar. Sin embargo, existen
objetivos generales que pueden o no utilizarse dependiendo de cada situacion
en particular. Entre estos objetivos, destacan los siguientes:

(a) desarrollar la capacidad de colaboracion entre individuos y grupos con el
fin de potencializar el espiritu de equipo y la integracion de todos los
involucrados;

(b) integrar y buscar el equilibrio entre las necesidades y objetivos de la
empresa y del personal que la conforma,;

(c) perfeccionar los sistemas de informacion y comunicacion;

(d) desarrollar el sentido de pertenencia en las personas para incrementar su
motivacion y lealtad a la empresa;

(e) desarrollar las potencialidades de los individuos en las areas técnicas,
administrativas e interpersonales;

(f) establecer un clima de confianza; y
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(g) crear un clima de receptividad con el fin de conocer las realidades

organizacionales para de esta manera diagnosticar y solucionar problemas.

En conclusion, debido a que la administracion funciona dentro de un ambiente
altamente dinamico y sujeto a cambios, se hace necesario establecer un
cambio planeado que proporcione nuevas formas de organizacion en donde
se determina en pocas palabras que el desarrollo organizacion es una vision
amplia que abraca desde sus recursos financieros, materiales, tecnologicos
hasta su talento humano con el fin de mejorar la eficiencia en producto o en

servicio idéneo hacia el progreso organizacional

Gestion por procesos:

Constituye la actividad sistemética del colectivo laboral dirigida a garantizar un
conjunto de medidas, métodos y procedimientos que aseguren la mas racional
y armodnica conjugacion cualitativa y cuantitativa de los elementos del sistema
productivo en tiempo y espacio a lo largo de todo el proceso de produccion de
manera de satisfacer al maximo las exigencias del cliente con una elevada

eficiencia, efectividad y competitividad. (Ortega Pérez, M, 2007).

La Gestion por Procesos es la forma de gestionar toda la organizacion
basandose en los procesos. Teniendo estos una secuencia de actividades
orientadas a generar un valor afiadido sobre una ENTRADA para conseguir
un resultado, y una SALIDA que a su vez satisfaga los requerimientos del
Cliente. Por tanto, la organizacion esta consciente de las necesidades de sus
clientes y para eso trabaja a través de un sistema interrelacionado que hace

posible la gestion transfuncional.
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Poner en practica la Gestion por Procesos ha impulsado la creacion de
diferentes esquemas de trabajo que se conforman en dependencia de la
situacion que ha provocado su puesta en marcha.

Algunas de estas situaciones son:

A. Disefar un proceso (Crear, Estudiar)

B. Redisefiando en la busqueda de mejoras

C. Organizar un Proceso Fraccionado

La Gestion por Proceso es la administracion de los procesos fundamentales
de la empresa. Pero resulta indudable que, para llegar a una gestion efectiva
de procesos se debe tener primero un Enfoque por Procesos. Entonces el
enfoque por proceso constituye el medio y la gestion el fin a alcanzar.

Puede decirse que la Gestidn por Proceso brinda una perspectiva general de
todas las actividades realizadas en la institucion, propicia el intercambio con
los clientes para elevar la calidad, eficiencia y efectividad de los productos y
estimula las relaciones establecidas entre los subprocesos asociados. Dicho
enfoque incentiva la gestion transfuncional porque las interrelaciones en los

procesos se desarrollan de manera horizontal.

2.4.2 Variable Dependiente.

Desempefio Laboral.

Es la manera como los colaboradores de la organizacion trabajan eficazmente,
para alcanzar; objetivos organizacionales e individuales; asi como metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad, induciendo
las competencias de cada individuo de una organizacion que asemejen un

comportamiento idéneo hacia la misma.
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Segun Chiavenato (1999).

En general, el esfuerzo de cada individuo esta en funcion del valor de las
recompensas ofrecidas y de la probabilidad de que éstas dependan del
esfuerzo. Ese esfuerzo individual esta dirigido, por una parte, por las
capacidades y habilidades del individuo y por otra, por las percepciones que
él tiene del papel que debe desempefiar.

La evaluacion del desempefio es una sistémica apreciacion del desempefio
del potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacién es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de

alguna persona.

Una evaluacion es un concepto dindmico, ya que los colaboradores son
siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las
organizaciones. Es un medio a través del cual es posible localizar problemas
de supervision de personal, de integracidn del colaborador a la organizacion o

al cargo que ocupa, etc.

Andlisis y Descripcién de Cargos:

» Analisis de puestos de trabajo: procedimiento de obtencion de
informacion acerca de los puestos: su contenido y los aspectos y
condiciones que los rodean.

» Descripcion de puestos de trabajo: documento que recoge la
informacion obtenida por medio del andlisis, quedando reflejada de este
modo, el contenido del puesto asi como las responsabilidades y
deberes inherentes al mismo.

» Especificaciones del puesto de trabajo: esta relacionado con los

requisitos y cualificaciones personales exigidos de cara a un
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cumplimiento satisfactorio de las tareas: nivel de estudios, experiencia,
caracteristicas personales, etc. Estos requisitos emanan de forma
directa del analisis y descripcion del puesto. Mediante esta informacion

se elaboraria el perfil profesiografico.

Concepto de Disefio del Cargo:

El disefio de cargos es la especificacion del contenido, de los métodos y de
las relaciones de cargo, en el sentido de cumplir requisitos tecnoldgicos,
empresariales, sociales y personales del ocupante del cargo.

Disefiar un cargo implica:

1

Establecer el conjunto de tareas que el ocupante del cargo debera

desempeifiar (contenido del cargo).

2- Determinar como debe ser desempefiado ese conjunto de tareas
(métodos y procesos de trabajo).

3

4

Definir a quien debera informar el ocupante del cargo (responsabilidad).

Precisar a quien deberd supervisar o dirigir el ocupante del cargo
(autoridad).

Modelos de Disefio de los Cargos
El disefio de cargos es la manera como un Departamento de RRHH proyecta
los cargos individuales y los combinan en unidades, departamentos y

organizaciones.

Modelo Clasico o Tradicional de Disefio de los Cargos:
Utilizado por los ingenieros pioneros de la teoria administrativa. Su enfoque de
la administracion cientifica destaca que, mediante métodos cientificos, pueden

proyectarse cargos y entrenar a las personas para obtener la maxima
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eficiencia. Se establecia una separacion entre pensamiento (gerencia) y
actividad (obreros): los cargos se proyectan segun el modelo de hacer y no de
pensar, y el entrenamiento en el cargo, estaba restringido a las habilidades
especificas necesarias para la ejecucion de las tareas. El punto de vista
dominante era que cuanto mas simples y repetitivas fueran las labores, mayor

seria la eficiencia del trabajador.

El concepto de cargo se basa en nociones fundamentales:

Tarea: es el conjunto de actividades individuales que ejecuta el ocupante del
cargo.
Atribucidn: es el conjunto de actividades individuales que ejecuta la persona
que ocupa el cargo.
Funcion: es un conjunto de tareas (cargos por hora) o atribuciones (cargos
por meses).
Cargo: es un conjunto de funciones con posicion definida dentro de la
estructura organizacional. Ubicar un cargo en el organigrama implica definir
cuatro aspectos:

¢ Nivel jerarquico.

e Departamento.

e superior jerarquico.

e subordinados.
Por consiguiente, un cargo puede definirse como un conjunto de funciones
que ocupa una posicion formal dentro del organigrama.
Todo cargo tiene uno 0 mas ocupantes, que son las personas designadas para
ejercer las funciones especificas del cargo, asi como la autoridad y la
responsabilidad inherentes a la posicion que el cargo ocupa en el organigrama.

Descripcion de Cargos:
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Es un proceso que consiste enumerar las tareas o atribuciones que conforman
un cargo y que lo diferencian de los demas cargos que existen en la empresa;
es la enumeracion detallada de las atribuciones o tareas del cargo (que hace
el ocupante), la periodicidad de la ocupacion (cuando lo hace), los métodos
aplicados para la ejecucion de las atribuciones o tareas (por que lo hace).

Un cargo puede ser descrito como una unidad de la organizacion, que consiste
en un conjunto de deberes y responsabilidades que lo distinguen de los demas
cargos. Los deberes y responsabilidades de un cargo corresponden al
empelado que lo desempefia, y proporcionan los medios con que los
empleados al logro de los objetivos en una empresa.

Un cargo es la reunion de todas aquellas actividades realizadas por una sola
persona, que pueden unificarse en un so6lo concepto y ocupa un lugar formal
en el organigrama.

En resumen, la descripcion de un cargo esté orientada hacia el contenido de

los cargos, es decir, hacia los aspectos intrinsecos de los cargos.

Andlisis de Cargos:

Una vez que se identifica el contenido de un cargo (aspectos intrinsecos), se
pasa analizar el cargo en relacidén con los aspectos extrinsecos, es decir, con
los requisitos que el cargo exige a su ocupante.

La descripcion de cargos y andlisis de cargos estan estrechamente
relacionados en su finalidad y en el proceso de obtencién de datos; a pesar de
esto estan perfectamente diferenciados entre si: la descripcidon se preocupa
por el contenido del cargo, en tanto que el analisis pretende estudiar y
determinar todos los requisitos, responsabilidades comprendidas y las
condiciones que el cargo exige, para poder desempefiarlo de manera
adecuada. Este andlisis es la base para la evaluacién y la clasificacion que se

haran de los cargos para efectos de comparacion.
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Estructura del Analisis de Cargos:

El analisis de cargos determina cuales son los requisitos fisicos e intelectuales
gue deberia tener el ocupante para el desempefio adecuado del cargo, cuales
son las responsabilidades que el cargo impone y en qué condiciones debe

desempeiiarse el cargo.

Por lo general, el analisis de cargos se refiere a cuatro areas de requisitos,

aplicados casi siempre a cualquier tipo o nivel de cargo.

1- requisitos intelectuales
2- requisitos fisicos
3- responsabilidades implicitas

4- condiciones de trabajo

Cada una de ésta areas esta dividida en varios factores de especificaciones.
Los factores de especificaciones son puntos de referencia que permiten

analizar una gran cantidad de cargos de manera objetiva.

Requisitos Intelectuales: tienen que ver con las exigencias del cargo, en lo
gue hace referencia a los requisitos intelectuales que el aspirante debe poseer

para poder desempefar el cargo de manera adecuada.
Los factores de especificacion son los siguientes:

1- Instruccion basica.

2- Experiencia béasica anterior.
3- Adaptabilidad al cargo.

4- Iniciativa necesaria.

5- Aptitudes necesarias.
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Requisitos fisicos: tienen que ver con la cantidad y continuidad de energia 'y
esfuerzos fisicos y mentales requeridos, y la fatiga provocada, y también con
la complexion fisica que necesita el ocupante para desempefiar el cargo

adecuadamente.

1- Esfuerzo fisico necesario.
2- Capacidad visual.
3- Destreza o habilidades.

4- Complexion fisica necesaria.

Responsabilidades implicitas: se refiere a la responsabilidad que el
ocupante del cargo tiene, ademas del trabajo normal y de sus atribuciones,
con la supervision del trabajo de sus subordinados, con el material, con las

herramientas o equipos, con el patrimonio de la empresa, etc.

1- Supervision de personal.

2- Material, herramientas o equipos.
3- Dinero, titulos o documentos.

4- Contactos internos o externos.

5- Informacién confidencial.

Condiciones de trabajo: se refiere a las condiciones ambientales del lugar
donde se desarrolla el trabajo y sus alrededores, que puede hacerlo
desagradable, molesto o sujeto a riesgos, exigiendo al ocupante del cargo una
fuerte adaptacion para mantener su productividad y rendimiento.

1- Ambiente de trabajo.

2- Riesgos.
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Métodos de descripcion y andlisis de cargos:

La descripcion y analisis de cargos son responsabilidad de linea y funcion de
staff. El analista de cargos puede ser un funcionario especializado de staff,
como el jefe de departamento en que esté localizado el cargo, como también

puede ser el propio ocupante del cargo.

Los métodos que mas se utilizan en la descripcién y analisis de cargos

son:

1- Observacion directa.
2- Cuestionario.
3- Entrevista directa.

4- Métodos mixtos.
Cargo.

» Constituye el vinculo entre los individuos y la organizacion. En este
escenario ingresa el departamento de Recursos Humanos, quienes
ayudan a la organizacién a obtener y mantener una fuerza de trabajo
idonea. Quienes trabajan en el departamento de Recursos Humanos
deben poseer una comprension profunda de los disefios de puestos

para alcanzar los objetivos propuestos.

SIKULA, A. (1991). Administracion de Recursos Humanos en Empresas.

México: Editorial Limusa.

» Es la reunién de todas aquellas actividades realizadas por una
sola persona, que pueden unificarse en un solo concepto y ocupa un

lugar formal en el organigrama.
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» Grupo de tareas que deben desempefiar para que una organizacion

pueda alcanzar sus objetivos.

WAYNE R., y NOE, R. (1997). Administracion de Recursos Humanos. México:
Editorial Prentice-Hall. (p. 415).

» Regula las desviaciones que pueden presentar los sistemas por medio
de procesos que permiten medir y corregir tales desviaciones en

un tiempo y espacio determinado.

ABAD, Dario. Control de Gestién. Colombia 1997.

Definiendo en una conceptualizacion el cargo es una serie de especificaciones
ya establecidas con anticipacibn que enmarcan un concepto de
responsabilidades, condiciones, procesos y similitudes que podrian tener en
una especifica area de trabajo con la mision de ser objetivo y abarcar toda las
funciones a desempefiar y desarrollarse en el mismo con el fin de llegar a
alcanzar un producto o servicio que beneficie al cliente interno como al cliente

externo de una organizacion.

Reclutamiento y Seleccién de Personal:
Reclutamiento:

» Es el proceso de atraer individuos de manera oportuna, en nimero
suficiente y con los atributos necesarios, y alentarlos para que soliciten
los puestos vacantes en una organizacion. Entonces se pueden
seleccionar los solicitantes con los atributos que estan relacionados

mas estrechamente con las especificaciones del puesto.
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WAYNE R, Mondy y NOE, Robert M. Administracion de Recursos Humanos.
Editorial Prentice-Hall. México 1997. (p. 150).

» Obtencién de los candidatos para ocupar los puestos de la empresa.

ARIAS, G, (1979). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial

Trillas.

» Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos de la
organizacién. Es en esencia un sistema de informacién mediante el cual
la organizacion divulga y ofrece al mercado de Recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar.

MORA, Consuelo y Otros. Administracion de Recursos Humanos. México
1996.
» Es un medio o técnica utilizada por las empresas para obtener a

candidatos que estén acordes con el perfil que la empresa desea.

COBACH. Recursos Humanos I. 42 Ed. México.
» Fase previa al proceso de preseleccidbn que consiste en reunir un
namero importante de candidaturas lo mas ajustadas posible al perfil

deseado para iniciar el proceso de seleccion propiamente dicho.

FERNANDEZ. RIOS, M. Diccionario de Recursos Humanos, Organizaciéon y
Direccion: Editorial Diaz de Santos.

Definiendo el reclutamiento es el proceso por el cual se atrae candidatos
potenciales para ocupar una vacante, mediante un reclutamiento interno como

externo dando oportunidad a varias personas que demuestren su potencial
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activo asi como sus habilidades y destrezas con el hecho de aportar al

desarrollo organizacional.

Seleccion:

» Procedimiento para escoger de un grupo de solicitantes a aquellos

individuos mejor capacitados para una posicion particular.

WAYNE R., MONDY y NOE. (1997). Administracion de Recursos Humanos.
México: Editorial Prentice-Hall. (p. 180).

» Elegir mediante la utilizacion de ciertas técnicas, entre los diversos
candidatos el mas idoneo para el puesto, de acuerdo con los

requerimientos del mismo.

ARIAS, G. (1979). Administracion de Recursos Humanos. México: Editorial

Trillas.

» Es la eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado, o
escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para
ocupar un determinado puesto. Dichos pasos deben llevarse al pie de
la letra con el fin de evitar errores al momento de realizarse, puesto que
si omite un paso se corre el riesgo de no obtener el éxito deseado al

momento de realizarlo.

SIKULA, F. (1991). Administracion de Recursos Humanos en Empresas.

México: Editorial Limusa.
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» Es la etapa final del proceso de reclutamiento, durante la que se decide
quién ocupara el puesto. Una decision tan importante debe tomarse de
la manera mas objetiva posible. La seleccion tiene como objetivo
asignar a cada puesto a los individuos que tendran éxito en la
realizacion de su trabajo, alcanzar las metas de desempefio e
integrarse a los equipos de manera que sea efectiva en cuanto a

los costos, legal y no discriminatoria.

COWLING, Ay JAMES, P. La Esencia de la Administracion de Personal y las

Relaciones Industriales: Editorial Prentice-Hall. (p.40).

» Proceso mediante el que se buscan, eligen e incorporan nuevos

individuos — trabajadores a una organizacion.

FERNANDEZ. RIOS, M. Diccionario de Recursos Humanos, Organizacion y

Direccién: Editorial Diaz de Santos.

Sustentado un concepto basico de seleccién nos atribuimos mediante al
reclutamiento de los candidatos potenciales a una organizacion donde es la
eleccion de la persona idénea a la vacante a ocupar que ha encajado en el
perfil ocupacional de una organizacion con el fin de sumar y aportar nuevas
capacidades fisicas e intelectuales aportando de mejor manera una proporcion

en su area de trabajo y rol a desempefar.

Gestion del Talento Humano:
Chiavenato (2009,) define a la Gestion del Talento Humano como el conjunto

de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
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gerenciales relacionados con las personas o0 recursos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion del

desempeiio.

Estrategia empresarial que subraya la importancia de la relacion individual
frente a las relaciones colectivas entre gestores o directivos y trabajadores. La
Gestion del Talento Humano se refiere a una actividad que depende menos
de las jerarquias, 6rdenes y mandatos, y sefiala la importancia de una
participacion activa de todos los trabajadores de la empresa. El objetivo es
fomentar una relacion de cooperacion entre los directivos y los trabajadores
para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una relacion jerarquica
tradicional.

Cuando la Gestion del Talento Humano, funciona correctamente, los
empleados se comprometen con los objetivos a largo plazo de la organizacion,
lo que permite que ésta se adapte mejor a los cambios en los mercados. La
Gestidn del Talento Humano implica tomar una serie de medidas, entre las que
cabe destacar: el compromiso de los trabajadores con los objetivos
empresariales, el pago de salarios en funcion de la productividad de cada
trabajador, un trato justo a éstos, una formacion profesional continuada y
vincular la politica de contratacidn a otros aspectos relativos a la organizacion
de la actividad como la produccion, el marketing y las ventas. Algunas
empresas llevan a cabo parte de estas medidas, pero son pocas las que las
aplican todas de forma simultdnea. La aplicacion de estas medidas es
independiente del sector industrial al que pertenezca la empresa: asi,
compainiias tan distintas como IBM, Marks & Spencer y McDonalds aplican esta

politica empresarial, al igual que varias empresas del sector publico.

Existe tres clases fundamentales de relaciones empresario-trabajadores. Por

lo general, la negociacion colectiva es el proceso de negociacion entre
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empresarios y sindicatos de trabajadores para establecer de modo conjunto
los niveles salariales y las condiciones laborales, pero este tipo de colectivismo
se aplica cada vez menos en los paises con politicas econdmicas
ultraliberales. El segundo tipo es la aplicacion de las politicas de Gestion del

Talento Humano

Sin embargo, el tercer tipo es el mas comun: la organizacion jerarquica en la
gue los gestores o directivos imponen sus decisiones de forma independiente
de la negociacidon colectiva o la Gestion del Talento Humano. Permitir la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organizacion
de la actividad implica darles informacion adicional y consultarles sobre cémo
deben desarrollarse estas actividades. La clave de la Gestion del Talento
Humano reside en que la comunicacion fluya del nivel superior al nivel inferior
y viceversa. No basta con breves reuniones ni con una transmision de érdenes
de los gestores a los trabajadores. La participacion activa de los trabajadores
requiere la creacion de grupos de reflexion para solucionar los distintos
problemas y reuniones periddicas entre éstos y los gestores de la empresa.
Estas reuniones subrayan la importancia del control de calidad de los bienes
y servicios producidos por la compafia. Esa participacion permite que la
empresa aproveche al maximo la preparacion de sus trabajadores, asi como
sus iniciativas. De esta forma, se fomenta, en ciertos casos, una relaciéon de

confianza entre el empresario y sus subordinados.

2.5. Hipotesis.

¢,De qué forma influye el clima organizacional desfavorable en el desempefio
laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato?
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2.6. Seflalamiento de Variables de la Hipotesis.

Variable independiente: Clima Organizacional.

Variable dependiente: Desempefio Laboral.

CAPITULO Il

METODOLOGIA
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3.1. Enfoque.

De conformidad con el paradigma seleccionado en la fundamentacion
filosofica, en este caso corresponderia utilizar el enfoque cualitativo y
cuantitativo, lo que nos proporcionara permitir estudiar y comprender los
elementos que componen el clima organizacional del consorcio y de esta
manera analizar las causas que han ocasionado el decremento del
desempeiio de los colaboradores, para luego proponer herramientas que

permitiran dar solucion al problema objeto de estudio.

Cuantitativo porque se consiguio informaciéon que fue sometido a un analisis

matematico- estadistico.

Cualitativo porque los resultados obtenidos pasaron a la critica e interpretacion
para asi, observar la realidad y proponer alternativas de solucién mejorando la

calidad de vida de los/as colaboradores del consorcio..

El presente enfoque permitird orientarse hacia el descubrimiento de la
hipétesis, misma que permitird realizar cambios en pro de la mejora del
desempefio de la organizacién, obteniendo resultados benéficos para todos

sus colaboradores

En la investigacion se pondra énfasis en buscar problemas reales de la
empresa, para detectar sus falencias y proponer alternativas de solucién lo
que determinara que se debe centrar en el fundamento primordial que es la

comunicacion y jerarquizacién que predomina en la misma.

La utilizacion del enfoque cualitativo es importante ya que vivimos en un
mundo competitivo, y ver las interacciones que pueden determinar los
colaboradores asi como su comportamiento, personalidad y manejo de su rol

a desempefiar entre otras cualidades que definen relaciones humanas, por lo
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tanto permitira actuar en un ambiente dindmico, sujeto a cambios abiertos,
flexibles y participativos sobre todo con una linea de comunicacion eficiente y

un sentido de pertenencia hacia la organizacion favorable.

En el enfoque cuantitativo determinariamos los niveles o grados de
insatisfaccion laboral que estarian presentando los colaboradores del
consorcio a investigar, lo que se aplicd encuestas y entrevistas que nos den la
limitacion real del problema en este caso cuanto afecta el clima organizacional
y asi poder tener datos reales de un desempefio laboral desfavorable
recordando que la taza de renuncias voluntarias y despidos intempestivos en
el Ecuador es del 30 al 40%, lo que da la idea que los niveles proporcidnales
de un buen clima laboral en el Ecuador es realmente bajo y que todavia
sustentan su ideologia objetiva y limitacibn de mercados en puntos

tradicionalistas y jerarquicos.

3.2. Modalidad bésica de la investigacion.

3.2.1. Bibliografica-Documental: se trabajara con esta modalidad ya que
para su ejecucion se centrara en informacion ya existente basada en libros,
revistas, tesis, lectura, bibliotecas, etc. con la finalidad de que la informacion
esté centrada en la comprension y el realismo, permitiendo de esta manera

gue la investigacion pueda conceptualizar las variables y categorias.

3.2.2. Investigacion de campo: También utilizaremos la investigacion de
campo, porque se estara en contacto directo con los involucrados en el
problema, que en este caso con los colaboradores del Centro de Ocupacional

Particular ILVEM sede Ambato, a través de encuestas, entrevistas y
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cuestionarios se podra recolectar la informacién necesaria y suficiente para

conocer la realidad del consorcio y conocer el problema objeto de estudio.

3.3. Nivel o tipo de investigacion.

Para la ejecucion del presente proyecto se utilizara el siguiente tipo de

investigacion.

3.3.1. Investigacion Descriptiva: El propésito de esta investigacion es
describir situaciones y eventos a un nivel global determinando modelos de
comportamiento, es decir como es y como se manifiesta el problema de
determinados fendmenos del clima organizacional; lo que nos dara un soporte
mas efectivo en dar una descripcion detalla de la problematica a tratar con el
propdsito de conocer, porque se fomenta el un clima laboral y abarca una
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Centro
Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato, para realizar el proyecto de
investigacion nos fundamentaremos con datos reales como libros, tesis,
revista, lectura, biblioteca y sobre todo con la aplicacion de encuestas y
entrevistas, etc. Con la finalidad de que la informacion este centrada en la
comprension y en el realismo permitiendo de esta manera que la investigacion
pueda conceptualizar las variables y categorias.

3.3.2. Investigacion Exploratoria: El objetivo es explorar el fendmeno causal
de la problematica, para asi llegar al conocimiento de las causas y definir su
accién-reaccion, generandonos hipotesis que nos llegaran a dar un valor
absoluto de mayor amplitud a la investigacion lo que se presentara estar

constantemente en la empresa.
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3.3.3. Investigacién Correlacional. Sirve para medir la relacion que existe
entre las variables ya que el cambio de la una influye directamente en el
cambio de la otra. Se Analizaréa e Interpretara los datos empiricos para formular
conclusiones en relacion a la influencia del clima organizacional en el
desempeiio de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM
sede Ambato.

Entre las tres investigaciones planteadas la mas asertiva para el estudio a
realizar es la Investigacién Descriptiva ya que es el enfoque relacional que nos
permitird abarcar un énfasis mas coherente y global de la problematica actual
y asi proporcionarnos resultados que resaltaran nuevas perspectivas y

resultados mas exactos en la presente investigacion.

3.4. Poblacion y Muestra.

3.4.1. Poblacion.

La poblacion esta constituida por 52 personas miembros del Centro
Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato ya que estan directamente

involucrados en las actividades funcionales de la empresa.

3.4.2. Muestra.
Como la poblacion de universo es finita toda ella se constituyen la muestra con

cada uno de los 52 colaboradores, se aplicara a toda la poblacion existente.
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COLABORADORES POBLACION PORCENTAJE
Gerencia 1 2%
Sub gerencia 1 2%
Administracién. 1 2%
Direccién General 1 2%
Direccion Local. 2 4%
Docencia. 23 44%
Cobranzas 1 2%
Relaciones publicas 17 33%
Recepcién. 2 4%
Mantenimiento. 3 5%

MUESTRA TOTAL 52 100%

Tabla N° 1. Poblacion y muestra.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.



3.5. Operacionalizacion de variables.

Variable independiente: Clima Organizacional.

Tabla N° 2. Variable Independiente.

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
e Ambiente Area de trabajo. ¢Considera g la distribucion
Clima Organizacional. fisico. Distribucion fisica. | fisica otorgada de su area de
Es el ambiente fisico y trabajo constituye al flujo de
social, donde una trabajo e informacion?
persona desempefia su e Ambiente Relaciones
trabajo diariamente, el social. interpersonales. ¢Las relaciones
trato y su tipos de Equipos. interpersonales son
liderazgo que un jefe Grupos. cordiales y abiertas entre?
puede tener con sus
subordinados, determinan e Tipos de Autocratico. ¢, Considera que el inmediato Encuestas
la relacibn entre el liderazgo. Democratico. superior es flexible y justo | Observacion de
personal de la empresa e Participativo ante las peticiones o apoyo campo.
incluso la relacion con ' gue solicita?
proveedores y clientes
mediante el estilo de e Estilos de ¢La falta de comunicacion

comunicacibn que se
vincule.

comunicacion.

Eficiente.
Distorsionado.

sobre las funciones del
personal de algun
departamento ha provocado
guedar mal con los clientes?

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Variable dependiente: Desempefio Laboral
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CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Obijetivos e Cliente externo. | ¢Sienten  confianza los
Desempefio Laboral. organizacionales. e Cliente interno. | colaboradores con su
e Nichos de | inmediato superior?
Es la manera como los mercado.
colaboradores de la ]
organizacion trabajan Objetivos e Corto plazo. . Se determina las
eficazmente, para individuales. « Mediano plazo. promociones al colaborador
alcanzar; objetivos e Promociones gue se las merece?
organizacionales e Encuestas
individuales; asi como Competencias. e Conocimientos. | ¢0S colaboradores de las | Observacion de
metas comunes, sujeto a " | diferentes areas tienen las campo.

las reglas basicas
establecidas con
anterioridad, induciendo
las competencias de cada

individuo de una
organizacion que
asemejen un

comportamiento  idoneo

hacia la misma.

Comportamiento.

e Habilidades.
e Destrezas.

e Responsabilida
des.

e Compromiso.

e Sentido de
pertenencia.

competencias que el puesto
las requiere?

¢ Los colaboradores tienen
flexibilidad de cobmo hacer su
trabajo, siempre y cuando
lleguen a los mejores
resultados?

Tabla N° 3. Variable dependiente.

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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3.6 Plan de recoleccion de informacion.
Para esta investigacion se aplico la encuesta a los 52 colaboradores del Centro

Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato, teniendo como instrumento un
cuestionario de preguntas la cual me ayudara a llegar al objetivo planteado.
Este se lo hara con el fin de identificar el clima organizacional y su influencia
en el desempeio laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional
Particular ILVEM sede Ambato.

Preguntas Explicacion

¢Por qué? Es necesario dar una solucion a los
problemas que se presentan dentro

del consorcio.

¢A qué personas? A los colaboradores del Centro
Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato.

¢ Sobre qué aspectos? El clima organizacional y su

influencia en el desempefio laboral.

¢Quién? Investigador: Mario Pazmifio

¢,Cuando? Mayo — Octubre 2014.

¢Lugar de recoleccion de | Oficinas y aulas del Centro

informacion? Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato.

¢ Cuantas veces? Una sola vez.

¢, Qué técnica de recoleccion? Encuestas.

¢ Con que? Cuestionarios de encuesta.

Tabla N° 4. Recoleccion de Informacion.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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3.7. Plan de procesamiento y analisis.

Luego de recolectar la informacion, se procedera:

Analizar e interpretar los resultados obtenidos, la misma que sera sometida a

una revision rigurosa.

Se procedera a la categorizacion con la finalidad de que cada pregunta tenga
los grupos y clases necesarias para su respuesta y de esta manera facilitar la

tabulacion de la informacion.

Posteriormente se realizara la tabulacion de la informacién donde revisaremos
el numero de veces que se repite la categoria, para ello utilizaremos la

Tabulacion Manual Quinaria que facilitara el conteo de cada pregunta.

Para el analisis de datos se utilizara el Estadigrafo de Porcentajes, que nos
permitira presentar la informacion de forma grafica y en tablas o cuadros
estadisticos, los mismos que nos mostrardn con mayor claridad el resultado
de la encuesta. Finalmente se procedera a realizar el analisis e interpretacion
de los resultados obtenidos en el proceso de investigacion, los mismos que

nos permitirdn establecer las conclusiones y recomendaciones.

CAPITULO IV.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de datos.

4.2. Interpretacion de resultados.

ENCUESTA PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL (APLICACION
COLABORADORES).

PREGUNTA: 1. SOBRE MI TRABAJO.

1.1 ¢ Define claramente las funciones de su puesto de trabajo y sus limites de
responsabilidad su inmediato superior?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 26 58%
NO 19 42%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 5. ¢ Define claramente las funciones de su puesto de trabajo y sus limites de responsabilidad su inmediato
superior?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Funciones de trabajo y limites de
responsabilidad

mSl mNO

42%

Gréfico N° 5. ¢ Define claramente las funciones de su puesto de trabajo y sus limites de responsabilidad su inmediato
superior?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 5; podemos observar que el 58%; determinan que; Si se
definen claramente las funciones de su puesto de trabajo y sus limites de
responsabilidad por parte de su inmediato superior y un 42% determinan que;

No se definen claramente las funciones de su puesto de trabajo y sus limites

de responsabilidad por parte de su inmediato superior.

Interpretacion:

Dentro del consorcio el inmediato superior, debe definir a su equipo claramente
las funciones de su puesto de trabajo asi como sus limites de responsabilidad
del mismo con el que va a cohesionar mayor fluidez en desempefio laboral y

abarcaria un indice de clima organizacional idoneo.
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1.2 ¢Dadas las funciones es justa la remuneracion econémicay los beneficios

(capacitacion, seguro, prestaciones) que otorgan?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 4 8%
NO 41 92%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 6. ¢Dadas las funciones es justa la remuneracién econémica y los beneficios (capacitacion, seguro,
prestaciones) que otorgan?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Remuneracion y beneficios justos

mSlI mNO

8%

Grafico N° 6. ¢Dadas las funciones es justa la remuneracion econémica y los beneficios (capacitacion, seguro,
prestaciones) que otorgan?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:
En el grafico N° 6; podemos observar que el 8%; determinan qué; Dadas las
funciones es justa la remuneracién econémica y los beneficios (capacitacion,

seguro, prestaciones) que se les otorga y el 92% determinan qué; Dadas las
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funciones no es justa la remuneracion econémica y los beneficios

(capacitacion, seguro, prestaciones) que se les otorga.

Interpretacion:

Segun los datos obtenidos dentro del consorcio al momento del proceso de
induccion, se debié determinar los beneficios de ley y la remuneracion neta
que va a percibir determinado colaborador en el rol a desempefiar en el
consorcio, lo que determina que nunca existi6 un proceso adecuado de
induccion al personal y de igual manera de retroalimentaciéon; con lo que ha
conllevado que casi la totalidad de colaboradores no se encuentren conformes
con su remuneracion y beneficios que otorga la empresa lo que resulta una

inestabilidad laboral latente.

1.3 ¢ Considera que se proporcionan capacitaciones en alguna area de interés

Institucional y que formen parte importante del desarrollo Organizacional?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 17 38%
NO 28 62%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 7. ¢Considera que se proporcionan capacitaciones en alguna area de interés Institucional y que formen
parte importante del desarrollo Organizacional?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Capacitaciones en areas de interes
institucional

mSl mNO

.38%

Grafico N° 7. ¢ Considera que se proporcionan capacitaciones en alguna area de interés Institucional y que formen
parte importante del desarrollo Organizacional?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 7; podemos observar que el 38%; determinan qué; Si se
proporcionan capacitaciones en alguna area de interés Institucional y que
formen parte importante del desarrollo Organizacional y el 62% determinan
qué; No se proporcionan capacitaciones en alguna area de interés Institucional

y que formen parte importante del desarrollo Organizacional.

Interpretacion:

Los resultados que arroj6 la encuesta; determina que para la mayoria de los
colaboradores no se realiza un proceso de capacitaciones ya que solo deben
ser tomados en cuentas a poco personal para determinado desarrollo;
recordando que es un centro de capacitacién y el mismo debe estar firme a las
nuevas pautas e indoles académicos que mejoren la calidad de ensefianza-

aprendizaje de sus clientes internos y sobre todo del cliente externo.

PREGUNTA: 2. SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO.
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2.1 ¢ Considera que el inmediato superior es flexible y justo ante las peticiones
0 apoyo que solicita?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 30 67%
NO 15 33%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 8. ¢ Considera que el inmediato superior es flexible y justo ante las peticiones o apoyo que solicita?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Inmediato superior flexible y justo

mSI mNO

Grafico N° 8. ¢, Considera que el inmediato superior es flexible y justo ante las peticiones o apoyo que solicita?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 8; podemos observar que el 67%; determinan qué; el inmediato
superior Si es flexible y justo ante las peticiones o apoyo que solicitan y el
33% determinan qué; el inmediato superior No es flexible y justo ante las
peticiones o0 apoyo que solicitan.
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Interpretacion:

La gran mayoria de colaboradores conoce que sin son apoyadas sus
peticiones que manifiestan a su inmediato superior; pero solo un bajo
porcentaje determinan que no; donde se ve reflejado que los jefes guias del
consorcio no deben dejar a un lado a ese poco porcentaje que de igual manera
representan apoyo y estabilidad al consocio y si no son acatadas sus
disposiciones pueden ejercer inestabilidad a los demas comparieros de sus

areas.
PREGUNTA: 3. SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y DE
TRABAJO.

3.1 Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas: Entre los

miembros del equipo de trabajo o departamento.

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 36 80%
NO 9 20%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 9. Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas: Entre los miembros del equipo de trabajo o
departamento.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Relaciones interpersonales: miembros de
equipo
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20%

Grafico N° 9. Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas: Entre los miembros del equipo de trabajo
o departamento.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 9; podemos observar que el 80%; determinan qué; Las
relaciones interpersonales Si son cordiales y abiertas entre los miembros de
Su equipo de trabajo y el 20% determinan qué; Las relaciones interpersonales

No son cordiales y abiertas entre los miembros de su equipo de trabajo.

Interpretacion:

Se refleja que la mayoria de compafieros de su equipo de trabajo del consorcio
si mantienen una buena relacién esta puede influenciarse por el tiempo que se
encuentran ya en la organizacion, ya que representan ser el personal mas
antiguo de sus areas; pero solo un bajo porcentaje no mantiene una buena
relacion con sus demas comparfieros de trabajo lo que amerita que el consorcio
y sus entes guias deben entablar sistemas de interaccion personal e

interpersonal que mejore la calidad de relaciones en su organizacion.
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3.1 Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas:

miembros de la organizacion.

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 17 38%
NO 28 62%
TOTAL 45 100%

Entre los

Tabla N° 10. Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas: Entre los miembros de la organizacién.

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Relaciones interpersonales: miembros de
la organizacion
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Grafico N° 10. Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas: Entre los miembros de la organizacion.

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:
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En el grafico N° 10; podemos observar que el 38%; determinan qué; Las
relaciones interpersonales Si son cordiales y abiertas entre los miembros de
la organizacion y el 62% determinan qué; Las relaciones interpersonales No

son cordiales y abiertas entre los miembros de la organizacion.

Interpretacion:

Se refleja que en el consorcio no existe programas que incentiven a mejorar
las relaciones interpersonales lo que pudiera ocasionar que se conlleve a
guedar mal con los clientes ya que al no conocer ni entablar amistad alguna
asi sea laboral proporcionara a que se vincule una comunicacion distorsionada

entre los miembros de su organizacion.

3.2 ¢La falta de comunicacion sobre las funciones del personal de algun

departamento ha provocado quedar mal con los clientes?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 35 78%
NO 10 22%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 11. ¢ La falta de comunicacion sobre las funciones del personal de algun departamento ha provocado quedar
mal con los clientes?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Falta de comunicacion: funciones del
personal
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Grafico N° 11. ¢La falta de comunicacién sobre las funciones del personal de algin departamento ha provocado
guedar mal con los clientes?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 11; podemos observar que el 78%; determinan qué; La falta
de comunicacién sobre las funciones del personal de algin departamento Si
ha provocado quedar mal con los clientes, y el 22% determinan qué; La falta
de comunicacion sobre las funciones del personal de algun departamento No
ha provocado quedar mal con los clientes.

Interpretacion:

Se refleja que en el consorcio no existe la aplicacion de una comunicacion
eficiente y colectiva, lo que ha producido que se produzcan desvios de
sistemas de roles a desempefar y que el cliente externo sea vinculado a ellos

y el consorcio presente una mala imagen de aquello.
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3.3 ¢ Recibe la informacién requerida para su trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 20 44%
NO 25 56%
TOTAL 52 100%

Tabla N° 12. ¢Recibe la informacion requerida para su trabajo?

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Informacidn para su trabajo
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Grafico N° 12. ¢ Recibe la informacion requerida para su trabajo?

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 12; podemos observar que el 44%; determinan qué; Si reciben

la informacion requerida para su trabajo, y el 56% determinan qué; No reciben

la informacién requerida para su trabajo.
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Interpretacion:

Con los datos obtenidos en la encuesta, no simplifica la manifestacion que solo
se vincule retroalimentacion un a un grupo de colaboradores del consorcio de
como realizar su trabajo siempre se debe especificar y recordar funciones,
tareas, roles a desempefar, que acentlan la no desestructuracion de su

trabajo y la comunicacion sea la idonea.

3.4 ¢En el proceso de induccién se ha determinado quién es el cliente final?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 21 47%
NO 24 53%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 13. ¢ En el proceso de induccion se ha determinado quién es el cliente final?

Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.

Proceso de induccion
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Grafico N° 13. ¢ En el proceso de induccion se ha determinado quién es el cliente final?

Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Andlisis:

En el grafico N° 13; podemos observar que el 47%; determinan qué; en el
proceso de induccién Si se ha determinado quién es el cliente final, y el 53%
determinan qué; en el proceso de induccion No se ha determinado quién es el

cliente final.

Interpretacion:

Los jefes del consorcio, en este caso cada dirigente de area no ha
determinado a su colaboradores al momento de ingresar a pertenecer parte
del consorcio, para quien se desarrollan y cuél es la misiébn como vision del
consorcio con lo que se define que cada colaborador es solo es un participe
de lo que observa en sus demas comparfieros, con desarrollo de su propio

conocimiento en el ambito de su &rea de trabajo.

PREGUNTA: 4. SOBRE LIDERAZGO.

4.1 ¢ Se le comunica efectivamente las politicas y forma de trabajo de su area?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 7 16%
NO 38 84%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 14. ¢ Se le comunica efectivamente las politicas y forma de trabajo de su area?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Poliiticas y forma de trabajo

mSlI mNO
16%

Grafico N° 14. ¢ Se le comunica efectivamente las politicas y forma de trabajo de su area?
Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 14; podemos observar que el 16%; determinan qué; Si se les
comunica efectivamente las politicas y forma de trabajo de su area, y el 84%
determinan qué; No se les comunica efectivamente las politicas y forma de

trabajo de su area.

Interpretacion:

En una organizacion, en este caso en el consorcio al no entablar las politicas
internas y externas a las cuales se desarrollan y se rigen por exigencia
obligatoria, produce que los empleados del consorcio asuman papeles de
irresponsabilidad y se sustente multas que puedan abarcan o no el régimen
legal ya establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales.
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4.2 ¢Considera que su inmediato superior entabla soluciones a problemas

producidos entre cliente interno y externo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 34 76%
NO 11 24%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 15. ¢ Considera que su inmediato superior entabla soluciones a problemas producidos entre cliente interno
y externo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Soluciones a problemas
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Grafico N° 15. ¢ Considera que su inmediato superior entabla soluciones a problemas producidos entre cliente interno
y externo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 15; podemos observar que el 76%; determinan qué; su
inmediato superior Si entabla soluciones a problemas producidos entre cliente
interno y externo, y el 24% determinan qué; su inmediato superior No entabla

soluciones a problemas producidos entre cliente interno y externo.
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Interpretacion:

Cuando en una organizacién se producen problemas relativos a un desajuste,

a un trato mal intencionado, etc. Esto ocasiona que el jefe de area busque

solucionar el conflicto y mediar con el objeto de no brindar la razén a una parte

sin antes proporcionarse de todo lo ocurrido y asi estabilizar a la organizacion

y 0 departamento en el que se produzca determinado desvio de trato formal al

cliente externo.

PREGUNTA: 5. SOBRE LA ORGANIZACION.

5.1 ¢Las metas organizacionales se establecen entre el grupo de trabajo al

gue impactan y sus Directivos?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 18 40%
NO 27 60%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 16. ¢ Las metas organizacionales se establecen entre el grupo de trabajo al que impactan y sus Directivos?

Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Metas organizacionales
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Grafico N° 16. ¢ Las metas organizacionales se establecen entre el grupo de trabajo al que impactan y sus Directivos?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 16; podemos observar que el 40%; determinan qué; las metas
organizacionales Si se establecen entre el grupo de trabajo al que impactan y
sus Directivos, y el 60% determinan qué; las metas organizacionales No se
establecen entre el grupo de trabajo al que impactan y sus Directivos.

Interpretacion:

En el consorcio desde el area de mantenimiento hasta gerencia deben ser
impactados directamente o indirectamente las metas de la organizacion, ya
gue son establecidas para proporcionar estabilidad y enganche al desarrollo
socio-economico de la empresa y asi fortalecer el por qué se cre6 el consorcio
con el fin y viabilidad acentuadas, las metas no solo pueden ser impactadas

en pocos miembros.

5.2 ¢Existen reconocimientos de los Directivos para el personal por sus

esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metas de la organizacion?
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FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 20 47%
NO 25 53%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 17. ¢ Existen reconocimientos de los Directivos para el personal por sus esfuerzos y aportaciones al logro
de los objetivos y metas de la organizacion?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Reconocimientos
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Grafico N° 17. ¢ Existen reconocimientos de los Directivos para el personal por sus esfuerzos y aportaciones al logro
de los objetivos y metas de la organizacion?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 17; podemos observar que el 47%; determinan qué; Si existen
reconocimientos de los Directivos para el personal por sus esfuerzos y
aportaciones al logro de los objetivos y metas de la organizacion, y el 53%
determinan qué; No existen reconocimientos de los Directivos para el personal
por sus esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metas de la

organizacion.

88



Interpretacion:

Un ambiente motivacional es una proporcion de estabilidad y desarrollo
continuo el solo hecho de establecer reconocimientos a pocos colaboradores
por su esfuerzo, menciona que la otra parte no tengan un indicio para su
eficiencia a su trabajo, el consocio debe observar que los reconocimientos no
solo son econdmicos ni materiales con el proposito de dar una gratificacion
escrita, un saludo afable cambia el ambiente y el clima de trabajo de sus

empleados y el desarrollo ser&d mas participativo y sustentador.

PREGUNTA: 6. EN GENERAL.

6.1 ¢Cree Ud. que se debe mejorar el clima organizacional en el consorcio,
para satisfacer positivamente el desempefio laboral actual?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 43 96%
NO 2 4%
TOTAL 45 100%

Tabla N° 18. ¢ Cree Ud. que se debe mejorar el clima organizacional en el consorcio, para satisfacer positivamente el
desempefio laboral actual?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Mejorar el clima organizacional
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Grafico N° 18. ¢ Cree Ud. que se debe mejorar el clima organizacional en el consorcio, para satisfacer positivamente
el desempefio laboral actual?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 18; podemos observar que el 96%; determinan qué; Si cree
gue se debe mejorar el clima organizacional en el consorcio, para satisfacer
positivamente el desempefio laboral actual, y el 4% determinan qué; No cree
gue se debe mejorar el clima organizacional en el consorcio, para satisfacer

positivamente el desempefio laboral actual.

Interpretacion:

Al entablar esta pregunta practicamente todo el personal de las diferentes
areas amerita que se si estable un cambio y una mejora del clima
organizacional en el consorcio se veria reflejado en mejoras del desempefio
actual que manifiestan los colaboradores y que el desarrollo integral, personal

y organizacional seria el idoneo para el consorcio.
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ENCUESTA PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL.
(APLICACION JEFES).

PREGUNTA: 1. SOBRE MI TRABAJO.

1.1 ;Para desempefiar las funciones del puesto de trabajo en las diferentes

areas los colaboradores tienen que hacer un esfuerzo adicional y retador en el

trabajo?
FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
Sl 1 14%
NO 6 86%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 19. ¢ Para desempefiar las funciones del puesto de trabajo en las diferentes areas los colaboradores tienen
que hacer un esfuerzo adicional y retador en el trabajo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Esfuerzo adicional y retador
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Grafico N° 19. ¢Para desempeniar las funciones del puesto de trabajo en las diferentes areas los colaboradores
tienen que hacer un esfuerzo adicional y retador en el trabajo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Andlisis:

En el grafico N° 19; podemos observar que el 14%; determinan qué; para
desempeiniar las funciones del su puesto de trabajo en las diferentes areas los
colaboradores Si tienen que hacer un esfuerzo adicional y retador en el trabajo,
y el 86% determinan qué; para desempenfar las funciones del puesto de
trabajo en las diferentes é&reas los colaboradores No tienen que hacer un

esfuerzo adicional y retador en el trabajo.

Interpretacion:

En el consorcio las actividades de ensefianza-aprendizaje a opinién casi total
de los jefes de area, manifiestan que el rol que desempefia cada colaborador
al que dirigen no es cansado ni retador que sustente o amerite esfuerzo fisico
como mental, pero solo un jefe determina que si es retador recordando que el
ambito de preparar una clase a las nuevas tendencias educativas si aplica que

el docente se prepare y amerite esfuerzo alguno.

1.2 ¢Los colaboradores de las diferentes areas tienen las competencias que

el puesto las requiere?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 2 29%
NO 5 71%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 20. ¢ Los colaboradores de las diferentes areas tienen las competencias que el puesto las requiere?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Competencias
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Grafico N° 20. ¢ Los colaboradores de las diferentes areas tienen las competencias que el puesto las requiere?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 20; podemos observar que el 29%; determinan qué; los
colaboradores de las diferentes areas Si tienen las competencias que el puesto
las requiere, y el 71% determinan qué; los colaboradores de las diferentes

areas No tienen las competencias que el puesto las requiere.

Interpretacion:

Segun los datos obtenidos se establece que el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal no es el eficiente para la organizacién, ya que se
acredita que existe personal que no cumple con las competencias que el
puesto las requiere, la vinculacion de un nuevo colaborador a la empresa debe
ser el mas idéneo que cumpla las expectativas del perfil ocupacional de la

empresa y que amerite al desarrollo del mismo.
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1.3 ¢Los colaboradores tienen flexibilidad para hacer su trabajo, siempre y
cuando lleguen a los mejores resultados?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 4 57%
NO 3 43%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 21. ¢Los colaboradores tienen flexibilidad para hacer su trabajo, siempre y cuando lleguen a los mejores
resultados?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Flexibilidad para hacer su trabajo
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Grafico N° 21. ¢ Los colaboradores tienen flexibilidad para hacer su trabajo, siempre y cuando lleguen a los mejores
resultados?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Andlisis:

En el grafico N° 21; podemos observar que el 57%; determinan qué; los

colaboradores Si tienen flexibilidad para hacer su trabajo, y el 43% determinan

qué; los colaboradores No tienen flexibilidad para hacer su trabajo,

Interpretacion:

Existen en el consorcio por parte de los jefes opinion casi divididas lo que no

hay una realidad concreta en la respuestas obtenida, pero se afirmay que para

ejercer un cargo se debe plantear flexibilidad para desempefiar su funcion con

el afan de llegar a los objetivos deseados de la area a la que laboran.

PREGUNTA: 2. SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

2.1 ¢Cuentan los colaboradores con el equipo necesario para ejecutar su

trabajo?
FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
Sl 2 29%
NO 5 71%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 22. ¢ Cuentan los colaboradores con el equipo necesario para ejecutar su trabajo?

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Equipo necesario de trabajo
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Grafico N° 22. ¢ Cuentan los colaboradores con el equipo necesario para ejecutar su trabajo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 22; podemos observar que el 29%; determinan qué; Si cuentan
los colaboradores con el equipo necesario para ejecutar su trabajo, y el 71%
determinan qué; No cuentan los colaboradores con el equipo necesario para

ejecutar su trabajo.

Interpretacion:

Aqui se va ampliando la visién donde se establece un poco de conformismo y
desarrollo vital de los colaboradores a su trabajo a desarrollar, pero lo
indispensable en este desarrollo es contar por lo menos con la gran mayoria
de materiales, herramientas y equipos de trabajo que solvente el desempefio

actual de cada colaborador.
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PREGUNTA: 3. SOBRE LAS RELACIONES

TRABAJO.

INTERPERSONALES Y DE

3,1 ¢Se ha determinado las responsabilidades y funciones de: Compafieros

de trabajo de la misma area

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 6 86%
NO 1 14%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 23. Se ha determinado las responsabilidades y funciones de: Compafieros de trabajo de la misma area

Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.

14%

Funciones misma area
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Grafico N° 23. Se ha determinado las responsabilidades y funciones de: Compafieros de trabajo de la misma area

Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.

97



Andlisis:

En el grafico N° 23; podemos observar que el 86%; determinan qué; Si se ha
determinado las responsabilidades y funciones de: Compafieros de trabajo de
la misma éarea, y el 14% determinan qué; No se ha determinado las

responsabilidades y funciones de: Compafieros de trabajo de la misma érea.

Interpretacion:

En el consorcio existe cargos similares pero sus funciones son muy diferentes
las que representan cada colaborador en su rol a desempefar, lo que influye
directamente el no comunicar las funciones de cada colaborador lo que
produce un desvié continuo tanto de comunicacién como de trabajo y las

metas establecidas no son completas a bien del consorcio.

3,1 Se ha determinado las responsabilidades y funciones de: Inmediato

superior.
FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 7 100%
NO 0 0%
TOTAL 7 100%
Tabla N° 23

4. Se ha determinado las responsabilidades y funciones de Inmediato superior
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Inmediato superior
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Grafico N° 24. Se ha determinado las responsabilidades y funciones de Inmediato superior
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 24; podemos observar que el 100%; determinan qué; Si se ha
determinado las responsabilidades y funciones del: Inmediato superior., y el
0% determinan qué; No se ha determinado las responsabilidades y funciones

del: Inmediato superior.

Interpretacion:
Cada colaborador tiene la certeza y el conocimiento de las funciones y
responsabilidades de cada jefe de area a las que representan; sin olvidar que

siempre es necesario retroalimentar.
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3,1 Se ha determinado las responsabilidades y funciones del: personal de
otras areas o departamentos.

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 3 43%
NO 4 57%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 25. Se ha determinado las responsabilidades y funciones del personal de otras areas o departamentos.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Personal de otras areas
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Grafico N° 25. Se ha determinado las responsabilidades y funciones del personal de otras areas o departamentos.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 25; podemos observar que el 43%; determinan qué; Si se ha
determinado las responsabilidades y funciones del personal de otras areas o
departamentos, y el 57% determinan qué; No se ha determinado las

responsabilidades y funciones del personal de otras areas o departamentos.

100



Interpretacion:

Es necesario, que en el proceso de induccion al personal, sea mencionado las

responsabilidades y funciones de cada colaborador en la organizacion ya que

se puede producir inconveniente; en confusion de roles y o quedar mal con un

cliente por no conocer el desarrollo de cada departamento del consorcio.

3.2 ¢Bajo las mismas circunstancias y condiciones se perciben diferencias en

cargas de trabajo en las mismas areas?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 4 57%
NO 3 43%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 26. ¢Bajo las mismas circunstancias y condiciones se perciben diferencias en cargas de trabajo en las

mismas areas?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Diferencias en cargas de trabajo
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Grafico N° 26. ¢Bajo las mismas
circunstancias y condiciones se perciben diferencias en cargas de trabajo en las mismas areas?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 26; podemos observar que el 57%; determinan qué; bajo las
mismas circunstancias y condiciones Si se perciben diferencias en cargas de
trabajo en las mismas areas, y el 43% determinan qué; bajo las mismas
circunstancias y condiciones No se perciben diferencias en cargas de trabajo

en las mismas areas.

Interpretacion:

En el consorcio, debe estar establecido; una descripcion y analisis de cargos,
asi como el perfil ocupacional del puesto ya que es fundamento estandarizado
y regido por la institucion a que las funciones sean respetadas desde un punto
inicial, esto atribuye procesos de gestién de talento humano eficientes, una

empresa sin procesos no es viable al desarrollo.
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3.3 ¢Considera que el personal necesita capacitacion en ciertas areas
Importantes para su trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 7 100%
NO 0 0%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 27. ¢ Considera que el personal necesita capacitacion en ciertas areas Importantes para su trabajo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Capacitacion areas importantes para el
trabajo

sl mNO
0%

Grafico N° 27. ¢ Considera que el personal necesita capacitacion en ciertas areas Importantes para su trabajo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:
En el grafico N° 27; podemos observar que el 100%; determinan qué;
consideran que el personal Si necesita capacitacion en ciertas areas

Importantes para su trabajo, y el 0% determinan qué; consideran que el
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personal No necesita capacitaciobn en ciertas areas Importantes para su

trabajo.

Interpretacion:
En el consorcio se debe crear planes de capacitaciones que fundamenten las
actividades al cual sustente la razon de ser y actividad econémica del instituto;

el consorcio no puede estar sin la vanguardia en nuevas pautas educativas.

PREGUNTA: 4. SOBRE LIDERAZGO.

4.1 ¢Considera que las diferentes dependencias, determinan ideas y

propuestas para mejorar el trabajo?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 2 29%
NO 5 71%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 28. ¢ Considera que las diferentes dependencias, determinan ideas y propuestas para mejorar el trabajo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Ideas y propuestas
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Grafico N° 28. ¢ Considera que las diferentes dependencias, determinan ideas y propuestas para mejorar el trabajo?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 28; podemos observar que el 29%; determinan qué; considera
que las diferentes dependencias, Si determinan ideas y propuestas para
mejorar el trabajo, y el 71% determinan qué; considera que las diferentes
dependencias, No determinan ideas y propuestas para mejorar el trabajo.

Interpretacion:

En el consorcio se debe crear planes de capacitaciones que fundamenten las
actividades al cual sustente la razén de ser y actividad econémica del instituto;
el consorcio es un instituto educativo con el fin de desarrollar ensefianzas
integrales y formales lo que le amerita que las capacitaciones sean constantes
de interés institucional que proporciones mejor desarrollo en la actividad

educacional.

4.2 ¢ Sienten confianza los colaboradores con su inmediato superior?
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FRECUENCIA

ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 4 57%
NO 3 43%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 29. ¢ Sienten confianza los colaboradores con su inmediato superior?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Confianza inmediato superior
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Grafico N° 29. ¢ Sienten confianza los colaboradores con su inmediato superior?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 29; podemos observar que el 57%; determinan qué; Si sienten
confianza los colaboradores con su inmediato superior, y el 43% determinan
qué; considera que las diferentes dependencias, No sienten confianza los

colaboradores con su inmediato superior

Interpretacion:
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Al crear los jefes un grado de familiaridad con su equipo de trabajo, esta
creando una ambiente de confianza y estabilidad socio laboral, hay que llegar
a conocer a sus colaboradores; es el don de un buen lider que ejecuta

acciones frente a ellos.

PREGUNTA: 5. SOBRE LA ORGANIZACION.
5.1 ¢El personal se siente satisfecho; cuando hay una vacante, primero se

busca dentro de la misma organizacion al posible Candidato?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
Sl 2 29%
NO 5 71%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 30. ¢El personal se siente satisfecho; cuando hay una vacante, primero se busca dentro de la misma
organizacion al posible Candidato?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Vacante a ocupar
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Grafico N° 30. ¢El personal se siente satisfecho; cuando hay una vacante, primero se busca dentro de la misma
organizacion al posible Candidato?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Andlisis:

En el grafico N° 30; podemos observar que el 29%; determinan qué; el
personal Si se siente satisfecho; cuando hay una vacante, primero se busca
dentro de la misma organizacién al posible Candidato, y el 71% determinan
qué; el personal No se siente satisfecho; cuando hay una vacante, primero se

busca dentro de la misma organizacion al posible Candidato.

Interpretacion:

Verificando las demas respuesta obtenidas en las encuestas planteadas se
lleg6 a una conclusion los colaboradores no se sienten satisfechos cuan existe
una promocion en el consorcio ya que no se las otorgan, esto se produce ya
gue los mismos jefes determina que no existe personal con las competencias
que el puesto lo requiere la cual se centra en un descontento por ambas partes
y la estabilidad laboral es frustrada siempre.

5.2 ¢ Se determinan las promociones al colaborador que se las merece?
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FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 6 86%
NO 1 14%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 31. ¢ Se determinan las promociones al colaborador que se las merece?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Promociones
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14%

Grafico N° 31. ¢ Se determinan las promaciones al colaborador que se las merece?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 31; podemos observar que el 86%; determinan qué; Si se
determinan las promociones al colaborador que se las merece, y el 14%
determinan qué; No se determinan las promociones al colaborador que se las

merece.
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Interpretacion:
Verifica que no existen muchos candidatos opcionados a ocupar un respectivo
puesto que amerite su promocién inmediata sustentando que no existen

colaboradores con las competencias que el puesto las requiere.

PREGUNTA: 6. EN GENERAL.

6.1 ¢ Cree Ud. que el desempefio laboral de los colaboradores no se satisface

positivamente por un mal clima organizacional en el consorcio?

FRECUENCIA
ALTERNATIVAS
ABSOLUTA | RELATIVA %
SI 5 71%
NO 2 29%
TOTAL 7 100%

Tabla N° 32. ¢Cree Ud. que el desempefio laboral de los colaboradores no se satisface positivamente por un mal
clima organizacional en el consorcio?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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Mal clima organizacional
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Grafico N° 32. ¢Cree Ud. que el desempefio laboral de los colaboradores no se satisface positivamente por un mal
clima organizacional en el consorcio?
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Analisis:

En el grafico N° 32; podemos observar que el 71%; determinan qué; Si creen
que el desempefio laboral de los colaboradores no se satisface positivamente
por un mal clima organizacional en el consorcio, y el 29% determinan qué; No
creen que el desempefio laboral de los colaboradores no se satisface

positivamente por un mal clima organizacional en el consorcio.

Interpretacion:

Basandonos en esta pregunta se define que es necesario producir un cambio
y un mejoramiento en el clima organizacional que influya directamente en los
colaboradores mejorando el desempefio laboral actual de los mismos, para

obtener los mejores resultados en calidad humana y ejercicio laboral.
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4.3. Verificacion de hipotesis.

En la presente investigacion, la hipétesis originalmente planteada fue la
siguiente:

¢De qué forma influye el clima organizacional desfavorable en el desempefio
laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede

Ambato?

Analizando los datos obtenidos de las encuestas realizadas a los colaborados
y jefes del consorcio, y refiriéndonos especificamente a la pregunta nimero
6.1, aplicada a los jefes, respectivamente manifiesta lo siguiente: ¢Cree Ud.
que el desempefio laboral de los colaboradores no se satisface positivamente
por un mal clima organizacional en el consorcio? Y a la pregunta: 6.1 aplicada
a los colaboradores ¢ Cree Ud. que se debe mejorar el clima organizacional en
el consorcio, para satisfacer positivamente el desempefio laboral actual? , el

71% y el 96% respectivamente expresado a favor lo confirman

La creacion de un programa de mejoramiento del clima organizacional
permitira fortalecer varios factores, tales como: Mejorar el estilo de liderazgo
gue se practica en la organizacién, reforzar la identificacién del colaborador
con la empresa, a través del reconocimiento de logros individuales y de equipo,

mantener un nivel elevado de motivacion de los colaboradores.

Las mejoras realizadas a futuro permitirdn al consocio mantener resultados
positivos en cuanto al ambiente laboral y por consiguiente en el desempefio
de sus colaboradores, al convertirse en una empresa motivadora, reciproca,

atractiva y sustentando sentido de pertenencia individual y organizacional..

Con estos argumentos se comprueba la hipotesis previamente planteada, es
decir, “De qué forma influye el clima organizacional desfavorable en el

desempeiio laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular
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ILVEM sede Ambato.” Motivando a realizar una mejora en calidad de
ensefianza aprendizaje a sus clientes externos y mejorar sus funciones en sus

puestos de trabajo.

Para mayor entendimiento de los resultados obtenidos se procede hacer un
analisis matematico con el estadigrafo Chi cuadrado (x2) a la pregunta EN
GENERAL 6 de las encuestas aplicadas, para que de esta manera sea
verificada la opinion de los colaboradores del consorcio y de los jefes de los
mismos de la organizacion y verificar si es 0 no recomendable elaborar y

proponer un programa de mejoramiento del clima organizacional.

4.3.1. Planteamiento de la hipétesis.

HO: El mejoramiento del clima organizacional No incrementa el desempeiio

laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato.

H1: El mejoramiento del clima organizacional Si incrementa el desempefio
laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato.

4.3.2. Seleccion del nivel de significacion.

Para la verificacion de la hipotesis se utilizara el nivel de a =0.05

4.3.3. Descripcion de la poblacion.
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Se ha tomado como referencia para la investigacion de campo una muestra

de todo el personal del consorcio.

POBLACION
Jefaturas 7 13%
Colaboradores 45 87%
Numero de la muestra 52 100%

Tabla N° 33. Descripcion de la poblacion.

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

4.3.4. Especificacion de lo estadistico.

Se menciona que para la verificacion de la hipétesis se expresara un cuadro

de contingencia de 2 filas por 2 columnas con el cual se determinara las

frecuencias esperadas.

CATEGORIAS
PREGUNTAS Sl NO Subtotal
1 5 47 52
2 43 9 52
TOTAL 48 56 104

Tabla N° 34. Categorias.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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FRECUENCIAS ESPERADAS

48*52/104 24

56*52/104 28

Tabla N° 35. Frecuencias esperadas.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

4.3.5. Especificacion de las regiones de aceptacion y rechazo.

Se procede a determinar los grados de libertad considerando que el cuadro de

contingencia consta de 2 filas por 2 columnas.

GRADO DE LIBERTAD

FILAS COLUMNAS
GL=2-1 2-1
GL=1 1
GL=1*1
GlL= 1 X2 = 3,8415

Tabla N° 36. Cuadros de contingencia.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

La presentacion grafica seria:
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REGION DE ACEPTACION

REGION DE RECHAZO
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Grafico N° 33. Grados de libertad.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Regla de decision.

Por lo tanto 1 grados de libertad y a nivel de significacién del 0.05 de X2 T =
3,8415 por tanto si X2 C < X2 T se aceptara HO, caso contrario se la rechazara

y se aceptara la hipétesis alternativa.

4.3.6. Recoleccion de datos y calculo de lo estadistico.

Para eso se utilizara la siguiente formula:

2 (O-FE)y
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o) E (O-E) | ©-Ep | (O-E2/E

5 24 -19 361 15.041
47 28 19 361 12.892
43 24 19 361 15.041

9 28 -19 361 12.892
104 104 55.866

Tabla N° 37. Cuadros de contingencia.

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Decision:

Como se puede observar Xi cuadrado 55.866 es mayor que Xi cuadrado

tabular 3,8415 por lo tanto se acepta la hipétesis alternativa.

H1; El mejoramiento del clima organizacional Si incrementa el desempefio

laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede

Ambato.

Es necesario recalcar que esta investigacion se realizé con el 5% de margen

de error.

CAPITULO V.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1. Conclusiones.

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el
desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, se

puede establecer las siguientes conclusiones:

» No existe proceso de induccion laboral hacia una vacante a ocupar
(funciones del area de trabajo, funciones de los demas compafieros,
orden jerarquica, politicas internas externas, mision, vision institucional

y objetivos a alcanzar).

» El desempefio laboral de los colaboradores se ve afectado en gran
parte por la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor

agregado a su trabajo diario.

» Se aprecia desmotivacion entre colaboradores con el cual no atribuye a

su rendimiento satisfactorio en sus areas de trabajo.

» No se realizan planes de carrera a los colaboradores de algunas areas
en el modelo de ensefianza aprendizaje actual ni procesos de mejora

curricular.

» La comunicacion predominate en el consorcio es horizontal, de igual
manera el flujo de informacién no es la ideal para que las metas y
objetivos institucional establecidos sean realizados o comprometidos a

la mejora de los mismos.
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» Una Gestion de Talento Humano no se mantiene en la totalidad ya que
el tradicionalismo todavia surge en el consorcio y no facilita la creacion
de subsistemas de Gestion de Talento Humano, la cual cohibe al
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, induccion laboral,

andlisis y descripcion de cargos.

» No existe un organigrama funcional que establezca las funciones y
niveles jerarquicos; que proporcionen estabilidad cada dependencia o
area de trabajo

5.2. Recomendaciones.

» Entablar un proceso de induccién laboral desde la bienvenida de un
candidato potencial hasta sus procedimientos que arraiguen todas las
politicas internas y externas de la institucion y manifiesten sentido de

pertenencia y participacion continua.

» Fomentar charlas que sustente el liderazgo participativo-democratico y
adjunte a mayor factibilidad las relaciones interpersonales entre
subordinado-inmediato superior con el fin de aportar nuevas ideas que

se apliquen al desarrollo del consorcio.

» Vincular sistemas motivacionales que acrediten el mejor desempeiio
laboral de los colaboradores del consorcio, manifestandose desde un
punto de relacién incentivo-recompensa.

» Formar equipos de trabajos que sustente la realidad actual en

ensefianza y manejo de mallas curriculares, con el fin de promocionar
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planes de carreras que mejoren la calidad en el consorcio de su

metodologia a impartir.

Proponer sistemas de comunicacion eficiente y participativo que
sustenten todas las areas de trabajo y que el mensaje sea reciproco sin

distorsion de lo enunciado.

Vincular un sistema de Gestién de Talento Humano que vaya desde su
planificacion hasta su mantenimiento y control de todos sus procesos,
con el hecho de aplicar un procedimiento idoneo de reclutamiento,
seleccién de personal como su induccion satisfactorio mediante su

creacion de un buen analisis y descripcion de cada cargo del consorcio.

Crear el organigrama funcional que proporcione ideas del nivel
jerdrquico que denota cada colaborador, hasta su punto de
responsabilidad en el consorcio; induciendo un cambio de actitud por
parte de los directivos para cambiar las percepciones negativas de los
trabajadores y convertirlas en una fortaleza para la organizacion

incidiendo de manera positiva en el desempefio laboral.

CAPITULO VL.
PROPUESTA

120



6.1. Datos informativos.

Institucion ejecutora: Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.
Direccion: Mera 03-59 y Bolivar Multicentro Mera y en la Sucre 06-05 y Mera
2do piso altos implementos Soria.

Ciudad: Ambato

Provincia: Tungurahua

Beneficiarios: Colaboradores del consorcio.

Tiempo estimado para inicio: 15-04-2014

La ejecucidén: 15-10-2014

Responsable: Mario Pazmifio

6.2. Antecedentes de la propuesta.

Actualmente el Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato no cuenta
con registros que nos puedan proporcionar datos de mejora del clima
organizacional, lo que determina la aplicacion de un sistema de mejoramiento
del clima organizacional, que pueda incidir en la eficiencia del desempefio
laboral de los colaboradores y proporcionar mayor estabilidad al cliente interno
y externo; por lo que se va a plantear una propuesta nueva que abarque todos
los problemas obtenidos del clima organizacional y asi se lleve una

estandarizacion de mejora continua.

Dado que el programa de mejoramiento del clima organizacional es un
documento que contiene un conjunto de instrucciones, que serviran de guia
para ejecutar una serie de actividades encaminadas a mejorar el ambiente

laboral del consorcio, y por consiguiente, mejorar el desempefio laboral de los
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colaboradores del &rea docente y de igual manera que afecte el mejor
desempeiio del consocio en general, existen varias empresas a nivel nacional

e internacional que han optado por su aplicacion, entre ellas:

» WALMART la més grande empresa minorista del mundo aplica un
programa de mejoramiento del clima organizacional con el afan de unir
a todos sus colaboradores, mantenerlos motivados e impulsarlos de
esta manera a realizar un mejor esfuerzo en sus puestos de trabajo.
Waltom, S. (2009).

» VADECOL la empresa Vigilantes Asociados de la Costa de Lago de
Venezuela aplica actualmente un programa de mejoramiento de clima
organizacional, debido a los altos niveles de estrés que manejan sus
colaboradores. Revista NEGOTIUM., (2008).

» La empresa ECOPAPEL Cia. Ltda. de la ciudad de Quito se vio en la
necesidad de crear y aplicar un programa de mejoramiento de clima

organizacional. Proafio, D., (1996).

6.3. Justificacion.

Es importante desarrollar esta propuesta porque permitira organizar
estrategias que permitan mejorar el desempefio laboral para los colaboradores
del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato, y es de ahi donde se
partira con la fomentacion de nuevas ideologias empresariales y puntos de
vistas estratégicos que mantengan una constante fluidez en mejoras del clima
organizacional; ya que al no contar con un ideal proporcional en mejora en
clima y desempefio, se desea implementar una propuesta que mantenga el
grado de estabilidad laboral también individual como organizacional y asi

poder satisfacer las necesidades del consorcio arraigando perspectivas que
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vinculen el mejor desempefio de los colaboradores, desde su vinculacion a la
organizacion hasta el punto de autorrealizacion del colaborador; esta
propuesta nos ayudara a entablar lasos que sostengan una iniciativa de mejora
ya que al existir fundamentos por donde iniciar la presente propuesta sera mas
factible vincular ideas de mejora en las diferentes areas de trabajo ya que esta
propuesta no solo sostendra la mejora de los colaboradores y de sus
respectivos jefes, y asi el cliente interno ayudara a mejorar la calidad de
servicio para el cliente externo, el fin en si de la propuesta es tener un sistema
armonico entre las diferentes areas de trabajo que componen el consorcio, con
el fin mantener reciprocidad y que la Gestion de Talento Humano sea la ideal

para la organizacion.

Los beneficios que obtendra ILVEM al aplicar e inducir el programa de
mejoramiento del clima organizacional para satisfacer el mejor desempefio
laboral seran: el mejoramiento de lasos de comunicacion subordinado-
inmediato superior, mejorar las técnicas de liderazgo que promueva
adaptabilidad y sociabilidad laboral, mantener a los colaboradores altamente
motivados, mejorar funciones y responsabilidades de cada colaborador del
consorcio y por tanto obtener mejores beneficios econdémicos al retar a sus

colaboradores a realizar un mejor trabajo en sum area de trabajo.

Por lo tanto, existird un impacto socio-econdmico para la empresay un impacto
psicolégico para los colaboradores.

Chuy (2003) en su estudio "Evaluacién del clima organizacional y programa
para su mejora en una facultad de una institucion privada de educacion
superior” realizé una investigacion utilizando un test de clima organizacional,
aplicandola a los sujetos del estudio, en este caso personal administrativo de
una facultad de una institucién de nivel superior. El objetivo general de este

trabajo es evaluar el clima organizacional para identificar y analizar las
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percepciones de los integrantes y caracteristicas propias como facultad. El
método utilizado en esta investigacion fue la descripcion, valiéndose de un
cuestionario de clima organizacional estructurado y validado previamente.
Como conclusion se determind que el ambiente estudiado afecta de manera
favorable el trabajo de los colaboradores y que si existe reconocimiento de
logros individuales por parte de los superiores, el clima organizacional en
proporcidon mejoraria la calidad de la misma otorgando resultados reciprocos

para la entidad Institucional de estudio.

Duran (2005), en su articulo Mejores Empresas para trabajar: la importancia
del clima organizacional en el éxito de las empresas; menciona como el clima
organizacional es evaluado para determinar si la empresa es un buen
colaborador. En dicho articulo Duran indica que las mejores empresas donde
trabajar, son también las mejores empresas en donde invertir, en atencion a
gue son casi el doble mas rentables que el resto de las compaiiias, en
conclusién a su observacion sefiala que "La alegria se contagia y es una

buenainversion".

El programa de mejora del clima organizacional es factible ya que se inmersa
desde el punto conflictivo hasta estructurar pautas que promuevan mejoras en
calidad eficiente, y la rentabilidad organizacional incrementaria en frutos

progresivos de auto reconocimiento en la ciudad y provincia.

El programa de mejora del clima organizacional y su mejora en desempefio
laboral proporcionara una nueva mision, vision y objetividad institucional, ya
gue la forma de ver y expresare en la organizacional, cambiaria radicalmente

su ideal corporativa y ética laboral fortuita.
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Por lo mencionado anteriormente cabe decir que el programa de mejoramiento

de clima organizacional es una herramienta indispensable que deberia ser

implementada en el Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

6.4. Objetivos.

6.4.1.

6.4.2.

Objetivo general:

Desarrollar un idéneo proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
estructurando en una vital induccion laboral que incida directamente en
la mejora del clima organizacional; elevando el desempefio de los

colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

Objetivos especificos:

Socializar el programa de mejoramiento continuo del clima
organizacional para incrementar el desempefio laboral de los
colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.
Ejecutar el programa de mejoramiento continuo del clima organizacional
para incrementar el desempefio laboral de los colaboradores del Centro
Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

Evaluar el programa de mejoramiento continuo del clima organizacional
para incrementar el desempefio laboral de los colaboradores del Centro

Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

6.5. Andlisis de factibilidad.
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La presente propuesta, se podra desarrollar de manera eficiente gracias al
apoyo del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato., la misma que
nos proporcionara la informacion necesaria para el desarrollo de la propuesta
y para la aplicaciéon de la misma; de igual manera se crea aspectos que
mejoren la calidad visionaria organizacional. Por lo tanto, podemos afirmar que
el presente proyecto de investigacion es factible ya que cobra vital importancia
y relevancia, al contar con los recursos necesarios, como tiempo, dedicacion,
facilidad de informacion y un presupuesto considerable para llevar a cabo su
correcta aplicacion y sobre todo las ganas de participar en el mejoramiento del
clima organizacional de todas sus areas, el mismo que permitira conseguir
mejores resultados en el desemperio laboral y por ende una mayor eficiencia
organizacional con el afan de obtener el sistema de calidad ideal para el cliente
externo y vincular nuevas ideologias que proporcionen estabilidad concreta y
asuman responsabilidades de logro fortuito.

Social:

Los Procesos que se implementaran en el consorcio, ayudaran a tener un
servicio de excelente calidad en términos de confiabilidad, accesibilidad,
cortesia y oportunidad a sus clientes internos y externos sobre todo, esto
permitira que opten por el mismo, satisfaciendo sus necesidades. De esta
forma el Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato incrementara su

mercado y tendra un crecimiento y desarrollo a nivel local y nacional.

Organizacional:

La estructura organizacional con que se maneja el consorcio es aceptable, por
lo que, existe un organigrama estructural el mismo que esta encabezado por
la gerencia y sus jefaturas, los puestos estan definidos, pero hay que detallar
gue no existe en la organizacién un organigrama funcional la cual ha dificultado

los roles a desempefiar de cada colaborador, con la creacion de su
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organigrama funcional permitira estabilizar y viabilizar mejor el desempefio de
los colaboradores y de igual manera del consorcio con lo que se propone el
crecimiento de la Organizacion en términos de aumento de ventas en

matriculas, con la consiguiente satisfaccion de nuevos Nichos de Mercado.

Econdmico:

Al implementar nuevos procesos en planes de carreras y promociones para,
los colaboradores permitira aumentar la calidad de servicio y por ende su
producto a entregar, en este caso proceso de ensefianza-aprendizaje, servira
para optimizar tiempo y recursos. Ademas sera una herramienta de gestion ya
gue el consorcio al momento cuenta con un talento humano totalmente capaz
con el simple hecho de explota sus habilidades, destrezas y conocimientos;
para realizar el trabajo; sin embargo, se colocara Talento Humano capacitado
en areas que ameriten el trabajo competitivo, esto ayuda al adelanto y
desarrollo del consorcio. Vemos entonces que el factor econémico afecta de
manera notable a la capacidad de la empresa; permite identificar qué variables
son relevantes y en qué forma afectan a la empresa, lo que determina, cual es
el impacto de los mismos dentro del desarrollo de la empresa, la cual nos
facilitara tener un mayor desarrollo socio-econémico con el fin de no
entablarnos solo en los ingresos que puede sustentar el consorcio si no en la
calidad de estudiantes que puede arrojar al ambito ciudadano, empresarial y

profesional.

Tecnoldégico:
El factor tecnolégico es la fuerza mas importante que transforma la capacidad

de la humanidad y sus conocimientos. El consorcio debera analizar y adquirir
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tecnologia que abarque las expectativas curriculares en los estudiantes del
consorcio ya que optimizar la ensefianza con pantallas inteligentes y estar a la
vanguardia de métodos de ensefianza actuales y no tradicionalistas, lanzara
un haz que reflejara estima y desarrollo en clientes internos y externos; con la
finalidad de maximizar el uso de todos los recursos en un tiempo limite de
Rentabilidad. La tecnologia de la informacién y comunicacion ha llegado a ser
una de las principales fuentes de desarrollo tanto en la competitividad como
en el crecimiento de las empresas, este factor estad transformando la vida
empresarial de sus colaboradores y clientes, facilitando la adopcién de

innovacion y reformas en la organizacion.

6.6. Fundamentacion.

Debemos tener en cuenta una comparacion segun la teoria X, Y de McGregor;
la cual nos permitira viabilizar el sentido u objetivo de porque cambiar un
comportamiento organizacional tradicionalista (estilo autoritario) a uno
humanista (estilo participativo), con el fin de obtener respuestas manifestadas

a cambios de pensamiento y comportamiento del consorcio.

Han sido muchos los estudios que se han realizado al objeto de establecer una
tipologia de estilos de direccion. Entre ellos, nos centraremos en el realizado

por Douglas McGregor en 1960.

McGregor define los estilos de direccion en funcion de cual sea la concepcion
gue se tenga del hombre; asi pues, a partir de su teoria X y de su teoria Y,
sefala la existencia de dos estilos de direccion: estilo autoritario y estilo

participativo.
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Todos tenemos cierta forma de ver el mundo. McGregor con su libro “El lado
humano de las organizaciones”, irrumpid con la vision complementaria en un
momento necesario. McGregor afirma que al administrar una empresa se

pueden asumir dos posturas, dos conjuntos de supuestos.

La primera es: si creo que el hombre normal y ordinario tiene una aversion

natural al trabajo, y que lo evitara siempre que le sea posible; que las personas
necesitan ser obligadas, dirigidas y hasta amenazadas por castigos para que
hagan bien su trabajo; que la persona promedio prefiere que lo dirijan, que
prefiere no asumir responsabilidades, y que procura sobre todo su seguridad.

A este conjunto de creencias las llam6 Teoria X.

La segunda postura es: si creo que las personas pueden aplicarse en el

trabajo con tanta naturalidad como al jugar o al descansar; que las personas
pueden autocontrolar su trabajo; que una persona normal procura asumir
responsabilidades; que la creatividad, el ingenio y la imaginacion son algo que
la mayoria de las personas tienen y pueden desarrollar, y no solo unos pocos.

Este grupo de supuestos lo llamo Teoria Y.

McGregor ve estas dos teorias como dos actitudes absolutamente separadas.
La teoria Y es dificil de poner en practica en operaciones grandes de la
produccion en masa, pero puede ser utilizada inicialmente en el manejo de
encargados y profesionales y asumirse en mejor condiciones en procesos

de servicio.

En el lado humano de la empresa McGregor demuestra como la teoria Y afecta
la gerencia de promociones y de sueldos y del desarrollo de encargados
eficaces. Dice también que es parte del trabajo del encargado de ejercitar
autoridad, y hay los casos en los cuales éste es el Unico método de alcanzar
los resultados deseados. Sin embargo, en situaciones donde es posible

obtener los objetivos, es mejor explicar la materia que complemente de modo
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que los colaboradores asuman el propésito de una accion, ejerciendo de esta
forma un mejor trabajo que si lo hubiesen estando realizando simplemente
bajo una orden que no entienden.

El colaborador de la moderna sociedad de organizaciones ya no es motivado
por la coaccion, o el temor, como ocurria en las primeras sociedades
industriales; el colaborador moderno halla sus motivaciones en la parte
superior de la famosa piramide de Maslow: el reconocimiento, la autoestima,

la capacidad de realizacion.

En base a esto, McGregor propone un modelo de gestion de recursos
humanos denominado de ‘“integracion y autocontrol” en el que, una vez
establecidos los objetivos empresariales, el colaborador define sus
responsabilidades, sus metas y su propio proceso de crecimiento, y cOmo se
autoevaluara. McGregor propone este modelo como un medio efectivo de
generar “compromiso”, un tema que empezaba a preocupar a la gerencia. Asi
mismo, critica a la evaluacién del desempefio tradicional, debido a sus
defectos de subjetividad y carencia de equidad, y a sus efectos de inhibidor de

la capacidad creativa y el compromiso del colaborador

En conclusién podriamos decir que el mensaje trascendente que McGregor
con su obra dejo al mundo desarrollado, es que una sociedad que genera
calidad de vida, empieza a existir por el reconocimiento basico del ser humano

en su dimension integral, y por tener fe en sus potencialidades.

Teoria X
Caracteristicas:

» Las personas tienen aversion para el trabajo, la mayoria de la gente

debe ser controlada y amenazada con castigos para que se esfuercen
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en conseguir los objetivos de la empresa lo que define un estilo
tradicionalista.

Prefiere ser dirigido, no quiere asumir responsabilidades.

Es perezoso.

Busca ante todo su seguridad.

Y V V V

Su Unica motivacion es el dinero.

Estilo de direccion:

La direccion ante personas de estas caracteristicas ha de estar basada en el
ejercicio de una autoridad formal, donde la direccion sefiala a cada uno lo que
debe hacer y cdmo hacerlo, marca los tiempos de realizacion del trabajo, dicta
unas normas a seguir y somete a los colaboradores a una constante presion,
consiguiendo que hagan los esfuerzos necesarios para evitar ser sancionados,
correspondiendo estas actuaciones a un estilo de direccion autoritario; lo que
define que el clima organizacional de la empresa solo va a ser sustentados por
metas inconclusas e insatisfactorias y en indice de desarrollo organizacional
no va a representar la estabilidad al servicio o producto que denote la empresa,

para que exista una satisfaccion laboral es casi imposible en la organizacion.

TeoriaY
Caracteristicas:

» El esfuerzo fisico y mental en trabajo es tan natural como en el juego o
el reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo en si.
» No es necesario la coaccién, la fuerza o las amenazas para que los

individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.
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» Los colaboradores se comprometen en la realizacion de los objetivos
empresariales por las compensaciones asociadas con su logro. La
mejor recompensa es la satisfaccion del ego.

» La gente esta motivada y tiene capacidad para asumir
responsabilidades hacia los objetivos organizacionales.

» La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion,
creatividad e ingenio que permitira dar solucién a los problemas de la

organizacion.
Estilo de direccion:

El estilo de direccion que se dara en este caso, es una direccion participativa
gue proporcionara las condiciones para que las personas puedan alcanzar los
propios objetivos al tiempo que se alcanzan los organizativos. Los inmediatos
superiores deben dar confianza, informacion y formacion, facilitando la
participacion de los colaboradores en la toma de decisiones, asi como en la
negociacion de los objetivos, lo que define que este estilo de liderazgo vincula
un bue manejo del clima organizacional continuo que arroja indices reales y
actleles de satisfaccion laboral y el desempefio de cada colaborador se lo ve

reflejado en el servicio o producto que arrojarian.

6.7. Metodologia.

Para el mejoramiento del clima organizacional y su influya en el mejor
desempefio laboral de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular
ILVEM sede Ambato, se va a sustentar en la creacion del subsistema de
gestion de talento humano: reclutamiento y seleccién de personal fomentando
una induccion participativa y basada en retroalimentacién, ya que el cimiento

faltante del consocio se basa en determinado subsistema, con el que el
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consorcio no cuenta y las intervenciones realizadas en dicho proceso solo es

tradicionalista no sustentada en el perfil ocupacional de la misma.

El plan operativo de la presente propuesta, incluye los siguientes

aspectos:

Andlisis de la situacion actual del problema (observable).
Medicidén del clima organizacional.

Medicion de satisfaccion laboral.

Evaluacion del desemperio.

Proceso: reclutamiento, seleccion.

vV V. V V V VY

Proceso de Induccion laboral.

Andlisis de la situacién actual del problema (observable).

Mediante una observaciéon de campo y entrevista individuales con una
pequefia poblacion se identificara la realidad del consorcio y su posibilidad de
vincular nuevas metodologias de solucién que concrete un mejor desarrollo en
el clima organizacional y que pueda satisfacer el desempefio laboral de los
colaboradores, proporcionandonos de las ideas concretas del problema actual
y facilitandonos si el personal que labora actual mente cumple con los

estandares o requerimientos necesario del perfil ocupacional del consorcio.

Medicion del clima organizacional.

En este punto se estableceran reactivos o encuestas que nos faciliten a datos
exactos y reales del problema actual del consorcio, la cual se emparejaran
reactivos que sean totalmente confiables en la recoleccion de datos, las cuales
seran aplicables a los colaboradores y jefes con el hecho de tener, el grado

suficiente o insuficiente del clima organizacional.
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Medicion de satisfaccion laboral.

Mediante los datos obtenidos de la medicién del clima organizacional se
entablara una entrevista para observar el grado de satisfaccion laboral que
llegara a tener cada colaborador del consorcio, con un profesional de la
materia asegurando niveles de rotacion de personal asi como cotejando,
entrevistas de entrada y salida que se hayan proporcionado anteriormente a
sus colaboradores. Con ello emparejaremos si las salidas o el grado de
rotacion del personal son por candidato no idoneo en determinado puesto de

trabajo

Evaluacion del desempefio.

Con los datos tanto de clima organizacional y satisfaccion laboral, vamos a
proporcionar a las jefaturas las bases del porque se encuentran con
determinados niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral la que
reflejara de igual manera la obtencion de datos por medio de una evaluacién
360, con lo que se entablara preguntas referentes al desenvolvimiento de
determinado colaborador, entablando las preguntas a inmediato superior,
compafieros de trabajo cliente externo y demas compafieros de diferentes
areas, para medir el nivel de desempefio laboral que arroja cada colaborador
del area y asi cotejar los tres datos obtenidos y proporcionar soluciones que
no solo queden prescritas en un documentos sino que sean acentuadas al
mejoramiento de todo sus aspectos organizacionales, con ello se plantearan
delimitaciones hasta cierto punto; induciendo que el proceso de reclutamiento

y seleccion de personal no es el idoneo actualmente en el consorcio

Areas que requieren intervencion
Luego de realizar un andlisis exhaustivo de todas las encuestas se procede a
definir cuales son las areas que requieren intervencion para su mejoramiento,

ya que de esto dependera la utilidad que brinde el programa con la que nos
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proporcionaremos una idea exacta del perfil ocupacional de cada colaborador,
con el fin de no presentar incremento de rotacién de personal, con el objetivo
de brindar mayor soporte y estabilidad los mismo, con la aplicacién de

programas de desarrollo y capacitaciones.

Reunidon con mandos superiores y colaboradores del consorcio.

Para obtener el visto bueno de los integrantes del consorcio ante la propuesta
se debe realizar una reunién en la que todos sean participes en el comunicado
de los resultados.

Es pertinente crear un ambiente agradable, en el cual se de apertura a la
aportacion de ideas y poco a poco incitar a un cambio de mentalidad por parte
de los mandos y los colaboradores, para de esta manera visualizar si sera
factible la aplicacion del programa o no es la solucion a los problemas que el
consorcio atraviesa; fomentando una idonea vinculacién de un subsistema de

gestion de talento humano.

Estructura del programa:

Formato y comprension

Debe realizarse de manera clara y demostrar facil cumplimiento de las

actividades.

Fase 1: Proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Objetivo: Reclutar, seleccionar y contratar al colaborador idoneo que abarque
las expectativas deseadas de una vacante a ocupar, determinando su perfil

ocupacional y minimizando procesos tradicionales.

Introduccién.
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En algunas empresas, se suelen hacer selecciones mecéanicas
fundamentadas en simples simpatias y antipatias o escuetos resultados de
test, sin considerar “el estado emocional o la angustia involucrada en la toma
de las pruebas”. De aqui la necesidad de buscar al candidato acertado que
pueda sustentar el mejor manejo de su area a ocupar no solo basdndonos en
simples test y encuetas tradicionales, el hecho de querer llenar una vacante,
no es un proceso simple ni complicado, simplemente es un aspecto delicado
ya que se juega el desarrollo visionario de la empresa o el estancamiento de
la misma; con la cual determinamos el destino de una persona, vocacion,
necesidades econdmicas, sociales y familiares; recordando que el colaborador

es un ser biopsicosocial.

Lo que se debe tener en punto primordial es que un posible candidato, que no
tenga necesidad de trabajar si no que la necesidad la pongamos nosotros
como organizacion; esto quiere decir al momento de querer encontrar al
posible candidato tener en cuenta que el factor econémico, familiar y social no
sean el don de querer ocupar esa vacante, si no el hecho de querer

proporcionar ayuda al consorcio llenando esa vacante.

Lo que la empresa busca no es alguien que desea quitar el puesto a otro
colaborador sino que tenga “competencias laborales” (capacidad de una
persona para vincular: Conocimientos, Habilidades, Comprension y Actitudes
para asi desempefiar las actividades que componen una funcion laboral segun

los estandares y calidad esperados) del consorcio.

Etapa 1: Reclutamiento.
Como primer punto el proceso de reclutamiento, es el surgimiento de la
vacante. Tan pronto como un departamento se le presenta la existencia de una

vacante, ya sea por renuncia, por aumento en el volumen de trabajo o por
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jubilacién, etc. debe llenar un formulario de requisicién el cual debe ser
entregado al departamento de recursos humanos (en este caso a Gerencia
Administrativa).

Vamos a socializar cual seria la via intangible en un buen proceso de
reclutamiento de personal a los mandos medios y jefaturas segun el perfil

ocupacion de determinada area de trabajo del consorcio.

La Gerencia Administrativa debe considerar la opcion de buscar una
alternativa de seleccion, si luego de estudiar la requisicion de empleado,
observa que se necesita verdaderamente contratar a un nuevo colaborador,
debe entonces buscar el candidato de forma interna. El proceso de
reclutamiento no debera abarcar mas de una semana, ya que la demora de la

misma conlleva al consorcio a pérdida de tiempo y dinero.

INICIO

Vacante a | o
ocupar —> Reclutamiento mposibilita regreso
3 Interno al puesto anterior
e Mejora desempefio
Reclutamiento laboral

NO

Reclutamiento Poco presupuesto y

Externo tiempo

l

Enriguecimiento
ideoldgico
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Grafico N° 34. Flujograma proceso de reclutamiento de personal.

Canales de
Reclutamiento

Antecedentes
laborales

Requisitos
Intrinsecos

Requisitos
Extrinsecos

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Reclutamiento interno.

Referencias

En el reclutamiento interno vamos a tratar de cubrir la vacante mediante la

reubicacién de los colaboradores determinando a los jefes inmediatos que tan

factible seria este reclutamiento donde seria de la siguiente manera:

e Transferidos

e Transferidos con promocion

e Ascendidos

Ventajas y desventajas del reclutamiento interno.

Entre las ventajas del reclutamiento interno tenemos
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Es una gran fuente de motivacion: El empleado se siente que la
empresa lo estd tomando en cuenta y visualiza su progreso dentro de

ella.

Es mas conveniente para el consorcio: La empresa ya conoce al
trabajador y su rendimiento reduciendo asi las "sorpresas” e indices de

desvio.

Es mas econdmico: El consorcio se ahorra los gastos relacionados con
la colocacibn de anuncios de vacantes en los periddicos Yy
otros medios y costos relacionados con la recepcion, admision e

integracion de los nuevos empleados.

Es més rapido: S6lo demoran los procesos de transferencia o ascenso
del empleado, porque estan ya familiarizados con la organizacion y sus
miembros, acortando el tiempo de instalaciéon y adaptaciéon de uno

externo.

Entre las desventajas del reclutamiento interno se puede sefialar lo siguiente:

Limita al consorcio en cuanto al talento disponible: Al solo reclutar
internamente, no existe la oportunidad de que el consorcio se fortalezca
con nuevos talentos.

Pérdida de autoridad: Esta situacion ocurre debido a que los ascendidos
a posiciones de mando podrian relajar su autoridad por su familiaridad
con los subalternos.

Dar un ascenso so6lo por motivos de antigiedad: Si una
empresa procede de esta forma, sus colaboradores podrian presuponer

gue con solo tener muchos afos de trabajo podran lograr un ascenso.
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Imposibilidad de regreso al puesto anterior: Si una persona es
promovida internamente a una posicion superior y no se desempefa
satisfactoriamente existe, en la mayoria de los casos, no hay camino de
regreso hacia el puesto anterior. Por lo que existen grandes

posibilidades de que sea despedida.

Reclutamiento Externo

En el reclutamiento externo se trata de ubicar a un candidato potencialmente

idoneo que abarque el perfil ocupacional del puesto o area a ocuparse; este

se compone por la oferta de mano de obra exterior, donde podrian venir

nuevos talentos a aportar mayor fluidez en servicio al consorcio y mejorar la

viabilidad del mismo:

Candidatos espontaneos. Son aquellos que se presentan en una
empresa para dejar su hoja de vida o envian por correo electronico su

curriculum vitae.

Recomendaciones de los empleados del consorcio. En ocasiones, los
empleados de una empresa pueden recomendar a personas para las
vacantes que surjan lo cual se considera ventajoso, ya que en
posiciones muy especializadas conocen a colegas que pudieran
llenarlas ademas, es muy probable que el recomendado se desempefie

mejor para corresponder a quien lo recomendo.

Recién egresados y desempleados.

Ventajas y desventajas del reclutamiento externo

Entre las ventajas de las fuentes de reclutamiento externo tenemos:
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Enriquece al consorcio con ideas nuevas y experiencias. Personal que
ha sido contratado de forma externa puede proporcionar nuevas formas
de solucionar problemas organizacionales y a la vez, la empresa se

mantiene actualizada con respecto a otras del exterior.

Aprovechar inversiones en capacitacién y desarrollo efectuadas por
otras empresas o por los candidatos.

Entre las desventajas tenemos los siguientes:

Es mas costoso, ya que en la mayoria de los casos involucra un pago
(anuncio de periddico, agencias de colocacion de empleo, cazadores
de cabeza, etc.)

Es menos seguro, ya que se desconoce totalmente los candidatos.
Frustracion del personal interno que considera que se ha preferido
alguien de afuera que no conoce la cultura del consorcio y que se ha
pasado por encima de ellos.

El reclutamiento para ser eficaz debe atraer un "contingente de candidatos

suficiente para abastecer adecuadamente el proceso de seleccién”. Este se

presenta a través de:

Entorno de reclutamiento.
Canales de reclutamiento.

Forma de solicitud de empleo.

Entorno del reclutamiento.
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Se debe considerar el entorno en que habran de moverse. Los limites del
entorno se originan en la organizacion, el reclutador y el medio externo, de los
cuales los elementos mas importantes son:

e Disponibilidad interna y externa del Talento Humano.

e Politicas del consorcio.

e Planes de recursos humanos.

e Précticas de reclutamiento.

e Requerimientos del puesto.

Disponibilidad intema y externa del Talento Humano:

La tasa de desempleo en el area, la abundancia o escasez en la oferta de
personal, los cambios en la legislacion laboral y las actividades de
reclutamiento de otras compaiiias incluyen en la tarea de obtener un grupo de
solicitantes para una ocupacion dada. El reclutador puede acudir a tres indices

basicos:

» Indicadores econémicos.
» Actividades de reclutamiento de otras compafiias.

» Las ventas actuales del consorcio y sus metas.
Politicas y normas del consorcio:

» Politicas de promocién interna. Las politicas de promocion interna
estipulan que; Los actuales empleados tienen opcion preferencial para
acceder a determinados puestos. Tiene el mérito de garantizar a cada
empleado una carrera y no solamente un empleo. Esta practica puede
tener el efecto negativo de limitar el ingreso de personas con ideas y
perspectivas nuevas en la organizacion.

» Politicas de compensacion. Un factor limitante comin en muchas

areas de reclutamiento son los niveles de compensacion que estipulan
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las organizaciones. Por lo comun, los reclutadores tienen un minimo

grado de discrecionalidad en las compensaciones que ofrecen.

Planes de recursos humanos:

En las compafias grandes y tecnolégicamente avanzadas, los reclutadores
usan con frecuencia un plan de recursos humanos para definir su estrategia de
reclutamiento, en especial cuando la corporacion sigue una politica basada en

las promociones internas.

Requisitos del puesto:

El reclutador debe hacerse la pregunta: ¢Qué es lo que realmente requiere
este puesto? A niveles intermedios, se ha determinado que con frecuencia las
habilidades realmente esenciales son la capacidad de leer y escribir bien, una
actitud de responsabilidad profesional, y la capacidad de comunicarse con
otras personas. Tiene que Determinar exactamente cuales seran las
responsabilidades del puesto que se intenta llenar es la Unica alternativa para

obtener candidatos adecuados. Es esencial responder a lo siguiente:

Para desempefiar este puesto:
¢, Qué es necesario hacer? - ;Qué es necesario saber? - ;Qué es necesario

aprender? - ¢ Qué experiencia es realmente relevante? (Aspectos intrinsecos).

Canales de reclutamiento.

Los canales mas usuales los constituyen la solicitud directa al empleador, los
contactos de amistades y la respuesta a los avisos de la prensa. En el nivel
ejecutivo, se utilizan los servicios de las agencias "cazadoras de talentos". La
informacion proveniente de amigos y parientes es la mas precisa y detallada.

Le sigue en precision la que obtiene el solicitante que se presenta
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personalmente para solicitar empleo. Por regla general, las personas que

estan en busca de un empleo utilizan més de un canal.

Candidatos espontaneos:

Los candidatos espontaneos se presentan en las oficinas del empleador para
solicitar trabajo o envian por correo su curriculum vitae. Las solicitudes que se
consideran de interés se archivan hasta que se presenta una vacante o hasta
gue transcurre demasiado tiempo para que se las considere validas (un afio),
transcurrido ese tiempo las hojas de vida se las pueden desechar o
digitalizarlas.

Recomendaciones de los empleados de la empresa:

Es probable que los empleados de la empresa refieran candidatos potenciales
al departamento de personal.

e Anuncios en la prensa.

e Agencias de empleos. Establecen un puente entre las vacantes de
sus clientes y los candidatos que obtienen mediante publicidad o
mediante ofertas espontaneas. El pago a la agencia puede provenir de
la compaiiia contratante o del candidato.

e De identificacion de personal de nivel ejecutivo. Solamente
contratan ciertos recursos humanos especificos, a cambio de un pago

cubierto por la compairiia contratante.
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Instituciones educativas. Las universidades, las escuelas técnicas y
otras instituciones académicas son una buena fuente de candidatos
jovenes que haran moderadas peticiones de salarios.

Asociaciones profesionales. Muchas asociaciones profesionales
establecen programas para promover el pleno empleo entre sus
afiliados. Los profesionales que pertenecen en forma activa a una
asociacion tienden a mantenerse muy actualizados en su campo.
Sindicatos. Es practica comun de muchos sindicatos llevar relaciones
actualizadas de sus afiliados, especificando incluso su
disponibilidad laboral.

Formas de solicitud de empleo. Cumplen la funcién de presentar
informacion comparable de los diferentes candidatos. Esto tiene gran

interés, ya que solo asi se podra tomar una decision objetiva.

Datos personales:
El deber ético de mantener privada la informacion disponible es evidente. El
reclutador debe mantener la atencion en las caracteristicas que realmente son

operativas para el puesto.

Preparacién académica:

La educacion recibida constituye un indicador decisivo para la evaluacion de
los candidatos. Un reclutador debe procurar identificar candidatos con
formacion académica que se relacione con el puesto en forma operativa. Los
grados académicos no garantizan eficiencia en el desempefio de ciertas

funciones
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Antecedentes laborales:

Los empleos anteriores permiten saber si el solicitante es una persona estable
0 si cambia de una ocupacion a otra con frecuencia. Tener un antecedente
sobre el desemperio laboral proporciona datos sobre las responsabilidades y

experiencias del candidato.

Referencias:
Aunque es un elemento subjetivo, las referencias revelan aspectos

importantes del candidato.

Autenticidad:

Es comun solicitar al candidato que firme la solicitud de su pufio y letra. Bajo
la rdbrica aparece una leyenda que advierte al solicitante que cualquier
inexactitud, ocultamiento o tergiversacion deliberada haréa nulo su contrato de
trabajo. Esta clausula no tiene vigencia indefinida, normalmente el plazo

maximo es el periodo de prueba.

Etapa 2: Seleccion.

La seleccion de personal es una comparacion entre las cualidades de cada
candidato con las exigencias del cargo y/o perfil ocupacional, y es una eleccién
entre los candidatos comparados con el que nos vamos a manifestar en el

consorcio.

Para entonces, se hace necesaria la aplicacion de técnicas de seleccion de
personal. En este sentido, la seleccion de personal es una responsabilidad de

linea y una funcion de staff.

A) Funcion de staff.-
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El organismo de reclutamiento y seleccion presta este servicio a los diversos

organismos de la empresa, recomendando candidatos al jefe del organismo

solicitante.

B) Responsabilidad de linea.-
Al departamento administrativo le corresponde la Funcién de seleccion.

La decision final de los candidatos recomendados corresponde al jefe del

organismo solicitante. Con ello se escogera a los candidatos potenciales que

sustente el perfil ocupacional del consorcio un maximo de 10 candidatos y un

minimo de 5.

Inicio

Requisicidn
de personal

Preseleccion de
hojas de vida

Cumple con la
requisicion de
personal

Competencias

Habilidades

Destrezas
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Humanas

Grafico N° 35. Flujograma proceso de selecciéon de personal.

Elaborado por: Pazmifio Mario.

Objetivos y desafios de la seleccién de personal.

Pefla (1997) La informacién brinda el andlisis del puesto proporciona
la descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de
desempeiio que requiere cada puesto; los planes de recursos humanos a corto
y largo plazo permiten conocer las vacantes futuras con cierta precision y
conducir el proceso de seleccién en forma logica y ordenada; y los candidatos,
gue son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales
se pueda escoger. Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos

para llenar las vacantes disponibles constituye la situacion ideal del proceso
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e Deteccion y andlisis de necesidades de seleccién. Requerimiento.

e Descripcion y analisis de la posicion a cubrir. Definicion del perfil.
e Definicion del método de reclutamiento.

e Concertacion de entrevistas.

e Entrevistas + técnicas de seleccion.

e Elaboracion de informes.

e Entrevista final.

Componentes del proceso de seleccidon de personal

a. Planeacién: El consorcio debe planificar sus requerimientos de talento

humano.

b. Reclutamiento: El consorcio genera después un fondo de candidatos

a puestos, entre los cuales seleccionara a los mas calificados.

c. Selecciony Contratacién: Tras reclutar a candidatos para los puestos

disponibles, la organizacion selecciona y contrata a los individuos con

mayores probabilidades de desempefiar correctamente un puesto.

d. Induccién: Una vez contactados los empleados se les debe orientar

tanto en lo referente a su puesto de trabajo como a la organizacion en

general.

e. Desplazamiento: Consiste en que los empleados siguen participando

en el proceso de integracion del personal.

f. Separacion: La etapa final es la separacion de la organizacién

Medios de seleccion
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Aungue los medios utilizados y su orden de aplicacion pueden variar de
acuerdo a las necesidades y condiciones de cada empresa, la forma de llevar

a cabo este proceso es el siguiente:

a. Hojade Solicitud: Sirve de base no solo para realizar la seleccion, sino
también para encabezar todo el expediente.

b. Entrevista: Suele ser un instrumento muy valioso para seleccionar
personal, completa y aclara los datos de la hoja de solicitud y permite
obtener mas vivamente informes sobre motivacién del solicitante.

c. Pruebas Psicotécnicas: Permite medir ciertos conocimientos,
aptitudes y generalidades del candidato.

d. Referencias: Permite verificar trabajos desempefiados con
anterioridad por el candidato y el resultados de los mismos.

e. Examen Médico: Suele dejarse al final del proceso ya que bien
realizado es costoso; comprende la historia clinica del solicitante,
examen fisico, pruebas de laboratorio, entre otros. (este procedimiento
se aplica mas en el sector productivo y en este caso no ya que el

consorcio se fundamenta en servicio).
Principios del proceso de seleccion

El proceso de seleccion de personal hace énfasis en tres principios

fundamentales los cuales son: Colocacion, Orientacion y Etica Profesional.

a. Colocacion: La tarea primordial del seleccionador es tratar de
incrementar los recursos humanos de la organizacion, por medio del
descubrimiento de habilidades como actitudes que puedan aprovechar

los candidatos en su propio beneficio como el de la organizacion, en tal
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sentido se evaluara a cada candidato para detectar en cual area de la
organizacion puede desarrollarse con mejores resultados no
necesariamente esta su area original de desempefio.

Orientacion: El seleccionador trata de inducir a aquellos candidatos que
no son seleccionados hacia otras posibles fuentes de empleo.

Etica Profesional: Comprende el grado de responsabilidad que tiene el
area de seleccion y debido a esto deben cumplir de forma constante
con los mas elementales principios técnicos de esta funcion, debido a
que ciertas decisiones tomadas sin que las mismas sean evaluadas

podrian afectar la vida futura del candidato y de su familia.

Mismas sean debidamente evaluadas y/o consideradas, estas pueden afectar

la vida futura del candidato y la de su familia.

Técnicas de seleccién

Las técnicas empleadas en un proceso de seleccién son variadas, en el

consorcio se la llevaria a cabo este proceso por sus propios medios, o0 en su

defecto se contrata los servicios de una empresa especializada en seleccion

de personal para las fases iniciales. En el proceso de seleccidn se encuentran.

YV V VYV V V

Ficha de solicitud de empleo.
La entrevista.

Assesment Center.

Pruebas de conocimientos.

Pruebas psicométricas.

Fichas de Solicitud de empleos la vamos a utilizar para tener como formato

unico, informacion relevante de todos los candidatos.
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La Entrevista: Es una herramienta que se la aplicaremos a todos los procesos
de seleccién, donde nos permitira conocer si el candidato redne los requisitos

necesarios para ocupar el puesto que esta vacante.

Assesment Center: También conocido con el nombre de centro de
evaluacion, es una metodologia de seleccién que se le implementaria por
primera vez en el consorcio, el cual puede durar uno o dos dias, y cada vez es
mas utilizado por las demas empresas. Sirve para analizar las habilidades
0 competencias de los candidatos, en una variedad de situaciones que simulan

lo que podria ser trabajar en el consorcio.

Pruebas de conocimientos: Se usan en el proceso de seleccion, para
determinar los candidatos ideales, en algunos casos esta prueba se realiza
antes de la entrevista. Dentro de estas pruebas se determinaria si el posible

candidato tiene o abarca los conocimientos necesarios para ocupar la vacante.

Pruebas de psicométricas: Se usan como una medida objetiva y tipificada
de una muestra de conducta; Fundamentalmente nos permiten hacer
descripciones y comparaciones de unas personas con otra y también de una
misma persona en diferentes momentos de su vida; asi conocer aspectos

conductuales y de personalidad.

Bajo estas condiciones se aplicara: un manual de valoracién de cargos.

Determinacion de Factores y competencias de valoracion.
Factor educacion. (20 puntos).

Factor experiencia. (18 puntos).

Factor responsabilidad. (14 puntos).

Factor complejidad. (11 puntos).
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Factor relaciones humanas. (7 puntos).

Factor condiciones de trabajo y riesgo. (8 puntos).
Factor supervision. (5 puntos).

Factor orientacion de servicio. (12 puntos).

Factor trabajo en equipo. (5 puntos).

Valoracion de un perfil ocupacional asentado a las necesidades

organizacionales (100 puntos) perfil idéneo.

Manual de valoracién de cargos factores y competencias.
» Descripcion de factores y competencias correspondientes a grados.
» Ponderacion de factores y competencias.

» Asignacion de puntos a los grados.

Etapa 3: Entrevista.

Determinaremos al encargado de realizar la entrevista que no es una
conversacion formal que se les realizara a los candidatos, con un objetivo
distinto al simple placer de platicar. Esta conversacion se la realiza con el

hecho de recoger datos, informar y motivar.

Fases:
Rapport. (Grado de familiaridad que se otorga)
Cima. (Comunicacion verbal, no verbal)

Cierre. (Culminacion de la entrevista)

En la entrevista que se realiza no se determina a respuesta ya pronunciadas

0 respuestas inducidas.
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La informacion que aportaria al posible candidato es confidencial solo de uso
exclusivo para el consorcio.

Para llevar una buena entrevista con los postulantes se debe tener en cuenta:

» Un disefio.
» Una ejecucion.

> Y un analisis.

Esta entrevista no debe de abracar mas de 30 minutos por candidato.

Una vez sustentados todos estos aspectos y ya obteniendo los datos de los
reactivos aplicados se determina al responsable de linea que tenga la voz y
voto final de los dos posibles candidatos tomando en cuenta quien tenga mejor
puntaje y quien abarque de mejor viabilidad al consorcio.

Una vez determinado el candidato a ocupar para determinada area de trabajo

0 puesto del mismo se procedera a realizar la respectiva induccién laboral.

Entrevista Pruebas de Rechazo

Inicial Conocimiento

Pruebas

psicométrica
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Admision

Grafico N° 36. Flujograma proceso de entrevista.

Fuente: Propia.

Elaborado  por: Pazmifio Mario.

Pasos del proceso de reclutamiento vy

seleccion de personal:

e Paso 1. Vacante a ocupar.

e Paso 2. Levantamiento del perfil ocupacional.
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Paso 3. Publicacion anuncio publicitario (2 dias).

MONICA MARIA SANCHEZ SIERRA
Calle 9 No. 72- 50 Apartamento 412
Unidad Residencial Bizet
Teléfono 256 06 27
Celular 310 4321146
e-mail msconsultoria@une.net.co

PERFIL PROFESIONAL

n Negocios , Tecnsloga en Mercadeo,
Estudiante de Maestria en Dirsctién de Marketing en la Universidad del Mar en
Chile. Con amplia experiencia en la gestion comerdal a nivel nacional, de ventas,
relaciones publicas y akto énfasis en el servicio como sector econémico y apoyo al
sector productivo.
Directora comercial de organizaciones de alto nivel y asesora en estrategia
comercial desde su firma MS CONSULTORIA.
Docente catedrdtica, faciltadora de procesos de entrenamiento empresarial y
conferenciante en dreas de mercadeo, ventas y servicio con proyecdén a logros y
objetivos.

ESTUDIOS REALIZADOS

Post grado * Universidad del Mar Vifia del Mar Chile
Titulo obtenido : Magister en Direccién de Marketing en curso
Pregrado : Profesional en Negocios Internacionales
Titulo Obtenido  Institucién universitaria ESUMER

Fecha de Graduacién  : 18 de Septiembre 2009
Post grado : Especialista en Negocios Intemacionales
Titulo Obtenido : Escuela Colomblana de Mercadotecnia

: 11 de Agosto 1.995

: Escuela Colombiana de Mercadotecnia

Paso 4. Recepcion preliminar de solicitudes: En el momento de la

peticibn de una
empleo comienza
de

organizacional

seleccion.

personal; 1 dia).

mmmmmmummvm
SU PROCESO DE

PUBLICIDAD. ENTRE ws PUNCION!S !E INCLUII‘AN LA

COMERCIAL

de

inicial

solicitud
el proceso
(necesidad

y/o necesidad
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Paso 5. Eleccion de hojas de vida que abarquen el perfil ocupacional
del cargo a ocupar.

Paso 6. Comprobacion de referencias personales.

Paso 7. Llamadas telefonicas; citas para las entrevista previas de
los mejores postulantes.

Paso 8. Aplicacion de pruebas de idoneidad (30 a 60 minutos): Son
instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los candidatos y
los requerimientos del puesto, la cual se llevara a cabo una
puntuacién definida de un total de 50 puntos.

Paso 9. Entrevista inicial o preliminar (30 minutos): Consta en
detectar en forma global y en el menor tiempo posible, los aspectos
mas ostensibles del candidato y su relacion con el requerimiento;
por ejemplo apariencia fisica, facilidad de expresién., con el objeto
de destacar aquellos candidatos que de manera manifiesta no reane
los requerimientos del puesto que se pretende cubrir. Igualmente
debe informarse de la naturaleza del trabajo, horario, con el fin de
gue el candidato decida si es de su interés seguir adelante con el
proceso.

Paso 10. Descarte de candidatos no potenciales.

Paso 11. Aplicacion de test psicométricos (30 a 60 minutos). Con
una totalidad de 25 puntos.

Paso 12. Descarte de candidatos no idoneos.
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Paso 13. Entrevista de seleccidon (30 minutos): Constituye la técnica
mas ampliamente utilizadas, permite la comunicaciéon en dos
sentidos, los entrevistadores obtienen informacion sobre el
solicitante, y el solicitante obtiene sobre la organizacion. (esta
entrevista va mas alld de una platica o una simple conversa). Con

una totalidad de 25 puntos.

Paso 14. Verificacion de datos de referencia: Este recursos se
difiere, ya que en algunos casos quien pueda suministrar la
informacion no sea totalmente objetivo. Sin embargo permanece
vigente que las referencias laborales proporcionan informacion

importante sobre el individuo.

Paso :R\ 15. Entrevista con
el jefe de area: o Es idéneo que el
candidato ;i preseleccionado
tenga una I‘ entrevista con
quien podria ser ° su inmediato

superior o el gerente del departamento, esto debido a que podria
evaluar con mayor precision las habilidades y conocimientos del
candidato.

Paso 16. Descripcion realista del puesto: A los fines de evitar ciertas
reacciones como " ustedes nunca me lo advirtieron", siempre es de

gran importancia llevar a cabo una sesion de familiarizacion con el
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equipo o los instrumentos que se van a utilizar, de ser, posible en el
lugar de trabajo. Estudios realizados han demostrado que la tasa de
rotacion de personal disminuye cuando se advierte claramente a los
futuros empleados sobre las realidades menos atrayentes de su
futura labor, sin destacar solo los aspectos positivos de forma
universal. (previa induccién)

e Paso 17. Decision de contratar: Este paso sefiala el final del proceso
de seleccion. Aqui se determinara el puntaje mas alto de los posibles
candidatos idéneos al puesto a ocupar, puntuacion requerida 100

puntos.

*= Pruebas de conocimientos. (50 puntos).
* Pruebas psicométricas. (25 puntos).

= Entrevista. (25 puntos).

e Paso 18. La decision final: Con la informacion obtenida en cada una
de las diversas fases del proceso de seleccion, se procede a evaluar
comparativamente los requerimientos del puesto con las

caracteristicas de los candidatos.

Etapa 4: Induccion.
Consiste en la orientacion, ubicacion y supervisién que se efectla a los colaboradores
de reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal),

durante el periodo de desempefio inicial ("periodo de prueba").

El proceso de induccion no llevara mas de 2 horas.

Importancia: El programa de induccion en el consorcio es de suma

importancia porque ayudan al nuevo trabajador a su adaptacion en la misma.
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Disminuye la gran tension y nerviosismo que lleva consigo el nuevo trabajador,

ya que tiende a experimentar sentimientos de soledad e inseguridad.

Objetivos: El objetivo principal de la induccién es brindar al colaborador una
efectiva orientacion general sobre las funciones que desempefiara, los fines o
razén social del consorcio y organizacion y la estructura de ésta. La orientacion
debe perseguir estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin
obstaculos al grupo de trabajo de la organizacion. Exige, pues, la recepcion
favorable de los compafieros de labores que pueda lograrse

una coordinacién armdnica de la fuerza de trabajo.

Es de hacer notar que la induccion por lo general es una actividad dirigida al
nuevo personal que ingresa a la organizacion. No obstante los nuevos
trabajadores no son los Unicos destinatarios de éstos programas, también
debe darsele a todo el personal que se encuentre en una situacion total o
parcialmente desconocida para ellos, como por ejemplo el personal que ha
sido transferido a diferentes posiciones dentro de la organizacion y para
quienes ascienden a otros puestos sin olvidar determinar una
retroalimentacion a todo el personal global. La responsabilidad de llevar a cabo
el proceso de induccién y orientacion puede corresponder tanto al supervisor
como al jefe de personal.

Todo programa de induccion debe comprender la siguiente informacion de

manera general:

Informacién sobre el consorcio/organismo:
e Misién y Vision.
e Historia

e Actividad que desarrolla.
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e Posicién que ocupa en el mercado.
e Filosofia — Objetivos.

e Organigrama General

Disciplina Interior:
¢ Reglamentos de régimen interior (identificacion para control de entrada
y salida de personal y de uso de las instalaciones)
e Derechos y Deberes.
¢ Premios y sanciones. Disciplina.

e Ascensos.

Comunicaciones/ personal:

e Fuerza laboral (colaboradores — inmediato superior).

e Cuadros directivos.

e Representantes del personal.

e Subordinados.

e Companeros.

e Servicios y ventajas sociales (beneficios socio-econémicos) que brinda.
En cuanto al cargo especifico que va a desempefiar el colaborador es preciso

resaltar la siguiente informacion:

e Explicacion de las actividades a su cargo y su relacion con los objetivos
del consorcio

e Retribucién (sueldo, categoria, nivel, rango, clasificacién) posibilidades
de progreso.

e Rendimiento exigible: Informacion sobre medidas a aplicar sobre

rendimiento en el cargo.
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¢ Informacion sobre las funciones que cumple la Unidad a la cual esta
adscrito.
e Seguridad, normas, reglamentos y funciones que debe cumplir para

preservar su seguridad personal y la del resto del personal.

No obstante entablado este proceso tanto de reclutamiento como de seleccion
de personal, ameritando una induccion idénea que beneficie no solo a los
nuevos colaboradores a ocupar una vacante si no con el hecho de brindar
soporte y estabilidad en retroalimentacién al demas personal del consorcio,
brindara y asumird hecho de mejora notable y sustentable en el clima
organizaciéon, ya que la implementacion de este subsistema de gestion de
talento humano asumira realce a las nuevas ideoldgicas en el consorcio y

prestara la mejora en clima y desempefio laboral de todos sus colaboradores.

- BUSQUEDA DE
VACANTE REQUISICION e

ALTERNATIVA

DE SELECCION

— INTERNOS <

REVISION DE CANDIDATOS
HOJAS DE VIDA RECLUTADOS

EXTERNOS

162

ENTREVISTA PRUEBAS DE ENTREVISTA DE
PRELIMINAR SELECCION SELECCION



http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/seguinfo/seguinfo.shtml

Grafico N° 37. Flujograma proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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6.8. Modelo operativo.

Tabla. 38. Modelo Operativo.

Fuente: Propia.

Fases Metas Actividades Recursos | Responsables | Tiempo Resultados
esperados
Socializacion | Desarrollar y sensibilizar | Reuniones de | Humanos vy | Investigador 1 semana | Aprobacion y
el programa de | socializacion y | materiales colaboracion dentro
mejoramiento del clima | retroalimentacion del programa de
organizacional en el bajo | de grupos entre induccién del
desempeiio laboral en los | los colaboradores subsistema de
colaboradores del | y sus jefaturas. G.T.H.
consorcio
Planificacién | Concientizar y familiarizar | Impartir Charlas, | Humanos vy | Investigador 1 semana | Participacion activa

los términos béasicos y su
importancia dentro del
clima organizacional para
lograr un nivel alto en el
desempeiio laboral con
un idoéneo proceso de
reclutamiento y seleccion
de personal

conferencias,
talleres los
mismos que
permitan el buen
desarrollo de los
supervisores en
su actividad
diaria con pautas
en
retroalimentacion
continua a su
personal

materiales

de las jefaturas
atreves del programa
de implementacion
del subsistema de
G.T.H.
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Ejecutar Determinar el grado de | Aplicacion del | Humanos vy | Investigador 1semana |Los colaboradores
interés y participacion de | programa de | materiales adoptan nuevas
las jefaturas y | mejoramiento ideas y métodos
colaboradores dentro del | para mantener un para un buen
tema socializado. buen clima desempefio laboral

organizacional y gue mantiene el
un desempefio consorcio en la
laboral eficaz actualidad.

Evaluar Aplicar demuestra los | Aplicacion de | Humanos vy | Investigador 1 semana | Comprobar la
niveles de reduccion en | encuestas que | materiales efectividad del
cuanto al funcionamiento | permitan  medir programa de
del clima organizacién y | los niveles implementacion del
su desempefio laboral en | deseados. subsistema de
la vinculacibn de un G.T.H. impartido a

idéneo sistema de
reclutamiento y seleccion
de personal focalizado en
una induccién idénea con
el sustento de un manual
de analisis y descripcion
de cargos

las jefaturas

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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6.9. Administracion.

Recursos.

Para la ejecucion de la presente investigacion se necesitara la utilizacion de

los siguientes recursos:

Recursos institucionales.

Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

Recursos humanos.

>
>

Investigador: Mario Pazmifio.
Colaboradores todas las areas y jefaturas del Centro Ocupacional
Particular ILVEM sede Ambato.

Recursos fisicos.

>

YV V VYV V

v

Bibliotecas de la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacion y de la Facultad de Ciencias
Administrativas.

Laboratorios de Internet y centros de cémputo.

Area docente del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.
Jefaturas del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.
Relaciones Publicas del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato.

Gerencia del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.

Direccion del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato

Recursos materiales.

>

Cuaderno Universitario de 50H.
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Memory flash 2 GB.
Lapices

Esferos

Computador e Impresora.
Impresiones

Resma de hojas INEN A4.

Copias.

YV V V V V V V

Recursos econémicos.

No. Rubros Valor
1 Asesoramiento $. 150.00
2 Material de escritorio $. 100.00
3 Utiles de oficina $. 100.00
4 Internet $. 60.00
5 Depreciacion equipo informatico $. 50.00
6 Copias $. 50.00
7 Transporte $. 100.00
Suman $. 610.00
Imprevistos 5% $. 30.50
Total $. 640.50

Tabla N° 39. Recursos econdmicos.
Fuente: Propia.
Elaborado por: Pazmifio Mario.
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6.10. Previsiéon de la evaluacion.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

¢, Quiénes evaluaran?

Area administrativa de ILVEM sede Ambato, area de

RR.HH. e investigador.

¢Por qué evaluar?

Porque el programa de mejoramiento del clima
organizacional determina aspectos que nunca se han
considerado en el consorcio y se ha llevado un sistema
tradicionalista de trabajo y hay que vincular nuevas
ideas participativas de mejora constante en el consorcio
con ello mejorar el desempefio laboral actual de la

misma.

¢ Para qué evaluar?

Para tomar la decision de implementar herramientas
gue sostengan estabilidad laboral y poder medir el
grado de clima y desempefio organizacional de los

colaboradores del consorcio.

¢, Qué evaluar?

El clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de ILVEM, con el fin de

tener datos reales en satisfaccion laboral.

¢, Como evaluar?

Mediante el andlisis minucioso de observacién de
campo para datos hipotéticos y aplicacion de encuestas

para datos reales.

Tabla N° 40. Prevision de la evaluacion.

Fuente: Propia.

Elaborado por: Pazmifio Mario.
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2. Anexos.
Listado del personal del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede

Ambato.
MARCO MUESTRAL.

Personal mandos altos y medios del Centro Ocupacional Particular
ILVEM sede Ambato.

Nombres Cargo Edad Sexo
1 |Ing. Nicolas Ochoa Gerente General 47 M
2 |Lcda. Jenny Sanches Subgerente 45 F
3 |Ing. Mayra Lopez Administradora 29 F
4 |Lcdo. Bolivar Chamorro Director General 31 M
5 [Lcda. Angie Villamar Directora Academica 37 F
6 |Psic. Lucia Escobar Directora Academica 33 F
7 |Msc. Moraima Hurtado Gerente Marketing 53 F
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Colaboradores de las diferentes areas del Centro Ocupacional

Particular ILVEM sede Ambato.

Nombres Cargo Edad Sexo
Docencia
1 |Lcda. Saira Bedon Docente 35 F
2 |Lcdo. Hernan Cashabamba Docente 24 M
3 |Lcda. Clara Gavilanes Docente 24 F
4 | Psic. Santiago Miranda Docente 29 M
5 |Psic. Gabriela Naranjo Docente 25 F
6 |Psic. Martha Valdiviezo Docente 25 F
7 |Psic. Andres Ramos Docente 25 M
8 |Psic. Soraya Larrea Docente 29 F
9 |Lcda. Lilia Lopez Docente 30 F
10 |Ing. Israel Araujo Docente 26 M
11 [Psic. Maria Jose Hidalgo Docente 25 F
12 |Lcda. Gloria Benavides Docente 39 F
13 [Lcdo. Wilmer Burbano Docente 35 M
14 [Lcdo. Marco Cadena Docente 26 M
15 [Lcda. Leticia Calero Docente 24 F
16 |[Lcda. Samanta Herdoiza Docente 27 F
17 |[Lcda. Andrea Lazo Docente 25 F
18 [Lcda. Gloria Loor Docente 25 F
19 [Lcdo. Paul Ortega Docente 25 M
20 |Lcda. Cecilia Ortega Docente 24 F
21 |Lcda. Irma Tituafa Docente 25 F
22 |Lcdo. Geovanny Naranjo Docente 28 M
23 |Lcda. Grace Cadena. Docente 27 F
Relaciones Publicas
1 [Sra. Monica Paredes Marketing 45 F
2 |[Sra. Carmita Onate Marketing 47 F
3 |Sra. Ana Costa Marketing 55 F
4 |[Sra. Irene Ortega Marketing 40 F
5 |Sra. Priscila Alarcén Marketing 43 F
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6 [Sra. Jessica Soto Marketing 41 F
7 | Sra. Ruth Moncayo Marketing 47 F
8 |[Sra. Susana Lépez Marketing 46 F
9 |Sra. Mirian Maya Marketing 50 F
10 | Sra. Janeth Lopez Marketing 48 F
11 [ Sr. Fernando Molina. Marketing 53 M
12 [ Sr. Giovanny Aldaz Marketing 25 M
13 [ Sr. Marco Meléndez Marketing 27 M
14 [ Sr. Mauricio Mayorga Marketing 26 M
15 [ Sr. Cristian Ponluisa Marketing 24 M
16 |Srita. Yessenia Nufez Marketing 24 F
Recepcion
1 |Srita. Flor Barrea Secretaria 27 F
2 |Sr. Mario Pazmifio Secretario 25 M
Cobranzas
1 |Sra. Marcela Martinez F
Mantenimiento
1 |Sra. Mariana Santilla Mantenimiento 59 F
2 | Sr. José Alpapucho Mantenimiento 26 M
3 | Sr. Lider Choez Mantenimiento 49 M
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Anexo N° 2

-

SCHOOL

ING. NICOLAS OCHOA
GERENTE GENERAL

| JLVEM@

LCDA. JENNY SANCHEZ
SUBGERENTE

B e

ESCUELA
CHARLOTTE ENGLISH SCHOOL

| LICDA. FLOR BARRERA
RECEPCIONISTA GENERAL

ESCUELA
ILVEM INTERNACIONAL

|

v

MS. PNL. MORAIMA HURTADO
GERENTE MARKETING

| ING. MAYRA LOPEZ

ADMINISTRADORA

LCDO. BOLIVAR CHAMORRO
DIRECTOR GENERAL CHARLOTTE

LCDA. ANGELA VILLAMAR
DIRECTORA ACADEMICA

y
|LICDA, MARCELA MARTINEZI

LICDO. CASHABAMBA HERNAN

COBRANZAS DOCENTE DE PLANTA
—»[  ASESOREDUCATIVO1 | DOCENTE 1 ]
—»[ ASESOREDUCATIVO2 | | DEPARTAMENTO | —>] DOCENTE 2 |
MANTENIMIENTO
——»[ ASESOREDUCATIVO3 | | —| DOCENTE 3 |
——»[ ASESOREDUCATIVO4 | [ MANTENIMIENTO 1 | — DOCENTE 4 |
—»[  ASESOREDUCATIVO5 | [ MANTENIMIENTO 2 | — DOCENTE 5 ]
—»[  ASESOREDUCATIVO6 | [ MANTENIMIENTO 3 | — DOCENTE 6 ]
—»| ASESOREDUCATIVO7 | —»f DOCENTE 7 |
—»[ ASESOR EDUCATIVO 8 | —» DOCENTE 8 |
——»| ASESOR EDUCATIVO S | —»] DOCENTE 9 ]
—»[ ASESOR EDUCATIVO 10| —»] DOCENTE 10 |
—»| ASESOR EDUCATIVO 11| — DOCENTE 11 |
—[ ASESOR EDUCATIVO 12|
——{ ASESOR EDUCATIVO 13|
—»[  ASESOR EDUCATIVO 14|
—»[ ASESOR EDUCATIVO 15 |
—[  ASESOR EDUCATIVO 16 |

Organigrama estructural del centro ocupacional particular ILVEM sede Ambato.

R
PS. EDU. LUCIA ESCOBAR
DIRECTORA ACADEMICA

k.

-

ING. SAIRA BEDON
DOCENTE DE PLANTA

DOCENTE 1

DOCENTE 2

DOCENTE 3

DOCENTE 4

DOCENTE 5

DOCENTE 6

DOCENTE 7

DOCENTE 8

DOCENTE 9

F A A AR IR

DOCENTE 10

EGRESADO. PS. IND. MARIO PAZMIIO
RECEPCIONISTA

174



Anexo N° 3

Croquis del centro ocupacional particular ILVEM sede Ambato.
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Anexo N° 4 : H
-

ENCUESTAS

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO.
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

ENCUESTA PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL (APLICACION
COLABORADORES).

Objetivo: Encontrar areas de oportunidad que permitan medir el clima
organizacional.

Instrucciones: Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU
experiencia de trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas ni incorrectas.
Contestar con seriedad y verdad absoluta.

Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y marcar la respuesta con
una (X) la que mejor describa su opinion.

1. SOBRE MI TRABAJO. Sl NO

1.1 ¢ Define claramente las funciones de su puesto de trabajo y

sus limites de responsabilidad su inmediato superior?

1.2 ¢ Dadas las funciones es justa la remuneracién econémica y
los beneficios (capacitacion, seguro, prestaciones) que

otorgan?
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1.3 ¢Considera que se proporcionan capacitaciones en alguna
area de interés Institucional y que formen parte importante del

desarrollo Organizacional?

3. SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y DE
TRABAJO.

Sl

NO

3.1 Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas:
Entre los miembros del equipo de trabajo o departamento.

Entre los miembros de la organizacion.

3.2 ¢ La falta de comunicacion sobre las funciones del personal
de algun departamento ha provocado quedar mal con los
clientes?

3.3 ¢ Recibe la informacion requerida para su trabajo?

3.4 ¢ En el proceso de induccion se ha determinado quién es el
cliente final?

2. SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Sl

e

NO

2.1 ¢Considera que el inmediato superior es flexible y justo ante

las peticiones o apoyo que solicita?

4. SOBRE LIDERAZGO.

Sl

NO

4.1 ¢ Se le comunica efectivamente las politicas y forma de

trabajo de su area?

4.2 ¢ Considera que su inmediato superior entabla soluciones a

problemas producidos entre cliente interno y externo?

5. SOBRE LA ORGANIZACION.

Sl

NO

5.1 ¢ Las metas organizacionales se establecen entre el grupo

de trabajo al que impactan y sus Directivos?
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5.2 ¢ Existen reconocimientos de los Directivos para el personal
por sus esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metas

de la organizacion?

6. EN GENERAL.

Sl

NO

6.1 ¢ Cree Ud. que se debe mejorar el clima organizacional en el
consorcio, para satisfacer positivamente el desempefio laboral

actual?

iiMuchas gracias por su apoyo y su valiosa cooperacion!!
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO.

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

ENCUESTA PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL.

(APLICACION JEFES).

Objetivo: Encontrar &reas de oportunidad que permitan medir el desempefio

docente en la organizacion.

Instrucciones: Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU
experiencia de trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas, ni incorrectas.

Contestar con seriedad y verdad absoluta.

Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y marcar la respuesta con

una (X) la que mejor describa su opinion.

2. SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Sl

NO

2.1 ¢Cuentan los colaboradores con el equipo necesario para

ejecutar su trabajo?
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3.3 ¢ Considera que el personal necesita capacitacion en ciertas

areas Importantes para su trabajo?

6. EN GENERAL.

NO

6.1 Cree Ud. que el desempefio laboral de los colaboradores no
se satisface positivamente por un mal clima organizacional en el

consorcio.

1. SOBRE MI TRABAJO.

Sl

NO

1.1 ¢ Para desempefar las funciones del puesto de trabajo en
las diferentes éareas los colaboradores tienen que hacer un

esfuerzo adicional y retador en el trabajo?

1.2 ¢ Los colaboradores de las diferentes areas tienen las

competencias que el puesto las requiere?
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1.3 ¢ Los colaboradores tienen flexibilidad para hacer su trabajo,

siempre y cuando lleguen a los mejores resultados?

iiMuchas gracias por su apoyo y su valiosa cooperacion!!
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Anexo N° 5
Cronograma.

MES MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE
ACTIVIDAD
SEMANA 11234 2 (3 2|3 23141 )2(3|4 213 |4

Presentacion del
Proyecto de
Investigacion

Elaboracién
Capitulo | El
Problema

Elaboracién
Capitulo Il Marco
tedrico

Elaboracién
Capitulo Il
Metodologia

Elaboracion
Capitulo IV Analisis
e interpretacion de
resultados

Elaboracion
Capitulo V
Conclusiones y
recomendaciones

Elaboracién
Capitulo VI
Propuesta
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