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

Proyecto de Investigacion, Previo a la obtencion del Titulo de

Psicologa Industrial

TEMA:

“LAS RELACIONES INTERPERSONALES, EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE AUTOMOTORES
CUMANDA, DEL CANTON AMBATO, DE LA PROVINCIA DE

TUNGURAHUA.”?

Autor: Maria Belén Pazmifio Santamaria.

Tutor: Ing. Mg. Omar Cavero.

Ambato-Ecuador
2017



APROBACION DE LA TUTORA DEL TRABAJO DE GRADUACION O

TITULACION

CERTIFICA:

Yo, Ing. Omar Damian Cavero Alvarez Mg. con C.C. 180243226-8, en mi calidad
de Tutor del Trabajo de Graduacion o Titulacion, sobre el tema: “LAS
RELACIONES INTERPERSONALES, EN EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE AUTOMOTORES CUMANDA, DEL CANTON
AMBATO, DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA.” desarrollado por la
estudiante Maria Belén Pazmifio Santamaria, considero que dicho Informe
Investigativo, reine los requisitos técnicos, cientificos y reglamentarios, por lo
que autorizo la presentacion del mismo ante el Organismo pertinente, para que sea
sometido a evaluacion por parte de la Comision calificadora designada por el H.

Consejo Directivo




AUTORIA DE LA INVESTIGACION

Yo, Maria Belén Pazmifio Santamaria con C. C 180470 635-4, Dejo constancia
que los criterios emitidos en el presente trabajo de investigacion con el tema:
“LAS RELACIONES INTERPERSONALES, EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE AUTOMOTORES
CUMANDA, DEL CANTON AMBATO, DE LA PROVINCIA DE
TUNGURAHUA” es el resultado de la Investigacion del autor, quien basado en
los estudios durante la carrera, investigacion cientifica, revision documental y de
campo, ha llegado a las conclusiones y recomendaciones descritas en la
investigacion. Las ideas, opiniones y comentarios vertidos en este informe, son de

exclusiva responsabilidad de su autor.

I ATD AN
Maria Belén Pazmifio Santamaria

C.C.: 180470635-4

AUTOR



CESION DE DERECHOS DE AUTOR

Yo, Maria Belén Pazmifio Santamaria , cedo los derechos del presente Trabajo
Final de Grado o Titulacion sobre el tema “LAS RELACIONES
INTERPERSONALES, EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE AUTOMOTORES CUMANDA, DEL CANTON
AMBATO, DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA”, autorizo su
reproduccion total o parte de ella, siempre que esté dentro de las regulaciones de

la Universidad Técnica de Ambato, respetando mis derechos de autor y no se

utilice con fines de lucro.

Maria Belén Pazmifio Santamaria
C.C.: 1804706354
AUTOR



AL CONSEJO DIRECTIVO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS

HUMANAS Y DE LA EDUCACION

La comision de estudio y calificacion del Trabajo de Graduacién o Titulacion,
sobre el tema “LAS RELACIONES INTERPERSONALES, EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
AUTOMOTORES CUMANDA, DEL CANTON AMBATO, DE LA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA”, presentada por el Srta. Maria Belén
Pazmifio Santamaria egresado de la Carrera de Psicologia Industrial; Modalidad

Presencial, una vez revisada y calificada la investigacion, en razon de que cumple

con los principios basicos, técnicos cientificos y reglamentarios.

Por lo tanto, se autoriza la presentacion ante el organismo pertinente.

LA COMISION
\ n /
O NN \Y /
.......‘.\.a.'.:“}i;i..:.}g»{\.\_\.......... ..................... feseesssscsses
Dra. Mg. Irma Ortiz Psi. Ind. Mg. Verfnica Mayorga
MIEMBRO DEL TRIBUNAL MIEMBRO DEL TRIBUNAL



Vi

DEDICATORIA

El presente trabajo tengo el orgullo
de dedicarlo a mis padres Milton
Pazmifio y Rosa Santamaria, que con
su ejemplo supieron inculcar en mi la
perseverancia y responsabilidad, a mi
hermana Alejandra y sobrino Matias
por demostrarme que en la vida no
hay obstaculos para cumplir los

suerios.
A mi motivacién y la persona mas

importante en mi vida mi hijo
JULIAN.

Maria Belén Pazmifio Santamaria



vii

AGRADECIMIENTO

Primero  agradezco Dios  por
cuidarme siempre en cada paso que
doy, ya que sin el nada soy. Segundo
a mi familia por el apoyo brindado
en todo momento a Vinicio por la
ayuda brinda al cuidar a nuestro hijo

Julian.

A mis docentes, agradecer por los
conocimientos impartidos durante la
carrera, en especial a mi tutor Ing.
Mg. Omar Cavero quien con su
tiempo dedicacion y apoyo supo
guiarme para la culminacion del
trabajo, a la Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacion y a la
Universidad Técnica de Ambato por
los conocimientos y experiencia

adquiridos.

Maria Belén Pazmifio Santamaria



iINDICE

APROBACION DE LA TUTORA DEL TRABAJO DE GRADUACION O....... ii
TITULACION. ..ottt i
AUTORIA DE LA INVESTIGACION ..o iii
N O 1 USRS iii
CESION DE DERECHOS DE AUTOR ..., v
AL CONSEJO DIRECTIVO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS...........ccccue..... %
HUMANAS Y DE LA EDUCACION .....cooviiceieeesieee e %
LA COMISION.....coitiiiiieiiiie et v
DEDICATORIA ..ottt et e s ae e ae e re e Vi
AGRADECIMIENTO ..ottt vii
INTRODUGCCION ..ottt Xiv
CAPITULO Lottt 1
1. Planteamiento Del Problema...........ccccoiieiieii i 1
000 1T 1 T U RS PRRPPRPRP 1
1.2 Planteamiento del Problema............cccoceiiiiiiiciiccc e 1
1.2.1 ConteXtUAlIZACION.........cciuiiie e 1
ATDOI 8 PrODIEMAL.........oeveceeeiceeceee e 4
I N o LT T O (oo USSR 5
1.2.3 PrOQNOSIS .. .cveeiteeteeiee ettt ettt s e te et e s te et e s re e sbe e beese e s beebeantesraereenee e 6
1.2.4 Formulacion del problema ... 6
1.2.5 Interrogantes de la INVeStigacion. ...........cccooeiveie e 7
1.2.6 Delimitacion del Problema............cccocoiviiiciic e 7
1.2.6.1 Delimitacion de COontenido. .......c.ccceevuieiiiieieeie et 7
1.2.6.2 Delimitacion Temporal. ........cccooeiieiiiicieccece e 7
1.2.6.3 Delimitacion ESPACIal ...........cccceveiieiieiiiicsece e 7
1.2.6.4 Unidades de ODBSErVaCiON...........ccccveiieiiiieie e 8
1.3 JUSHITICACION. ...ttt sttt e e e beeera e 8
1.4 ODJELIVOS ...ttt e et e b e e e e e aeerae s 9
1.4.1 ODJEtIVO GENETAL. .....ccveiiiiiiiieeee s 9
1.4.2 ODjJetiVOS ESPECITICOS. ....vcuveieiiiiiiiesie s 9
CAPITULO oot 9

vii



2. MARCO TEORICO ...ttt 10

2.1 Antecedentes INVESIGAtIVOS. ........ceiieiiieiiieese e 10
2.2 Fundamentacion FiloSOTICA ........c..ccvveieieiiie e 16
2.2.1 Fundamentacion EpIiStemOlOQICa .........ccuevvevireieiieie e 16
2.2.2 Fundamentacion AXIOIOQICA .........ccoerriiirieiiiree e 17
2.3 FUNDamentacion Legal............cviveveieieieieie st 17
2.4 Categorias FUNAamENtales ...........cccovveiiiiie i 21
2.4.1 Fundamentacion Teorica Variable Independiente ...........cccccoeoviiiinnncnns 24
2.4.1.1 Relaciones INterpersonales.........cccoeeieiereneiinesieee e 24
2.4.1.2 Trabajo N EQUIPO....cciiieiieieeieseesieeie s e ste e ste e te et e s sre e re e teeseesneennas 33
2.4.1.3 Clima OrganizaCional...........c.ccuuieieieiiie i 34
2.4.2 Variable Dependiente...........cooiiiiirieiieiese e 35
2.4.2.1 Capital HUMENO ......cceiiiiiecie e 35
2.4.2.2 Evaluacion del DeSemPeRi ........cccerveiririeirerieiees e 35
2.4.2.3 Desempefio 1aD0ral..........cccooiiiiiiiic 36
2.5 HIPOESIS. ....ecuiiiveeie ettt ettt et re e ans 42
2.6 Seflalamiento de Variables...........ccovveiiiieiieieee e 43
CAPITULO ittt 44
3. Metodologia de INVESLIQACION .........ccvevieiiieiecicce e 44
3.2 Modalidad basica de 1a INVestigacion ............cccccveieeveeie i 44
3.2.1 Modalidad Bibliografica- Documental ............ccccoviineiinieieneece e 44
3.2.2 Modalidad de CampPO .......c.coveiueiieeie e 44
3.3 Nivel 0 tipo de INVESLIGACION..........cccveiiiieiicce e 44
3.4 PODIACION Y MUESTIA. ..ot 45
3.5 Operacionalizacion de Variables............cccccoiiiiiiiic i, 46
3.6 Recoleccion de infOrmacion.............cooieirieene e 48
3.7 Procesamiento Y ANALISIS ........coeiiiiiieiee e s 49
4.1 Interpretacion de datos. .........covevveiieiicce e 50
4.2. Verificacion de 1a hipOteSiS.......ccvovviiieiiciicecce e 60
4.2.1. Planteamiento de 1a NIPOtESIS........ccovviiiiiiii e 60
4.2.2. Nivel de SignifiCanCia..........cccceeiieiiiiiie s 60
4.2.3. Descripcion de 1a poblacion.............cccooeiieieiiiic e 60
4.2. Verificacion de la hipotesis...........ccocvvieneen iError! Marcador no definido.
4.2.1. Planteamiento de la hipotesis...........c.c....... iError! Marcador no definido.

viii



4.2.2. Nivel de Significancia.........c.ccccoeevverrrrnnnne. iError! Marcador no definido.

4.2.3. Descripcion de la poblacion........................ iError! Marcador no definido.
4.2.4. Especificaciones eStadiStiCas. ........ccovvirereirienienieere e 60
4.2.5. Grados de lDertad ..........cccooveiiiieiie e 61
4.2.6. Recoleccion de datos y calculos estadiStiCoS .........cvcveveieriereievesesreiene 62
4.2.8. Regla de deCISION ........ooveuiiiiiiiie e s 64
CAPITULO V oottt 65
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES..........cccooviiirierene e 65
5.1, CONCIUSIONES .....uvieiiiiciie sttt ettt sttt e e be e b e e te e anee s 65
5.2. RECOMENUACIONES......ccvieiieiieiteeite ettt sttt sbe et sreeneenee e 66
BIDIIOGIafia: . ..o 67
CAPITULO Voot s st 72
ARTICULO ACADEMICO ....oovoiiiieieisiiesieie e 72
ABSTRACT ..ottt et e e s be et e et e s beenbe et e sre e reenee s 73
INTRODUGCCION: ....couviiiieiieieieieie st 74
METODOLOGIA ......oovviieieiieieie ettt 77
DISCUSION DE RESULTADOS ......oooiviieiierieeceeeesesesseses s eses s, 79
CONCLUSIONES ..ottt st enenneas 80
BIBLIOGRAFIA ...ttt 81
ANEXOS ..ot a e e 86



indice de Graficos

Grafico 1.1Arbol de ProbIEMAS............c.cvcevveeerieeeissieeeesesieseesiesesss s s sennens 4
Gréafico 4.1 Trabajo N EQUIPO0........ovviiniiiiieee e, 50

Gréfico 4. 2 Empatia, confianza y Respeto mutuo..........cccevevvevveieceece e, 51
Gréafico 4. 3 Relaciones INterpersonales...........ccccvveveieeieeiesiee e 52
Gréafico 4. 4 Relacion con el JEfe .......coviieieiiiie e 53
Grafico 4 5 Colaborar con otras personas Y reas..........ccoceeeeerereneesesesesenenens 54
Gréfico 4 6 Destrezas, habilidades y actitudes ...........cccceevveveivievvecc e, 55
Gréafico 4 7 Beneficios 1aborales..........oouiviieiiiiniiseeee e 56
Grafico 4 8 Problemas EXEEINOS .......c..cvcveieiiereri e 57
Gréafico 4 9 Jornada Laboral.............cccoviieiiieiiic e 58
Gréafico 4 10 Estabilidad 1aboral ............cooviiiiiiiiiie s 59
Grafico 4 11 Chi CUAAIat0 ......ccevveiviiiiieieie et 63



Indice de Tablas

Tabla 3. 1 PODIACION......c.ociiiiiie s 45
Tabla 4.1 Trabajo en EQUIPO0.......oviii e e 50
Tabla 4. 2 Empatia, confianza y reSpeto MuUtUO ..........cccceevrereriiinenciene e 51
Tabla 4. 3 Relaciones INterpersonales. ..........ccooeieierereninesieieeese s 52
Tabla 4. 4 Relacion con Mi JETe ... s 53
Tabla 4 5 Colaborar con 0tras pPersonas Y Areas..........cccceveerveseeseesvesseeseesseseenns 54
Tabla 4 6 Destrezas, habilidades y aCtitudes.............cocvririiiinieienese e 55
Tabla 4 7 Beneficios [ab0rales ..........ccoviieiieiiiiesecece e 56
Tabla 4. 8 Problemas eXIErNOS ........cccoiiiiiieieieieie e 57
Tabla 4 9 Jornada 1aD0oral ...........ccooeiiiiiiii s 58
Tabla 4 10 Estabilidad Laboral ..........ccccoooeiiiiiieiieccc e 59
Tabla 4 11 Distribucion del Chi Cuadrado ..........cccceveveivieiieeieeese e 61
Tabla 4 12 Frecuencia ODSErVada...........ccuuveiiieiinie i e 62
Tabla 4 13 FrecuenCia SPErada..........ccueiveiieieiriesieeieseesie e e sre et sae e nne e 62
Tabla 4 14 CHI- Cuadrado Calculado............cocovieiiiiiiieiiee e 63

Xi



Carrera De Psicologia Industrial
Modalidad Presencial

Tema: “Las Relaciones Interpersonales, en el Desempefio Laboral de los
colaboradores de Automotores Cumanda, del Canton Ambato, de la Provincia de

Tungurahua.”
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Resumen Ejecutivo

El presente trabajo de investigacion se enfoca en identificar la influencia de las
relaciones interpersonales en el desempefio laboral en los colaboradores de
Automotores Cumanda S.A; pretendiendo establecer como el factor social posee
un efecto importante dentro del desenvolvimiento laboral, asi también en la
motivacion y comunicacion de los colaboradores al desarrollar sus actividades
diarias; por medio de una fundamentacion teorica en la cual se analizaron fuentes
bibliograficas, revistas y articulos cientificos, asi mismo utilizando la
investigacion de campo, obteniendo informacion importante, en funcién de los
cuales se elabord un cuestionario de diez preguntas, que por medio de la técnica
de encuesta fue aplicado a una poblacién total, bajo el enfoque cuantitativo -
cualitativo. Consecutivo la sistematizacion de datos, se aplicd el método logrando
determinar la hipotesis planteada; concluyendo que, las relaciones interpersonales
si inciden en el desempefio de los colaboradores de la empresa Automotores
Cumanda S.A.

Palabras Clave: Relaciones interpersonales, motivacion, comunicacion,

desempefio laboral, clima organizacional, capital humano.
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ABSTRACT

The present research focuses on identifying the influence of interpersonal
relationships on work performance in the employees of Automotores Cumanda
SA, aiming to establish how the social factor has an important effect on work
development, as well as on the motivation and the communication among the
workers when developing their daily activities. By means of a theoretical basis in
which bibliographical sources, journals, scientific articles and field research were
analyzed, important information was obtained, according to which a questionnaire
of ten questions was elaborated with the survey technique that was applied to a
total population under the quantitative-qualitative approach.

After the systematization of the data, the method was applied to determine the
hypothesis, concluding that interpersonal relationships do affect the performance

of employees of the company Automotores Cumanda S.A.

Keywords: Interpersonal relationships, motivation, communication, work

performance, organizational climate, human capital.
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INTRODUCCION

El actual proyecto de investigacion, se realizd en la empresa Automotores
Cumanda S.A. del Canton Ambato de la Provincia de Tungurahua y esta
desarrollado en base a la problemética de la incidencia de las relaciones
interpersonales en el desempefio laboral, ya que se ha evidenciado que los
colaboradores poseen un bajo nivel de comunicacion, afectando al desarrollo de

sus tareas laborales.

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

para la modalidad de tesis.

CAPITULO I. El Planteamiento del problema, aqui encontramos el tema y la
contextualizacion del problema con sus enfoques macro, meso y micro, el analisis
critico desarrollado en base a estudios de las causas y efectos, para establecer la
prognosis y formulacion del problema con sus respectivas interrogantes; las
delimitaciones del problema; finalmente se concluird con la justificacion y

objetivos de la investigacion.

CAPITULO I1. El Marco Teorico, se realiza un estudio sobre los antecedentes
investigativos y la fundamentacion Filoséfica, Epistemolégica, Axioldgica
Legal; abarca las categorias fundamentales con una constelacion de ideas “por
cada una de las variables, el desarrollo de variables, las hipotesis y sefialamiento

de variables.
CAPITULO I11. Metodologia, con sus enfoques: cualitativo, cuantitativo; la

modalidad: bibliografico documental, de campo; sus niveles descriptivo,

explicativo y correlacional, poblacion y muestra, la operacionalizacion de

Xiv



variables, el plan de recoleccion de informacion y el plan para el procesamiento y

anélisis de la informacién.

CAPITULO IV. Andlisis e interpretacion de resultado, analisis e interpretacion;

la verificacion de la hipotesis, la aplicacion del Chi cuadrado.

CAPITULO V. Conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se detallan los

puntos claves en las conclusiones y recomendaciones.

Articulo Académico. Contiene: Resumen, introduccion, metodologia, andlisis y

discusion de resultados y conclusiones.

Finalmente se concluira con la bibliografia y anexos respectivos; especificando el
Fundamento documental a utilizarse en el desarrollo del trabajo; en los anexos se

presentara documentos referentes al trabajo realizado.
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CAPITULO |

1. Planteamiento Del Problema

1.1 Tema

“Las relaciones interpersonales, y el desempefio laboral de los colaboradores de

Automotores Cumandd, del Canton Ambato, de la provincia de Tungurahua”

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Contextualizacién

Para Chiavenato (2007) pag. 91 “Los trabajadores no actlan o0 reaccionan
aisladamente como individuos, sino como miembros de grupos.” es por ello que
somos seres netamente sociales los cuales necesitamos el apoyo o motivacion de
otro para realizar cualquier tipo de actividad. En América las relaciones
interpersonales estan tomando un papel protagonico dentro de las organizaciones,
ya que ayuda a la motivacion laboral siendo este un factor determinante dentro del
clima organizacion, contribuyendo a la mejora de condiciones laborales y

estabilidad emocional.

Las relaciones interpersonales y el desempefio laboral son factores que forman
parte del clima organizacional, asi lo manifiestan (Rodriguez, Retamal, Lizana y
Cornejo, 2011) ya que ayudan a la deteccidon de las necesidades dentro de las
organizaciones, beneficiando a las mejoras organizacionales, determinando asi el
fracaso y el exito del modelo de desarrollo organizacional que se aplique de

acuerdo a las dimensiones de las relaciones interpersonales.



Para el desarrollo de las relaciones interpersonales saludables es importante
establecer la confianza, la cual ayuda a crear grupos de trabajo que posean una
vision de equipo, en los cuales resulte facial la relacion empleador-empleado,
originando un mejor desarrollo conductual y emocional de los individuos (Ripoll,
Yafiez y Arenas, 2010), contribuyendo a reducir el indice de los riesgos
psicosociales los cuales afectan de forma directa a los colaboradores de las
empresas latinoamericanas, y esto se ve reflejado en la productividad y el

desarrollo de las actividades de su area de trabajo.

Las relaciones interpersonales dentro de las industrias ecuatorianas estan
deterioradas, muestra de ellos tenemos la investigacion realizada en el Grupo
Corporativo Mary Carme de la ciudad de Ambato, autoria de Sisa (2014) en
donde se manifiesta que las malas relaciones interpersonales afectan de forma
permanente la productividad de la empresa teniendo como resultado niveles de

rotacion altos y un escaso desarrollo del trabajo en equipo.

Por este motivo la mayoria de empresas ecuatorianas dentro de sus planificaciones
anuales desarrollan actividades de integracion, capacitacion y retencion de
personal para asi fomentar la confianza en la organizacién, lideres y compafieros,
aunque los esfuerzos de las organizaciones por llevar acabo este tipo de
actividades son grandes todavia hay personas resistentes al cambio lo cual
dificultad que las relaciones interpersonales se desenvuelvan de forma mas
efectiva dentro de las empresas y asi contribuyan de forma positiva a las

organizaciones.

De esta manera le dan un valor agregado al Talento Humano que poseen las
empresas conservando asi el recurso més valioso que existe dentro de cada
organizacion, por ello se considera al tiempo que se le brinda a cada equipo como
de trabajo como una inversion que brinda logros a largo plazo los cuales se ven

reflejados en los resultados de las evaluaciones de desempefio las cuales dan a



conocer puntos fuertes y debiles tanto de las tareas del puesto como del clima

organizacional.

Dentro la empresa Automotores Cumanda que estd ubicada en la Provincia de
Tungurahua, en el Canton de Ambato, tiene como actividad econdmica la compra,
venta y cambio de carros, se ha venido observando un bajo desempefio laboral y
un deterioro de las relaciones interpersonales causado por la formacion de grupos
entre colaboradores dentro de las distintas areas, provocando que los
colaboradores renuncien a su trabajo y asi la empresa pierda excelente capital

humano.

También se han presentado problemas de tipo legal entre colaboradores
provocando asi que se vea afectado la imagen corporativa de la organizacion, a
esto se suma los diferentes estilos de liderazgo que manejan los jefes al momento
de dirigir a su equipo de trabajo, los se ven afectados por los distintas posiciones

gue manejan los mandos altos y medios al momento de la toma de decisiones.

Es importante que la empresa tomo los correctivos necesarios para erradicar esta
problematica que afecta de forma al desarrollo organizacional de la empresa, y asi
mejorar su clima laboral el cual es un factor importante para el desempefio laboral
de los colaboradores, aportando asi al beneficio del trabajo en equipo y estabilidad
laboral de los trabajadores, obteniendo excelentes resultados que se veran

reflejados en el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.



Arbol de problema
Gréfico 1.1Arbol de Problemas

Origina la resistencia Provoca una
EFECTOS al cambio dentro de conducta agresiva de Reducgrla Rotacion de
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la empresa. los trabajadores. : . personal.
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Fuente: Observacién Directa Automotores Cumanda

Elaboracién: Maria Belén Pazmifio Santamaria




1.2.2. Analisis Critico

El principal problema que se encuentra dentro Automotores Cumanda es el
inadecuado desarrollo de las relaciones interpersonales, entre los colaboradores de
la organizacién, la cual afecta la comunicacion entre todos los niveles jerarquicos
provocando un gran impacto en el desempefio laboral de todo el personal y en la

productividad de la organizacion

La formacién de grupos es uno de los detonantes del problema en donde los
colaboradores sienten mas simpatia por el jefe de su preferencia, debido al estilo
de liderazgo permisivo en donde muchas de las ocasiones las decisiones son
tomadas de forma rapida, basadas sentimientos y emociones, se ha observado que
un grupo de colaboradores prefieren trabajar bajo este estilo de liderazgo, en
donde los jefes no dan los correctivos necesario en caso de que se produzca una
falta o error, originando resistencia al cambio por parte de jefes y colaboradores,
otro grupo de trabajadores prefieren trabajar solos sin la direccion de un mando

superior, afectando asi las comunicaciones entre los equipos de trabajo.

Ademas, esto provoca una actitud agresiva entre los colaboradores perjudicando
asi el desemperio laboral y la productividad de la organizacién, por medio de un
clima organizacional inadecuado que es el principal factor influyente para el
desarrollo de las tareas, generando asi un ambiente tenso de trabajo que reduce la
cooperacion entre funciones, con una actitud de desinterés por parte de los jefes y
trabajadores, perjudicando la atencion al cliente, cumplimiento de metas a corto
plazo, la causa central de todos estos problemas son las formas incorrectas de
comunicacion que se manejan entre los colaboradas, dando origen a malos

entendidos



La rotacion de personal es otro efecto de este problema, se produce por realizar
evaluaciones de desempeiio poco objetivas, en las cuales se favorecen a
familiares, conocidos y amigos de los duefios de la organizacion los cuales no
cumplen con el manual de funciones y el reglamento interno de la misma, por ello
se tendria que manejar de mejor forma los documentos que rigen a la

organizacion, los cuales contribuyen a un excelente desarrollo empresarial.

1.2.3 Prognosis

Al estudiar la situacion actual de las relaciones interpersonales en la empresa
Automotores Cumanda de la ciudad de Ambato se pudo analizar que al no
solucionarse de forma inmediata los problemas ya mencionados, a corto plazo
tendra un grave impacto dentro de la organizacion, provocando inestabilidad
laboral para sus colaborares, problemas legales para la organizacion e
insatisfaccion laboral en donde los colaboradores no pueden desarrollar de forma

adecuada sus responsabilidades y obligaciones.

Para mejorar la estabilidad laboral dentro de la empresa es indispensable realizar
técnicas que ayuden al desarrollo de la convivencia entre los colaboradores
asegurando de esta forma un ambiente favorable para trabajar, también el hacer
cumplir todos los reglamentos y estatutos de la organizacion acrecienta la
confianza en los alto mandos, todo esto beneficiando a las relaciones

interpersonales y el desempefio labora

1.2.4 Formulacion del problema

¢Como influyen las relaciones interpersonales en el desempefio laboral en los
colaboradores de Automotores Cumandé, del Cantén Ambato, de la provincia de

Tungurahua?



1.2.5 Interrogantes de la Investigacion.

e ;Cual es el impacto de las relaciones interpersonales en los colaboradores

de Automotores Cumanda de la ciudad de Ambato?

e ;Como las deficientes relaciones interpersonales influyen, en las
actividades departamentales en Automotores Cumanda de la ciudad de

Ambato?

o ;Existe algun articulo cientifico que permita mejorar las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral de los colaboradores de

Automotores Cumanda de la ciudad de Ambato?

1.2.6 Delimitacion del Problema.

1.2.6.1 Delimitacion de Contenido.

e Campo: Psicologia Industrial.
e Area: Recursos Humanos.

e Aspecto: Relaciones Interpersonales — Desempefio Laboral.

1.2.6.2 Delimitacién Temporal.

La presente investigacion se realizara en el periodo octubre 2016- marzo2017.

1.2.6.3 Delimitacion Espacial

La presente investigacion se realizara en Automotores Cumanda de la ciudad de

Ambato provincia de Tungurahua.



Provincia: Tungurahua.
Ciudad: Ambato.
Canton: Ambato.

1.2.6.4 Unidades de Observacion.

La presente investigacion se realizara en los elementos de informacion que estan

constituidos por los trabajadores de Automotores Cumanda.

1.3 Justificacién.

El proyecto de investigacion que se esta desarrollando es de gran importancia
para Automotores Cumanda ya que las relaciones interpersonales poseen alta
influencia dentro del clima organizacional, y su interés se basa en el
mejoramiento del desempefio laboral tanto para el personal contratado como para

los nuevos miembros que formen parte del equipo.

El proyecto es de alto impacto, ya que ofrece distintas vias de solucion de
conflictos con base en la comunicacién verbal y no verbal para un mejor

desarrollo de las relaciones interpersonales de los colaboradores.

Los principales beneficiados de la investigacion son: los trabajadores, jefes de
area y el gerente de la empresa, quienes podran desarrollar de una forma mas
adecuada las funciones que competan al carago que desempefien. El proyecto es
factible porque contamos con los recursos necesarios, equipos de computarizados
y el conocimiento tedrico- practico y la aprobacion del gerente propietario para

realizar la investigacion.



1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General.

Determinar relaciones interpersonales y en el desempefio de los colaboradores de

Automotores Cumanda.

1.4.2 Objetivos Especificos.

o Identificar cudl es el impacto las relaciones interpersonales en los

colaboradores de Automotores Cumanda de la ciudad de Ambato

e Evaluar como las deficientes relaciones interpersonales influyen, en las
actividades departamentales en Automotores Cumanda de la ciudad de
Ambato.

e Elaborar un articulo cientifico, por medio de las investigaciones
realizadas, para establecer conclusiones y recomendaciones que mejoren
las relaciones interpersonales y el desempefio laboral de los colaboradores

de Automotores Cumanda de la ciudad de Ambato.



CAPITULO 1

2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos.

En el Repositorio de la Universidad Técnica de Ambato, en la Facultad de
Ciencias Humanas y de la Educacion, se han encontrado trabajos relaciones con la

variable independiente y dependiente.

Tema: “Las Relaciones Interpersonales Y El Clima Organizacional En La
Compafiia De Transporte Pesado Transcamovich Cia. Ltda. De La Ciudad De
Latacunga”

Autor: Inés Recalde

Afo: 2016

Objetivo: “Investigar la influencia de las relaciones interpersonales en el clima
organizacional en la Compafiia de Transportes Pesados TRANSCAMOVICH Cia.
Ltda. de la cuidad de Latacunga”

Conclusiones:

e Las relaciones interpersonales adecuadas permiten que el clima
organizacional vaya mejorando, aquellos socios que incluyen la empatia,
la auto-apertura y el rapport en sus interacciones cotidianas tienden a crear
conexiones positivas, es decir, cuando las personas llegan a compartir mas

alla de sus relaciones de trabajo.
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e El area a la cual la empresa debe dar mas importancia actualmente es el
area oculta (contiene informacion que solo la propia persona conoce y los
demas desconocen), debido a que la existencia de discusiones, chismes e
impuntualidad son producto de percepciones erroneas, las cuales se han
incrementado; por lo que, los socios han llegado a preferir el trabajo
individual.

e El incremento de incumplimientos y mora en el pago son algunas de las
crisis que impiden que la organizacion sea competitiva, esto afecta a la
organizacion y a los socios; dicha informacion es desconocida por algunos
de los colaboradores, quienes reiteran estos comportamientos negando las

consecuencias de sus actos.

Conclusion personal:

Las buenas relaciones interpersonales aseguran la estabilidad y ambiente laboral
de los colaboradores obteniendo como resultados la creatividad, sinergia
cooperativa e innovacion de cada uno de los colaboradores, pero el are que afecta
en la estabilidad de las relaciones interpersonales es el manejo de informacion que
posee una sola persona dando origen a conflictos entre el personal.

El desempefio laboral es un factor importante dentro de la organizacién el cual
beneficia a la productividad de la misma por ese motivo en el Repositorio de la
Universidad Técnica de Ambato, en la Facultad de Ciencias Humanas y de la

Educacién, se ha encontrado una investigacion relacionada con el tema.

Tema: “El Desempefio Laboral En El Clima Laboral De La Federacion
Deportiva Provincial De Tungurahua’.

Autor: Leslie Carolina Aguas Gaona.

Afo: 2016

Objetivo: “Determinar la incidencia del desempefio laboral en el clima laboral

de la Federacion Deportiva Provincial de Tungurahua. ”
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Conclusiones:

e El desempefio laboral incide en el clima organizacional, indudablemente el
desempefio es un factor de éxito en cualquier organizacion y esté
desempefio al no ser potencializado y reforzado se vio afectado en la
aplicacion correcta de los conocimientos, habilidades y destrezas en el
puesto de trabajo.

e Se detectd que la ausencia de capacitaciones, escaso control al personal,
limitado liderazgo, inadecuado ambiente fisico, insuficientes técnicas de
motivacidn e inexistencia de la evaluacion del desempefio son factores que
afectan el desempefio laboral de la Federacion Deportiva Provincial de

Tungurahua.

e En los resultados obtenidos se diagnosticd que la inexistencia de un
ambiente en donde las personas no son valoradas, apreciadas y que los
esfuerzos no han sido reconocidos ha provocado que en la Federacion
Deportiva Provincial de Tungurahua exista un clima laboral desfavorable

que ha conllevado a existir conflictos entre comparieros.

Conclusion personal:

El desempefio laboral ayuda a determinar la cantidad y la calidad del trabajo, al no
ser potencializado o evaluado de una forma correcta, no beneficia al desarrollo de
las habilidades y destrezas que se posee para las funciones del puesto, también el
clima organizacional y el escaso reconocimiento no benefician el desarrollo
laboral ya que los colaboradores no sienten el compromiso por parte de la

organizacion.
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Tema: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS BOLIVARIANAS DE LA CIUDAD PUNO -2014
— PERU”

Autor: Soledad Jackeline Zegarra Ugarte

Afo: 2014

Conclusiones:

Se ha determinado con un nivel de significancia del 5% que existe una
relacion directa positiva fuerte (r=0,828) y significativa (t = 16,90) entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en las Instituciones

Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014.

Existe una relacién directa positiva media o moderada (r=0,635) y
significativa (t=9,41) entre la Comunicacion y el Desempefio Laboral en
las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno -2014. Esto
desprende que cuando se mantiene una comunicacién buena va a permitir
que los docentes intercambien estrategias y técnicas de ensefianza para

obtener un buen desempefio laboral.

Existe una relacion directa positiva media o moderada (r=0,721)
significativa (t=11,91) entre Condiciones Laborales y el Desempefio
Laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno
-2014.

Conclusion personal

Existe una relacion positiva entre las dos variables, pero esto depende de la

persona y como ella asimile el ambiente de trabajo que lo rodea el cual le permite

desarrollar una buena comunicacion permitiendo asi que se mejoren las
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condiciones laborales, de esta forma se puede explicar la satisfaccion dentro del
puesto de trabajo que puede ser positiva.

Tema: “El uso de los smartphones y las relaciones interpersonales de los jovenes
universitarios en la ciudad de Barranquilla (Colombia)”

Autores: Martha Pefiuela Epalzal, Juan Paternina Del Rio, Diana Moreno
Santiago, Laura Camacho Pérez, Laura Acosta Barrios, Laura De Ledn De Leon
Afo: 2014

Conclusiones:

e EI 80 % estaba suscrito a un plan de datos; el 53 % revisaba su smartphone
cada 15 minutos o menos; el 66 % lo lleva a todas partes y el 52 % lo
usaba en exceso. Las dos razones de uso mas frecuentes fueron:
mantenerse en contacto/diversion (22 %) y mantenerse en contacto/estudio
(12.5 %). Las mujeres usaban mas el celular y tenian mas conflictos en sus
relaciones que los hombres debido al uso excesivo; ademas, se sentian mas
molestas/ desplazadas cuando su interlocutor usaba el movil en su
presencia. La principal razon de conflictos por el uso del smartphone en la

relacion con otras personas fue la distraccion.

Conclusion personal:

Las relaciones interpersonales en la actualidad se han visto afectada por el uso
excesivo de Smartphone ocasionando conflictos en cuanto a la comunicacién
directa se refiere, ya que es un medio distractor el cual influye mucho al momento

de entablar una conversacion con otra persona.

Tema: “Analisis de la Satisfaccion y el Desemperio Laboral en los Funcionarios

’

de la Municipalidad de Talcahuano’
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Autores: Maria Margarita Chiang Vega y Nadia Jacqueline San Martin Neira
Afo: 2015

Conclusiones:

Respecto a los niveles de percepcion obtenidos sobre el desempefio laboral
en los funcionarios de la muestra estan sobre la media (6, en una escala
que va del 0 al 10), es decir, no existen niveles bajos de desempefio.
Ambos géneros coinciden en que se preocupan por mantener relaciones
interpersonales que alimenten un grato ambiente laboral junto a sus
comparieros de trabajo y en tener menor conocimiento respecto al

reglamento de higiene y seguridad, y manual de procedimientos.

Respecto a los niveles de percepcion obtenidos sobre la satisfaccion
laboral en general, los valores estan entre 3,2 y 3,6. Estos indicadores
muestran que los niveles en los funcionarios estan sobre la media (3, en
una escala que va del 1 al 5), es decir, existe satisfaccion. Cuando se
comparan ambos géneros coinciden en tener una mayor satisfaccion en la
relacién que mantienen con sus superiores, el reconocimiento que se les
entrega, y por trabajar dentro de ese departamento, direccion o institucion.
Por otro lado, presentan una menor satisfaccion respecto a las politicas

preventivas que aplica la institucion.

Desde el punto de vista académico, la investigacion ha permitido: (1)
realizar una integracion de la literatura de las variables en estudio, las
cuales han permitido abordar la investigacion en profundidad; (2) conocer
y analizar los conceptos, para luego adaptar las herramientas de medicion
para las variables; (3) aportar desde un punto de vista teérico y empirico
en la medicion del desempefio y satisfaccion laboral, con la finalidad de

conocer su relacion.
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Conclusion personal:

Dentro de la satisfaccion laboral estan las relaciones interpersonales para los
funcionarios publicos el mantener buenas relaciones interpersonales beneficia su

desempefio laboral para asi obtener un ambiente de trabajo dptimo.

2.2 Fundamentacion Filosofica

La investigacion se inicia analizando dos puntos importantes los cuales establecen
causas y efectos del problema y por medio de procesos realizados por el
investigador se definen la justificacion y los objetivos de acuerdo a las
caracteristicas de las variables, también los encuestados aportaran con su punto de
vista de sobre la problematica por medio de los resultados reales logrados de las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral, se realizara una propuesta
como parte de solucién al problema que beneficia y mejora la realidad de los
colaboradores en cuanto al ambiente laboral, rendimiento y productividad dentro

del trabajo.

2.2.1 Fundamentacion Epistemolégica

Por medio de la presente investigacion se pretende establecer una relacién entre
las variables, la cual permita llegar al origen del porque se da la problemética y
generar conocimiento por medio de los datos obtenido de las herramientas de

investigacion.
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2.2.2 Fundamentacion Axiologica

El fomentar valores como: responsabilidad, respeto, cooperacion, liderazgo, etc.
dentro de la organizacion es una necesidad fundamental de las relaciones
interpersonales, ya que contribuyen al ambiente laboral entre las diferentes areas
de la organizacion y al cumplimiento de las metas planteadas.

2.3 Fundamentacion Legal

El presente proyecto investigativo estd basado en los siguientes preceptos legales:
Constitucion de la Republica del Ecuador El Titulo 1l Derechos, Capitulo

Segundo en la seccion octava sobre trabajo y seguridad social decreta:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.
(Asamblea Nacional Constituyente, 2013, p. 29)

En el Titulo VI Régimen de Desarrollo, Capitulo Sexto en su seccion primera de
formas de organizacion de la produccion y su gestion decreta:

Art. 320.- En las diversas formas de organizacion de los procesos de
produccion se estimulara una gestion participativa, transparente vy
eficiente. La produccion, en cualquiera de sus formas, se sujetara a
principios y normas de calidad, sostenibilidad, productividad sistémica,
valoracion del trabajo y eficiencia econémica y social. (Asamblea
Nacional Constituyente, 2013, p. 151)
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En la seccion tercera del mismo capitulo el Art.326 que trata sobre los derechos
del trabajador el principio:

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar. (Asamblea Nacional Constituyente,
2013, p. 152)

Por otra parte el:

Art. 329.- Los procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral se
basaran en requisitos de habilidades, destrezas, formacion, méritos y
capacidades. Se prohibe el uso de criterios e instrumentos
discriminatorios que afecten la privacidad, la dignidad e integridad de las
personas. (Asamblea Nacional Constituyente, 2013, p. 155)

Cddigo De Trabajo

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

modalidades y condiciones de trabajo. (Cédigo de Trabajo, 2016, p. 2)

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 Codigo;

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, direccion domiciliaria, correo electronico y cualquier
otra informacion adicional que facilite su ubicacion. Este registro se lo

actualizara con los cambios que se produzcan;
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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;

12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

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

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;

16. Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y utiles de
trabajo pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos Utiles
e instrumentos a titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro motivo;
22. Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y
alimentacion cuando, por razones del servicio, tenga que trasladarse a un
lugar distinto del de su residencia;

31. Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, desde el primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los
primeros quince dias, y dar avisos de salida, de las modificaciones de
sueldos y salarios, de los accidentes de trabajo y de las enfermedades
profesionales, y cumplir con las demas obligaciones previstas en las leyes

sobre seguridad social

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

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

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

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

d) Sancionar al trabajador con la suspension del trabajo;
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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 que el sefialado para la jornada méxima y aun en los dias de
descanso, cuando peligren los intereses de sus compafieros o del
empleador. En estos casos tendra derecho al aumento de remuneracién 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 elaboracion concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razon del trabajo
que ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades.
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2.4 Categorias Fundamentales

Clima Organizacional

Trabajo en Equipo

Relaciones
Interpersonales

Variable
Independiente

Fuente: Observacion Directa Automotores Cumanda
Gréfico 2 1 Categorias Fundamentales
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria. 2017
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Constelacion de Ideas
Grafico 2 2 Constelacion Variable Independiente — Relaciones interpersonales
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Fuente: Observacion Directa Automotores Cumanda.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017
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Gréfico 2 3 Constelacion Variable Dependiente — Desempefio Laboral

Factores Factores
Analisis del ETEE Externos
Puesto
Disefio del _ Desemperio Competencias
_— Puesto Laboral Laborales
Descripcion del
Puesto ‘
Especificaciones _
del Puesto Definicién S Importancia

Fuente: Observacion Directa Automotores Cumanda
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria,2017
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2.4.1 Fundamentacion Tedrica Variable Independiente

2.4.1.1 Relaciones Interpersonales

“Las relaciones son el epicentro de todas las experiencias positivas en los
seres humanos, una relacion interpersonal es una interaccion reciproca

entre dos 0 mas personas”. (Segun Maxwell 2010, p. 75)

El hombre es un ser social por naturaleza, por ello las relaciones interpersonales
son el instrumento principal para formar redes interpersonales de comunicacion,
en las cuales existe un intercambian mutuo y continuo de informacion, teniendo
como objetivo principal el logro de metas en distintos ambitos tales como: el

laboral, familiar, social, etc.

Para Tarragona “la gente de todas las edades y en diferentes culturas tiende a
entristecerse cuando esta sola y esta mas alegre cuando esta con otras personas”
(2013, p. 117), cuando las personas estan asociadas a otros tiende a ser personas
mas felices, lo cual se evidencia en el desarrollo de sus actividades diarias como

también en el estado de &nimo y forma de interaccion con el entorno.

Por otra parte, para Cornejo & Tapia manifiestan que; “Las relaciones
interpersonales consisten en la interaccién reciproca entre dos o mas personas.
Involucra destrezas sociales y emocionales que promueven las habilidades para
comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucion de conflictos y la expresion
auténtica de uno mismo” (2011, p. 224), ayudan a las personas a tener un
autoconocimiento sobre las formas de comunicarse con los demas, desarrollando
asi una procese de interaccion en el cual se involucran aspectos afectivos y
motivacionales, produciendo una transformacion cotidiana en su inteligencia

emaocional.
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Dentro del area laboral las relaciones interpersonales son esenciales ya que la
mayoria de trabajos y tareas se desarrollan de forma grupal, en el cual se requiere
un cierto grado de aceptacion y cooperacion con cada uno de los miembros del
grupo de trabajo, para asi alcanzar los objetivos y metas organizaciones, pero si
no son manejadas de forma adecuada por parte de la organizacion pueden ser un
factor distractor al momento de la toma de decisiones.

Importancia

Para Tarragona las relaciones interpersonales son importantes por qué; “es posible
explorar sus redes de apoyo y relaciones importantes con el ojo puesto en lo que
contribuyen y como sostienen a la persona en sus proyectos y en su vida ”. (2013,
p. 124), considerando a la persona como un ser que actla de manera conjunta con
otros, desarrollandose asi de forma integral, obteniendo un entorno social solido

en el cual busca apoyo, aprobacién y reconocimiento de las acciones a realizar.

Por ello es importante aclarar que las relaciones interpersonales no solo consisten
en tener una buena relacién con las personas que nos rodean, también consiste en
reconocer y respetar las idea, motivaciones, creencias, y puntos de vista de los
demas, lo cual ayuda a una mejor cooperacién alimentando de esta manera al

trabajo en equipo y empoderamiento de la organizacion.

El alcance de metas y objetivos trazados por la organizacién la cual dio
importancia al subconsciente de sus colaboradores, entendiendo que las relaciones
interpersonales solo son el medio para alcanzar objetivos mas no son el fin de los
mismos, generando asi un clima organizacional fluido en el cual exista un cierto

grado de afecto y respeto entre jefes y colaboradores.
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Comunicacion

La comunicacion es la transmision de informacion de una persona a otra con el fin
de dar a entender la necesidad que se posee también beneficiando al control y
expresion emocional, como también la motivacion, “ringln individuo, grupo, u
organizacion puede existir sin la transmision de mensajes con significado entre
sus miembros, solo asi se pueden transmitir la informacion y las ideas” Robbins
& Judge (2013, p. 336).

Por lo tanto, comunicarse es transferir y comprender el significado de las ideas y
que el receptor realice una imagen mental de la informacion, hay que tener en
cuenta que la comunicacion no es una accion que se realice de forma perfecta sino
una herramienta altamente utilizada dentro de los grupos de trabajo vy

organizaciones, no solo se realiza de forma oral también es escrita y no verbal.

La direccion o flujo de la comunicacion en diferentes direcciones: hacia abajo

(descendente), hacia arriba (ascendente), lateral y transversal.

e Comunicacion descendente: utilizada por lideres y gerentes de grupo,
para establecer metas, objetivos, dar instrucciones, solucionar problemas,
unidireccional solo se informa a los mandos medios sin solicitar consejos

ni opiniones.

e Comunicacion ascendente: se la realiza de los subordinados a los
superiores brindando una retroalimentacion de la informacion, no es
directa ya que es el mensaje se filtra por medio de la cadena de mando de
la organizacion Koontz & Weihrich (2010, p. 342).

e Comunicacion transversal: “Entre personas que se encuentran en
diferentes niveles y que no tienen relacion directa de subordinados”

Koontz & Weihrich (2010, p. 343), beneficia al ambiente organizacional
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por medio de una respuesta rdpida a las necesidades requeridas

volviéndolo una accion compleja y dindmica.

e Comunicacion lateral: “Tiene lugar entre miembros de mismo grupo de
trabajo, entre miembros de grupo del trabajo del mismo nivel, entre
gerentes del mismo rango o entre cualquier personal equivalente
horizontalmente” Robbins & Judge (2013, p. 339); es decir ayudan en al
ahorro de tiempo facilitando la coordinacion de las tereas y estableciendo

relaciones informales. Grafico N°2.4 detalla el Flujo de comunicacion

Gréfico 2. 4 Flujo Comunicacién

Descendente

‘ Lateral ‘ ‘
/—L| Ascendente |4‘—‘ Hj

Transversal

Fuente: Koontz & Weihrich, Elementos de Administracion “Un enfoque
internacional y de innovacion”
Elaborado: Maria Belén Pazmifio Santamaria. 2017

Barreras de la comunicacion

Como la comunicacién es un proceso innato del hombre existen obstaculos que
distorsionan la informacion y a los cuales se les denomina barreras, para
Chiavenato son “Algunas de las variables que intervienen en el proceso de
comunicacion lo afectan profundamente, lo que hace es que el mensaje tal como

se envia sea diferente al mensaje que se recibe ” (2007, p.63), impidiendo asi que
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exista una comunicacion fluida, evitando que el mensaje se transmita con certeza,

las barreras se clasifican en:

Barreras personales: “provienen de las limitaciones, emociones y
valores humanos de cada persona” Chiavenato (2007, p.63), asi nos
damos cuenta que hay algo que nos diferencia de un individuo a otro y es
la personalidad, la cual esta forma por temperamento y carécter los cuales

nos llevan a vivir diferentes experiencias emocionales.

Barreras semanticas: se refiere a la palabra ya sea de forma escrita o
hablada generalmente son utilizados para establecer la comunicacion, para
Robbins & Judge “las palabras significan cuestiones diferentes para
personas distintas” (2013, p.354), el manejo linglistico cambia segun la

cultura y la forma de expresarnos con los demas.

Barreras fisicas: se hace referencia a los medios utilidades para
comunicarnos, estas pueden variar segun el medio que el transmisor
emplee, para Chiavenato ‘“son las interferencias que ocurren en el

ambiente en el que se efectla el proceso de comunicacion” (2007, p.64).

Redes de la Comunicacién

La calidad de la comunicacién dentro de la organizacién se debe en cuanto a las

redes que se establezcan dentro de la misma aqui encontramos las redes:

Formales: son aquellas que siguen el nivel jerarquico que maneja la
organizacion, en la cual la comunicacion va por un mismo canal ayudando
asi a que los miembros de los equipos se manejen de forma mas especifica

en lo que a temas de trabajo se refiere.
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e Informales: hace referencia a los rumores los cuales poseen alto poder
significativo dentro de la organizacion, este fendbmeno surge a partir de

hechos importantes para los colaboradores de la organizacion.

Inteligencia emocional

La inteligencia emocional consiste en el manejo adecuado de las emociones ante
cualquier tipo de situaciones y asi facilitando las relaciones con las demas

personas.

Seglin Goleman es* la capacidad de motivarnos a nosotros mismo, de perseverar
en el empefio a pesar de las posibles frustraciones, de controlar los impulsos, de
diferir las gratificaciones, de regular nuestro propios estados de animo, de evitar
que la angustia interfiera con nuestras facultades racionales... ... la capacidad de
empatizar y confiar en los demds” (2012, p.75), se podra concluir que las
personas que poseen inteligencia emocional estan en la capacidad de manejar
situaciones con un alto nivel de emociones y también llevar una vida laboral
exitosa, de esta manera se relacionan de forma correcta con las personas que
forman parte de su entrono por medio un entendimiento racional de las distintas

situaciones que sus pares pueden estar atravesando ese momento.

Autoconciencia

Es asi que la inteligencia emocional esta formada por varios factores uno de ellos
es la autoconciencia para lo cual Goleman manifiesta que es estar “en sintonia
con sus valores de referencia y con frecuencia intuyen cual es la mejor decision,
teniendo en cuenta el contexto general de una situacion compleja” (2014, p.143),
entonces son los valores morales que nuestros padres o las experiencias de la vida
nos han ensefiado, los cuales siempre van a influir en la decision final de nuestras
acciones, en otras palabras son los sentimientos y emociones y el saber

manejarlos.
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Empatia

Es la adopcion del punto de vista de la otra persona, para comprender tanto su
situacion como sus emociones Yy sentimiento segin Goleman también es
“escuchar con atencion y ser capaces de comprender la perspectiva del
interlocutor” (2014, p.146), por ello el hombre necesita comprender,
adecuadamente las necesidades del otro y asi comunicarnos de mejor forma en la
cual no se emitan juicios de valor, reaccionando de forma adecuada por medio de

nuestros emociones.

Esta cualidad al ser desarrollada por las personas los beneficia en sus relaciones
interpersonales ya que pueden resolver de una forma adecuada sus problemas, y
comprender los problemas de los demas, por ello poseen un alto reconocimiento

social ya que saben identificar y aprovechar oportunidades.

Jerarquia de las Necesidades de Maslow

La jerarquia de las necesidades humanas fue creada por Abraham Maslow en la
cual se definen la necesidad que las personas poseen, van desde las necesidades
bioldgicas que son la prioritarias hasta llegar a la auto superacién que son las
menos prioritarias, todas son importantes estan son el estimulo que llevan a las

personas a buscar un trabajo u ocupacion.

La jerarquia estd estructurada en forma de piramide las necesidades deben ser
satisfechas desde la base para asi poder ir subiendo de nivel en los cimientos de la
piramide encontramos las necesidades fisiol6gicas para Chiavenato son
“necesidades bioldgicas o basicas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el
fin de garantizar la supervivencia del individuo” (2007, p.50), son las necesidades
elementales de todos los individuos son esenciales para mantener el estado normal

del cuerpo entres estas necesidades esta la alimentacion, sed, suefio, etc.
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Las necesidades de seguridad con su satisfaccion se busca la creacion y
mantenimiento de un estado de orden para Chiavenato “llevan a las personas a
protegerse de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto” (2007,
p.50), de esta forma ayudan al individuo a mantener el control de su vida,
buscando proteccion de todo aquello que le pueda causar dafio, dentro de esta
piramide también estan las necesidades sociales segin Chiavenato manifiesta que
“La necesidad de dar y recibir afecto es un importante impulsor de la conducta
humana” (2007, p.51), estan relacionas con la necesidad de tener compafia y
participacion social dentro de la sociedad, y el ser de pertenencia a una comunidad
la cual ayuda a cumplir objetivos y metas.

También estan aqui las necesidades de aprecio aqui se estable que toda persona
desea tener prestigio y destacar dentro de una grupo para lo cual Chiavenato dice
que “son las necesidades relacionadas con la manera en que la persona se ve y
valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima (2007, p.51), de esta
forma la persona posee confianza en si dandole asi un valor agregado a su
desarrollo personal, y por ultimo tenemos las necesidad de auto realizacion es la
cima de la pirdmide en donde se encuentran las necesidades méas elevada a esto
Chiavenato manifiesta que “Llevan a la persona a tratar de emplear su propio
potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de la vida como humano”
(2007,p.51), provocando asi que las personas exploten de mejor forma sus talentos

individuales.

Necesidades sociales

Las personas necesitamos estar en constante relacién con otros individuos los
cuales les permitan intercambiar informacion, compartir sentimientos y un
aprendizaje por medio de las experiencias vividas, desde el mismo instante de la
concepcién somos ya seres sociales es por ello que el hombre es un ser social

innato.
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Para Reeve las necesidades sociales es “Un proceso psicologico adquirido que
surge a partir de la historia propia de socializacion y que activa respuestas
emocionales ante un incentivo especifico pertinente a la necesidad” (2010,
p.128), es decir que las necesidades sociales motivan la conducta por medio de
las emociones que son la reaccién inmediata a un estimulo de socializacion con
otros personas, cosas o0 actividades, las personas por medio de la socializacion
desarrollamos el deseo de logro por el cual vamos a desarrollar actividades de

forma mas eficaz y asi establecer un estandar de excelencia.

Satisfaccion laboral

Para Robbins, Judge, & Brito (2009) es “el sentimiento positivo respecto del
trabajo propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas”,
determinada como el grado de bienestar que posee el colaborador para con la
empresa, el cual es positivo teniendo como resultado una vida laboral que genere
experiencias para el bienestar de los trabajadores. Es un conjunto de actitudes que
estan compuestas por cognicién y afecto, van dirigidas al trabajo realizado ya que
tiene relacion con la recompensa, retencién de persona, mantenimiento de
personal asi también como con el absentismo, rotacion ya que se basa mas en

como se aprecia el trabajo y no como se comporta en el mismo.

El involucramiento en el trabajo es parte fundamental de la satisfaccion laboral ya
que el grado de identificacion que posee la persona con su cargo a desarrollar,
genera un compromiso social significativo creando asi un desempefio adecuado
que reduce el ausentismo y rotacion, de esta forma el trabajador siente el grado de
apoyo de la organizacion por medio de una entrega justa de recompensas, voz en
las decisiones y apoyo de los jefes en distintas situaciones complejas, moldeando

asi la identidad de los empleados para con la organizacion.
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2.4.1.2 Trabajo en equipo

Consiste en la agrupacion de diferentes tipos de personas que mejoraron
capacidades personales puedan desarrollarse de manera Optima en equipo para
Ascary, Hernandez, Pefia & Marin es “un conjunto de dos o m&s personas que
interactian en forma interdependiente y que regularmente buscan objetivos
comunes, con la conviccion de que juntos puedan alcanzar este objetivo mejor
que en forma individual ”(2011, p.13), enfocandose de esta forma como un trabajo
en conjunto basado en un nosotros y no en el yo individual, creando asi una
interaccion social dinamica en la cual se influye directamente en las creencia y

comportamientos de cada miembro del equipo.

Dentro de las organizaciones para el desarrollo de la mayoria de sus actividades se
requiere trabajo en equipo constante ya que cada una de ellas est4 enlazada con
diferentes departamentos o areas de trabajo para ello Ascary, Hernandez, Pefia &
Marin manifiestan que “nadie puede poseer todas las habilidades y
conocimientos necesarios para solucionar las diferentes problemdticas (2011,
p.25,26), de esta forma se estable que el trabajo en equipo posee un grado alto de
compromiso que va dirigido hacia la tarea propuesta desarrollando la eficacia en

el cumplimiento de objetivos.

Para Acosta el trabajo en equipo “se produce cuando se consigue mejorar
determinadas capacidades, tanto de las personas como del grupo” (2011, p.40),
ya gue en la actualidad no existen trabajos que se desarrollen de forma individual,
sino por medio de un equipo el cual actta con sinergia y de esta forma se obtienen
los objetivos ya planteados posteriormente. Dentro del trabajo en equipo se
desarrollan diferentes capacidades una de ellas es la capacidad de relacionarse
consiste en las relaciones interpersonales que existen dentro del equipo las cuales
motivan a la creatividad, iniciativa y optimismo para el desarrollo de los

objetivos.
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2.4.1.3 Clima Organizacional

Las organizaciones estan formadas por grupos de personas que estan altamente
motivadas y relacionadas con las variaciones del entorno laboral las cuales exigen
un equilibro mental 6ptimo para adaptarse al ambiente que influye de manera
directa en la motivacion de cada una de las personas para Chiavenato el clima
organizacional se refiere “al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion” (2011, p.96), de este ambiente depende la motivacién de los
colaboradores dentro de la organizacion la que a su vez va a determinar la

satisfaccion o insatisfaccion de las necesidades individuales y grupales.

El clima organizacional esta compuesto por factores internos y externos estos son
percibos de diferente forma por cada una de las personas que conforman la
organizacion, por eso es “un conjunto de propiedades medibles del ambiente de
trabajo que son percibidos por las personas que trabajan en ella e influencian su

motivacion y comportamiento” (Ahmed, Khan, & Butt, 2012).

Es importante poseer un personal de trabajo que se adopte a las variaciones
tangibles de los distintos factores que rodean su area de trabajo, ya que pueden
modificar su conducta como respuesta a las percepciones que estan expuestos a
diario. De acuerdo con esto podemos definir al clima organizacion como el
resultado de la interaccion constate de las precepciones respecto al trabajo, al
ambiente fisico, las relaciones inter personales, y las diferentes normas que rigen
el trabajo de los colaboradores con la cultura organizacional, por ello hay que
entender que el clima es un conjunto de apreciaciones de cada uno de los
miembros de la organizaciéon tomando como punto de partida su experiencia

laboral.
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2.4.2 Variable Dependiente

2.4.2.1 Gestion del Talento Humano

Las organizaciones actualmente tienen como prioridad gestionar de manera
adecuada el capital humano que poseen y la contratacion de nuevo personal el
cual cumpla con los requerimientos de la organizacion. Para Chiavenato el talento
humano es cuando “Las personas dejan de ser simples recursos (humanos)
organizacionales y son consideradas como seres dotados de inteligencia,
conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones” (2007,
p.9), ya que pasan a formar parte de un activo valioso de cada una de las
organizaciones las cuales empiezan a valorar el conocimiento y preparacion de sus

colaboradores.

Segn Romero, & Alvarado, (2014) “el factor humano en las organizaciones y su
relacion con la promocion de la competitividad y la productividad algunos
objetivos que se persiguen en la investigacion, con el fin de aportar conocimiento
que permita orientar los esfuerzos de las organizaciones”. En gran parte el éxito
o fracaso de las empresas depende del capital humano que posee ya que del
equipo de trabajo debe tener una buena aptitud de la depende el desarrollo de la
competitividad, innovacion y creatividad que genere cada una de las persona que
pertenecen a las distintas areas de la organizacion para asi solucionar conflicto,
crear nuevos servicios y mantener clientes internos y externos, que elaboren
estrategias en donde su opinion sea aceptada por el equipo de trabajo, ya que sin
duda alguna el capital humano brinda una valor agregado a las organizaciones las

cuales estan enfocadas en la motivacion y productividad de sus colaboradores.

2.4.2.2 Evaluacion del Desempefio

Las evaluaciones del desempefio son herramientas empleadas para la medicién en

cuanto la cumplimento de metas y actividades que se desarrollen dentro de un
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puesto de trabajo y de esta forma mejorar su rendimiento para Alles la evaluacion
del desempefio “ es un instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus
principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y el
aprovechamiento adecuado de los recursos” (2005, p.27), planteando de esta
forma una técnica o procedimiento el cual ayuda de manera sistematica a

cuantificar el rendimiento del capital humano dentro de su puesto de trabajo.

Para Buelvas (2002) “La evaluacion del desempeiio es una sistemdtica
apreciacion del desempefio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo,
y todas las evaluaciones son un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia y las cualidades de alguna persona.”, €S una constante dindmica entre
la organizacion y sus colaboradores en la cual se pueden localizar problemas que
influyan de manera importante al desarrollo de actividades.

La evaluacion de desempefio dentro de las organizacion brindan grandes
beneficios uno de ellos es el detectar necesidades del equipo de trabajo, mejorar
los comportamientos de los colaboradores, saber cuales son los beneficios y
expectativas de las personas que trabajan dentro de la empresa, medir el potencial
de los equipos de trabajo a corto media y largo plazo, identificar a los empleados
gue necesitan promocion o transferencia, todos estos aspectos ayudan a que la

organizacion ahorre recursos econémicos y humanos.

2.4.2.3 Desempefio laboral

El desempefio laboral es la forma de rendimiento de cada uno de los
colaboradores dentro de su area de trabajo a eso Colan manifiesta que “el
Desempefio Apasionado es definido como una fuerte conexion intelectual y
emocional al trabajo de cada uno” (2010, p.21), de esta forma comprometiendo a
cada uno de los colaboradores con el logro de sus objetivos, los cuales le daran

como resultado el reconocimiento al esfuerzo realizado, dentro de la organizacion
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dando origen asi a un desempefio organizacional mas eficaz el cual esta
compuesto por los comportamiento, caracteristicas, innovaciones, regulando de
esta forma la entrada y salida de recursos que influyente en el estado activo de los

empleados.

Chiang & San Martin (2015) citando a Chiavenato (2002) manifiesta que “el
desemperio es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion”, es la oOptima utilizacion de los recurso dentro de la
organizacion y como se desenvuelven en situaciones dificiles o en su rutina diaria
en cuanto a sus actividades laborales se refiere, de esta forma el colaborador
demuestra la eficacia y el empoderamiento que maneja sobre el puesto. De esta
forma los empleados se apasionan por su puesto de trabajo ya que existe una inter
relacion de sus conocimientos, comportamientos, emociones los cuales le
permiten llegar a su potencial maximo brindandole duna satisfaccion laboral y

estabilidad emocional.

Importancia

El desempefio laboral dentro de las organizaciones en un factor relevante ya que
ayuda a identificar fortalezas y debilidades de los puestos de trabajo y de las
personas que ocupan los mismos, también es Util porque se pueden elaborar
estrategias para un desarrollo eficaz de las actividades y de asi cumplir las metas
elevadas que el colaborador se haya trazado durante un periodo de tiempo lo cual
le ayudara a demostrar y desarrollar sus habilidades, competencias, conocimientos
y experiencias adaptandose de esta forma a las exigencias de las metas propuesta
y de la organizacion.

También hay que recalcar que el desempefio laboral no es solo la eficacia con la
cual el colaborar cumple sus tareas, sino que también es el valor agregado que le

da a cada una de las metas propuestas y de esta forma se activa un

37



comportamiento adecuado dentro de su area de trabajo el mismo que le brindara
satisfacciones laborales.

Disefio del Puesto

Para Chiavenato “es la especificacion del contenido del puesto, de los métodos de
trabajo y de las relaciones con los demas puesto, con el objetivo de satisfacer los
requisitos  técnicos, organizacionales, sociales y personales de su
ocupante.”(2011, p. 172), es la informacion detalla del contenido del puesto la
cual es necesaria para un buen desempefio individual, de esta manera la empresa
logra organizar a su talento humano requerido, el cual pueda ser combinado de

formas distintas y asi pueden realizar equipos de trabajo multifuncionales.

Segun Ballivian & Rafael, (2006) citando a Mondy, (1997) sefiala: “el diserio de
puestos consiste en determinar las actividades especificas que se deben
desarrollar, los métodos utilizados para desarrollarlas, y como se relaciona el
puesto con los demdas trabajos en la organizacion”, asi o podemos sefialar como
un proceso el cual se encarga de organizar las actividades principales y

secundarias de un cargo, también se especifica la relacién con otras areas.

Por otro lado, podemos manifestar que el disefio del puesto no solo es la
numeracion de las tareas que se desarrollan dentro del cargo, sino que también
implica el tiempo de ejecucion, los métodos que se usaran para la ejecucion de las
tareas y también el objetivo que se debe cumplir dentro del puesto para con la
organizacion, su importancia es vital ya que de este punto parte la productividad
del cargo y de la persona que vaya a desarrollar las funciones que se describen.

Andlisis De Puesto

Analisis de cargos se preocupa por las especificaciones del cargo en relacion con

la persona que deberd ocuparlo, segin Mondy “es un proceso sistematico para
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determinar las habilidades , las obligaciones y los conocimientos que se
requieren para desempenar los a cargos dentro de una organizacion” (2010,
p.92), de esta forma se podemos identificar las funciones que tiene el puesto
dentro de la organizacion y asi también redisefiar otros cargos para que asi puedan
estar acorde al desarrollo de la organizacion, en si es un resumen de las

obligaciones y deberes y de qué forma se debe desarrollar cada una de las tareas.

Para Bohlander & Snell (2013) en analisis de puesto es un “proceso sistematico
de recopilacion de informacién sobre todos los parametros de un empleo, sus
responsabilidades bésicas, las conductas, habilidades y los requerimientos fisicos
y mentales de las personas que lo hacen.”, aqui es en donde se determinan las
tareas que integraran el puesto permitiendo conocer la complejidad del mismo, las
caracteristicas que la persona debe cumplir para asi ocupar el puesto,
respondiendo de esta forma a las necesidades de la organizacién y conociendo con
exactitud el papel que cada uno de los colaboradores desenvuelve dentro de la

empresa y las actitudes y aptitudes para desarrollar sus funciones.

La finalidad del anélisis del puesto es organizar los recursos humanos por medio
de la especificacion de todas las cualidades que debe tener el profesional externo,
que ocupard el cargo con el objetivo de conocer cada unidad de trabajo,
determinar los perfiles que se requieren, realizar la seleccidn y capacitacion de los

futuros colaboradores para asi realizar las evaluaciones del desempefio.

Descripcion De Puesto

La descripcion del puesto para Fernandez, (2010) es un “documento conciso de
informaciones objetivas que identifican la tarea por cumplir y la responsabilidad
que implica el puesto” de esta manera se forma la identificacion del puesto dentro
del area de trabajo en la cual consta detalladamente los datos informaticos y

especificos del cargo.
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Toda la informacion que se de a conocer dentro de la descripcion del puesto
proviene de la naturaleza del mismo es decir en el lugar que se va a desarrollar el
cargo segun Paniagua, & Sanchez, (2012) citando a Fernandez, & Rios (1997)
manifiestan que “es la exposicion detallada, estructurada, ordenada, Yy
sistemética, segin un protocolo dado, del resultado del andlisis de puesto de
trabajo” dejando asi claro que en cada organizacién la descripcion del puesto se
realiza de forma distinta pero siempre tendra el mismo objetivo que es dar a
conocer las funciones y responsabilidades del puesto, también es atraer al personal

idéneo para que desarrolle las actividades enunciadas.

Dentro de las organizaciones la descripcion del puesto de trabajo es importante ya
que beneficia a un correcto desarrollo de la gestion del talento humano por medio
de sus indicadores que son el desempefio laboral y la productividad, los cuales se
rigen al requerimiento eficaz del puesto, valoracion, seleccion del personal

idéneo.

Especificacion del puesto

Determina las capacidades o competencias que un individuo ha de reunir para la
correcta ejecucion del puesto de trabajo, aqui se toma en cuenta aspectos como
habilidades, conocimiento, aptitudes, y también las condiciones de trabajo, las
cuales hacen referencia al ambiente fisico en el cual se desenvolvera el titular en

su puesto de trabajo.

Para Werther (2014, p.97), la especificacion del puesto hace referencia a “un
inventario de las caracteristicas humanas que debe poseer el individuo que va a
desemperiar la labor”, entendiendo que por caracteristicas humanos se refiere a
las habilidades especificas cognitivas y fisicas que la persona debe poseer para

desarrollar las actividades principales del cargo que va a ocupar.
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Factores internos

Existen factores internos que influyen en el desempefio laboral, los cuales estan
relacionados con la organizacion y son tres , el primero es el liderazgo para
Robbins, Judge & Brito (2009) es “la aptitud para influir en un grupo hacia el
logro de una vision o el establecimiento de metas”, 10s jefes que estan a cargo de
los grupos de trabajo no solo dan d&rdenes para que se cumpla el objetivo; sino
que también trabajan conjuntamente con su grupo de trabajo, de forma que los
colaboradores sientan el apoyo durante el proceso, influyen positivamente en el
comportamiento de cada uno de las personas que integran el grupo.

Creando asi un liderazgo transformacional en la cual se posee un estimulo de
aprendizaje constante que va de la mano con una vision compartida segin Garcia
(2011) “El lider proporciona recursos valiosos para conseguir los objetivos
grupales y a cambio recibe la capacidad de ejercer mas influencia que los demas,
lo cual se asocia con estatus, prestigio y estima.”, Se encarga de proporcionar los
recursos necesarios para superar los desafios propuesto y asi exigir una mejora

continua la equipo que permita valorar el trabajo realizado

El segundo factor interno es la estructura organizacional de empresa aqui se
encuentra distribucion de cada puesto de trabajo, el establecimiento de una
jerarquia, la cadena de mando formal y la composicion por areas de la empresa a
esto Vasquez (2012) la menciona como “la division de todas las actividades de
una empresa que se agrupan para formar areas o departamentos, estableciendo
autoridades, que a través de la organizacion y coordinacion buscan alcanzar
objetivos.”; y de esta forma la organizacion tiene sus actividades organizadas
cada uno con su respectiva dependencia en donde se explican las relaciones de
jerarquia y las funciones a desarrollar, permitiendo que se establezca un orden en

cumplimiento de actividades y objetivos.
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Como tercer elemento tenemos a la cultura organizacion son las normas, creen y
valores que rigen el comportamiento de la organizacion y de sobre todo de las
personas que forman parte de ella a esto Galvez & Garcia (2011) citando a
Zapata & Rodriguez (2008) aportan que “La cultura de una empresa tiene su
origen en aspectos como su historia y su entorno; se manifiesta en aspectos como
el lenguaje, la comunicacion, el sistema de produccion de bienes materiales,
sociales e inmateriales, las relaciones interpersonales, el liderazgo y las
subculturas 'y €S asi como se constituird la organizacion teniendo en cuenta el
contexto que se ubica, tratando que todos los colaboradores respeten los

comportamiento y procedimientos ante diferentes situaciones.

Factores externos

Los factores externos también influyen el desempefio laboral, aqui estan factores
familiares y personales del empleado las organizaciones aun no presenten un
equilibrio adecuado que este adaptado a la familia, los factores ambientales o
higiénicos como el insomnio, el clima, el ruido, la iluminacion, la mala
comunicacion entre pare, la alimentacion entre otros son aspectos que modifican
el rendimiento de las personas en su area de trabajo, ya que la usencia de alguno

de estos factores actian como potenciadores del estrés.

Competencias laborales

Son capacidades reales y demostradas que cada empleado posee para realizar su
trabajo, segin Lazzati (2008, p.179) es “una caracteristica personal que estd
casualmente relacionada con un desempefio exitoso en un puesto de trabajo”, de
esta forma podemos decir que es un elemento que estd intimamente relacionado
con la personalidad y en ocasiones pude llegar a modificar el comportamiento,
prediciendo que persona es altamente efectivo en el instante que se encomiendo

una tarea.
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2.5 Hipotesis

Las relaciones interpersonales inciden en el desempefio laboral de los
colaboradores de Automotores Cumanda del Canton Ambato, de la Provincia de

Tungurahua.

2.6 Seflalamiento de Variables

Variable independiente:

Relaciones interpersonales

Variable dependiente:

Desempefio laboral
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CAPITULO I
3. Metodologia de Investigacion

3.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se sustentard en el enfoque cualitativo y cuantitativo, en
el estudio cualitativo se tomara como recursos de investigacion los documentos
encontrados sobre las relaciones interpersonales en el desempefio laboral. Es
cuantitativa la investigacion porque se procedera a la recoleccion de datos los
cuales fundamentan la medicion de la muestra de poblacion, los mismos que se

beben analizar a través de métodos estadisticos.

3.2 Modalidad basica de la investigacion

3.2.1 Modalidad Bibliografica- Documental

La investigacion se manejard con esta modalidad debido que se acudira a fuentes
de informacion que vayan acorde al problema, con una base cientifica en libros,
revistas especializadas, publicaciones, internet con el fin de profundizar mas la

informacion.

3.2.2 Modalidad de Campo

Se trabajara con la modalidad de campo debido que el investigador acudira al
lugar en donde se producen los hechos para asi interactuar y recabar informacion
de una realidad o contexto determinado, la informacién se obtendra mediante el

uso de diferentes técnicas de recoleccion de datos.

3.3 Nivel o tipo de investigacion.

La presente investigacion esta conformada por tres tipos que son:
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3.3.1 Exploratorio: se utiliza este tipo de investigacion con el propoésito de
plantear un problema basado en las necesidades de la empresa, con el objetivo de

establecer una relacion entre las dos variables y asi poder comprobar la hipotesis.

3.3.2 Descriptivo: se trabaja con una investigacion descriptiva por la cual
podemos conocer realidades de los hechos que rodean a la organizacion,
estableciendo asi causas y consecuencias del problema permitiéndonos asi

estudiarlos de forma individual o en conjunto su definicion.
3.3.3 Correlacional: nos permite asociar las dos variables de estudio, y asi

determinar el nivel de impacto que existe tanto en la variable dependiente como

en la independiente por medio de una encuesta.

3.4 Poblacion y muestra.
Para desarrollo de la presente investigacion se tomo a la poblacion finita total del

grupo AUTOMOTORES CUMANDA, que cuenta con 35 integrantes entre

hombres y mujeres.

Tabla 3. 1 Poblacién

POBLACION NUMERO
MUJERES 12
HOMBRES 23

TOTAL 35

Fuente: Automotores Cumanda.
Elaborado por : Maria Belén Pazmifio Santamaria
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3.5 Operacionalizacion de Variables

Variable independiente: Relaciones Interpersonales

Cuadro 3. 1 Variable independiente

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Item bésico in-g'fl?l:]rlrfgrslt%s
¢El trabajo en equipo es
Las relaciones Empatia importante dentro de la empresa?
interpersonales consisten Destrezas Motivacion ¢Dentro de la organizacion se
en la interaccion emocionales desarrolla la empatia, confianza y
reciproca entre dos o respeto mutuo?
mas personas. Involucra ¢Las relaciones interpersonales
destrezas  sociales 'y _ ) que desarrollo dentro de la
emocionales que 3 Trabajo en €4UIPY | organizacion me ayudan a estar L
promueven las Interaccion Colaboracion motivado en mi 4rea de trabajo? | Eneuesta dirigidaa
habilidades para Reciproca Aportacion ¢Estoy dispuesto a colaborar con las personas (,je la
comunicarse otras personas y areas dentro de organizacion.
efectivamente, el la organizacién?
escuchar, la solucion de ¢La relacion con mi jefe permite
conflictos y la expresion Jefe el aporte de ideas y opiniones
auténtica de uno mismo. Actividades para el desarrollo optimo de
Cornejo & Tapia (2011) | Destrezas Sociales laborales actividades laborales?

Fuente Marco Teorico

Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria. 2017
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Variable dependiente: Desempefio laboral

Cuadro 3 2 Variable Dependiente

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Item basico _Tecnicase
instrumentos
Actitudes ¢Considera usted que sus
El valor total esperado - Habilidades habilidades y actitudes van
S Episodios ; S
por la organizacion Caracter acorde a las actividades que

respecto a los episodios
conductuales discretos
que un individuo lleva a
cabo en un periodo de
tiempo determinado.
Alcover : Martinez
; Rodriguez; Dominguez(
2004) cita a Motowidlo
(2003)

Conductuales

Cumplimiento

Valor total Beneficios
Jornada laboral
Periodo de Actividades
Tiempo diarias
Técnicas

desemperfia?

¢Entiendo bien los benéficos
que tengo en la empresa?
¢Los problemas externos a
la organizacion han influido
en su desempefio laboral?
¢La jornada laboral es
suficiente para el
cumplimento de sus
actividades diarias en el
puesto de trabajo?

¢ Siento estabilidad laboral
en mi lugar de trabajo?

Encuesta dirigida a las

personas de la
organizacion.

Fuente: Alcover ; Martinez ; Rodriguez; Dominguez(2004) cita a Motowidlo (2003)
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria 2017
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3.6 Recoleccion de informacion

Cuadro 3 3 Plan de Recoleccion de informacion

PREGUNTAS

EXPLICACION

¢Para que?

Investigar el impacto que produce las
relaciones interpersonales

¢A qué personas?

De los colaboradores de la empresa
Automotores Cumanda.

¢ Sobre qué aspectos?

Las relaciones interpersonales y su
incidencia en el desempefio laboral

¢ Quién?

Belén Pazmifio

¢Cuando?

Se aplicara en el periodo Octubre2016-
Febrero 2017

¢ Cual es el lugar de recoleccion de
la informacion?

Empresa Automotores Cumanda

¢ Cuantas veces?

Una sola vez

¢ Qué técnica de recoleccion se
utiliz6?

Encuesta para todo el personal.

¢Con que?

Material realizado previamente.

Elaborado Por: Maria Belén Pazmifo Santamaria 2017

48




3.7 Procesamiento y Analisis

Es la sucesion de pasos que permiten codificar la informacién obtenida de la
aplicacion de los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos, que
posteriormente se tabulardn con el fin de conocer la frecuencia con la que se

repiten los datos de las variables en cada categoria.
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CAPITULO IV
4. Andlisis e Interpretacion De Resultados

4.1 Interpretacion de datos.

Pregunta 1. ¢ El trabajo en equipo es importante dentro de la empresa?

Tabla 4.1 Trabajo en Equipo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 18 52%

Muchas veces 12 34%

Muy pocas veces 5 14%

Nunca 0 0%

TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria (2017)
Gréfico 4.1 Trabajo en Equipo
Trabajo en Equipo
14% 0% m Siempre

B Muchas veces
@ Muy pocas veces
mE Nunca

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria (2017).

Andélisis:

Del 100% de los encuestados, el 52% piensa que siempre es importante el trabajo
en equipo, mientras el 34% manifiesta que muchas veces el trabajo en equipo es

importante; el 14% muy pocas veces es importante el trabajo en equipo.

Interpretacion:

La mayoria de los colaboradores de Automotores Cumanda S.A creen que el
trabajo en equipo es importante, demostrando de esta manera que para el
cumplimiento de metas se necesita un grupo de personas que sirvan de apoyo y

que contribuyan a la productividad en la organizacion.
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Pregunta 2. ;Dentro de la organizacion se desarrolla la empatia, confianza y

respeto mutuo?

Tabla 4. 2 Empatia, confianza y respeto mutuo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 15 43%
Muchas veces 17 48%
Muy pocas veces 3 9%
Nunca 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4. 2 Empatia, confianza y Respeto mutuo

Empatia, confianzay respeto mutuo

9% 0%

m Siempre
m Muchas veces
Muy pocas veces

m Nunca

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anélisis:

Del 100% de los encuestados, el 48% piensa que muchas veces se desarrolla la
empatia, confianza y respeto mutuo, mientras el 43% manifiesta que si se ponen
en practica esos valores; el 9% muy pocas veces se desarrollan los valores ya

mencionados.

Interpretacion:

Un porcentaje alto de colaboradores piensan que en la organizacion se desarrolla
la empatia, confianza, y respeto mutuo, los cuales influyen de forma directa en las
relaciones interpersonales y estas a su vez en la inteligencia emocional de cada
una de las personas provocando asi que las actividades laborales se lleven con

normalidad.
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Pregunta 3. ;Las relaciones interpersonales que desarrollo dentro de la

organizacion me ayudan a estar motivado en mi area de trabajo?

Tabla 4. 3 Relaciones Interpersonales

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 15 43%
Muchas veces 13 37%
Muy pocas veces 6 17%
Nunca 1 3%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4. 3 Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales

m Siempre

17% 3%

® Muchas veces
Muy pocas veces
® Nunca

Fuente: Investigacién de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anélisis:

Del 100% de los encuestados, el 43% piensa que siempre las relaciones
interpersonales ayudan a la motivacion en el area de trabajo, mientras el 37%
manifiesta que muchas veces son beneficiosas las relaciones interpersonales en el
trabajo; el 17% muy pocas veces, por otro lado, el 3% opina que las relaciones

interpersonales no le ayudan a estar motivado.

Interpretacion:

Un gran porcentaje alto creen que las relaciones interpersonales que se desarrollan
dentro de la organizacion les ayudan a estar motivados en su area de trabajo, ya
que en la mayoria de actividades se requiere el contacto con sus comparieros de

area y asi se sienten comprometidos con los objetivos planteados.
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Pregunta 4. ;La relacion con mi jefe permite el aporte de ideas y opiniones para
el desarrollo éptimo de actividades laborales?

Tabla 4. 4 Relacion con mi Jefe

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAIJE
Siempre 7 20%
Muchas veces 13 37%
Muy pocas veces 15 43%
Nunca 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4. 4 Relacion con el Jefe

Relacién con mi Jefe

0%

m Siempre

® Muchas veces

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anélisis:

Del 100% de los encuestados, el 43% considera que la relacion con sus jefes muy
pocas veces le permite el aporte de ideas, mientras el 37% manifiesta que muchas
veces SE les permite el aporte de ideas para el desarrollo de actividades laborales;
el 20% opina que siempre la relacion con los jefes le ayuda al aporte de ideas y

opiniones.

Interpretacion:

En su mayoria los colaboradores opinan que muy pocas veces son tomadas en
cuenta las ideas y opiniones en base a la relacion con sus jefes, debido a que en la
organizacion se maneja una comunicacion ascendente es decir los mandos
superiores dan ordenes, condicione e instrucciones de como se deben realizar las

actividades laborales.
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Pregunta.5 ¢Estoy dispuesto a colaborar con otras personas y areas dentro de la
organizacion?

Tabla 4 5 Colaborar con otras personas y areas

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 14 40%
Muchas veces 9 26%
Muy pocas veces 12 34%
Nunca 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacién de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4 5 Colaborar con otras personas y areas

Colaborar con otras personas y areas

\
34%

0%

m Siempre

® Muchas veces
Muy pocas veces

m Nunca

Fuente: Investigacién de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anélisis:

Del 100% de los encuestados, el 40% siempre estan dispuesto a colaborar en otras
areas, mientras el 34% manifiesta que muy pocas veces colaboran con otras
personas Yy areas; el 26% muy pocas veces esta dispuesto a colaborar con personas

y en otras areas.

Interpretacion:

Un porcentaje alto de colaboradores opinan que siempre estan dispuestos a
colaborar en otras areas de trabajo y con otro equipo, ya que beneficia al
desarrollo de sus competencias las cuales en un futuro son tomadas en cuenta para
su plan de carrera 0 promocion y de esta forma pueden conservar su puesto de

trabajo.
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Pregunta 6. ;Considera usted que sus destrezas habilidades y actitudes van

acorde a las actividades que desempefia?

Tabla 4 6 Destrezas, habilidades y actitudes

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 11 31%
Muchas veces 18 52%
Muy pocas veces 6 17%
Nunca 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacién de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4 6 Destrezas, habilidades y actitudes

Destrezas habilidades y actitudes

0%

m Siempre

® Muchas veces
Muy pocas veces

m Nunca

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anélisis:
Del 100% de los encuestados, el 52% piensa que muchas veces sus destrezas y
habilidades van acorde a las actividades que desarrolla se desarrolla, mientras el

31% manifiesta que siempre sus capacidades son en concordancia con el cargo; el

17% muy pocas veces su destrezas y habilidades van con el cargo.

Interpretacion:

Un porcentaje alto de colaboradores cree que las actividades que realizan dentro
del cargo van de la mano con las destrezas habilidades y actitudes de las personas,
dandonos a entender que existe un buen analisis de puesto y sobre todo un
adecuado reclutamiento y seleccién de personal la cual ayuda en la productividad

de la organizacion y también al manejo adecuado del capital humano.
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Pregunta 7. ¢{Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa?

Tabla 4 7 Beneficios laborales

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 35 100%
No 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4 7 Beneficios laborales

Beneficios laborales

0%

mSi

H No

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anélisis:
Del 100% de los encuestados, contesto que si entienden cuales son los beneficios

que la empresa les brinda.

Interpretacion:

En su totalidad los colaboradores de Automotores Cumanda S.A estan seguros y
claros de los beneficios que la empresa ofrece, esto nos dice que la cada una de las
personas recibe las seguridades de ley las cuales les permiten estar satisfechos con
la organizacién y con su trabajo también podemos decir que es una empresa seria

la cual se preocupa por el bienestar de sus colaboradores.
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Pregunta 8. ;Los problemas externos a la organizacion han influido en su
desempefio laboral?

Tabla 4. 8 Problemas externos

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 7 20%
Muchas veces 13 37%
Muy pocas veces 10 29%
Nunca 5 14%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4 8 Problemas externos

Problemas externos

14%

H Siempre
B Muchas veces
Muy pocas veces

B Nunca

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anélisis:

Del 100% de los encuestados, el 37% cree que muchas veces los problemas
influyen en su desempefio laboral, mientras el 29% manifiesta que muy pocas
veces se ve afecto su trabajo por los problemas; el 20% opina que siempre su
desempefio es afectado por los problemas externos y el 14% nunca se ve afectado.

Interpretacion:

En su mayoria los colaboradores piensan que sus problemas personales afectan su
desempefio laboral, esto nos dice que las personas no pueden separar su vida
laboral con la personal, y también esto produce una afectacién al equipo de

trabajo por medio de una productividad baja del colaborador.
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Pregunta 9. ¢La jornada laboral es suficiente para el cumplimiento de sus

actividades diarias en el puesto de trabajo?

Tabla 4 9 Jornada laboral

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 9 26%
Muchas veces 22 63%
Muy pocas veces 4 11%
Nunca 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Grafico 4 9 Jornada Laboral

Jornada laboral

11% 0%

M Siempre
B Muchas veces

Muy pocas veces

B Nunca

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017
Anélisis:
Del 100% de los encuestados, el 63% opina que muchas veces la jornada de
trabajo es suficiente para realizar sus actividades, mientras el 26% manifiesta que
siempre terminan sus actividades a tiempo; el 11% cree que muy pocas veces no

alcanzan a realizar sus actividades laborales

Interpretacion:

En su mayoria las actividades laborales son cumplidas al dia por la gran mayoria
de los colaboradores, dandonos de esta forma a conocer que existe un orden en la
realizacion de las tareas encomendadas también que cada uno de los
colaboradores trabaja con eficacia en donde se aprovecha de manera adecuado

cada recurso que la organizacion posee.
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Pregunta 10. ;Siento estabilidad laboral en mi lugar de trabajo?
Tabla 4 10 Estabilidad Laboral

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 35 100
No 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Gréfico 4 10 Estabilidad laboral

Estabilidad laboral

0%

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Anaélisis:

Del 100% de los encuestados afirman que sienten estabilidad laboral dentro de la

organizacion.

Interpretacion:

En su totalidad los colaboradores de Automotores Cumandad S.A sienten

estabilidad laboral dentro de la organizacion los cual nos permite saber que a

pesar de las bajas econdmicas que el pais ha tenido los dltimos tiempos ellos han

logrado mantener sus puestos de trabajo, y asi transmitir una imagen solida y

confiable tanto para sus colaboradores como para con los clientes
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4.2. Verificacion de la hipotesis

4.2.1. Planteamiento de la hipétesis

Hipdtesis Alternativa: (H1) Las relaciones interpersonales si inciden en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Automotores Cumanda

S.A del Canton Ambato Provincia Tungurahua.

Hipdtesis Nula: (HO) Las relaciones interpersonales no inciden en el clima
laboral de los colaboradores de la empresa Automotores Cumanda S.A del Canton

Ambato Provincia Tungurahua.

4.2.2. Nivel de Significancia

La presente investigacion tuvo un nivel de confianza del 95% (0.95). Por lo tanto,

un margen de error de 5% (0.05).

4.2.3. Descripcion de la poblacion

La poblacién total estuvo constituida por 35 personas, debido a que es una
poblacion pequefia no se realizd la técnica del muestreo. Por lo tanto, las
encuestas se aplicaron a los 35 trabajadores de la empresa Automotores Cumanda
S.A

4.2.4. Especificaciones estadisticas

Para el célculo estadistico del Chi — Cuadra aplicamos la siguiente formula:

0 — E)?
Xc? = Z—( )
E
Donde:

Xc? = Valor estadistico del Chi cuadrado

Y. = Sumatoria
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O = Frecuencia observada
E = Frecuencia esperada

Para el célculo del Chi cuadrado se escogieron las preguntas 2, 3 y 5 de la variable
independiente (V1) que buscan identificar si los colaboradores tienen buenas
relaciones interpersonales con sus comparieros de trabajo, en tanto que la pregunta
8 corresponde a la variable dependiente (VD) la cual pretenden abordar el

desempefio laboral dentro de la empresa.

4.2 5. Grados de libertad

Los grados de libertad se calculan en funcion del nimero de preguntas y
alternativas de respuesta, es decir 4 preguntas que representan 4 filas y 4
columnas que representan las alternativas, ambas restadas 1, y multiplicadas entre
si obtenemos 9 grados de libertad.

GL = (fila- 1) (columna -1)

GL = (4-1) (4-1)

GL=(3)(3)

GL=9

Donde el Xtzes: = 16,919

Tabla 4 11 Distribucién del Chi Cuadrado

v/p 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1

1 10,8274 | 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055
2 13,8150 | 11,9827 10,5965 | 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052
3 16,2660 | 14,3202 12,8381 | 11,3449 | 9,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 | 16,4238 | 14,8602 | 13,2767 11,1433 | 9,4877 7.7794
5 20,5147 | 18,3854 | 16,7496 | 15,0863 | 12,8325 11,0705 | 9,2363
6 22,4575 | 20,2491 | 18,5475 | 16,8112 14,1194 | 12,9916 11,0705
7 24,3213 | 22,0402 | 20,2777 | 18,4753 | 16,0128 14,0671 12,0170
8 26,1239 | 23,3742 | 21,9549 | 20,1090 | 17,5345 15,5073 13,3616
9 27,8767 | 25,4625 | 23,5893 | 21,6660 | 19,0221 | 16,9190 14,6837
E

laborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017

Para un 95% de nivel de confianza, 5% de margen de error y 9 grados de libertad
se requiere que el Chi cuadrado calculado sea superior a 16,919 que es el Chi

cuadrado tedrico sefialado en la tabla de distribucién.
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4.2.6. Recoleccion de datos y calculos estadisticos

Tabla 4 12 Frecuencia observada

Alternativas
Muy
PREGUNTAS Siempre N\'}égsss pocas | Nunca TOTAL
veces
Pregunta 2 ;Dentro de la organizacion se
desarrolla la empatia, confianza, y 15 17 3 0 35
respeto mutuo?
Pregunta 3 ;Las relaciones
|nterper§ona_lt?s que desarrollo dentro de 15 13 6 1 35
la organizacion me ayudan a estar
motivado en mi area de trabajo?
Pregunta 5¢;Estoy dispuesto a colaborar
con otras personas y areas dentro de la 14 9 12 0 35
organizacion?
Pregunta 8 ;Los problemas externos a la
organizacion han influido en su 7 13 10 5 35
desempefio laboral?
TOTAL 51 52 31 6 140
Fuente: Datos investigacion
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017
Tabla 4 13 Frecuencia esperada
Alternativas
PREGUNTAS . Muchas | MY TOTAL
lempre | - oc pocas Nunca
Veces
Pregunta 2 ;Dentro de la organizacion se
desarrolla la empatia, confianza, y respeto | 12 75 13 7,75 15 35
mutuo?
Pregunta 3 ¢ Las relaciones
interpersonales que desarrollo dentro de
la organizacién me ayudan a estar 12,75 13 7,75 15 35
motivado en mi area de trabajo?
Pregunta 5¢ Estoy dispuesto a colaborar
con otras personas y areas dentro de la 12,75 13 7,75 15 35
organizacion?
Pregunta 8 ¢Los problemas externos a
la organizacion han influido en su 12.75 13 775 15 35
desempefio laboral? ’ ' '
TOTAL 51 52 31 6 140

Fuente: Datos investigacion

Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017
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4.2.7. Célculo del Chi cuadrado (X?)

Tabla 4 14 CHI- Cuadrado Calculado

Preguntas Alternativa @] E O-E (O-E)*2 | (O-E)™2/E
Siempre 15 12,75 2,25 5,0625 | 0,39705882
) Muchas veces 17 13 4 16| 1,23076923
Muy pocas veces 3 7,75 -4,75 22,5625 2,91129032
Nunca 0 15 -1,5 2,25 15
Siempre 15 12,75 2,25 5,0625 | 0,39705882
3 Muchas veces 13 13 0 0 0
Muy pocas veces 6 7,75 -1,75 3,0625| 0,39516129
Nunca 1 1,5 -0,5 0,25 0,16666667
Siempre 14 12,75 1,25 1,5625| 0,12254902
5 Muchas veces 9 13 -4 16| 1,23076923
Muy pocas veces 12 7,75 4,25 18,0625 | 2,33064516
Nunca 0 1,5 -1,5 2,25 15
Siempre 7 12,75 -5,75 33,0625 | 2,59313725
8 Muchas veces 13 13 0 0 0
Muy pocas veces 10 7,75 2,25 5,0625 | 0,65322581
Nunca 5 15 3,5 12,25 8,16666667
Chi — Cuadrado 23,5949983
Fuente: Datos investigacion
Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017
Valor obtenido de la tabla de distribucion =16.919
Chi cuadrado calculado = 23,59
Graéfico 4 11 Chi Cuadrado
X*t=16,91
X?c=23,59
Zona de
Rechazo
Zona De (HO)
Aceptacion
(H1)
0 5 10 15 20 25 35 45 50

Elaborado por: Maria Belén Pazmifio Santamaria, 2017




4.2.8. Regla de decision

Con 9 grados de libertad y un margen de error de 0,05 se debié obtener un valor
de distribucion superior a 16, 919 ya que el valor de Chi cuadrado calculado es de
23,59 se rechazo la hipotesis nula y de esta forma se acepto la hipétesis alternativa
es decir: Las relaciones interpersonales si inciden en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Automotores Cumanda S.A. Canton Ambato

Provincia Tungurahua.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Las relaciones interpersonales si inciden en el desempefio laboral de los
colaboradores de Automotores Cumanda S.A, ya que una gran mayoria
afirmo6 que en muchas ocasiones la empatia, confianza y el respeto mutuo
se desarrollan dentro de la organizaciéon, lo cual influye en la interaccion

directa con sus pares y superiores.

Mediante los resultados obtenidos se concluye que las relaciones
interpersonales dentro del area de trabajo son un factor determinante para
estar o no motivado en el desarrollo de las actividades diarias y sobre todo

en el comportamiento para con sus comparieros de trabajo.

En cuanto a la cooperacion en otras areas, se dedujo que un porcentaje
estan dispuestos a colaborar y nimero significativo de colaboradores no,
dandonos a entender que no existen buenas relaciones interpersonales
entre algunos empleados y también el desempefio laboral de otros no es
adecuado ya que se solicita ayuda a otras dependencias para poder asi

terminar con sus labores.

Por otra parte, el desempefio laboral se ve afectado por los problemas
externos que poseen, esto provocando que se desarrollen mas
inconvenientes dentro la organizacion por medio de los cambios de animo,
actitudes de los colaboradores restando atencién a sus funciones y
desencadenando de esta forma una tension en sus relaciones interpersonal

en general.
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5.2. Recomendaciones

Las relaciones interpersonales son vitales dentro de la organizacion, por
ello es primordial tomar en cuenta cada una de las situaciones que ocurren
dentro del trato directo con pares y superiores, esto se lograria por medio
de espacios de comunicacién asertiva para que de esta forma seguir
preservando el respeto, empatia y confianza que ye existe entre los

colaboradores.

Para que todos los colaboradores se encuentren motivados dentro de la
organizacion se recomienda al departamento de recursos humanos, realizar
actividades que desarrollen la motivacion intrinseca en las cuales los
colaboradores puedan aumentar su necesidad del éxito, y disminuir el

temor al fracaso.

Fomentar el trabajo en equipo por medio de cursos y talleres que vayan
dirigidos al desarrollo profesional e integral de los colaboradores ya que
de esta forma se podra desarrollar mas la colaboracion y comunicacion
entre las personas que tengan algin inconveniente con otra y asi se

conoceran de mejor manera.

Brindar asesoramiento a cada uno de los colaboradores de Automotores
Cumanda S,A sobre Programacion Neurolinglistica y como estd puede
ayudarles a sobrellevar de manera adecuada el manejo de sus emociones,
la comunicacién con otras personas, el poder identificar areas en lo
personal y laboral que no estan funcionando bien y asi encontrar

soluciones adecuadas.
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CAPITULO VI

ARTICULO ACADEMICO
Universidad Técnica de Ambato

Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion

Carrera de Psicologia Industrial

LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL DESEMPENO
LABORAL
Maria Belén Pazmifio Santamaria
Ing. Omar Damian Cavero Alvarez Mg.
Resumen Ejecutivo

El presente trabajo de investigacion se enfoca en identificar la influencia de las
relaciones interpersonales en el desempefio laboral en los colaboradores de
Automotores Cumanda S.A; pretendiendo establecer como el factor social posee
un efecto importante dentro del desenvolvimiento laboral, asi también en la
motivacion y comunicacion de los colaboradores al desarrollar sus actividades
diarias; por medio de una fundamentacion teorica en la cual se analizaron fuentes
bibliograficas, revistas y articulos cientificos, asi mismo utilizando la
investigacion de campo, obteniendo informacion importante, en funcién de los
cuales se elaboro un cuestionario de diez preguntas, que por medio de la técnica
de encuesta fue aplicado a una poblacion total, bajo el enfoque cuantitativo -
cualitativo. Consecutivo la sistematizacion de datos, se aplico el método logrando
determinar la hipétesis planteada; concluyendo que, las relaciones interpersonales
si inciden en el desempefio de los colaboradores de la empresa Automotores
Cumanda S.A.

Palabras Clave: Relaciones interpersonales, motivacion, comunicacion,

desempefio laboral, clima organizacional, capital humano.
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ACADEMIC ARTICLE

eTechnical University of Ambato
Faculty of Humanities and Education
Industrial Psychology Career
INTERPERSONAL RELATIONSHIP IN WORK PERFORMANCE

Maria Belén Pazmifio Santamaria

Ing. Omar Damian Cavero Alvarez Mg.

ABSTRACT

The present research focuses on identifying the influence of interpersonal
relationships on work performance in the employees of Automotores Cumanda
SA, aiming to establish how the social factor has an important effect on work
development, as well as on the motivation and the communication among the
workers when developing their daily activities. By means of a theoretical basis in
which bibliographical sources, journals, scientific articles and field research were
analyzed, important information was obtained, according to which a questionnaire
of ten questions was elaborated with the survey technique that was applied to a

total population under the quantitative-qualitative approach.
After the systematization of the data, the method was applied to determine the
hypothesis, concluding that interpersonal relationships do affect the performance

of employees of the company Automotores Cumanda S.A.

Keywords: Interpersonal relationships, motivation, communication, work

performance, organizational climate, human capital.
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INTRODUCCION:

En la actualidad las organizaciones estan poniendo mas énfasis en las relaciones
interpersonales ya que esto significa equipos de trabajo eficientes, y con un nivel
alto de productividad; teniendo como resultado un clima organizacional bueno y
desempefio optimo de cada uno de los colaboradores y jefes que conforman la
organizacion, el principal objetivo las metas organizacionales dejando atras el
interés personal lo cual provocan discordias grupales y restando asi la
productividad, las relaciones interpersonales y desempefio laboral no son variables
estaticas sino que al contrario estan en constante cambio (Alvarez & Lopez,
2012).

Las relaciones interpersonales forman parte de los factores higiénicos de Herzberg
la carencia de las misma no permite que exista un desempefio adecuado de las
tareas (Pinto,2012), dentro de las organizaciones son complejas por parte de los
colaboradores, debido que no prima la confianza entre ellos ya que se anteponen
los objetivos individuales, por ello para que exista confiabilidad primero las
personas deben poseer un grado elevado de percepcion, de esto depende si se da o

no la confianza a otra persona (Yanez, Arenas & Ripoll, 2010).

Las organizaciones toman a las relaciones interpersonales como parte del clima
organizacional, ya que ayuda a establecer nuevas estrategias dentro de las
negociaciones internas y externas buscando el bienestar de la misma facilitando la
motivacion y seguridad laboral (Uribe, Molina, Contreras, Barbosa & Espinosa,
2013), permitiendo de esta forma hacer un diagnostico en base a la interaccion
social para asi determinar el bienestar de los colaboradores en los grupos de
trabajo (Rodriguez, Retama, Lizana & Cornejo, 2011). De hecho la investigacion
de Garcia (2009) hace referencia al clima organizacional como las percepciones
de las personales al trabajo, aqui se encuentran las relaciones con los demas que
inciden de forma afirmativa o negativa en la productividad, la cual se encuentra

relacionada con el comportamiento que el empleado manifieste durante la jornada
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laboral, también podemos decir que la conducta es uno de los elementos que
modifica el clima organizacional, teniendo como punto de partida la
administracion, organizacion, comunicacion, demostrando una vez mas que el
clima incide en el comportamiento de los trabajadores y el comportamiento de los
colaboradores también influye en el clima organizacional (Arias Gallegos & Arias
Céceres, 2014).

Las relaciones interpersonales estan conformadas por una buena comunicacion,
aportando de forma considerable al desarrollo individual y colectivo por medio de
redes sociales que ayudan al desarrollo satisfactorias actividades laborales y
productividad personal dentro de las organizaciones (Bermudez & Gonzélez,
2011), aqui también se involucran el trabajo en equipo, el cual consiste en formar
grupos que posean una diversidad de habilidades, destrezas, actitudes, y
conocimientos los cuales sean compaginados de forma eficaz permitiendo que se
pueda alcanzar los objetivos propuestos (Torrelles, Coiduras, Isus, Carrera, Paris
& Cela, 2011), el liderazgo de los mandos superiores esta involucrado tanto en
las relaciones interpersonales como en el desempefio laboral ya que la influencia
del lider es vital para el uso eficiente de los recursos (Orellana & Portalanza,
2014). La inteligencia emocional es otro elemento que forma parte de las
relaciones interpersonales y como tal debe estar presente las personas que
conforman la organizacion, ya que en la actualidad los puestos de trabajo son
cambiantes necesitando asi personas que se adapten facilmente, buscando el
bienestar comdn y colectivo poniendo énfasis en el control de las emociones ante

situaciones dificiles (Guardiola & Basurto, 2014).

Las relaciones interpersonales y el desempefio laboral son dos variables que estan
altamente vinculadas debido, que se basan en las experiencias vividas, la primera
por el grado de aceptacidn que tiene la persona en un grupo y la segunda por el
valor y desarrollo de su trabajo (Hernandez Z, Hernandez C, Galan, Guadalupe,
Pérez, Hernandez R & Balseiro, 2012), las relaciones sociales o interpersonales
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contribuyen al apoyo en la toma de decisiones, al equilibrio familia- trabajo, al ser
mas optimista y al éxito profesional (Salanova, Martinez & Llorens, 2014).

El desempefio laboral es la naturaleza del cargo, conocimiento, tarea que ayudan a
desarrollar sus competencia laborales (Basoredo, 2011), también abarca las
relaciones interpersonales y el manejo de las mismas debido que existen
situaciones laborales, las cuales estan inmersas en las evaluaciones de desempefio
en donde se puede observar la habilidad, adaptacion y destrezas, originando
informacién importen de como se desarrollan las actividades y como se llevan las
relaciones interpersonales (Salas, Diaz & Pérez, 2014), la importancia de evaluar
la productividad laboral nace de la necesidad, del saber como se estan realizando
las actividades laborales, en la deteccién de la necesidades y en el uso de
estrategia sobre el personal y la gestion de los recursos (Cuesta, 2012), (Diaz
,Hernéndez ,Isla., Delgado, Diaz & Rosales 2014), los momentos de recreacion y
esparcimiento ayuden a la motivacion y equilibrio de emociones dentro del
trabajo, de esta forma se relajan las relaciones entre pares y directivos (
Miquilena, 2011), las dos variables ya mencionadas son afectadas por otro tipo de
factores como por ejemplo la rotacion, remuneracion y evaluacion de esta forma
se produce una inflexibilidad en las relaciones humanas o interpersonales como

también insatisfaccion laboral (Sanin & Salanova, 2014).

De acuerdo a los contextos las relaciones interpersonales y el desempefio laboral,
no se practican de la misma forma todo depende del grado psicoldgico que maneje
la persona en cuanto a su habilidad social y el grado de compromiso con su
trabajo (Sudrez & Mendoza, 2014), otros ambitos como la familia, el cargo que
ocupa en la empresa, tareas a desempefiar, edad influyen en el desempefio laboral
(Bobbio & Ramos, 2010), la gestién del capital humano influye de forma
significativa por medio de la formacién, desarrollo, y evaluacion que permitan
explotar el potencial del profesional (Gallego, 2012), también genera un impacto
importante en la productividad de procesos (Salas, Diaz & Pérez Hoz, 2013), de
esta manera se podra innovar y mantener los procesos ya existentes o renovarlos

(Céardenas, Méndez & Gonzalez, 2014), beneficiando al plan de carrera

76



profesional que se maneje para cada profesional y asi llegar a los resultados que el
ambiente laboral lo exija (Urbina, 2010), dentro del desempefio laboral se
encuentran aspectos como la calidad del trabajo, responsabilidad sobre las tareas,
eficiencia para alcanzar objetivos todos estos criterios son cuantificados por
medio de una evaluacion del desempefio (Chiang, Méndez & Séanchez, 2010).
Para que existas un adecuado desempefio laboral el lider del grupo debe aplicar un
estilo de liderazgo que lleve al equipo por el camino correcto, es decir que sea
participativo y confiable de esta manera el desempefio laboral sera un proceso mas
dinamico en donde las actividades se cumplan en los tiempos asignados (Willman
& Velasco, 2011), estableciendo asi una relacion tarea-persona la cual fortaleceré
el compromiso corporativo, que se refleja en la productividad (Garcia, Carredn,
Herndndez & Morales, 2014), el analisis y la descripcion de puestos también se
incluyen dentro del desempefio laboral ya que un cargo bien estructurado
beneficia al desarrollo eficaz de cada una de las funciones del mismo (Sandoval,
Montafio & Ramos, 2012), las actitudes de las personas son influyentes en cuanto

al desenvolvimiento del trabajo (Chirinos, 2009).

METODOLOGIA

Dentro de la investiga se establecieron enfoques investigativos con el objetivo de
identificar de mejor forma las variables propuestas, por ello se ha empleado el
enfoque cualitativo para considerar la relacion entre las teméticas propuestas,
realizando un andlisis descriptivo por medio de las percepciones de los
colaboradores sobre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral, por
medio de un proceso de operacionalizacion de variables el cual nos ayudd con
preguntas importantes, aplicando de esta manera la encuesta, que formada de un
cuestionario 10 preguntas cerradas con varias opciones de respuesta. El estudio
cuantitativo se lo empled fin de evidenciar por medio de datos estadisticos
recolectados, la incidencia que tiene las relaciones interpersonales en el

desempefio laboral.
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En el proceso investigativo se utilizd la modalidad bibliogréfica ya que se
recolectd y registrd informacion con datos referentes al tema de estudio, mediante
libros, revistas, articulos cientificos, entre otros. Teniendo como punto de partida
el planteamiento del problema, después se estructurd6 un marco teorico
comprendido de contextualizacion de las variables, fundamentacion de las
mismas. También se us6 la modalidad de campo, a través de la técnica de
observacién se recopilo informacion en el lugar de los hechos es decir en la
empresa Automotores Cumanda S.A obteniendo datos de fuentes primaria y por

medio de la encuesta empleada se recolecto datos de manera veridica.

El universo de estudio estuvo conformado por 35 personas que conforman en su
totalidad la empresa, posterior a la aplicacién de las encuestas la informacién fue
tabulada, finalmente con el nivel correlacional se aplicd el método estadistico de
Chi cuadrado. Para el calculo del Chi se establecio un nivel de confianza del 95%
y 5 % de margen de error con 9 grados de libertad, se requiere que el Chi

cuadrado calculado sea superior a 16,919 que es el Chi cuadrado teorico.

De la encuesta realiza se puede mencionar que las preguntas 2, 3, 5 y 8 ayudaron a
obtener méas informacién sobre el problema estudio, ya que involucran aspectos
importantes sobre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la
empresa, la interrogante 2 hace referencia al desarrolla de la empatia, confianza, y
respeto mutuo que se maneja dentro de la empresa.

Por otra parte, la pregunta 3 abarca el desarrollo de las relaciones interpersonales
y la influencia que tiene sobre la motivacion en el trabajo revelando de esta forma
que solo una persona no se siente motiva dentro se tu trabajo, la pregunta 5 trata
el tema de colaboracion en otras areas en las cuales deben realizar funciones que
no son especificas del cargo que desempefian en la organizacion, por dltimo la
pregunta 8 hace alusion a los problemas familiares o externos de lo colaborares y
como estos afectan a su trabajo, permitiendo descubrir que en algunas ocasionas

este tipo de aspectos los desconcentra.
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Posterior al célculo del Chi cuadrado se obtuvo un valor calculado de 23, 59 que
por ser superior al estimado tedrico 16,91 se rechazo la hipétesis nula y acepto la
hipdtesis alternativa, concluyéndose que las relaciones interpersonales si inciden
en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Automotores

Cumandéa S.A. Canton Ambato Provincia Tungurahua.

DISCUSION DE RESULTADOS

Las relaciones interpersonales son caracteristicas que estdn en constante
dinamismo con el entorno que nos rodea, ya que forman parte del clima
organizacional influyendo de forma considerable en la motivacion y seguridad
laboral asi lo menciona los autores Uribe, Molina, Contreras, Barbosa & Espinosa
(2013), por medio del presente articulo se pudo constatar que en Automotores
Cumanda las relaciones interpersonal si influyen en el desempefio laboral asi lo
demostrd la encuesta realizada por medio de la motivacion, relacion con otras

areas administrativas y manejo de los problemas externos al trabajo.

Una vez analizados los datos recolectados los factores antes mencionados poseen
un alto nivel de influencia sobre el comportamiento de los colaborares dentro de
la organizacioén y a su vez influye en el desempefio laboral; el cual se ve afectado
en el cumplimiento de tareas diarias asi mismo por las veces de ausentismo en las
horas de trabajo, perjudicando de esta manera los objetivos propuesto

mensualmente y las remuneraciones percibidas por los colaboradores.

En relevante tomar en cuenta que en su mayoria las investigaciones tomadas para
realizar el presente articulo académico, coinciden que las relaciones
interpersonales son un factor de clima organizacional y el desempefio laboral es
parte de la cultura organizacién por medio de la estructura formal del cargo a
evaluar, ya que las funciones tan designadas por medio del disefie, analisis y
descripcion del cargo, permitiendo que se realice una evaluacion acorde a las

funciones que se desarrollen dentro del mismo y el nivel de productividad.
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CONCLUSIONES

Las relaciones interpersonales influyen en la motivacion personal que cada
colaborador posee para realizar, las actividades diarias ya sean estas en su
trabajo o en la vida familia, modificando notablemente el comportamiento

de las personas ante diferentes situaciones

El desempefio laboral por su parte estd marcado por las experiencias
laborales, el uso de las estrategias para el cumplimiento de los objetivos,
los cuales seran evaluados para asi poder detectar las necesidades que el
carago posee, como también el cumplimiento de las funciones y con qué

eficacia se cumplen las mismas.

En cuanto a la inteligencia emocional se concluye que los colaboradores
no saben como manejar sus emociones ante la presencia de problemas ya
que esto, influye de forma significativa en el desempefio laboral, como son

sus destrezas, habilidades, y actitudes acordes al puesto que desarrolla.

Por otra parte, el trabajo en equipo es fundamental dentro de los grupos de
trabajo, por el cual se desarrolla la comunicacién y asi se pude fomentar
un ambiente de cooperacion, colaboracion, y competitividad permitiendo

que el grupo asuma un compromiso laboral responsable.
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AnNexos

Anexo 1. Cuestionario de encuesta.

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

Encuesta dirigida a los colaboradores de Automotores Cumanda S.A.

Objetivo:
Determinar la influencia de las relaiones interpersonals en el desempefio laboral

de los colaboradodes de Automotores Cumanda S.A

Instrucciones:

Por favor lea detenidamente cada pregunta y marge con una X la respuesta elejida.

CUESTIONARIO

1. ¢El trabajo en equipo es importante dentro de la empresa?
Siempre 1  Muchas veces 1 Muy pocas veces L1 Nunca [J

2. ¢Dentro de la organizacion se desarrolla la empatia, confianza y respeto
mutuo?
Siempre 1  Muchas veces L1 Muy pocas veces [1 Nunca [

3. ¢Las relaciones interpersonales que desarrollo dentro de la organizacion
me ayudan a estar motivado en mi area de trabajo?
Siempre 1  Muchas veces L1 Muy pocas veces [1 Nunca [

4. ¢La relacion con mi jefe permite el aporte de ideas y opiniones para el
desarrollo 6ptimo de actividades laborales?

Siempre 0  Muchas veces 1 Muy pocas veces [1 Nunca [J
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¢Estoy dispuesto a colaborar con otras personas y areas dentro de la
organizacion?
Siempre [1  Muchas veces [1 Muy pocas veces L1 Nunca L[]
¢ Considera usted que sus destrezas habilidades y actitudes van acorde a las
actividades que desempefia?
Siempre 0  Muchas veces 1 Muy pocas veces [1 Nunca [
¢Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa?

Sid Noll
¢Los problemas externos a la organizacion han influido en su desempefio
laboral?
Siempre 1  Muchas veces L1 Muy pocas veces L1 Nunca [J

¢La jornada laboral es suficiente para el cumplimiento de sus actividades
diarias en el puesto de trabajo?

Siempre 0  Muchas veces [1 Muy pocas veces [1 Nunca [J

10. ¢ Siento estabilidad laboral en mi lugar de trabajo?

Sid No[O

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexos 2. Fotografias aplicacion de las encuestas
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