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Resumen Ejecutivo

La empresa “EDIMCA” se ha dedicado a la produccion y comercializacion de productos
para acabados y decoracion de interiores durante 20 afios aproximadamente como sucursal
en la ciudad de Ambato, tiempo durante el cual ha experimentado las fases de introduccion,
actualmente se encuentra en la etapa de crecimiento, por lo tanto es indispensable tomar
acciones que permita eliminar aspectos que afectan tanto fisica, psicolégica y socialmente a
sus trabajadores.

Es por esta razdn que el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un
amplio andlisis de los problemas que afectan a los clientes internos de la empresa, con el fin
de mejorar su salud y las relaciones entre compafieros de trabajo, brindandoles un buen
ambiente laboral donde cada uno de ellos se sienta parte de ella y pueda tener la
oportunidad de crecimiento y superacion aportando con sus conocimientos, habilidades y

destrezas realizando un trabajo lleno de efectividad y eficiencia.

Los datos arrojados en la aplicacion de la encuesta a los clientes internos de la empresa
indican que es importante tomar medidas para controlar, atacar y eliminar el estrés laboral,
asi como el individualismo profesional que existe entre los colaboradores y que se las

considera falencias que se deben mejorar.

Asi la propuesta resultante de la investigacion direccion6 a identificar y proponer un
programa basado en técnicas de Empowerment y motivacion dirigido a los directivos y a
todo el personal de la empresa, el cual se divide en etapas que van a aplicarse en un proceso

continuo y dado a conocer por medio de capacitaciones a los involucrados, el cual dentro de

XV



un tiempo estimado se espera obtener resultados éptimos y positivos dando paso a que se
mejore la salud laboral y por ende las relaciones laborales, asi se espera mejorar la
productividad de la empresa.

PALABRAS CLAVES

Produccion
Comercializacion
Salud laboral
Empowerment

Productividad
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion realizado en “EDIMCA” de la ciudad de Ambato, se
desarroll6 con la finalidad de conocer como el estrés laboral incide en el desempefio de sus
colaboradores y poder proponer una acertada alternativa de solucion basada en el

conocimiento de la empresa y su personal.

En el primer capitulo, se expone el problema surgido en la empresa, realizando un analisis
de sus causas y efectos, asi como de su contexto; los posibles problemas futuros y se

establecen los objetivos de investigacion.

El capitulo dos, recoge informacidn previa acerca de problemas similares a los presentados
en EDIMCA, se escoge el enfoque que ha de orientar la investigacion, se presenta el
sustento legal asi como tedrico para el problema en cuestion, y se plantea una hipotesis

identificando sus variables.

En el tercer capitulo, se presenta la metodologia escogida para realizar la investigacion asi
como los planes para recoger y procesar la informacion obtenida con el trabajo de campo

realizado al interior de la empresa.

En el cuarto capitulo, se presenta el andlisis e interpretacion de datos, a través de tablas
explicativas y graficos, que proporcionan resultados técnicos y veridicos de la

investigacion.

El capitulo quinto, se establece las conclusiones a las que se ha llegado a lo largo de la
investigacion, orientando en manifiesto la realidad de la organizacion, asi como también se

establece las recomendaciones

El sexto capitulo, detalla el plan propuesto para dar solucién al problema de la empresa, las
actividades que han de realizarse, el tiempo estimado, los responsables, su costo, asi como

el método de control, desde luego indicando en su fundamento cientifico-tedrico.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 TEMA

El estrés laboral y su incidencia en el desempefio del personal de la empresa “EDIMCA” de
la Ciudad de Ambato.

1.2 PLANTEAMIENTO EL PROBLEMA
1.2.1 Contextualizacion

A nivel mundial al estrés laboral se lo conoce como la enfermedad del siglo XXI. Una
encuesta de Office Depot en Europa mostré que 1 de cada 5 empleados tiene problemas de

salud relacionados con el estrés laboral y de acuerdo con el Instituto del Estrés de Estados



Unidos (AIS), un millébn de empleados se ausentan al dia por exceso de estrés. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) indica que las enfermedades laborales
relacionadas con el estrés cuestan la pérdida de 1.25 billones de dolares del Producto
interno Bruto mundial. Un estudio de la Consultora de salud laboral Quality Life
Management afirma que el ausentismo cuesta 300, 000 millones de ddlares al afio en

Estados Unidos.

Cada dia mueren cerca de 6.300 personas como resultado de lesiones o enfermedades
relacionadas con el trabajo, lo que representa méas de 2,3 millones de fallecimientos al afio,
segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Mas de un tercio no tiene libertad
para organizar las tareas, y mas de un cuarto no puede participar en las decisiones relativas
a las pautas de trabajo. Ademas, el 45 % afirman realizar tareas monétonas y el 50 %
realizan tareas cortas y repetitivas. Se piensa que estas causas del trabajo bajo presion han
contribuido a las actuales enfermedades: Un 13 % de los trabajadores se quejan de dolores
de cabeza, un 17 % de dolores musculares, un 30 % de dolor de espalda, un 20 % de fatiga
y un 28 % de estrés. Un analisis de la parte de la encuesta que se refiere a la presencia de
ciertos sintomas de naturaleza psicosomatica refleja que el 5 % de los encuestados
afirmaron sufrir sintomas de estrés. De acuerdo con las estadisticas, este porcentaje varia
cuando se analiza por separado cada una de las ramas de actividad: un 7,6% en el sector

administrativo y bancario y un 7,1 % en el sector de servicios sociales.

La OMS (Organizacion Mundial de la Salud) estima que a nivel mundial, entre el 5% vy el
10% de los trabajadores en los paises desarrollados padecen estrés laboral debido a la
presion laboral, mientras que en los paises industrializados seria el 20% y el 50% los

trabajadores afectados por dicha enfermedad.

En América Latina, los porcentajes en materia de estrés laboral también crecen afio a afio.
Los paises afectados; de acuerdo al resultado de encuestas realizadas, se revela que el 65%

de los trabajadores en admiten sufrir de este problema en su actividades.



Se estima que anualmente cerca de 120 millones de accidentes de trabajo se traducen en
cerca de 200,000 fatalidades y entre 68 y 157 millones de nuevos casos de enfermedades
ocupacionales son causados por exposicion directa en algunos lugares de trabajo.Un estudio
estima que un buen programa en Seguridad y Salud puede generar ahorros de $4 a $6 por
cada $1 invertido, esto se debe a que los dafios y las lesiones si disminuyen, los costos por
compensaciones a trabajadores van bajando y los costos médicos también disminuyen. De
igual manera se pueden apreciar otros beneficios menos cuantificables pero de todas formas
importantes como: Una buena reduccién del absentismo, la mas baja rotacion del personal,
la mas alta productividad laboral y un incremento en el estado de animo de los trabajadores.
Se preve que para el afio 2020 el estrés laboral llegara a ser la segunda causa, detras de la
cardiopatia isquémica, pero delante de todas las demés enfermedades (Organizacion
Mundial de la Salud, 2001).

En nuestro pais se presenta el estrés laboral como el resultado del desequilibrio entre las
exigencias y presiones a las que se enfrenta el individuo, por un lado, y sus conocimientos y
capacidades, por otro. Es una enfermedad que afecta la salud de los empleados y puede
disminuir hasta un 25% su productividad, de acuerdo con expertos El lugar de trabajo
puede constituir un ambiente peligroso para la seguridad y la salud ocupacional para gran
namero de trabajadores en los diferentes sectores de la economia. Aproximadamente, entre
el 30% y 50% de los trabajadores reportan estar expuestos a altos riesgos fisicos, quimicos,
biologicos, inexplicables sobrecargas de trabajo, ademas de factores ergonomeétricos que

son una amenaza para su salud y su capacidad de trabajo.

1.2.2 Analisis Critico

El alto indice de estrés laboral es un fenémeno que en la actualidad ha venido afectando
notablemente a los trabajadores y las entidades que los emplean, este problema ha

conllevado al bajo desempefio de sus colaboradores.



Una de las principales causas que ha permitido que se desarrolle hoy en dia este
acontecimiento, es el inadecuado clima organizacional de las empresas, esto ha dado como
resultado que los colaboradores no se sientan a gusto y que su trabajo termine siendo una
presion extremadamente grande; a su vez los horarios que llegan a imponer las empresas
son demasiados estrictos e inflexibles provocando jornadas largas y desagradables para
quienes tienen que desempefiar su trabajo, de igual forma pasa con los plazos ajustados que

se les da para que terminen con su labor.

Otra de las causas poderosas que afectan a esto, son las tareas monotonas y la falta de
variedad en el trabajo que se ejecuta, esto se da por la irresponsabilidad y el escaso control
por parte de los directivos de la empresa, ya que por no desperdiciar tiempo en preparar y
capacitar al personal en otras areas, el personal ha tomado su trabajo como algo rutinario y
en ocasiones hasta aburrido, donde laboran con obligacion mas no con sentido de

pertenencia hacia la empresa.

El resultado de estos inconvenientes genera desmotivacion en un cierto porcentaje de
empleados, es asi que se ha podido evidenciar que se han desperdiciado recursos muy
valiosos para el desarrollo de la empresa pudiendo ser estos: tiempo, dinero entre los méas
importantes, también se ha encontrado con una disminucion en el rendimiento laboral y en
la productividad de la empresa, puesto que este problema ha venido afectando a la salud de

los empleados y por ende a su capacidad profesional.

Las empresas por querer enfrentar este problema han empezado a rotar el personal de una
manera muy acelerada, pero esto no es la verdadera solucion para evitar que la presion
laboral disminuya, al contrario se ha conseguido presionar al personal a tal forma que no se
les permite desarrollarse en su profesion, es asi como les resulta dificil pensar con légica y
precision, llegando a tal punto que las decisiones son tomadas bajo tension, donde

probablemente se perjudicarian ellos y por ende a la imagen institucional.



1.2.3 Prognosis

En caso de que en la empresa no se solucione este problema, el estrés laboral habra llegado
a un punto donde los colaboradores presenten un estado de tension excesivo, con una

mezcla de cansancio fisico, mental y psicolégico.

Provocara en los trabajadores enfermedades cronicas que alteren su conducta. Entre los
efectos negativos producidos por la activacion reiterada de la respuesta de la presion en su
puesto de trabajo se encontraria: preocupacion excesiva, incapacidad para tomar decisiones,
sensacion de confusion, incapacidad para concentrarse, dificultad para mantener la
atencion, sentimientos de falta de control, sensacion de desorientacion, frecuentes olvidos,
bloqueos mentales, mal humor, hipersensibilidad a las criticas, mayor susceptibilidad a

sufrir accidentes, consumo de farmacos, alcohol, tabaco.

Para la empresa el estrés laboral influird negativamente tanto en las relaciones
interpersonales como en el rendimiento, productividad, se obtendra mediocridad de
productos y servicios. Surgirdn enfermedades, absentismo laboral o incluso a la
incapacidad laboral, generando problemas considerables de planificacion, de logistica y de

personal.

1.2.4 Formulacion del Problema

¢De qué manera el estrés laboral incide en el desempefio del personal de la empresa
EDIMCA?

1.2.5 Interrogantes

¢Que técnicas se aplica en la empresa para controlar el estrés del personal?
¢Como es el desempefio del personal de la empresa EDIMCA?

¢Qué solucidn se debe plantear para controlar el nivel de estrés laboral en la empresa?



1.2.6 Delimitacion del Objetivo de Investigacion

DE CONTENIDO : Administracion
AREA . Organizacion de Empresas
ESPACIAL : La presente investigacion se realiz6 en la empresa “EDIMCA”,

ubicado en la Av. Atahualpa y César Cantl, de la zona sur de la

ciudad de Ambato en Provincia de Tungurahua.

TEMPORAL : La siguiente investigacion se realizd desde el 07 de enero al 9 de
junio del 2011.

1.3 Justificacion

La presente investigacion tiene por objeto reducir los problemas fisicos, psicolégicos y
sociales que a causa del estrés laboral ha venido afectando al mundo empresarial, razon por
la cual se necesita buscar la manera mas apropiada que evite el crecimiento de este
problema. De esta manera se justifica que la empresa puede mejorar la salud laboral de sus
colaboradores de acuerdo a la implementacion de una técnica que impida el crecimiento del
mismo. El proyecto de investigacion esta desarrollado con la intencion de comprender de
una mejor manera, el clima organizacional donde laboran los empleados de la empresa
“EDIMCA”, se desea investigar este ambito debido al alto indice de estrés laboral que a
causa de este problema, afecta al desempefio del personal de dicha empresa. La
investigacion de este proyecto se basa en desarrollar los conocimientos adquiridos y tener
la oportunidad de aportar a la solucion de un problema real que se vive en el mundo
empresarial, y a su vez se espera que este trabajo pueda servir de apoyo para futuras
investigaciones. Como se conoce, el clima organizacional es el factor principal entre el
colaborador y la empresa, efectivamente se necesita un talento humano tranquilo y

motivado que aporte con sus conocimientos a la organizacion que forma parte, y que a su



vez su trabajo sea eficiente para que ellos tengan satisfaccion por su labor realizada, y que

sientan sentimientos de logro, asensos y recompensas economicas.

Mas alld de todo esto, si el problema existe en la organizacion, o por lo contrario es una
percepcién débil de fundamento, se encuentra el propdsito fundamental de este proyecto de
investigacion: el analisis de enfermedades laborales como es el estrés que se presenta en la

empresa.

Es por ello, que mediante este estudio se establecera una propuesta para mejorar la salud y
desempefio de sus colaboradores, asi directivos de la empresa tomaran decisiones acertadas
y oportunas, encaminadas al desarrollo de procesos y sistemas a fin de satisfacer los

requerimientos de aprovisionamiento, desarrollo, mantenimiento y control del personal.

Si el personal continda laborando en un pésimo ambiente de trabajo provocard grandes
pérdidas a la empresa tanto por errores en los diversos procedimientos, como en tiempo
perdido. Igualmente, personas con un caracter inapropiado produciran conflictos, alterando
la armonia que debe existir entre los individuos, lo cual inevitablemente afectara el
desempefio laboral general. Por tal motivo, es necesario que exista una forma rigurosa y
eficaz de reunir al mejor contingente posible para el éxito de la organizacion. Un adecuado
trato al personal de la empresa y a su vez tomar en cuenta su salud, ayuda a que sientan que
sus derechos estan siendo justos asi se obtendra lo mejor de ellos y su desempefio mejorara
notablemente, lo que ayudaria a disminuir los aspectos que estan perjudicando a la

empresa.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

Identificar de qué manera el estrés laboral incide en el desempefio del personal de la
empresa EDIMCA



1.4.2. Objetivos especificos
e Diagnosticar las técnicas que sirven para controlar el estrés del personal.
e Analizar el desempefio del personal de la empresa EDIMCA.
e Proponer el disefio del Empowerment para eliminar el nivel de estrés de los

colaboradores de la empresa EDIMCA



CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

MARCACYAYA, JATUN en el afio 2007, en Ecuador Imbabura Ibarra, cuyo tema de
investigacion es “Estrategias de Prevencion Y Seguridad del Estrés Laboral en el Personal
de Salud del Seguro Social Campesino”, tiene como objetivo general Elaborar estrategias
de prevencion y seguridad sobre el estrés laboral a fin de garantizar su aplicabilidad en los
trabajadores del SSC de la provincia de Imbabura- Ecuador, aplico la metodologiaestudio
no experimental de tipo cualitativo descriptivoy llega a tener las siguientes conclusiones el
estrés en el entorno laboral representa una amenaza para la salud de los trabajadores, esto

ha traido como consecuencia el desequilibrio de la organizacién de las empresas. El estrés
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es un problema creciente, inhabilitante y con un costo personal, econémico y social muy
importante. Son numerosos los indices de ausentismo, la baja productividad en la empresa,
los accidentes de los trabajadores y la poca motivacion en el trabajo, que se refleja en la
empresa en forma de pérdidas y gastos.

TRUJILLO, CLAUDIA Y GARCIA, CAROLINA, en el afio 2007, en Pereira, cuyo tema
de investigacion es “Impacto Del Estrés Laboral En la Institucion Financiera FAVI de la
Universidad Tecnoldgica de Pereira”, tiene como objetivo general Medir el estrés laboral
de la Institucion financiera Cooperativa FAVI y dar a conocer al gerente, secretarias y
demas funcionarios los agentes de amenaza a los que estan diariamente expuestos, aplico la
metodologia de tipo empirico analitico de caracter no experimental y de tipo descriptivo
evaluativo. Es descriptivo por cuanto se establecen unas variables con las que se
caracterizan las condiciones de una organizacion y es evaluativo porque estas variables son
medidas en una situacion real y contrastada con los estados ideales de cada una vy llega a
tener las siguientes conclusiones el estrés es un tema que cada dia adquiere mayor interés,
debido a los multiples factores de tensidn a los cuales estan expuestas las personas, a su
frecuente aparicion, a la fuerte intensidad con que se presentan, a los efectos nocivos que
produce el organismo en la parte fisica y mental, a los cambios que provoca en el
comportamiento. Es esencial la participacion de las empresas y empleadores, con objeto de
mejorar los ambientes laborales, propiciando el desarrollo de sus trabajadores, para
aumentar su productividad, los rendimientos, la calidad en el trabajo y desde luego la salud

de sus empleados.

CANDO,ROSA Y HINOJOZA,DOLORES, en el afio 2009, en Ecuador, cuyo tema de
investigacion “EVALUACION AL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION INTERCULTURAL BILINGUE DE
BOLIVAR, QUE PERMITA OFRECER SERVICIO DE CALIDAD EN EL PERIODO
20097, tiene como objetivo determinar si un Sistema de Evaluacion al Desempefio favorece

la calidad del servicio que entrega el personal administrativo de la Direccion Intercultural
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Bilinglie de Bolivar a sus usuarios, aplico la metodologia deductiva para obtener una
comprension y demostracion del analisis de los factores sociales, culturales, econdmicos
para llegar a descomponer clasificando el problema y buscando cuales son las clases que lo
han generado. Inductiva para recoger datos de supuestos ciertos, analizarlos, clasificarlos e
interpretarlos y obtener conclusiones generales enfocados a la investigacién que hemos
realizando. Y llega a tener las siguientes conclusiones: La evaluacién al desempefio de los
funcionarios debe tratarse como un proceso integrado hacia el interior del mismo y del
propio sistema de gestion de recursos humanos, convirtiéndose en un instrumento de vital
importancia en manos de los directivos en funcion de la mejora continua del desempefio. Al
considerar el recurso humano como factor de servicio importante se debe implementar
politicas bien definidas de evaluacidn al desempefio para detectar las faltas que se presentan
en la institucion, con el fin de lograr cambios favorables en su entorno, estructura y

funcionamiento.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizara el paradigma critico positivista,
ya que la investigacion plantea alternativas de solucion construidas en un clima de sinergia
y pro actividad, ademéas porque la investigacion a efectuarse serd cuanticualitativa con la
participacion de todos los involucrados. Es importante destacar la relacion entre el
investigador y la empresa, lo que permitié que tanto la informacion como los resultados,

sean reales y oportunos.

En la empresa “EDIMCA” el estrés laboral se volvid ahora un hecho cotidiano, sus causas
son diversas y van desde experiencias desagradables con los clientes hasta conflictos con
los compafieros de trabajo, amenazando al buen funcionamiento y resultados de las
empresas, si en la entidad no se goza de buena salud no se puede obtener lo mejor de sus
empleados y en este mercado cada vez mas competitivo, puede afectar no solo a los

resultados, sino, en la Gltima instancia, a la supervivencia de la propia entidad. Pero por

12



medio del paradigma propuesto se lograra un cambio de mentalidad de los niveles
superiores asi como de los propios trabajadores de manera que se sientan comprometidos
con la empresa y se logre un mejor desempefio de los mismos. Es por esto que se plantea
como estrategia principal un cambio en cuanto al ambiente de trabajo para reducir las
enfermedades laborales y lo que es mas importante mejorar el desempefio de los
trabajadores que ha venido bajando considerablemente

A la vez esto servira como una forma de compensacion al investigador en conocimiento y
compromiso de aspirar a dar solucion de la manera mas acertada al problema de la empresa,
esperando que todo el personal sea mas activo y participativo, pero no medida desde el
punto de vista de su rendimiento sino mas bien por las cualidades y habilidades de sus

miembros.

Para poder interpretar, comprender y explicar el problema objeto de estudio fue necesario
involucrarse directamente en el campo de acciéon, donde se desarrollan los hechos
trascendentales de la investigacion, a fin de conocer y comprobar la causa del incremento
del estrés laboral y de esta forma interrelacionarse con los involucrados, llegando a la
conclusion que efectivamente la verdadera causa del problema es el estrés negativo o
destructivo, el cual se pretende mejorar con la aplicacion de Empowerment ya que esto les
ayudara a cambiar su forma de trabajo y por rende a motivarles para evitar disminuir esta

enfermedad laboral.

Debido a que nuestra vida estd fundamentada en valores, el investigador debe tener
presente que el respeto, la disciplina, la puntualidad, la honradez, entre otros son
cualidades innatas de cada ser humano, y que repercute en el desarrollo de sus tareas y
actividades, las mismas que comprometen a resolver el problema objeto de estudio con
mas ahinco y dedicacion, poniendo en practica dichos valores y considerandolos en la

aplicacion de la solucion del problema.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La presente investigacion se respalda en la Ley del Cddigo de Trabajo
CAPITULO IV
DE LAS OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR Y DEL TRABAJADOR

Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las
enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo.

TITULO IV
DE LOS RIESGOS DEL TRABAJO
Capitulo 1
Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del empleador

Art. 347.- Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas a que

esta sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad.

Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las

enfermedades profesionales y los accidentes.

Art. 348.- Accidente de trabajo.- Accidente de trabajo es todo suceso imprevisto y
repentino que ocasiona al trabajador una lesién corporal o perturbacién funcional, con

ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena.

Art. 349.- Enfermedades profesionales.- Enfermedades profesionales son las afecciones
agudas o crénicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la profesion o labor

que realiza el trabajador y que producen incapacidad.
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Capitulo V.

De la prevencién de los riesgos, de las medidas de seguridad e higiene, de los puestos
de auxilio, y de la disminucién de la capacidad para el trabajo

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos.- Los empleadores estan
obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten peligro

para su salud o su vida.

Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas de prevencion, seguridad e higiene
determinadas en los reglamentos y facilitadas por el empleador. Su omision constituye justa

causa para la terminacion del contrato de trabajo.

Segin CODIFICACION DEL CODIGO DEL TRABAJO. Codificacion 17, Registro
Oficial Suplemento 167 de 16 de Diciembre del 2005.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Grafico N.- 1 Categorizacion de variables
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Elaborado por: Maricela Toapanta
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Grafico N.- 2 Infraordinacion de la variable estrés laboral
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Grafico N.- 3 Infraordinacion de la variable desempefio del personal
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2.4.1 ESTRES LABORAL (variable independiente)

PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Este campo se enfoca en identificar a los empleados adecuados para ciertos empleos,
entrenar y motivar a los trabajadores y promover la satisfaccion laboral y las buenas
relaciones entre los trabajadores. Lahey (2007, p.25).

Es una division de la psicologia interesada en la aplicacion de los principios psicologicos a
los problemas de las organizaciones humanas. Los psicologos organizacionales se interesan
particularmente en la forma en que las organizaciones pueden utilizar y desarrollar mejor el

talento, la habilidad y la motivacién de sus empleados. Morris y Maisto (2009, Pag. 638).

Los primeros psicélogos industriales u organizacionales se involucraron en problemas de
fatiga, aburrimiento y otros factores relevantes para las condiciones de trabajo que podrian
impedir el desempefio eficiente. En épocas mas recientes, sus contribuciones se han
expandido hacia el aprendizaje, percepcion, personalidad, emociones, capacitacion, eficacia
del liderazgo, necesidades y fuerza de motivacion, satisfaccion en el trabajo, proceso de
toma de decisiones, evaluaciones del desempefio, medicion de actitudes, técnicas de

seleccion de personal, disefio de trabajo y estrés laboral. Robbins y Judge (2009, Pag. 13.)

a) Psicologia industrial y organizacional

Rama de la psicologia aplicada que estudia los métodos de seleccion, formacion, consejo y
supervision de personal en el comercio y la industria de cara a la eficacia en el trabajo. Se
suele distinguir en la psicologia industrial la psicologia organizacional, la de la seleccion de

personal y la ergopsicologia (o disefio de maquinas y mobiliario que tengan en cuenta las
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capacidades del trabajador). En el desarrollo de la nueva psicologia del trabajo, que
corrientemente se designa con el nombre de psicologia industrial, pueden distinguirse dos

etapas:

e En la primera domina el aspecto productivo; el fin de la psicologia industrial es la
seleccion de los individuos y métodos de trabajo que mejor se adapten a la buena
produccion. Una profesion es considerada como el medio adecuado a las capacidades e
intereses de un individuo, en el cual puede éste tener un alto rendimiento y satisfaccion.
Los temas predominantes en esta época son la seleccion de trabajadores, la orientacion
profesional, los métodos de aprendizaje y de trabajo, la fisiologia del trabajo y el
estudio de los accidentes y de la fatiga.

e La segunda etapa se caracteriza por la atencion creciente que se concede a los aspectos
personal y social del trabajo, con cierto predominio quiza de estos aspectos sobre el
productivo, al menos en teoria, pues en la practica sigue predominando, por lo general,

el aspecto productivo.

http://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa industrial

b) Los Temas de la Psicologia del trabajo

Tres son los grandes temas a tratar:

1- El andlisis del trabajo: EIl primer paso es el anlisis del trabajo, para conocer su

estructura técnica, personal y social. Tal es el objeto de la Profesiografia.

2- La adaptacion del trabajador al trabajo: El segundo paso es, una vez conocida la
estructura del trabajo, tratar de adaptar al hombre a las exigencias de ese trabajo, orientando
a cada uno hacia los tipos de trabajo que méas convengan a su personalidad, seleccionando
para cada tarea a los mas aptos, y ensefiando a los asi seleccionados la mejor manera de

realizar su cometido. Tales son, respectivamente, los objetos de tres grandes capitulos de la
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Psicologia del Trabajo: la Orientacion profesional, la Seleccion profesional y la Formacion
profesional.

3- La adaptacion del trabajo al trabajador: El tercer paso es, una vez conocido el trabajo
y el tipo general de trabajador que requiere, procurar adaptar el proceso mismo del trabajo y
el ambiente fisico y humano en que se realiza a las condiciones del trabajador. Sus medios
principales son la adaptacion funcional de méquinas y herramientas, la buena ordenacion
del material y de los ciclos de trabajo, el control adecuado de las condiciones ambientales,
como luz, ventilacion, calor, ruidos, etc.; los sistemas de retribucion y el estudio de las

relaciones humanas de la empresa.

http://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa industrial

¢) Motivacion

El motivo es una razon para expresar una aptitud determinada. Si podemos controlar los
motivos de los hombres, podemos controlar la conducta que expresaran. Un hombre puede
lograr que otros trabajen para el ofreciéndoles dinero por el trabajo. Un hombre hara lo que
otro desea siempre que éste pueda manipular adecuadamente las circunstancias; unos pocos
individuos pueden ejercer una gran influencia sobre la conducta de los deméas. La sola
limitacion del grado de este control es que no se puede motivar a ningun individuo a hacer
lo que es incapaz de hacer. La motivacion entonces es una forma de expresar una aptitud

gue una persona ya posee. Morris y Maisto (2009)

Una situacién de motivacion tiene un aspecto subjetivo y otro objetivo. El subjetivo es una
condicion en el individuo que se llama “necesidad”, “impulso” o “deseo”. El objetivo es un
objeto fuera del individuo que se puede llamar “incentivo” o “fin”. Hay muchas pruebas
que demuestran que existe una necesidad generalizada de alcanzar el éxito. Una persona
puede esforzarse en solucionar problemas de aritmética, de palabras cruzadas y de memoria

simplemente para satisfacer su necesidad de triunfar de una dificultad. Las personas
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difieren mucho en esta “necesidad de realizacidén”, y sus diferencias se reflejan en la
manera en que se esfuerzan en una tarea competitiva. Las personas que tienen altas
necesidades de este tipo trabajardn con mayor esfuerzo en tareas que impliquen éxito que
las personas con necesidades bajas. Estas diferencias explican indudablemente los éxitos de
muchas personas mediocres en la industria y los resultados decepcionantes de muchos

individuos de elevada inteligencia. Morris y Maisto(2009)

El movil de la realizacién, cuando existe, se refleja en el pensamiento y la imaginacion de
las personas de igual forma que lo hacen las demas necesidades. La presencia de
necesidades insatisfechas en las personas no significa que deban satisfacerse todas. Esto no
es solo imposible, sino que no es conveniente puesto que sin necesidades activas seria

imposible motivar a las personas. Morris y Maisto (2009)

SALUD OCUPACIONAL

Se refiere al bienestar mental, emocional y fisico de los empleados con relacion a las

condiciones de su empleo. Muchinsky, (2007, Pag. 345)

Es la relacién entre el cuerpo, la mente y las normas sociales, la salud de una persona se
puede ver afectada por males, accidentes o estrés emocional. Los administradores deben
asumir también la responsabilidad de cuidar el estado general de salud de los
colaboradores, incluso su bienestar psicoldgico. Un colaborador excelente y competente,
pero deprimido y con poca autoestima, puede ser tan improductivo como un colaborador

enfermo y hospitalizado. Chiavenato (2009, Pag. 476).

La salud laboral se define como la actividad que tiene como finalidad fomentar y mantener
el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en las profesiones,
prevenir todo dafio a la salud del empleado por las condiciones de su trabajo, protegerlos en

su empleo de los riesgos para la salud y colocar y mantener al trabajador en un empleo que
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convenga a sus aptitudes psicoldgicas y fisiologicas. En suma, adaptar el trabajo al hombre

y cada hombre a su trabajo. Ruiz; Garcia; Delclés Benavides(2007, Pag. 504)

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define a la salud ocupacional como una
actividad multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los trabajadores. Esta
disciplina busca controlar los accidentes y las enfermedades mediante la reduccion de las
condiciones de riesgo. Ruiz; Garcia; Delclés Benavides(2007, Pag. 504)

La salud ocupacional no se limita a cuidar las condiciones fisicas del trabajador, sino que
también se ocupa de la cuestion psicologica. Para los empleadores, la salud ocupacional
supone un apoyo al perfeccionamiento del trabajador y al mantenimiento de su capacidad
de trabajo. Los problemas mas usuales de los que debe ocuparse la salud ocupacional son
las fracturas, cortaduras y distensiones por accidentes laborales, los trastornos por
movimientos repetitivos, los problemas de la vista o el oido y las enfermedades causadas
por la exposicion a sustancias antihigiénicas o radioactivas, por ejemplo. También puede
encargarse del estrés causado por el trabajo o por las relaciones laborales. Ruiz; Garcia;
Delclés Benavides (2007, Pag. 505)

Cabe destacar que la salud ocupacional es un tema de importancia para los gobiernos, que
deben garantizar el bienestar de los trabajadores y el cumplimiento de las normas en el
ambito del trabajo. Para eso suele realizar inspecciones periddicas que pretenden
determinar las condiciones en las que se desarrollan los distintos tipos de trabajos. Es
importante tener en cuenta que la precariedad del empleo incide en la salud ocupacional.
Ruiz; Garcia; Delclés Benavides(2007, Pag. 505)

a) ¢Qué es el programa de salud ocupacional?

El Programa de Salud Ocupacional, consiste en la planeacidn y ejecucion de actividades de

medicina, seguridad e higiene industrial, que tienen como objetivo mantener y mejorar la
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salud de los trabajadores en las empresas. En todas las empresas debe existir un Comité
Paritario de Salud Ocupacional, cuya razon de ser es hacer seguimiento para que las
actividades planeadas en el Programa de Salud Ocupacional si se cumplan.

Los objetivos que tiene el Programa de Salud Ocupacional son:

e Definir las actividades de promocion y prevencién que permitan mejorar las
condiciones de trabajo y de salud de los empleados.
e Identificar el origen de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales y

controlar los factores de riesgo relacionados.

Cuando una empresa desarrolla su Programa de Salud Ocupacional, logra beneficios como:
Se mejora la calidad del ambiente laboral, se logra mayor satisfaccion en el personal y en

consecuencia, se mejora también la productividad y la calidad de los productos y servicios.

El Programa de Salud Ocupacional consiste en la planeacidn y ejecucion de actividades de
medicina, seguridad e higiene industrial, que tienen como objetivo mantener y mejorar la
salud de los trabajadores en las empresas. ElI Programa de Salud Ocupacional, lo desarrolla
la Empresa con la participacion de los trabajadores. Su ejecucidn es permanente, como un
proceso de mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo. Debe actualizarse como
minimo una vez al afio, segun se presenten cambios en los factores de riesgo o en los
procesos. Las empresas han identificado que el desarrollo del Programa de Salud
Ocupacional es una actividad que tiene tanta importancia como la gestion de la calidad, la
productividad y las finanzas de la empresa. Todas las empresas tienen factores de riesgo
relacionados con su labor, es por esto que por pequefia que sea la organizacion, requiere del
desarrollo de un Programa de Salud Ocupacional y estar afiliada a una ARP, que los

asesores en su desarrollo.

http://www.arpsura.com/index.php?option=com content&view=article&id=336&catid=5

9:gestion-de-la-salud-ocupacional-&ltemid=47
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b) Servicios Bésicos de Salud Ocupacional

Segun el Convenio NUmero 161 de la OIT, sobre los servicios de salud en el trabajo, creado
en el afio 1985, se definen los servicios basicos de salud ocupacional como servicios
preventivos, asesoramiento del empleador, trabajador y sus representantes sobre los
requisitos necesarios para establecer y conservar un medioambiente de trabajo seguro y
saludable, que favorezca una salud fisica y mental 6ptima en relacion con el trabajo y de la
adaptacion de éste a las capacidades de los trabajadores, teniendo en cuenta su estado de
salud fisica y mental. La mision de los servicios de salud en el trabajo debe tener como
meta el poder aportar a los trabajadores las herramientas y los recursos necesarios para
crear, mantener y mejorar el ambiente optimo en la relacion persona-trabajo, garantizando
un nivel dptimo de bienestar y salud integral del individuo, dentro del contexto social en el

cual se desenvuelve.

Como vision todo servicio basico de salud ocupacional debe ser accesible, estar a
disposicion de cualquier trabajador o empresa, ser capaz de responder a las solicitudes del
interesado, tener capacidad de control de calidad y retroalimentacion del proceso y
resultado del servicio prestado. Los diferentes recursos y herramientas necesarios deben
mantenerse en constante cambio, adaptandose a las exigencias del momento y del lugar
donde se apliquen. Se debe procurar que las personas que presten el servicio tengan la
habilidad y la capacidad necesarias para la realizacion del servicio y se mantengan en
constante formacion sobre cada uno de los temas a tratar. Debe existir la posibilidad de
crear uno o varios centros que integren la capacitacion, la investigacion y la asesoria

técnica-legal necesarias.

c) Funciones

En un servicio de salud ocupacional basico deben considerarse los siguientes aspectos:

25



1. Vigilancia a través de la identificacion y evaluacién de los factores de riesgos laborales
potenciales y reales de cada puesto de trabajo, de acuerdo a los estandares minimos que
establezcan la legislacion local, relacionado con cada riesgo identificado.

2. Promocion de salud en el trabajo en relacion a los factores de riesgos identificado para
cada puesto de trabajo.

3. Atencion médica integral orientada a asegurar la compatibilidad del estado de salud del
trabajador en el puesto de trabajo asignado Yy los riesgos asociados. Vigilar el estado de
salud de los trabajadores durante su desempefio laboral, procurando un diagndstico
oportuno, tratamiento adecuado Yy rehabilitacion con reinsercion o reubicacion laboral.

4. Evaluacion medico-laboral con implicacion legal.

http://es.wikipedia.org/wiki/Servicios B%C3%Alsicos de Salud Ocupacional

ESTRES LABORAL

El estrés laboral es la respuesta a estimulos en el empleo que conduce a consecuencias
negativas, fisicas o0 psicologicas, para las personas que estan expuestas a ellas. Sin
embargo, algunas actividades o situaciones producen efectos indeseables, como tensiones
emocionales, sintomas fisicos como trastorno del suefio y disminuciones en el desempefio
en el empleo. Muchinsky (2007, Pag. 346)

Estrés en el trabajo se refiere al conjunto de reacciones fisicas, quimicas y mentales de una
persona que se derivan de estimulos o elementos de tension que estan presentes en el
entorno. Es una condicion dinamica que surge cuando una persona enfrenta una
oportunidad, restriccién o demanda relacionada con lo que desea. Chiavenato (2009, P4g.
476).

El estrés laboral es el desequilibrio entre las aspiraciones de un individuo y la realidad de

sus condiciones de trabajo, o dicho en otras palabras, es la diferencia percibida entre las
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demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo. Dolan; Cabrera;
Jackson y Schuler. (2007, Pag. 337).

El Estrés Laboral.- Esta enfermedad es un peligro para las economias de los paises
industrializados y en vias de desarrollo. Resiente la productividad al afectar la salud fisica
y mental de los trabajadores. Organizacion internacional del trabajo (OIT).

a) Estrés laboral en las empresa

El estrés en el trabajo aparece cuando las exigencias del entorno laboral superan la
capacidad de las personas para hacerles frente 0 mantenerlas bajo control. Entonces, ¢qué
es el estrés laboral? Sefiala que "hablamos de estrés cuando se produce una discrepancia
entre las demandas del ambiente, y los recursos de la persona para hacerles frente". El
estrés es una respuesta adaptativa por parte del individuo, que en un primer momento nos

ayuda a responder mas rapida y eficazmente a situaciones que lo requieren. Cano (2002).

El estrés, en su forma de estrés laboral, es capaz de causar en los trabajadores muchas
consecuencias que quiza en los individuos nunca se habian presentado, hasta que entraron
al mercado laboral y éste comenzo a exigir mas y mas recursos causando un desequilibrio.
Desde este punto de vista, puede considerarse al estrés laboral como el factor que
desencadena o libera efectos tanto fisicos (consecuencias fisicas) como psicolégicos
(consecuencias psicosociales) en los individuos. El estrés laboral desencadena cambios en:
la percepcion, las respuestas emocionales y afectivas, la apreciacion primaria y secundaria,

las respuestas de afrontamiento. Cano (2002)

b) Causas del Estrés Laboral. Factores Psicosociales.

En la actualidad, el estrés es considerado como un proceso interactivo en los que influyen
tanto los aspectos de la situacién (demandas) como las caracteristicas del sujeto (recursos).

Cuando las demandas superan a los recursos la tendencia serd a producir una situacion de
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estrés en la que, para cubrir las demandas, el sujeto intentard producir mas recursos
Ilegando el estrés en ocasiones hasta su fase final que es el agotamiento del sujeto. Cano
(2002).

Esta situacion de demandas recursos esta directamente relacionada con los factores
psicosociales que inciden en el estrés laboral. Estos factores psicosociales se consideran en
multiples acepciones: como riesgos, consecuencias, fuentes de vulnerabilidad, recursos y
estrategias o barreras para la prevencién. Entonces, al considerarse estos factores
psicosociales como fuente de riesgos, producen consecuencias psicosociales que afectan

directamente al individuo. Cano (2002).

Entonces, como causa directa del estrés laboral se tienen los factores psicosociales
intimamente relacionados por un lado con el tipo de trabajo, actividad, o profesion que el
individuo ejerza y por otro lado con el ambiente laboral que rodea al individuo y la cantidad
de recursos que se demanden a cada trabajador. Esto puede afectar a cada trabajador de
distinta forma, ya que las exigencias son dictadas para todos independientemente de sus

diferencias individuales. Cano (2002).
Algunos factores psicosociales que causan estrés laboral son:

o Exceso y falta de trabajo.

e Tiempo inadecuado para completar el trabajo de modo satisfactorio para nosotros y
para los demas.

e Ausencia de una descripcion clara del trabajo, o de la cadena de mando.

« Falta de reconocimiento o recompensa por un buen rendimiento laboral.

« No tener oportunidad de exponer las quejas.

e Responsabilidades multiples, pero poca autoridad o capacidad de tomar decisiones.

e Superiores, colegas o subordinados que no cooperan ni apoyan.

o Falta de control o de satisfaccion del trabajador por el producto terminado fruto de su

trabajo.
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o Inseguridad en el empleo, poca estabilidad de la posicién laboral.

o Verse expuesto a prejuicios en funcion de la edad, el sexo, la raza, el origen étnico o la
religion.

« Exposicion a la violencia, a amenazas o a intimidaciones.

« Condiciones de trabajo fisico desagradables o peligrosas.

o No tener oportunidad de servirse eficazmente del talento o las capacidades personales.

o Posibilidad de que un pequefio error 0 una inatencibn momentaneos tengan
consecuencias serias o incluso desastrosas.

e Cualquier combinacion de los factores anteriores.

c) Sintomasy efectos del estrés laboral.

El estrés supone una reaccion compleja a nivel biologico, psicologico y social. La mayor
parte de los cambios biolégicos que se producen en el organismo cuando estd sometido a
una reaccion de estrés no son perceptibles para el ser humano y se precisan procedimientos
diagnosticos para determinar el nivel de la reaccidén. Sin embargo, a nivel psicoldgico
muchos sintomas producidos por el estrés pueden ser facilmente identificados por la
persona que esta sufriendo dichos cambios. La reaccion mas frecuente cuando nos

encontramos sometidos a una reaccion de estrés es la ansiedad. Cano (2002)
Los sintomas de ansiedad mas frecuentes son:
1. A nivel cognitivo-subijetivo:

e Preocupacion,

e temor,

e inseguridad,

o dificultad para decidir, miedo

e pensamientos negativos sobre uno mismo,

e pensamientos negativos sobre nuestra actuacion ante los otros,

e temor a que se den cuenta de nuestras dificultades,
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« temor a la pérdida del control,

 dificultades para pensar, estudiar, 0 concentrarse, etc.

2. A nivel fisioldgico:

e Sudoracion,

e tension muscular,

o palpitaciones,

o taquicardia,

o temblor,

o molestias en el estbmago,
e otras molestias gastricas,
o dificultades respiratorias,
e sequedad de boca,

o dificultades para tragar,

o dolores de cabeza,

e Mmareo,
e nauseas,
o tiritar, etc.

3. A nivel motor u observable:

o Evitacion de situaciones temidas,

o fumar, comer o beber en exceso,

« intranquilidad motora (movimientos repetitivos, rascarse, tocarse, etc.),
e irde un lado para otro sin una finalidad concreta,

o tartamudear,

e llorar,

e (uedarse paralizado, etc.
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El estrés, ademas de producir ansiedad, puede producir enfado o ira, irritabilidad, tristeza-
depresidn, y otras reacciones emocionales, que también podemos reconocer. Pero ademas
de estas reacciones emocionales podemos identificar claramente otros sintomas producidos
por el estrés, como son el agotamiento fisico, la falta de rendimiento, etc. Finalmente, si el
estrés es muy intenso y se prolonga en el tiempo, puede llegar a producir enfermedades
fisicas y desordenes mentales; en definitiva problemas de salud. Cano (2002)

d) Tipos de Estrés Laboral.

Dependiendo del trabajador o individuo, y segln como sea su caracter y otras
caracteristicas personales, asi sera la respuesta que presentara ante una situacion de estres y
este estrés sera diferente para cada individuo, ya que ciertas situaciones muy estresantes

para unos pueden ser poco estresantes para otros.
Existen dos tipos de estres laboral:

1. EIl episddico: Es aquel que ocurre momentaneamente, es un estrés que no se
posterga por mucho tiempo y luego de que se enfrenta o resuelve desaparecen
todos los sintomas que lo originaron; un ejemplo de este tipo de estrés es el que se
presenta cuando un trabajador es despedido de su empleo.

2. El crédnico, que se puede presentar cuando la persona se encuentra sometida a las
siguientes situaciones: Ambiente laboral inadecuado, Sobrecarga de trabajo,

alteracion de ritmos bioldgicos, responsabilidades y decisiones muy importantes

El estrés cronico es aquel que se presenta varias veces o frecuentemente cuando un
trabajador es sometido a un agente estresor de manera constante, por lo que los sintomas de
estrés aparecen cada vez que la situacion se presenta y mientras el individuo no afronte esa

exigencia de recursos el estrés no desaparecera.

http://www.monografias.com/trabajos45/estres-laboral/estres-laboral2.shtml
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Causas del Estrés Laboral

Fuentes potenciales del estrés laboral. Factores organizacionales en una organizacién no
faltan los factores que causan estrés. Ejemplos de ello son las presiones para evitar errores o
finalizar las tareas en un tiempo limitado, un jefe demandante o insensible, y compafieros

desagradables. Clasificandolos en:

e Demandas de la tarea: son factores relacionados con el trabajo de una persona.
Incluye el disefio del trabajo del individuo (autonomia, variedad de la tarea, grado de
automatizacion, etc.), condiciones de trabajo y distribucion fisica del sitio.

e Demandas de rol: se relaciona con las presiones que sufre una persona como funcion
del rol particular que desemperia en la organizacion

e Demandas interpersonales: presiones creadas por otros empleados. La falta de apoyo
social de los colegas y las malas relaciones interpersonales ocasionan estrés, en especial

entre los empleados con una gran necesidad social. Robbins y Judge (2009, Pag. 640).

Las causas del estrés laboral. Factores organizacionales, es decir, las fuerzas relacionadas
con la organizacion en si. Aun cuando las organizaciones estan constituidas por grupos de
individuos, existen dimensiones macroscopicas que funcionan como factores potenciales de

estrés, por ejemplo:

e Politicas y estrategias de la organizacion.
e Eldisefio y la estructura de la organizacion.
e Los procesos organizacionales.

e Las condiciones de trabajo.

Chiavenato (2009, Pag. 382).

Fuentes del estrés son factores de estrés relacionados con el trabajo sin duda el trabajo

puede ser estresante y las demandas del empleo pueden alterar el equilibrio trabajo- vida
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privada de la persona. Se sabe que el estrés relacionado con el trabajo puede provenir de

muchas fuentes, los factores mas comunes son:

e Demandas de la tarea.

e Ambigiiedades de rol.

e Conflictos de rol.

e Dilemas éticos.

e Problemas interpersonales.
e Auvance profesional.

e Escenario fisico.
Schermerhorn; Hunt; Osborn (2004, Pag. 417)

Causas del estrés laboral, las causas que pueden generar estrés entre los empleados son muy

diversas; entre las méas usuales se pueden mencionar.

e Exceso de trabajo y tiempos de entrega muy apremiantes.

e Un liderazgo ineficaz para supervisar el desarrollo de las tareas.

e Clima de trabajo hostil, agresivo.

e Conflicto y confusion en el desempefio de los roles.

e Incongruencias entre los valores y normas organizacionales y/o los grupales e
individuales.

e Cualquier cambio organizacional de importancia.

e Sentimientos de frustracién o desilusion en relacion con la actividad a desempefiar.

Fincowsky, Enrique y Krieger(2011, Pag. 489).

Consecuencias del estrés laboral.

El estrés se manifiesta de diferentes maneras.
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e Sintomas fisiologicos. En tiempos més recientes, ciertas evidencias surgieron que el
estrés tiene efectos fisioldgicos dafiinos. Por ejemplo, un estudio relaciond las
demandas estresantes de trabajo con el aumento de la susceptibilidad a las
enfermedades respiratorias superiores y el mal funcionamiento del sistema
inmunoldgico, en especial en los individuos con auto eficiencia baja.

e Sintomas psicolégicos. El estrés ocasiona insatisfaccion, y aquel relacionado con el
trabajo produce insatisfaccion relacionada con el empleo, que en realidad es el efecto
psicoldgico més simple y obvio del estrés. Las evidencias indican que cuando se
coloca a las personas en trabajos con demandas multiples y en conflicto, o en los que
hay una falta de claridad sobre los deberes, autoridad y responsabilidades, aumentan
tanto el estrés como la insatisfaccion.

e Sintomas en el comportamiento. Los sintomas del estrés relacionados con el
comportamiento incluyen cambios en la productividad, ausentismo y rotacion, asi
como cambios en los habitos alimenticios, mas tabaquismo y consumo de alcohol,

habla rapida, inquietud y desordenes del suefio. Robbins y Judge (2009, Pag. 642).

Consecuencias del estrés. Las repercusiones en cuanto a la eficacia de las organizaciones.
Aun cuando no tomaremos en cuenta los costos humanos del estrés, es imposible dejar a un
lado las consecuencias financieras que implica tener que vigilar el nivel de tension de las
personas en las organizaciones. La insatisfaccion y el estrés genera los siguientes costos

organizacionales:

e Costos de asistencia médica.

e Absentismo y rotacion.

e Poco compromiso con la organizacion.
¢ Violencia en el centro de trabajo.

e Bajo rendimiento.

Chiavenato (2009, Pag. 384, 385).
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El estrés y sus consecuencias afectan de manera directa el rendimiento y la productividad
de los empleados, ademas de ponerlos en una situacion de riesgo. Dado que el estrés puede
ser transitorio o duradero, y generar consecuencias leves o graves, las organizaciones

debieran ocuparse de él y tomar medidas para prevenirlo.

e Consecuencias fisicas. (trastornos del suefio, dolores de cabeza, hipertension,
problemas digestivos, etc.)

e Consecuencias psicoldgicas. (angustia, depresion, mal humor, etc.) al mismo tiempo es
capaz de afectar la conducta de los individuos en relacion con su trabajo (aumenta el
nivel de ausentismo y retrasos, disminuye la productividad, etc.)

e Consecuencias conductuales. (conductas agresivas, disminucion de rendimiento,

pérdida de capacidad y concentracion).

Fincowsky; Enrique y Krieger (2011, Pag. 491).

Tipos de estrés.

Tipos de estres. El estrés no siempre es una influencia negativa sobre las persona. Tiene dos

caras: una positiva y otra negativa.

e El estrés constructivo, o estrés, actia de manera positiva. Los niveles moderados de
estrés que se dan por el impulso de un mayor esfuerzo laboral, estimulan la creatividad
y fomentan una mayor diligencia.

e El estrés destructivo, o angustia, es disfuncional tanto para el individuo como para la
organizacion. Demasiado estrés puede crear una sobrecarga y desbaratar los sistemas

fisico y mental de la persona. Schermerhorn (2004, Pag. 418).

Tipos de estrés. De acuerdo con el nivel que alcance, el estrés puede ser Gtil o perjudicial
para el desempefio laboral. Cuando no hay estrés, los retos laborales estan ausentes y el
desempefio tiende a ser bajo. A medida que aumenta el estrés el desempefio es mayor

porque este ayuda a una persona a buscar recursos para satisfacer las necesidades laborales.
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Estrés positivo. Consecuencias constructivas organizacionales y personales. EI estrés
constructivo es un estimulo beneficioso porque impulsa a los empleados a responder a
sus retos.

Estrés negativo. Consecuencias destructivas organizacionales y personales. Si la
tension llega a niveles demasiado elevados, se convierte en una fuerza destructiva. El
desempefio comienza a disminuir en algin momento porque el exceso de tension
interfiere con él. El empleado pierde habilidad para enfrentar el estrés, capacidad para
tomar decisiones y muestra un comportamiento erratico. Si la tension aumenta hasta el
punto de ruptura, el desempefio llega a un nivel de cero; el empleado tiene una crisis
nerviosa, se enferma al grado no poder trabajar, es despedido, renuncia o se niega a ir a

trabajar para no enfrentar el estrés. Newstrom (2007, Pag. 357, 361).

Clasificacion del estrés. Existen dos clases de estrés:

Distrés: Caracterizado por el dolor y la angustia, destructivo intimamente relacionado
con lairay la agresién, y muy perjudicial para la salud.

Eustrés: Estrés resultante de las emociones positivas relacionadas con la empatia y las
tareas a favor de la comunidad en general; no afecta de manera negativa la salud, sino

que incluso la protege. Fincowsky; Enrique y Krieger (2011, Pag. 489).

Estresores Organizacionales.

Los Estresores son los acontecimientos o circunstancias que general el estrés; varian en

intensidad y duracion (del fastidio moderado y breve por haber perdido las llaves o los

lentes a la tragedia prolongada de cuidar a un padre que sufre la enfermedad de

Alzheimer). Ademas, el mismo evento, por ejemplo un examen de quimica, puede ser un

estresor para una persona pero no para otra. Algunas personas son sumamente sensibles a

las amenazas del fracaso o humillacién; a otras les atemoriza ciertas experiencias u objetos

especificos. Pero las peleas con los amigos, la presién del trabajo, los conflictos del hogar,
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la vergienza publica y los regafios personales son estresores casi para todos. Morris y
Maisto. (2009, Pag. 474).

Los Estresores en la vida organizacional. Se los describieron como estimulos que son
generados en el empleo y tiene consecuencias negativas, fisicas o psicoldgicas, para un
nGmero importante de personas expuestas a ellos. Muchinsky. (2007, Pag. 354).

Estresores organizacionales aunque la organizacion esta integrada por grupos de
individuos, también existen dimensiones a nivel macro, exclusivas para la organizacion,
que contienen estresores potenciales. ClasificAndose en politicas y estrategias
administrativas, estructura y disefio organizacionales, procesos organizacionales vy
condiciones laborales. Algunos ejemplos especificos de estos estresores organizacionales
incluyen la responsabilidad sin autoridad, la incapacidad para expresar quejas, el
reconocimiento inadecuado, asi como la falta de descripciones de empleo y relaciones de
subordinacion claras. Es necesario destacar que a medida que las organizaciones cambian
drésticamente, se generan cada vez mas estresores para los empleados individuales es sus
trabajos. Luthans (2008, Pag. 250).

Técnicas que ayudan a combatir el estrés laboral

Empowerment

En las organizaciones existe una sensacion de carencia de que los individuos no pueden
desempefiar exitosamente sus labores o hacer contribuciones significativas. Debido a lo
anterior se ha desarrollado una técnica para eliminar esa sensacion de frustracion ya que las
percepciones individuales de bajos niveles de eficacia personal pueden ser combatidas

delegando autoridad en los empleados. Davis y Newstrom (2004, p.244)

Para combatir el estrés, se deben establecer en la organizacién medidas de cambio para la

restructuracion de los procesos y tareas, a fin de permitir desarrollar las capacidades del
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trabajador, mejorar su responsabilidad y formas de comunicacion; ello se puede dar por
medio de programas de asistencia para los trabajadores, circulos de calidad, grupos de
asesoria, soporte, participacion activa, trabajo de equipo, solidaridad laboral, desarrollo
profesional, promocidn de su creatividad y procesos de mejora continua.

La empresa, mientras mas se involucre en la deteccion de factores estresantes y de su
eliminacion, obtendrd mayores beneficios, ya que, al detectar las fuerzas causales del
mismo podra erradicarlas y, a su vez, el indice de produccion, calidad y satisfaccion de los

empleados aumentara.

Es preciso tomar en cuenta medidas para mejorar el funcionamiento y el desempefio del
individuo y la empresa. La atencion individual del problema consiste en mantener los
habitos alimenticios, realizar ejercicio cotidianamente, dormir lo suficiente para descansar

fisica y mentalmente, no consumir o ingerir sustancias nocivas, etc.

Con relacion a las medidas organizacionales, lo &ptimo es establecer lineas de
comunicacion pertinentes, respetar jerarquias y no interferir en las tareas de otros, contar
con las instalaciones y/o maquinaria adecuadas al puesto y en perfectas condiciones, lo cual
va ligado a la higiene y seguridad, punto indispensable para evitar riesgos en las actividades

habituales de la empresa.

http://www.articulosinformativos.com/ESTR%C3%89S Limitante del buen clima organi
zacional-a962497.html

Coaching

La Organizacion Mundial de la Salud define al estrés como: "la respuesta no especifica del
organismo a cualquier exigencia de cambio”. Los cambios de indole laboral que son
interpretados como amenazas del entorno y superan nuestra capacidad de accion efectiva,

provocan el trastorno del estrés. Cuando las personas sienten que se les dificulta adaptarse a
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los desafios del cambio permanente, cuando la efectividad en su desempefio esta por debajo
de los niveles requeridos, cuando se ven obligados a competir en forma excesiva, cuando
no logran un desarrollo profesional acorde a sus expectativas o cuando ven amenazada su
estabilidad laboral, lo mas probable es que se genere una tension emocional continua,
comiencen a manifestarse sintomas de agotamiento fisico y que esto conduzca a la crisis
personal y posiblemente a la enfermedad. En estos momentos, la opcion puede ser pedir
ayuda. La figura que emerge como la mas idonea e indicada para asistir estos procesos de
aprendizaje y cambio, es la del coach.

El coach es una persona entrenada para detectar las areas de dificultad o las “barreras
invisibles” que obstaculizan el crecimiento o dificultan el desempefio. Su rol es acompanar
y facilitar el desarrollo de las potencialidades de las personas, ayudando a superar las trabas
y resistencias que limitan su accionar y dificultan la concrecion de sus objetivos. El
coaching es un proceso sistematico que facilita el aprendizaje y promueve cambios
cognitivos, emocionales y conductuales que expanden la capacidad de accion en funcién
del logro de las metas propuestas. En el coaching también se trabaja con la emocionalidad
como predisposicion para la accion. El coach acompafia a transitar la tension emocional, a
superar la ansiedad e incertidumbre del cambio y a generar el estado animico necesario para
afrontar el nuevo desafio y realizar el proceso de aprendizaje que posibilite al individuo

efectuar las acciones necesarias que conduzcan a los resultados requeridos.

Oscar Anzorena  (2008) http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/coaching-

frente-desafio-estres-laboral.htm

Coaching Risoterapia ""El Poder de la Risa

Utilizamos la basqueda de la risa con el fin de eliminar bloqueos emocionales, fisicos,
mentales y sexuales; sanar nuestra infancia como proceso de crecimiento personal. Se crea

un espacio para estar con uno mismo, vivir el aqui y ahora estando en el presente, ya que
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cuando reimos es imposible pensar; esta experiencia ayuda para descubrir nuestros dones,
abrir nuevos horizontes, vencer los miedos, llenarnos de luz, de fuerza interior, de sentido
del humor, de gozo y aprender a vivir una vida positiva, intensa, sincera y total. Es una
herramienta valida para aprender a manejar las emociones dentro de un contexto de grupo,
de una manera relajada y distendida; la risoterapia cohesiona grupos y fortalece las
relaciones humanas generando empatia y carisma con el equipo de trabajo y los clientes,

mejorando asi la comunicacion

La Risoterapia es una de las formulas estrella durante la realizacién de eventos, ya que
combate el estrés en todos los niveles; evitando asi el absentismo laboral, por no estar a
gusto en su puesto de trabajo y por las enfermedades que son ocasionadas por el estrés
laboral. La productividad de un colectivo es mucho mayor cuando sus colaboradores estan

contentos.

http://planludicos.com/coaching risoterapia.html

2.4.2 DESEMPENO DEL PERSONAL (variable dependiente)

RECURSOS HUMANOS

Los recursos humanos pueden considerarse la clave del éxito de una empresa, porque de
acuerdo con su manera de administrarlos, marcara grandes diferencias entre organizaciones,
diferencias que van mas alla de los recursos tecnoldgicos con los que cuenta una empresa y
que apuntan a una mejor calidad, logrando mantener un personal eficiente y eficaz,
comprometido con los objetivos de la organizacion, elemento que ofrece grandes ventajas

competitivas frente a las exigencias del contexto. Gémez (2007, Pag. 9).

El capital humano es un factor critico para el éxito de las empresas que compiten en el siglo

XXI. Esta conviccion estd causando un cambio fundamental en la direccion de Recursos

40


http://planludicos.com/coaching_risoterapia.html

Humanos. Para los directores de Recursos Humanos ya no basta con cubrir las necesidades
de personal con rapidez, formar eficientemente y gestionar la retribucion. Ademas se espera
de ellos que disefien sistemas integrados de politicas e intervenciones de recursos humanos
que consiguen desarrollar las competencias necesarias para alcanzar los objetivos

estratégicos de la organizacion. Bonache y Cabrera (2006, Pag. 524).

El capital humano. Comprende las capacidades para ser trabajos dadas por el conjunto de
conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, aptitudes, motivaciones y valores,
portados por las personas que trabajan. Comprende ciencia, economia y conciencia ética,
como capacidades portadas por las personas de la organizacion laboral. Cuesta Santos
(2010, P4g. 85).

La administracion de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas necesarias
para manejar los asuntos que tienen g ver con las relaciones personales de la funcién
gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un
ambiente seguro, como un cédigo de ética y trato justo para los empleados de la

organizacion. Dessler y Varela Juarez (2011, Pag. 2).
a) Administracion de Recursos humanos

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacién, asi como tambien control de técnicas, capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. Significa conquistar y mantener las
personas en la organizacidn, trabajando y dando el maximo de si, con una actitud positiva y
favorable. Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la
organizacion. En la actualidad las técnicas de seleccion del personal tiene que ser mas
subjetivas y mas afinadas, determinando los requerimientos de los recursos humanos,

acrecentando las fuentes mas efectivas que permitan allegarse a los candidatos idoneos,
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evaluando la potencialidad fisica y mental de los solicitantes, asi como su aptitud para el
trabajo, utilizando para ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas

psicosométricas y los exdmenes médicos.

http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/1813-organizacion-del-departamento-de-
recursos-humanos.htmi

b) Funciones del Departamento de RR.HH.

El Departamento de Recursos Humanos es esencialmente de servicios. Sus funciones
varian dependiendo del tipo de organizacion al que este pertenezca, a su vez, asesora,
no dirige a sus gerentes, tiene la facultad de dirigir las operaciones de los

departamentos.
Entre sus funciones esenciales podemos destacar las siguientes:

e Ayudar y prestar servicios a la organizacion, a gerentes y empleados.

e Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las cualidades que
debe tener la persona que lo ocupe.

e Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo.

e Reclutar al personal idoneo para cada puesto.

e Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en funcion del
mejoramiento de los conocimientos del personal.

e Brindar ayuda psicoldgica a sus empleados en funcién de mantener la armonia.

e Llevar el control de beneficios de los empleados.

e Distribuye politicas y procedimientos de recursos humanos mediante boletines,
reuniones, memorandums, contactos personales.

e Supervisar la administracion de los programas de prueba.

e Desarrollar un marco personal basado en competencias.
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e Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite a la empresa

triunfar en los distintos mercados nacionales y globales.

Identificacion y desarrollo de las competencias claves necesarias para respaldar el
negocio, se ponen en marcha estrategias para desarrollar o adquirir las competencias

claves.

Desarrollo de talento Ejecutivo. Recursos Humanos es responsable de los sistemas que
identifican y desarrollan el personal con mayor potencial, preparandolo junto a los

directivos, para alcanzar objetivos empresariales presentes y futuros.

Desarrollo de iniciativas de formacion y desarrollo para respaldar la cultura, los
valores y los principios. Utilizando las sesiones de formacion y desarrollo como

vehiculos de comunicacion para desarrollar, implementar y sostener este principio.

Desarrollo de modelos para la evaluacion y retribucion de los empleados. Recursos
Humanos de la empresa identifica los modelos empresariales para la contratacion, el

juicio y la evaluacién de los empleados.

Desarrollo e implementacion de politicas y programas de gestion de la actuacion y la

retribucion para utilizarse en todas las compariias operativas.

http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/1813-organizacion-del-departamento-de-
recursos-humanos.htmil
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Cuadro 1 Redefiniendo y restructurando la funcion de Recursos Humanos

Recursos Humanos Ayer Recursos Humanos Hoy

Rol Politico, centralizado Descentralizado; miembro de los

equipos directivos de cada division

Captacion y Pone anuncios, dirige Predice requisitos futuros de personal
seleccion de entrevistas y chequea y capacidades que respalden el plan
personal referencias estratégico. Desarrolla  programas

para ser un lugar atractivo en el que

trabajar.
Retribucion Transaccional 'y centrado Disefia  planes  de  actuacion
administrativamente. equitativos  que  vinculan la

Practicas incoherentes dentro retribucién con la actuacion divisional

de la empresa de la empresa.
Desarrollo Informal y depende de cada Identificacion  de  competencias
gjecutivo e directivo organizacionales e individuales clave
individual que respalden la empresa; planes para

contratarlas

Empleado Erratico e Incoherente Planes de comunicacién y accion:

vision, valores planes

Politicas y Rigidas, pero se rompen Lineas guia ligadas a tendencias
procedimientos muchas reglas empresariales y cuestiones
emergentes.

Fuente: Margaret Butteris Reinventando Recursos Humanos: Cambiando los roles para
crear una organizacion de alto rendimiento

Elaborado por: Maricela Toapanta
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c) Objetivos de la administracion de Recursos Humanos

Atendiendo a que objetivos son los logros que se pretenden alcanzar con la ejecucion
de una accidn. Los objetivos de la administracion de Recursos Humanos se derivan de
las metas de la empresa completa, los cuales, en toda organizacion, son la creacion o

distribucion de algun producto o servicio. Margaret Butteris (2005)

El principal objetivo es mejorar las contribuciones productivas del personal a la
organizacion, de forma que sean responsables desde el punto de vista estratégico, ético
y social. El objeto de los Recursos Humanos es contratar y trasladar personal,
mantener informes y administrar salarios y beneficios. Margaret Butteris (2005)

Otros objetivos son:

e Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos con habilidad
y motivacion para realizar los objetivos de la organizacion.

e Desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion, ejecucion satisfaccion
plena de Recursos Humanos y alcance de objetivos individuales.

e Alcanzar eficiencia y eficacia con los Recursos Humanos disponibles.

e Contribuir al éxito de la empresa o corporacion.

e Responder ética y socialmente a los desafios que presenta la sociedad en general y
reducir al maximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda
ejercer sobre la organizacion.

e Apoyar las aspiraciones de quienes componen la empresa.

e Cumplir con las obligaciones legales.

e Redisefiar la funcion corporativa de Recursos Humanos para convertirla en una
consultaria de la direccién de la empresa sobre contratacion, formacion, gestion,

retribucion, conservacion y desarrollo de los activos humanos de la organizacion.
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Dentro de estos objetivos estan contenidos 4 tipos que son:

e Corporativos
e Funcionales
e Socialesy

e Personales

d) Aporte de los DRH a las empresas

Cada uno de los departamentos que componen una empresa, tienen algo que aportar a

dicha organizacion. Entre los aportes de recursos humanos podemos destacar:

e Influye sobre el comportamiento del personal para alcanzar resultados de
operaciones y financieras.

e Influye sobre el cuidado y alimentacidn del personal.

e Influye sobre la defensa del empleado.

e Influye sobre la gestion de los procesos operativos por parte de los RH.

e En la forma de ejecutar la estrategia de la empresa.

Cada uno de estos aportes dependera del objetivo de la empresa y de que vision o

mision esta tenga.

http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/1813-organizacion-del-departamento-

de-recursos-humanos.html

e) Beneficio que brinda este departamento a la empresa

Proporciona una organizacion y estructuracion de personal, establece las funciones de
cada area y verificar las necesidades en cuanto a personal y verificar la comunicacion

eficiente entre las diferentes areas en cuanto al tipo de empresa.
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http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/1813-organizacion-del-departamento-

de-recursos-humanos.html

ADMINISTRACION DE DESEMPENO

La administracion de desempefio es un proceso orientado hacia las metas y encaminado al
aseguramiento de que los procesos organizacionales se realicen oportunamente para
maximizar la productividad de los empleados, de los equipos y, en Gltima instancia, de la
organizacion. Es un elemento fundamental en el logro de la estrategia organizacional en
tanto que implica la medicion y el mejoramiento del valor de la fuerza de trabajo.
Mondy (2010, Pag. 238).

La administracion del desempefio se trata del proceso mediante el cual las compafiias se
aseguran de que la fuerza laboral trabaje para alcanzar las metas organizacionales, e incluye
practicas por las cuales el gerente define las metas y tareas del empleado, desarrolla sus
habilidades, y evalla de manera continua su comportamiento dirigido a metas, y luego lo
recompensa en una forma que se espera tendra sentido en cuando a las necesidades de la
compafiia y a las aspiraciones profesionales del individuo. Dessler y Varela (2011, Pag.
222).

La administracion del desempefio se encamina, cada vez mas, a convertirse en una accion

mas amplia y extensa.

Las organizaciones estan migrando hacia lo que llamamos la administracion del
desempefio, o sea, el valor mensurable que la fuerza de trabajo porta a la organizacion en
términos de habilidades o competencias colectivas y motivacion de las personas y que se
maximiza cuando las personas aplican al maximo sus habilidades y competencias en las
actividades de la organizacion y cuando esta adquiere una configuracion estructural que
refuerza e incrementa el desempefio humano lo dirige hacia sus objetivos estratégicos.
Chiavenato (2009, Pag. 272).
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La Administracion del desempefio, es definida como el proceso mediante el cual la
compafiia asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la organizacion, asi
como las practicas a través de la cuales el trabajo es definido y revisado, las capacidades
son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las organizaciones. Rodriguez
(2007)

a) Finalidad de la Administracion del Desempefio

Facilitar el logro de objetivos y metas corporativas a través de la identificacion sistematica
y periddica de la calidad, la oportunidad y el costo (productividad) en los resultados de los
procesos. Propiciar planes de mejoramiento individual y grupal que generen a su vez
desarrollo de las personas, ayuden a la gestion administrativa, mejoren las relaciones jefe-

colaborador e incrementen la productividad.

La Administracion del Desempefio le propone las siguientes etapas:

1. Revise con el empleado los procesos y resultados que él logra y céntrese sélo en los que
debe realizar, desechando aquellos que no son utiles ni requiera la organizacion. Solo lo

que hay que hacer.

2. Luego, teniendo presente “lo que hay que hacer”, revise el conjunto de conocimientos,
destrezas, habilidades y capacidades humanas que el empleado requiere para mejorar sus

resultados. Lo que debemos tener para hacerlo bien.

3. Ahora, establezca metas y objetivos a corto y mediano plazo que puedan ser medibles,
buscando mejorar el desempefio. Sea claro y concreto en el resultado esperado. Lograr el

mejoramiento del “tener”.

4. Posteriormente, revise el progreso alcanzado por el empleado utilizando los medidores

planteados por la Administracion del Desempefio (calidad, costo y oportunidad). Si en
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algunos casos no alcanza las metas u objetivos planteados, comience de nuevo en el paso

uno hasta lograr el resultado esperado. Logrando ser “mejor” (pensar y actuar).

Por ultimo, la administracion del recurso humano en una organizacibn no es la
responsabilidad de varias areas, es solo de nosotros, los jefes, y consiste en alcanzar la
potencializacién de ciertos factores tenidos en cuenta en la seleccion, induccién,
entrenamiento y en los resultados esperados por la organizacion. Usted no esté s6lo en tan
ardua labor; existen areas que le brindardn el apoyo necesario para lograr una mejor

administracion de sus colaboradores.

http://www.sht.com.ar/archivo/temas/desempeno.htm

b) Medicion del desempefio

Para medir el desempefio, se necesita evaluarlo a través de indicadores de desempefio.
Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar cuan efectiva y eficiente es la
labor de los empleados en el logro de los objetivos, y por ende, el cumplimiento de la
mision organizacional. Asimismo, deben estar incorporados en un sistema integral de
medicion del desempefio que haga posible el seguimiento simultdneo y consistente en todos
los niveles de la operacion de la empresa, desde el logro de los objetivos estratégicos de la

empresa al mas alto nivel hasta el desempefio individual de cada ejecutivo y empleado.

Uno de los Gltimos sistemas aplicados y que goza de mucha aceptacion para la evaluacion
del desempefio, es la denominada evaluacion de 360 grados. Este es el proceso mediante el
cual se le permite al empleado dar su opinién, y poder evaluar a la administracion en la
misma manera en que ha sido evaluado, al cual se le han venido incorporando diversos

cambios y mejoras a fin de adaptarlo a las necesidades especificas de cada empresa.

http://www.monografias.com/trabajos16/administracion-del-

desempenio/administracion-del-desempenio.shtml
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c) Gestion del desempefio

La gestion eficaz del rendimiento de los recursos humanos en las organizaciones exige algo
mas que unos informes formales y calificaciones anuales. El proceso de evaluacién
completo incluye relaciones cotidianas informales entre los directivos y los trabajadores, asi
como entrevistas formales cara a cara. Gomez; Balkin y Cardy (2008, Pag. 279).

DESEMPENO DEL PERSONAL

El desempefio del personal describe el grado en que se logran las tareas en el trabajo de un
empleado. Indica tambien, de acuerdo con los resultados que se logran, si la persona
cumple o no los requisitos de su puesto. La evaluacion de desempefio incluye comunicar al
trabajador como es su rendimiento, asi como el establecimiento de un plan de

mejoramiento. Rodriguez (2007, Pag. 357).

Nivel de desempefio se establece cual es el objetivo que debe alcanzar cada puesto de
trabajo. Permite contar con parametros de evaluacién para medir el desempefio laboral. Si
se encuentra diferencias entre lo esperado y lo encontrado, habra que realizar los cambios

necesarios para optimizar el trabajo. Gomez (2007, Pag.46).

El rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso técnico a traves del cual, en
forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes inmediatos; se valora
el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en el
desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad,

cantidad y calidad de los servicios producidos. Ayala Sabino. (2007).

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el
éxito de una compafiia, por esta razon hay un constante interés de las empresas por mejorar
el desempefio de los empleados a través de continuos programas de capacitacion y

desarrollo. En afios recientes, la administracién del desempefio ha buscado optimizar sus
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recursos humanos para crear ventajas competitivas. En vista que el desempefio es una
variable importante en el desarrollo de las compafiias, asi como su administracion, este es el
objeto de estudio del presente ensayo. Para el mejor entendimiento del tema a tratar se
proporcionan los conceptos tanto de desempefio como de administracion del desempefio en

las organizaciones. Ayala Sabino. (2007).

Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe ser
completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una
continua orientacion hacia el desempefio efectivo. Ayala Sabino. (2007).

EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la organizacion; y en
altimo término, justifica su permanencia en la empresa. La mayor parte de los empleados
procura tener realimentacion sobre en la manera en que cumple sus actividades, y los
administradores de las labores de otros empleados deben evaluar en desempefio individual

para decidir la acciones que deben tomar. Werther y Keith (2008, Pag. 302.).

La evaluacion de desempefio es un sistema formal de revision y evaluacion sobre la manera
en que un individuo o un grupo ejecutan las tareas. Un aspecto fundamental en la definicion
es la palabra formal, porque en la realidad, la administracion deberia supervisar el

desempefio de un individuo de manera continua. Mondy(2010, Pag. 239).
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La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado considerando las tareas que se realiza. EI objetivo de la evaluacion del
desempefio es obtener una descripcion clara y concisa de la forma en que cada trabador
desempefia su tarea. Gomez (2007, P4ag.83).

a) Ventajas de la evaluacion del desempefio.
Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quienes merecen recibir aumentos.
Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se basan en el

desempefio anterior o en el previsto.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede indicar la

necesidad de volver a capacitar, o0 un potencial no aprovechado.

Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre posibilidades

profesionales especificas.

Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores en la
concepcion del puesto. * Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, salud, finanzas, etc. que pueden ser identificados en las

evaluaciones. Gémez (2007)
b) Preparacion de las evaluaciones del desempefio

El objetivo de la evaluacién es proporcionar una descripcion exacta y confiable de la
manera en que el empleado lleva a cabo el puesto. Los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto y ser practicos y confiables. Es necesario que
tengan niveles de medicién o estandares completamente verificables. Por directamente
relacionados con el puesto se entiende que el sistema califica Unicamente elementos de

importancia vital para obtener éxito en el puesto. Si la evaluacion no se relaciona con el
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puesto, carece de validez. Se entiende que la evaluacion es préctica cuando es comprendida
por evaluadores y evaluados. Un sistema complicado puede conducir a confusion o general
suspicacia y conflicto. Un sistema estandarizado para toda la organizacion es muy Uutil,

porque permite précticas iguales y comparables. Gémez (2007)

Métodos de evaluacion del desempefio

Métodos de evaluacion del desempefio. La mayoria de estos métodos tratan de minimizar
algun problema particular localizado entre otros planteamientos. Sin embargo, ningin
método es perfecto, cada uno presenta sus ventajas y desventajas, y la adecuacion a

determinados tipos de puestos y situaciones es relativa.

Se pueden utilizar varios metodos de evaluacion del desempefio, como estructurar cada uno
de ellos en un método diferente, adecuado al tipo, al nivel y a las caracteristicas de los
evaluados, asi como a las caracteristicas de los evaluados. Esa adecuacion es importante

para el buen funcionamiento y obtencion de resultados del método.

e Medidas objetivas: Ausentismo.

e Productividad

e Medidas subjetivas: escalas graficas.
e Lista de verificacion.

e Escala de eleccion forzada.

e Escala de incidentes criticos.

e Métodos de clasificacion.

e Métodos de la distribucion.

e Simulaciones

e Ejercicios.

Rodriguez (2007, Pag. 367, 368).
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Métodos de evaluacion de desempefio existen diversos métodos para evaluar el desempefio

humano.

Evaluar el desempefio de un gran nimero de personas en las organizaciones, mediante
criterios que produzcan equidad y justicia y al mismo tiempo estimulen a las personas, no

es una tarea facil.

Por ello muchas organizaciones construyen sus propios sistemas de evaluacion que se cifien
a sus caracteristicas peculiares, y los dividen para evaluar al personal de direccion y de
gerencia (donde prevalece la vision estratégica), los empleados de base (con predominio de

la vision tactica) y los jornaleros (donde impera la vision de las operaciones).
Los métodos més utilizados de evaluacion de desempefio son:

e Escalas graficas.

e Eleccion forzada.

e Investigacion de campo.

e Incidentes criticos.

e Lista de verificacion.

Chiavenato (2009, Pag. 253, 254, 255, 256).

Los métodos de evaluacion de desempefio son de dos tipos: método informal y método

formal”.

e Metodo informal: es la evaluacidn cotidiana que realizan los supervisores del personal,
basada en sus criterios personales sin una definicion objetiva de los parametros
empleados.

e Meétodo formal: es la evaluacién realizada utilizando las técnicas adecuadas y
aceptadas para esta tarea. (recoleccién de la informacion, analisis de la informacién y
devolucion de la informacion al personal).

Gbmez (2007, Pag. 84).
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Meétodos de evaluacion basados en el desempefio durante el pasado

Los métodos de evaluacion basados en el desempefio pasado tienen la ventaja de versar
sobre algo que ya ocurri6 y que puede, hasta cierto punto, ser medido. Su desventaja radica
en la imposibilidad de cambiar.

1. Escalas de puntuacion: el evaluador debe conceder una evaluacion subjetiva del

desenvolvimiento del empleado en una escala que vaya de bajo a alto.

2. Lista de verificacion: requiere que la persona que otorga la calificacion seleccione
oraciones que describan el desenvolvimiento del empleado y sus caracteristicas, el

evaluador suele ser el supervisor inmediato.

3. Método de seleccion forzada: obliga al evaluador a seleccionar la frase mas descriptiva

del desempefio del empleado en cada par de afirmaciones que encuentra.

4. Método de registro de acontecimientos criticos: requiere que el evaluador lleve una
bitdcora diaria, el evaluador consigna las acciones mas destacadas que lleva a cabo el

evaluado.

5. Escalas de calificacion conductual: utilizan el sistema de comparacion del desempefio

del empleado con determinados parametros conductuales especificos.

6. Método de verificacion de campo: un representante calificado del personal participa en
la puntuacion que conceden los supervisores a cada empleado. El representante del
departamento de personal solicita informacion sobre el desempefio del empleado al

supervisor inmediato.

7. Métodos de evaluacion en grupos: los enfoques de evaluacion en grupos pueden
dividirse en varios métodos que tienen en comln la caracteristica de que se basan en la

comparacion entre el desempefio del empleado y el de sus compafieros de trabajo.
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8. Método de categorizacion: lleva al evaluador a colocar a sus empleados en una escala

de mejor a peor.

9. Método de distribucion forzada: se pide a cada evaluador que ubique a sus empleados

en diferentes clasificaciones.

10. Método de comparacion por parejas: el evaluador debe comparar a cada empleado
contra todos los que estan evaluados en el mismo grupo. Porret (2010, P4g.365).

Métodos de evaluacion basados en el desempefio a futuro

Se centran en el desempefio venidero mediante la evaluacion del potencial del empleado o

el establecimiento de objetivos de desempefio.

1. Auto evaluaciones: llevar a los empleados a efectuar una auto evaluacién puede

constituir una técnica muy util, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual.

2. Administracion por objetivos: consiste en que tanto el supervisor como el empleado

establecen conjuntamente los objetivos de desempefio deseables.

3. Evaluaciones psicoldgicas: cuando se emplean psic6logos para las evaluaciones, su

funcion esencial es la evaluacion del potencial del individuo y no su desempefio anterior.

4. Métodos de los centros de evaluacion: son una forma estandarizada para la evaluacién
de los empleados que se basa en tipos mdltiples de evaluacion y maltiples evaluadores.
Porret (2010, P4g.367).

Objetivos de la evaluacion del desempefio

Obijetivos de la evaluacién del desempefio generalmente le corresponde al departamento de
personal la responsabilidad de implantar y coordinar el programa da la evaluacion del

desempefio. Sin embargo, es recomendable que se apoye en un comitéintegrado por
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miembros de los méas altos niveles de la organizacién. Una de las responsabilidades del
comité es establecer los objetivos del programa de evaluacién del desempefio.

Un programa de evaluacion de desempefio debe obtener los siguientes objetivos:

e Proporcionar datos acerca del desempefio pasado, presente futuro, de manera que se
puedan tomar decisiones adecuadas.

e Ayudar a la direccién superior a tomar decisiones acerca del tratamiento diferencial que
se ha de conceder a empleados individuales en cuanto a capacitacién, orientacion,

pagos, ascensos, transferencias, disciplina y otras cuestiones

La evaluacion de desempefio no es un fin en si mismo, sino una técnica de direccion, un
medio para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion. La

evaluacion de desempefio trata de lograr diversos objetivos intermedios:

e Mejoramiento del desempefio

e Ajustes de compensaciones

e Decision de colocacion

e Necesidades de capacitacion y desarrollo

e Deficiencias en el proceso de cobertura de puestos
e Errores de disefio de puestos

e Igualdad de oportunidades de empleo
Rodriguez (2007, Pag. 361,362).

Obijetivos de la evaluacion del potencial humano, como todo método, debera desarrollarse

en sucesivas fases para definir objetivos:

e Detectar las capacidades potenciales de las personas, concretdndose de forma
individual, para desemperfiar puestos de mayor exigencia 0 mas adaptados a sus

habilidades y aptitudes.
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e Establecer para los diferentes puestos claves los sucesores potenciales.
e Planificar las carreras profesionales individuales de las personas con alto potencial.
Porret (2010, Pag.368).

Obijetivos de la evaluacion, la evaluacion del desempefio de los colaboradores, indicara si la
seleccion y el entrenamiento han sido adecuados mediante las actividades de las personas

en sus tareas, para en caso de hacer necesario tomar las medidas respectivas.

Sirve de control y se utiliza para conceder ascensos, premios, incentivos, detectar los
mejores elementos y recompensarlos, jugando ésta deteccion un papel vital en el desarrollo
y crecimiento de la organizacion, identificar, personas de poca eficiencia, para entrenarlos

mejor o cambiarlos de puesto.

Evalta también eficiencia del &rea o0 departamento administrativo, métodos de trabajo para
calcular costos. Su objetivo es utilizar métodos de evaluacion, para establecer normas y

medir el desempefio de los colaboradores.

Ademas justifica el monto de remuneracion establecida por escala salarial, por el gerente o
jefe. Busca una oportunidad (de caracter motivacional) para que el jefe inmediato
reexamine el desempefio del subordinado y fomente la discusion acerca de la necesidad de
supervision, con este fin el gerente o jefe programa planes y objetivos para mejorar el
desempefio del subordinado. En forma especifica los objetivos de la evaluacion de los

colaboradores sirven para:

e El mejoramiento del desempefio laboral

e Reajustar las remuneraciones

e Ubicar a los colaboradores en puestos o cargos compatibles con sus conocimientos
habilidades y destrezas

e Larotacion y promocion de colaboradores

e Detectar necesidades de capacitacion de los colaboradores. Ayala Sabino. (2007).
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La responsabilidad de la evaluacion del desempefio.

La responsabilidad del proceso de evaluacion del desempefio es atribuida a diferentes
unidades orgénicas de la empresa, de acuerdo con las politicas de personal desarrollada.

e En algunas organizaciones la responsabilidad de la evaluacion del desempefio esta
centralizada, por consiguiente es atribuida a la funcion de personal porque los jefes
directivos no poseen el conocimiento especializado para poder proyectar y desarrollar
un plan sistematico de evaluacion. En este caso es el departamento de personal el que
proyecta, aplica, da seguimiento y controla el programa, mientras que cada jefe de area
aplica y desarrolla el plan en su area de accion.

e En otras organizaciones esta responsabilidad es atribuida a una comision de evaluacion
del desempefio especialmente designada para este fin, en la que participan evaluadores
de diversas funciones operacionales de la empresa. La evaluacion en este caso es
colectiva, y cada miembro tiene igual participacion y responsabilidad en los juicios. La

comision se forma con miembros permanentes y transitorios.

Los miembros permanentes y estables participaran en toda evaluacion y seran responsables
de mantener el equilibrio de los juicios, de la atencidn a los patrones y de la consistencia
del sistema. Entre los miembros permanentes deberan estar un representante de la direccion
superior, el cual, de ser posible, debe ser el propio gerente general, quien asumira la
presidencia de la comision; el responsable de la funcidén del personal, de ser posible el
responsable del area de sistemas y procedimientos, y el responsable de organizacion y

métodos.

Los miembros transitorios que participan exclusivamente de las evaluaciones de los
empleados, unidos de manera directa o indirecta a su area de actuacién, seran los
responsables tanto de proporcionar la informacion respecto de los evaluados como de

calificarlos.
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e Enotros casos la responsabilidad de evaluar el desempefio se descentraliza totalmente y
se faculta a los empleados de cada area para hacerla, con algn control de supervisor
directo. Rodriguez (2007, Pag. 359, 360).

La responsabilidad por las evaluaciones con frecuencia el departamento de recursos
humanos es responsable de coordinar el disefio y la implantacién de los programas de
evaluacion del desempefio. Sin embrago, es esencial que los administradores de linea
desempefien un papel fundamental desde el inicio hasta el fin. Estos individuos por lo
general realizan evaluaciones y deben participar en forma directa en el programa para que
este tenga éxito. Existen varias posibilidades con respecto a la persona que realmente

evaluara al empleado.

e Supervisor inmediato

e Subordinados

e Comparieros de trabajo y miembros del equipo.

e Autoevaluacion.

e Evaluacion de los clientes. Mondy (2010, Pag. 245, 246, 247).

Responsables de evaluar el desempefio laboral el principal interesado en la evaluacion de
desempefio es el propio colaborador, pero también la organizacion. Antes, las
organizaciones creaban sistemas de evaluacion centralizados en el Unico 6rgano que
monopoliza el asunto: el DRH. La situacion estd cambiando. EIl ideal seria un sistema
simple de evaluacion, en el cual el propio trabajo o entorno proporcione toda la
realimentacion sobre el desempefio de la persona, sin necesidad de intermediarios ni la

intervencion de terceros.
Las organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el desempefio del empleado:

e Autoevaluacion de desempefio

e Elgerente
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e Elindividuo y el gerente

e Elequipo de trabajo

e Laevaluacion de 360

e Laevaluacion hacia arriba

e Comision de evaluacion de desempefio

e El 6rgano de recursos humanos

Chiavenato (2009, Pag. 249, 250, 251).

El proceso de evaluacion del desempefio

El proceso de evaluacion del desempefio. En la mayoria de las organizaciones la
evaluacion del desempefio es un proceso continuo en el sentido de que ocurre la mayor
parte del tiempo. El concepto proceso de evaluacién subraya la penetracion y la
universalidad de la evaluacion del desempefio y proporciona un contexto conveniente para
analizar este fendmeno. Es obvio que la evaluacidon también se puede analizar en relacion
con cada una de las diversas funciones de administracion de personal que se han
identificado. Rodriguez (2007, Pag.386).

Aunque se suele hacer evaluaciones en varias partes de la organizacion, es probable que en
cualquier momento se evalle peridédica y formalmente a un empleado durante su
permanencia en el puesto. Entonces, en cierta manera la evaluacion del desempefio sigue un

proceso que suele repetirse una y otra vez. Rodriguez (2007, Pag.386).

El proceso de evaluacion del desempefio. El punto de partida para el proceso de evaluacion
de desempefio es identificar las metas especificas del desempefio. Es probable que un
sistema de evaluacién no logre atender con eficacia a todos los propdsitos deseado; por
consiguiente, la administracion debe seleccionar las metas especificas que considere mas
importantes y que se puedan alcanzar de manera realista. El siguiente paso en este ciclo

continuo es el establecimiento de los criterios (0 los estandares) del desempefio y la
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comunicacion de esas expectativas de desempefio. Al final del periodo de evaluacién, el
evaluador y el empleado revisan en forma conjunta al desempefio del trabajo y lo valoran
contra las normas de desempefio establecidas. Esta version ayuda a determinar que tan bien
han cumplido los empleados con estas normas, determina las razones de las deficiencias y
desarrolla un plan para corregir los problemas. En esta reunion se establecen las metas para

el siguiente periodo de evaluacion, y el ciclo se repite. Mondy(2010, Pag. 242, 243).

Desarrollo y evaluacion, una vez contratados los nuevos empleados se incluyen en un
programa de induccién tanto de la empresa como de su puesto y se les orienta sobre las
politicas y procedimientos de la compafiia.

En ese punto ocupan sus puestos de trabajo y, de acuerdo con un diagnéstico de
necesidades de capacitacion y desarrollo, reciben la capacitacion necesaria para ser
productivos. También por medio de una base de datos del personal se busca cubrir vacantes
de muchos puestos mediante promociones internas y no por contrataciones externas. Los
resultados conducen a una fuerza de trabajo més eficaz. Para calificar el desempefio de los
empleados se lleva acabo evaluaciones periodicas. Mediante estas la empresa proporciona a
los trabajadores retroalimentacion sobre su desempefio y puede ayudar también a los
gerentes operativos a identificar a aspectos que es necesario corregir. Werther y Keith
(2008, Pag. 24).

Factores para evaluar el desempefio de los colaboradores.

Dependen del método de evaluacidén que se emplee, pero por lo general estos factores son

los siguientes:

e Calidad de Trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se necesita. Va
mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor evalla
la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas. Produce o realiza

un trabajo de alta calidad.
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Cantidad de Trabajo. Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las
6rdenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacion. Realiza un volumen
aceptable de trabajo en comparacion con lo que cabe esperar razonablemente en las
circunstancias actuales del puesto. Cumple razonablemente el calendario de entregas.
Conocimiento del puesto: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo.
Comprende los principios conceptos, técnicas, requisitos etc. necesario para
desempefiar las tareas del puesto. Va por delante de las tendencias, evolucién, mercados
innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la
capacidad para desempefiar el puesto.

Iniciativa. Actla sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la accion y muestra originalidad a la
hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar
independientemente.

Planificacion. Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a
los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos vy
prioridades adecuadas a las ordenes de produccion. Puede colaborar eficazmente con
otros a la programacion y asignacion del trabajo .Se anticipa a las necesidades o
problemas futuros.

Control de costos. Controla los costes y cumple los objetivos presupuestarios y de
beneficio es mediante métodos como la devolucion del material sobrante al almacén,
la supresién de operaciones innecesarias, la utilizacién prudente de los recursos, el
cumplimiento de los objetivos de costes. Etc.

Relaciones con los comparieros: Mantiene a sus comparfieros informados de las
pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas. Suministra informacién en el
momento apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo a los compafieros o en
proyectos de equipo.

Relaciones con el supervisor: Mantiene al supervisor informado del progreso en el

trabajo y de los problemas que puedan plantearse. Transmite esta informacion
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oportunamente. Cumple las instrucciones del supervisor y trabaja siguiendo fielmente
sus Ordenes.

Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el personal
externo, como clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes publicos .Lleva
de manera ética el negocio de la empresa.

Direccion y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en las
funciones que tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para asegurar los
resultados deseados. Mantiene a los subordinados informados de las politicas vy
procedimientos de la empresa y procura su aplicacion.

Es sensible a los problemas de los empleados y trata de encontrar soluciones. Evalua
los resultados de los subordinados.

Identifica areas en las que se necesita formacion y ordena el trabajo de forma que
facilite el aprendizaje.

Responsabilidades: en relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y la
accion Positiva. Colabora con otros armoniosamente sin consideracion a la raza,
religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalias.

Trata de lograr los objetivos de igualdad de oportunidades en el empleo y del
programa de accion positiva en la empresa y de cumplir con sus calendarios. Trata

activamente de mejorar los objetivos de carrera de minorias y mujeres.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado y

desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazos. En General, los

principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad.

Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los colaboradores, con base en las

variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de medicion

capaz de neutralizar la subjetividad.
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Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecéanica de evaluacion del
desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema pueda conocer cudl es su

desempefio.
Beneficios para el subordinado.

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de desempefio que

maés valora la empresa en sus colaboradores.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus fortalezas y
debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio (programas de
entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado debera tomar por su
cuenta (auto correccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia

cuenta, etc.). Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control.
Beneficios para la organizacion.

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos y definir la

distribucién de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento en
determinadas &reas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen

condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a
los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), estimulando
la productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion de empresas/evaluaciondeldesempenope

rsonal/
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2.5 HIPOTESIS

La disminucién del nivel de estrés laboral permitird mejorar el desempefio del personal de
la empresa “EDIMCA”

2.6 VARIABLES

e Variable independiente.
X Elestrés laboral
e Variable dependiente.

Y  Desempefio del personal.
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CAPITULO 111
3 METODOLOGIA

3.1 ENFOQUE

La investigacion tiene un enfoque cuali-cuantitativo. Es cuantitativo porque se orienta hacia
la identificacidn de las causas y explicacion del estrés laboral que es el objeto de estudio,
con la comprobacion de la hipotesis en términos numéricos; y es cualitativo porque su

perspectiva se orientada al descubrimiento de la hipotesis.

3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

3.2.1 Investigacién Bibliografica o Documental

Se aplico la investigacion bibliografica o documental porque consistié en recopilar la

informacion escrita sobre el incremento de estrés laboral que incide en el desempefio del
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personal de la empresa EDIMCA, de la Ciudad de Ambato, con el propésito de conocer las
contribuciones cientificas del pasado y establecer relaciones, diferencias o estado actual del
conocimiento respecto al estrés laboral, investigando a traves del uso de: libros, informes

técnicos, tesis de grado, y la web.

3.2.2 Investigacion de Campo

Se realizd la investigacion de campo porque es el estudio sistematico de los hechos en la
empresa “EDIMCA” de la ciudad de Ambato, a traves del contacto directo del investigador
con la realidad. Tiene como finalidad recolectar y registrar sistematicamente informacion
primaria referente a como el incremento de estrés laboral incide en el desempefio del

personal. La técnica de investigacion utilizada fue la encuesta.

3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

3.3.1 Investigacion exploratoria

Se realizo la investigacion exploratoria porque no se tuvo una idea precisa de lo que se
desea estudiar o de como el incremento de estrés laboral incide en el desempefio del
personal de la empresa EDIMCA, de la Ciudad de Ambato, es poco conocido por el
investigador. El objetivo principal es ayudar al planteamiento del problema antes
mencionado, formular hipétesis de trabajo o seleccionar la metodologia a utilizar en una

investigacion de mayor rigor cientifico.

3.3.2 Investigacidn descriptiva

La investigacion descriptiva detalla las caracteristicas mas importantes de como el
incremento de estrés laboral incide en el desempefio del personal de la empresa EDIMCA,
de la Ciudad de Ambato, en lo que respecta a su origen y desarrollo. Su objetivo es

describir el problema mencionado en una circunstancia témporo-espacial determinada, es
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decir, detallar c6mo es y como se manifiesta en el espacio de la empresa y el tiempo que se

va a emplear para la investigacion.

34 POBLACION O MUESTRA

En la investigacion que se realizd de la empresa “EDIMCA”, el instrumento de
investigacion que se utilizd fue la encuesta y se aplicd a los directivos y trabajadores,
siendo un total de 33 personas y por ser su poblacién menor a 100 no seré necesario aplicar
las formulas de la poblacién o muestra, pero obligatoriamente se aplicara el instrumento a

todos los involucrados.
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3.5

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

3.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: Estrés Laboral.
Tabla N.- 1 Operacionalizacion de la variable independiente Estrés Laboral

CONCEPTO

CATEGORIAS

INDICADOR

ITEMS

TECNICA/
INSTRUMENTO

Es la respuesta a estimulos en el

empleo que conduce a
consecuencias negativas, fisicas o
psicoldgicas, para las personas

que estan expuestas a ellas.

Sin embargo, algunas actividades
0 situaciones producen factores

indeseables, como  tensiones
emocionales, sintomas fisicos
como trastorno del suefio y

disminuciones en el desempefio
en el empleo.

Estimulos

Consecuencias

Factores

Técnicas

Nivel de afectacion del estrés laboral.

NUmero de actividades que realizan en la
empresa para disminuir el estrés laboral.

Nivel de consecuencias del estrés.

Sintomas conductuales.

Numero de factores que provocan estrés
laboral.

Nivel de cooperacion de trabajadores.
Numero de factores externos que afectan al

personal.

Factores que se pueden emplear para
mejorar el rendimiento del personal

Técnicas que se puede emplear para reducir
el estrés

¢Qué tipo de estimulos tienen los empleados en la
empresa?

¢{Cémo se mide el nivel de estrés laboral en la
empresa?
De las siguientes opciones ¢Cudles son las notables

consecuencias del estrés laboral?

;Sefiale cudles son los sintomas conductuales que
presenta usted actualmente?

¢Cual de estos factores cree usted
provocando estrés laboral en la empresa?

que estan
¢Cémo considera la cooperacién mutua con sus
compafieros de trabajo?

;Considera usted que los factores externos estan
afectando a su rendimiento laboral?

¢Cual de estos factores considera usted que necesita
para que no afecten a su rendimiento laboral?

¢Que tipo de técnicas utiliza la empresa para
reducir el estrés laboral?

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Poblacion: Cliente
interno

Elaborado por: Maricela Toapanta
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3.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio del Personal

Tabla N.- 2 Operacionalizacion de la variable dependiente Desempefio del Personal

CONCEPTO CATEGORIAS INDICADOR ITEMS TECNICA/
INSTRUMENTO
Es un proceso que establece
. Proceso Nivel de eficiencia sobre el control de ¢En la empresa donde usted labora, realizan un
cual es el objetivo que debe ~ ~
desempefio laboral. control sobre el desempefio del personal?
alcanzar cada puesto de trabajo. Técnica: Encuesta
Permite contar con métodos de . - - ¢be las_opciones planteadas_Jndlque como se
Nivel de la evaluacién de desempefio realiza el proceso de evaluacion de desempefio Instrumento:
evaluacion para medir el | Objetivos dentro de la empresa? Cuestionario
desempefio  laboral. Si se o~ . . » .
¢{Cémo considera usted la evaluacién de Poblacién: Cliente
encuentra diferencias entre lo Nivel de impacto del personal hacia la desempefio del empleado que realiza la empresa? interno
esperado y lo encontrado, habra evaluacion que realiza la empresa.
gue realizar los cambios ¢Indique cual es el método que aplica la empresa
. . Tipo de método que se utiliza para medir el para evaluar el desempefio laboral?
necesarios para optimizar el , 5
Métodos desempefio.
trabajo
Nivel de efectividad sobre el método ¢Si la empresa emplea el método formal de
empleado. evaluacion cudl de las siguientes técnicas aplica?
Nivel de responsabilidad por parte del
Evaluacion responsable. ¢En la empresa donde labora usted, quien es el

responsable de la evaluacién de desempefio?

Elaborado por: Maricela Toapanta
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3.6 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la recoleccién de la informacion de este proyecto de investigacion se utilizo la
encuesta con su respectivo instrumento que es el cuestionario, ya que es un documento que
permite obtener informacion primaria de una manera clara y precisa del problema que se

esta estudiando.

A traves del plan de recoleccion de la informacion se utilizo técnicas e instrumentos de
investigacion y se contemplo estrategias metodologicas para el cumplimiento de los
objetivos e hipotesis de la investigacion, que coincidan en el enfoque cualitativo que se

propone.

Por medio de este plan de recoleccion de informacion se desea conocer el problema en
esencia, por lo que se aplicd a los directivos y trabajadores de la empresa “EDIMCA” un
cuestionario que contuvo informacion sobre el estrés laboral y el desempefio del personal,
este proceso exige responsabilidad del investigador, y, cuando el tiempo lo amerite segun el
cronograma establecido, se lo presento a los directivos de la empresa, se aplico la encuesta,

observacion de los hechos y se relacioné directamente con los involucrados.

3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de la informacion se procede a la revision
de la informacién para detectar falencias u omisiones que se presentan al momento de
realizar la tabulacién para que de este modo se pueda eliminar respuestas contradictorias y
organizar la informacién de la forma mas clara posible; luego se realizo la codificacion de
la informacion donde se asignan cddigos a las preguntas y a las alternativas de respuesta
para que se facilite el proceso de tabulacion, determinando las categorias, grupos o clases

en la cual una respuesta se puede clasificar para ser tabulada por medio de un sistema
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computarizado. Para la tabulacion de la informacidn se utilizé el programa estadistico de
SPSS, el cual permite obtener los cuadros de frecuencia y porcentajes individuales de cada
variable asi como el analisis multi-variable que posibilita conocer la interrelacion entre las
mismas a fin de obtener los mejores criterios de la informacidn recogida, para obtener

resultados exactos, confiables y continuar con la investigacion.

Cuando la informacién recopilada se tabul6 se procedi6 a utilizarla para presentar
resultados y por consiguiente se pudo especificar conclusiones y recomendaciones,

tomando en cuenta la interpretacion de resultados.
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CAPITULO IV

4 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para recolectar la informacion primaria, se utilizo la investigacion de campo para lo cual
fue necesario la aplicacion de la encuesta a través del cuestionario, la misma que recogio
informacion necesaria para el posterior analisis e interpretacion del problema objeto de

estudio.

El analisis y la interpretacion de datos son la base fundamental para tomar decisiones y

contribuir a la empresa con datos reales, los cuales se expresan a continuacion:
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PREGUNTA 1
Tabla N.- 3 ESTIMULOS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Prestacion de servicios
por el centro de trabajo 5 15,2 15,2 15,2
a sus trabajadores
Ninguno 28 84,8 84,8 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 4

ESTIMULOS

Prestacion de
[ servicias por el

centro de trabgjo a
sus trabajaclores

M ringune

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 15.2%
correspondiente a 5 personas del total, mencionan gque en la empresa que laboran les dan
como estimulos la prestacion de servicios por el centro de trabajo a sus trabajadores,
mientras que el 84.8% que corresponde a las 28 personas restantes dicen que la empresa no
les proporciona ningun tipo de estimulos. Por lo tanto se pudo evidenciar que en la empresa
no se les proporciona ningun tipo de estimulos a los colaboradores.
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PREGUNTA 2
Tabla N.- 4 MEDICION DEL ESTRES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos Ninguno 33 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No.5

MEDICION DEL ESTRES

Mrlinguno

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION:

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 100% mencionan
que la empresa no mide el nivel de estrés laboral en la empresa. Por lo tanto se puede
conocer que la empresa no se preocupa por esta enfermedad, ni se toma en cuenta alguna

técnica que pueda ayudar a la disminucion de este problema.
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Tabla N.- 5 CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL

PREGUNTA 3

Porcentaje

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos ABSENTISMO Y
ROTACION 5 15.2 15.2 15.2
POCO COMPROMI SO
CON LA ORGANIZACION 14 42.4 42.4 57.6
BAJO RENDIMIENTO 14 42.4 42.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No.6

CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 15.2%
correspondiente a 5 personas del total, mencionan que para la empresa las notables
consecuencias del estrés laboral se da en el absentismo y rotacion de los trabajadores;
mientras que el 42,4% que corresponde a 14 personas argumentan que el estrés laboral
provoca poco compromiso con la institucion por parte de los trabajadores; y el otro 42.4%
restante correspondiente a 14 personas dicen que el estrés laboral produce un bajo
rendimiento en las actividades diarias. Por lo tanto se puede evidenciar que en la empresa el
estrés laboral ataca notablemente al trabajador provocando que ellos tengan un deficiente

rendimiento y como resultado un trabajo sin compromiso ni dedicacion a sus tareas, sino

mas por una necesidad.
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PREGUNTA 4

Tabla N.- 6 SINTOMAS CONDUCTUALES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Actitud de_zfe_zn_swa/ 6 182 182 182
sobresensibilidad.
Dificultad de concentracion. 21 63,6 63,6 81,8
Problemas crénicos con
supervisores, familia 6 18,2 18,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 18.2%
correspondiente a 6 personas del total, argumentan que los sintomas conductuales que
presentan son actitud defensiva / sobre sensibilidad, mientras que el 63,6% que corresponde
a 21 personas presentan dificultad de concentracion provocando esto una baja
productividad para la empresa; y el otro 18.2% restante correspondiente a 6 personas dicen
que el estrés laboral ocasiona problemas crénicos con supervisores, familia, en ocasiones
tienen conductas agresivas y esto pues afecta a la imagen institucional. Por lo tanto se
puede evidenciar que en la empresa el estrés laboral afecta de manera directa en estos tres

aspectos que son de vital importancia para la salud y bienestar del personal.

GRAFICO No. 7

SINTOMAS CONDUCTUALES
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Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION
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PREGUNTA5

Tabla N.- 7 FACTORES QUE PROVOCAN ESTRES LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos POLITICAS Y
ESTRATEGIAS DE 5 15.2 15.2 15.2
LA ORGANIZACION
FALTA DE TIEMPO

PARA TERMINAR 4 12.1 12.1 27.3
CON SUS TAREAS

ILUMINACION 3 9.1 9.1 36.4
AMBIENTE HOSTIL 8 24.2 24.2 60.6
RUIDO 4 12.1 12.1 72.7
VENTILACION 3 9.1 9.1 81.8
_?SXABTJ'\(')EROS PE 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 8

FACTORES QUE PROVOCAN ESTRES LABORAL
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Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 15.2%
correspondiente a 5 personas del total, argumentan que los factores que provocan estrés

laboral son las politicas y estrategias que aplica la organizacion; mientras que el 12.1% que
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corresponde a 4 personas mencionan que el factor que provoca este problema es la falta de
tiempo para terminar con sus tareas; mientras que el 9.1% correspondiente a 3 personas
manifiestan que por falta de iluminacion se provoca este problema; el 24.2%
correspondiente a 8 personas dicen que el ambiente hostil es el principal factor que provoca
el estrés laboral; el 12.1% que corresponde a 4 personas piensan que el ruido es el principal
factor para causar este problema; el 9.1% que corresponde a 3 personas comentan que la
falta de ventilacion provoca estrés laboral; vy el resto que es el 18.2% correspondiente a 6
personas dicen que el estrés laboral se produce por los mismos compafieros de trabajo, es
decir no tiene una buena relacion laboral puesto que cada uno se dedica a trabajar por su
cuenta. Por lo tanto se llega a la conclusion que los factores que provoca mayor estrés
laboral son el ambiente y los comparieros de trabajo, estos son los principales problemas

que contribuyen al bajo rendimiento laboral a causa de esta enfermedad.
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Tabla N.- 8 COOPERACION MUTUA ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO

PREGUNTA 6

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje v alido acumulado
Validos MUY BUENO 6 18.2 18.2 18.2
BUENO 16 48.5 48.5 66.7
REGULAR 9 27.3 27.3 93.9
MALO 2 6.1 6.1 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 9

COOPERACION ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 18.2%
correspondiente a 5 personas del total, argumentan que la cooperacién mutua de sus
comparieros de trabajo es muy buena; mientras que el 48.5% que corresponde a 16 personas
mencionan que la cooperacion de sus comparieros es buena; mientras el 27.3%
correspondiente a 9 personas manifiestan que los compafiero de trabajo cooperan
regularmente; y el 6.1% correspondiente a 2 personas dicen que la cooperacion de sus
comparieros es mala, ya que todos trabajan individualmente. Por lo tanto se puede conocer
gue no existe una cooperacion entre los trabajadores, que tampoco se trabaja en equipo y
mucho menos hay una comunicacion abierta por ende esto ha contribuido que el estrés

laboral se apropie de su sistema de trabajo.
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PREGUNTA 7

Tabla N.- 9 FACTORES EXTERNOS QUE AFECTAN AL RENDIMIENTO

LABORAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Sl 8 24.2 24.2 24.2
NO 25 75.8 75.8 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 10

FACTORES EXTERNOS QUE AFECTAN AL RENDIMIENTO LABORAL

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 24.2%
correspondiente a 8 personas del total, consideran que los factores externos tienen relacion
con el estrés y por ende afectan a su rendimiento laboral, mientras que el 75.8% que
corresponde a las 25 personas restantes argumentan que el estrés laboral no tiene nada que
ver con los factores externos y mucho menos este problema afecta al rendimiento laboral.
Por lo tanto puedo se puede evidenciar que en la empresa los factores internos son los que
estdn provocando estrés laboral y por ende estan llevando a una disminucion de

rendimiento de sus colaboradores, lo que es necesario prevenir y controlar este problema.
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PREGUNTA 8

Tabla N.- 10 TECNICAS PARA REDUCIR EL ESTRES LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Reconocimientos 3 9,1 9,1 91
Ninguna 30 90,9 90,9 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 11

TECNICAS PARA REDUCIR EL ESTRES LABORAL

R sconccimientos
Wlinguna

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 9.1%
correspondiente a 3 personas del total, argumentan que la técnica que se utiliza para
reducir el estrés laboral son los reconocimientos; mientras que el 90.9% que

corresponde a 30 personas mencionan que no se utiliza ninguna técnica. Por lo tanto se

puede evidenciar que el factor que la empresa no utiliza ninguna técnica para reducir el
estrés laboral en la empresa
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PREGUNTA9

Tabla N.- 11 CONTROL DEL DESEMPENO LABORAL

Porcentgje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos SIEMPRE 21 63.6 63.6 63.6
CASI SIEMPRE 12 36.4 36.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 12

CONTROL DEL DESEMPENO LABORAL

W SEMPRE
(B CASI SIEMPRE

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 63.6%
correspondiente a 21 personas del total, mencionan que en la empresa siempre realiza un
control sobre el desempefio del personal, mientras que el 36.4% que corresponde a las 12
personas restantes mencionan que casi siempre realizan un control sobre el desempefio del
personal. Por lo tanto se puede conocer que la empresa se preocupa por el desempefio de

sus colaboradores y por esta razon constantemente realiza un control.
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PREGUNTA 10

Tabla N.- 12 PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos PERIODICAMENTE 12 36.4 36.4 36.4
LOGRO DE METAS 13 39.4 39.4 75.8
VALORACION DE
RESULTADOS 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 36.4%
correspondiente a 12 personas del total, consideran que el proceso de evaluacién de
desempefio para conocer el rendimiento laboral lo realizan periédicamente, mientras que el
39.4% que corresponde a la 13 personas argumentan que el proceso a seguir para
determinar el rendimiento se basan en el logro de metas; y el restante 24.2%
correspondiente a 8 personas tienen en cuenta que el proceso se basa en la valoracion de

resultados. Por lo tanto se llega a la conclusion que la empresa toma muy en cuenta los

GRAFICO No. 13

PROCESO DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

[l PERIODICAMENTE
I LOGRO DE METAS

0] YALORACION DE
RESULTADOS

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

resultados y metas que consiguen sus trabajadores para medir su desempefio laboral.
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PREGUNTA 11

Tabla N.- 13 ANALISIS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje v alido acumulado
Validos EXCELENTE 6 18.2 18.2 18.2
MUY BUENO 20 60.6 60.6 78.8
BUENO 4 12.1 12.1 90.9
REGULAR 3 9.1 9.1 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 14

ANALISIS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

[l EXCELENTE
[ MUY BUENO
] BUENO

Bl REGULAR

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 18.2%
correspondiente a 6 personas del total, argumentan que la empresa realiza una excelente
evaluacion de desempefio de su personal; mientras que el 60.6% correspondiente a 20
personas dicen que la evaluacion de desempefio que realiza la empresa a sus colaboradores
es muy buena; mientras que el 12.1% que corresponde a 4 personas mencionan que la
evaluacion que realiza la empresa es buena; mientras el 9.1% correspondiente a 3 personas
manifiestan que la evaluacion que realiza la empresa para conocer el desempefio de su
personal es regulare. Por lo tanto se puede evidenciar que los trabajadores consideran muy
buena la evaluacidn que les realizan porque asi pueden conocer el nivel de desempefio de

cada uno de ellos, aunque no esté claro para ellos la forma de conocer su rendimiento.
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PREGUNTA 12

Tabla N.- 14 METODOS PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia_| Porcentaje v alido acumulado
Validos METODO INFORMAL 33 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 15

METODOS PARA EVALUAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL

[l METODO INFORMAL

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 100%
correspondiente al total de la muestra tomada para objeto de estudio argumentan que la
empresa realiza el control del desempefio de su personal basandose en el método informal.
Por lo tanto se llega a la conclusién que la empresa controla el nivel de desempefio
basadndose en un método informal, por tal razon no emplea técnicas, pero aun asi conoce de

las metas y resultados que debe desempefiar y alcanzar cada uno de sus colaboradores.
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PREGUNTA 13

Tabla N.- 15 TECNICAS PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia_| Porcentaje valido acumulado
Validos NINGUNA TECNICA 33 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 16

TECNICAS PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Bl NINGUNA TECNICA

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 100%
correspondiente al total de la muestra tomada para objeto de estudio argumentan que la
empresa no aplica ninguna técnica para medir el nivel de desempefio de su personal ya que
se basa en los resultados obtenidos de cada uno de ellos. Por lo tanto se puede evidenciar
que la empresa no estd empleando ninguna técnica, y a pesar de esto el control llevado a
cabo por medio de criterios personales, ha dado buenos resultados para conocer si los
trabajadores estan en la capacidad de realizar sus tareas y llevar cabo las funciones que
demanda su puesto de trabajo.
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PREGUNTA 14

Tabla N.- 16 RESPONSABLES DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos SUPERVISOR

INMEDIATO 23 69.7 69.7 69.7

COMISION DE

EVALUACION DE 10 30.3 30.3 100.0

DESEMPERO

Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

GRAFICO No. 17

RESPONSABLES DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Bl SUPERVISOR INMEDIATO
COMISION DE

B EVALUACION DE
BESEMPENG

Fuente: Encuesta a clientes internos
Elaborado por: Maricela Toapanta

ANALISIS E INTERPRETACION

De un total de 33 personas investigadas que es el 100% de la muestra, el 69.7%

correspondiente a 23 personas del total, consideran que en el proceso de la evaluacion de

desempefio los responsables son los supervisores inmediatos, mientras que el 30.3% que

corresponde a las 10 personas mencionan que este proceso lo realiza una comisién de

evaluacion. Por lo tanto se puede concluir que en la empresa los trabajadores no estan al

tanto de cdmo es el proceso ni de quien lo realiza, aunque un mayor porcentaje demuestra

que las personas que se encuentran en un puesto de mayor jerarquia son las encargadas de

controlar esto para dar resultados a los directivos.
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4.3VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

De las encuestas realizadas a los clientes internos de la empresa “EDIMCA”, se ha
obtenido resultados; la cual se toma como referencia a las pregunta N° 7 y la N°12 de la

encuesta realizada a los clientes internos, para asi proceder a la realizacion de la hipdtesis.

La disminucién del nivel de estrés laboral permitird mejorar el desempefio del personal de
la empresa “EDIMCA”

4.3.1 Modelo Ldgico

En primer lugar planteamos una hipoétesis positiva o alterna (H1) y una hipotesis negativa

(Ho)

Hi= La disminucion del nivel de estrés laboral permitira mejorar el desempefio del personal
de la empresa “EDIMCA”

Ho= La disminucion del nivel de estrés laboral no permitira mejorar el desempefio del

personal de la empresa “EDIMCA”

4.3.2 Nivel De Significancia

El nivel de significancia con el que se trabajo es de 5%

4.3.3 Eleccién de la Prueba Estadistica Chi Cuadrado.

Para la verificacion de la hipotesis se aplicd la prueba estadistica del Chi cuadrado, cuya

formula es la siguiente.

(0—E)”

X =y
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Simbologia:

X2 = chi cuadrado

> = Sumatoria

O= Datos observados (encuesta)
E= Datos esperados (observacion)

Para la comprobacién de la hipotesis se relacion6 dos preguntas de la encuesta realizada y

se observo las siguientes frecuencias de respuestas.
PREGUNTA No. 6

6. ¢Como es la cooperacion mutua entre comparieros de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MUY BUENO 6 18.2 18.2 18.2
BUENO 16 48.5 48.5 66.7
REGULAR 9 27.3 27.3 93.9
MALO 2 6.1 6.1 100.0
Total 33 100.0 100.0

PREGUNTA No. 11

¢ Como considera usted la evaluacion de desempefio del empleado que realiza la

empresa?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia_| Porcentaje valido acumulado

Vélidos EXCELENTE 6 18.2 18.2 18.2
MUY BUENO 20 60.6 60.6 78.8
BUENO 4 12.1 12.1 90.9
REGULAR 3 9.1 9.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
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4.3.3.1 Combinacién de Frecuencias

Tabla N.- 17 FRECUENCIAS OBSERVADAS

Excelente | Muy bueno | Bueno Regular Malo TOTAL
Pregunta 7 0 6 16 9 2 33
Pregunta 12 6 20 4 3 0 33
TOTAL 6 26 20 12 2 66

Elaborado por: Maricela Toapanta

e =

_ (total o marginal del renglon)(total o marginal de columna)

Tabla N.- 18 FRECUENCIA ESPERADA

N

Excelente | Muy bueno | Bueno Regular Malo TOTAL
Pregunta 7 3 13 10 6 1 33
Pregunta 12 3 13 10 6 1 33
66

Elaborado por: Maricela Toapanta
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4.3.4 Zona de Aceptacion o Rechazo

El grado de libertad es igual a la multiplicacion del nimero de las filas menos uno por el

namero de las columnas menos uno asi:
@) = (F-1)(C-1)
Donde:
gl = Grados de libertad
C = Columnas de la tabla

F = Filas de la tabla.

Grado de libertad  (gl) =  (Filas - 1) (Columnas - 1)
@) = (F-1)(C-1)
@) = (6-1)(2-1)
@) = (4) (1)
@) = 4

El valor de X2 tabular es 9.49

4.3.5 Célculo Matematico

Una vez obtenidas las frecuencias esperadas, se aplica la siguiente formula:

(0—E)”

X =y
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Es decir, se calcula para cada celda la diferencia entre la frecuencia observada y la

esperada, esta diferencia se eleva al cuadrado y se divide entre la frecuencia esperada.

Finalmente de suman estos resultados y la sumatoria es el valor de X? calculado.

Procedimiento para calcular el ji cuadrada (X?)

Tabla N.- 19 CALCULO DEL CHI CUADRADO

O E O-E (O-E)2 (0 — E)?
E

Pregunta 7 0 3 -3 9 3
Pregunta 7 6 13 -7 49 3.77
Pregunta 7 16 10 6 36 3.6
Pregunta 7 9 6 3 9 1.5
Pregunta 7 2 1 1 1 1
Pregunta 12 6 3 3 9 3
Pregunta 12 20 13 7 49 3.77
Pregunta 12 4 10 -6 36 3.6
Pregunta 12 3 6 -3 9 1.5
Pregunta 12 0 1 -1 1 1

66 66 X?= 25.74

Elaborado por: Maricela Toapanta

El valor de X2 calculado = 25.74
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4.3.6 Decision Final

El valor de X2t =9.49 es < X2c = 25,74 por lo tanto, de conformidad a lo establecido en la
regla de decision, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna planteada para

esta investigacion; es decir, La disminucidn del nivel de estrés laboral permitird mejorar el
desempetio del personal de la empresa “EDIMCA”

Grafico N.- 18 REPRESENTACION GRAFICA DEL CHI- CUADRADO

Funcion de densidad

zona de
ceptacion

zona de rechazo

Densidad

0.00 | T T
0.00 6.50 13.00 15.50

Variable

Elaborado por: Maricela Toapanta
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

En la empresa Edimca el tema estrés laboral se ha hecho muy conocido puesto que
es el mayor riesgo que en los ultimos tiempos ha venido atacando a la fuerza
laboral, y por motivo todavia no se busca una solucion que ayude a combatir,
disminuir y ver la forma mas apropiada de eliminarlo, tanto es el hecho de vivirlo
que no se puede medir el nivel de estrés que estan siendo victima los colaboradores

de la empresa.

El estrés laboral se ha inmiscuido en la actualidad como una de las enfermedades

laborales con mayores consecuencias y es por esta razon en la empresa objeto de
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estudio ha venido afectando a los colaboradores provocando en ellos absentismo,
bajo compromiso en su trabajo, a su vez esto les afecta en su conducta produciendo
actitudes defensivas, tienen dificultad para concentrarse y en ocasiones hasta
presentan agresividad llegando a un punto donde su rendimiento de como resultado
un bajo desempefio laboral

Existen tanto factores internos como externos que contribuyen al aumento del
estrés laboral, para los trabajadores esta enfermedad se ve afectada en mayor
porcentaje por el ambiente de trabajo y los mismos comparieros, esto se debe a que
el lugar donde laboran tiene un ambiente inadecuado, por otro lado los resultados
que arroja la investigacion realizada demuestra que el comparierismo entre ellos es
bueno, pero al momento de realizar su trabajo esta relacion es dafiina ya que el
mismo ambiente no se presta para trabajar de manera apropiada y puedan evitar que

el estrés se apodere de ellos.

El proceso para controlar el desemperio laboral se realiza mediante el empleo de un
método informal es decir sin la aplicacion de alguna técnica en especial; de esta
forma se ha podido conocer que los resultados estan siendo afectados por el
problema que estan atravesando, ya que el rendimiento obtenido demuestra tener
falencias en su desempefio, razén por la cual la productividad de la empresa se ve

afectada.

Segun los resultados obtenidos mediante el instrumento de investigacién se ha
podido conocer que la empresa no utiliza ninguna técnica que ayude a que los
colaboradores reduzcan el estrés laboral, por esta razén se llega a la conclusion que
este problema necesita de una técnica que ayude a su disminucion y asi evitar que la
salud del personal siga afectandose. Por tal motivo se puede aplicar la técnica de

Empowerment, la cual ayudara a mejorar el ambiente de trabajo asi también el
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personal se sentird motivado ya que llegara a formar parte importante de la empresa
aportando con sus ideas y conocimientos de tal forma que su desempefio mejorara

notablemente.

5.2 RECOMENDACIONES

Los administradores de las empresas deben tomar muy en cuenta esta enfermedad
laboral, ya que en la actualidad esta atacando a los colaboradores y provocando en
ellos sintomas que afectan a su rendimiento, por esta razén no debemos dejarlo
pasar ni olvidarnos del problema, por lo contrario se debe buscar la solucién mas
apropiada que ayude a enfrentarlo, controlarlo y eliminarlo con todo el

profesionalismo posible.

El estrés laboral tiene su inicio dentro de una empresa, pero es importante,
reconocer cuando estamos en presencia de un grado de estrés positivo 0 negativo,
solo asi podremos tomar las medidas necesarias que ayudarian a combatir el tipo de

estrés que esta afectando en la empresa.

Es importante brindar oportunidades de interaccion social, incluso la posibilidad de
recibir apoyo social y emocional asi como también ayuda mutua de sus comparieros
de trabajo, lo que también se deberia hacer es definir claramente los roles y las
responsabilidades en el trabajo de cada empleado asi ellos sentiran que sus ideas son
tomadas en cuenta y por ende sentirdn la motivacién de trabajar y rendir al maximo

en su puesto de trabajo.

En la actualidad, es esencial la participacion de las empresas y empleadores con

objeto de mejorar los ambientes laborales, propiciando el desarrollo de sus
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trabajadores, para aumentar su productividad, los rendimientos, la calidad en el

trabajo y desde luego la salud de sus empleados.

Para controlar esta enfermedad que esta atacando notablemente al desempefio de los
trabajadores de la empresa EDIMCA, lo que deberian considerar es el cambio
organizacional, ya que los colaboradores deben estar a gusto y tranquilos en su
puesto de trabajo, lo que ellos necesitan es trabajar en un clima agradable donde
puedan opinar, aportar y dar ideas para la solucién de futuros problemas, por esta
razon recomiendo utilizar la técnica gerencial denominada Empowerment (trabajo
en circulo), asi el personal sentird que forma parte importante de la empresa
contribuyendo con su intelecto y creatividad dando lugar a que el personal trabaje

motivado y evitando que enfermedades como el estrés se apoderen de ellos.
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CAPITULO VI
6. PROPUESTA
6.1 DATOS INFORMATIVOS

Titulo: Técnica Empowerment para disminuir el estrés laboral de los colaboradores de la
empresa EDIMCA.

Institucion ejecutora: Empresa Durini Industria de Madera C.A. “EDIMCA”
Beneficiarios: Directivos de la empresa, Clientes internos
Ubicacién: Provincia Tungurahua, Cantén Ambato, Av. Atahualpa yCésar Cantu

Pagina web: www.edimca.com.
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Tiempo estimado para la ejecucion:
Inicio: 06/10/12 Fin: 31/08/13
Equipo técnico responsable: Gerente de la empresa y personal

Costo: $ 5445,00

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Hoy en dia los problemas que se van presentando en el mundo empresarial afectan
notablemente a los colaboradores y por ende a su rendimiento laboral, es asi como en la
empresa EDIMCA el estrés laboral ha tomado impulso atacando a su gente debido al
ambiente laboral y la falta de colaboracion por parte del personal.

Edimca no ha establecido alguna técnica formal para el control, manejo y disminucién del
estrés laboral, aun asi este tema ha venido causando serios inconvenientes en el personal,

afectandolos en forma fisica y psicoldgica.

En este sentido, el concepto de empowerment y la motivacion estan emergiendo en los
altimos afios como elementos con importante repercusiones tanto para la salud laboral
como para la eficacia organizacional de las empresas, dado que hace referencia al sentido

de control y dominio que tienen los individuos en relacion al contexto laboral.

En este sentido resultan estrategias adecuadas para aunar el bienestar del trabajador con
criterios de productividad y competitividad empresarial, lo que lo sitia como una

tecnologia adecuada para lograr lo que se denomina organizaciones laborales saludables.

En consecuencia esta empresa debe ajustarse al desarrollo de un programa de técnicas de
empowerment y motivacion, para que de esta forma existan mejoras en el ambiente laboral

y por ende en el trabajo que realiza cada uno de sus trabajadores, gestionando de una
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manera adecuada las tareas y recursos permitiendoles tener un mejor desempefio en los

puestos de trabajo y una mayor productividad para la empresa

De forma especifica, el término empowerment hace alusion al mecanismo por el cual las
personas, las organizaciones y las comunidades ganan control, maestria o dominio sobre
sus propios destinos, lo que se define como un proceso por el cual los individuos aprenden
a ver la correspondencia entre sus metas y la sensacion de saber coémo alcanzarlas, asi como

una relacion entre sus esfuerzos y los resultados que obtienen.

6.3 JUSTIFICACION

La aplicacion de un programa de técnicas de empowerment y motivacion en la empresa
EDIMCA, permitird cambiar totalmente el ambiente de trabajo, asi como la forma
organizacional en la que han venido laborando a lo largo de su vida empresarial, es
importante destacar que la aplicacion de estos nuevos modelos gerenciales pueden ayudar
a mejorar la productividad de la empresa brindando oportunidades de superacion a su
personal, ya que con las nuevas metodologias de trabajo los colaboradores podran destacar

sus habilidades y por ende su trabajo sera eficiente.

La presente propuesta tiene por objeto evitar que las enfermedades laborales como es el
estrés sigan afectando a los empleados, de esta manera conseguir un adecuado control y
por consiguiente poder enfrentar y manejar este tipo de problemas que esta afectando a la

empresa.

Es importante destacar que para la empresa lo mas importante son sus clientes internos, ya
que son su clave del éxito, se sabe que de ellos depende el bienestar y futuro de la
organizacion, es por esto que se busca la forma de atacar al fendmeno que esta afectando su

rendimiento.

Con el cambio del modelo organizacional por una nueva metodologia los empleados

tendran un mejor ambiente de trabajo, su comunicacion sera abierta y efectiva, ademas
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contaran con la oportunidad de aportar ideas y con esto se sentirdn involucrados y
trabajaran con sentido de pertenencia hacia ella, logrando que la empresa tenga resultados
favorables y por ende todos trabajen en conjunto por un mismo objetivo. Solo asi su

personal tendra confianza en si mismo y se sentirdn motivados para laborar dia a dia.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

Disenfar la técnica de empowerment para mejorar la productividad de la empresa y mejorar

el desempefio de sus colaboradores.

6.4.2 Objetivos Especificos

e Informar al personal de Edimca acerca del programa de empowerment para que

estén al tanto del cambio que se va a iniciar.

e Implementar capacitaciones acerca de la comunicacion, trabajo en equipo, toma de

decisiones y motivacion para gque el personal de Edimca mejore en estos aspectos.

e Delegar autoridad y responsabilidad al personal de Edimca para lograr el

empoderamiento del mismo.
e Aplicar la ruta del empowerment para la implementacion del programa en Edimca.
6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD
LEGAL

El analisis de factibilidad en el area legal se fundamenta en el cumplimiento del codigo de
trabajo, asi como en los reglamentos internos de la empresa, ya que esto permitira disminuir

las enfermedades laborales y se podra satisfacer cada uno de los requerimientos del
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personal, asi como también mejorar el desempefio laboral y por tanto incrementar la

productividad de la empresa.
TECNOLOGICO

Las nuevas tecnologias facilitan y se han convertido en un gran apoyo para solucionar
problemas que atacan a las empresas, por esta razon se puede tener al alcance herramientas
tan importantes como es el internet el cual funciona como la base fundamental de esta
investigacion, asi como también se tiene a disponibilidad medios audiovisuales,
ordenadores y métodos mejorados para llevar a cabo estos procesos y poder llegar con

mayor facilidad a las personas involucradas en esto.
ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional de la empresa Edimca necesita de un cambio, es por esta
razon que es viable ejecutar un programa basado en técnicas de empowerment y
motivacion, para que en un futuro la inversion de la propuesta genere un buen rendimiento,
dando como resultados un personal totalmente motivado, ademas hay que recalcar que se

cuenta con la autorizacién y apoyo de la gerente de la empresa.
ECONOMICA - FINANCIERA

En el area financiera, la propuesta es viable ya que los resultados de la empresa dejan
margenes aceptables de utilidad, con lo que se puede dotar de este recursos para dicho
programa, el cual se lo considera como una inversion mas no como un gasto, para la
empresa la ejecucion de esto arrojara resultados favorables, obteniendo una entidad sélida,

donde se genere la confianza de los trabajadores y se pueda obtener un mejor trabajo.
SOCIO - CULTURAL

La cultura organizacional en Edimca esta dirigida hacia el cliente, tratando de mantener

buenas relaciones con ellos, para lo cual se motiva al personal a brindar una excelente
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atencion y a superar sus expectativas. Internamente se ha brindado apoyo al personal de
modo que se sientan satisfechos y seguros en el &mbito laboral, es decir se ha venido
creando una cultura organizacional orientada a sus clientes tanto internos como externos;

por lo cual la presente propuesta ayudaria a seguir los principios de dicha cultura.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO — TECNICA

EMPOWERMENT

“El empowerment o delegacion de autoridad parte de la idea de otorgar a las personas el
poder, la libertad y la informacion que necesitan para poder tomar decisiones y participar
activamente en la organizacion” Chiavenato, I. (2006, pag. 385)

Empowerment significa potenciacion o empoderamiento que es el hecho de delegar poder y
autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio
trabajo. Empowerment es una herramienta de la calidad total que en los modelos de mejora
continua y reingenieria, asi como en las empresas ampliadas provee de elementos para

fortalecer los procesos que llevan a las empresas a su desarrollo.

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion de empresas/definiciondeempowerment/

default.asp

ELEMENTOS PRINCIPALES DE EMPOWERMENT
Poder, delegar autoridad con responsabilidad, generando confianza, libertad y autonomia.

Motivacidn, reconocer el buen desempefio, recompensar los resultados y permitir que las

personas participen en los resultados de su trabajo y festejar la consecucién de las metas.

Desarrollo, brindar recursos a las personas en términos de capacitacion y desarrollo

personal y profesional
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Liderazgo, orientar a las personas, definir objetivos y metas, abrir nuevos horizontes,

evaluar el desempefio y propiciar retroalimentacion.
Chiavenato, I. (2006, pag. 387)

PRINCIPIOS DEL EMPOWERMENT:

El empowerment se basa en 10 principios:

Asignar responsabilidades en las diversas tareas o labores a realizar.

Asignar autoridad y responsabilidad sobre sus actividades.

Definir estandares de excelencia.

Facilitar capacitaciones necesarias para que se alcancen los estandares de calidad.
Proveer la informacidn y el conocimiento necesario.

Proveer retroalimentacion sobre el desemperio.

Reconocer oportunamente los logros alcanzados.

Confiar totalmente en los empleados.

© © N o gk~ wbhPE

Dejar espacios para manejar el proceso creativamente.

10. Mantener una supervision positiva.

http://www.orgatec.cl/ppt/Empowerment.pdf

¢POR QUE DARLE MAYOR PODER AL EMPLEADO?

En algunas ocasiones, este modelo pudiese no ser adaptado por algunos gerentes, por
aquello de que "mi liderazgo no me lo quita nadie". Sin embargo, la mision de éstos sera
determinar una serie de limites bien definidos, antes de delegar autoridad en sus
subordinados. A continuacién detallamos algunas ventajas de otorgar mayor poder a los

empleados:

e Seimpulsa la autoestima y la confianza

e El personal participa en la toma de decisiones
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e Se puede medir el rendimiento de los empleados
o Eltrabajo se convierte en un reto, no en una carga
e Sereconoce a las personas por sus ideas y esfuerzos

e Los trabajadores tienen mayor control sobre su trabajo

Antes de otorgarle mayor capacidad y potestad al personal para decidir en nombre de la
empresa, los gerentes deben conocer bien a sus trabajadores (si es posible, por medio de
indicadores o focusgroups), las relaciones deben ser respetuosas, efectivas y solidas; los
roles deben estar bien definidos y debe existir un alto nivel de disciplina en todos los
departamentos; el compromiso debe ser promovido por los lideres y se deben asignar

responsabilidades. Chiavenato, 1. (2006, pag. 400)
VALORES DEL EMPOWERMENT

El concepto de valor abarca contenidos y significados diferentes y ha sido abordado desde
diversas perspectivas y teorias. En sentido humanista, se entiende por valor lo que hace que
un hombre sea tal, sin lo cual perderia la humanidad o parte de ella. El valor se refiere a una
excelencia o a una perfeccion. La préactica del valor desarrolla la humanidad de la persona,

mientras que el contravalor lo despoja de esa cualidad.

Desde un punto de vista socio-educativo, los valores son considerados referentes, pautas o
abstracciones que orientan el comportamiento humano hacia la transformacion social y la
realizacion de la persona. Son guias que dan determinada orientacion a la conducta a la vida
de cada individuo y cada grupo social. En el Empowerment podemos mencionar los

siguientes valores:

e Orgullo: sentir satisfaccion por hacer las cosas bien constantemente.
e Union y Solidaridad: esfuerzo conjunto al reconocer que todos son interdependientes.
e Voluntad: deseo de hacer siempre ese esfuerzo para seguir alcanzando las metas mas

altas.
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e Atencidn a los detalles: habito constante de controlar todos los factores por pequefios
que parezcan que inciden en la operacion y en el cliente.
* Credibilidad: confianza que se desprende al convertir en compromiso personal

individual y grupal las promesas realizadas.
BENEFICIOS DEL EMPOWERMENT

“Esta herramienta al ser aplicada forma una nueva empresa, capaz de enfrentar los retos y

obstaculos que se presentan como los cambios tecnologicos y la globalizacion”.
Algunas de las ventajas que ofrece el Empowerment son:

* El incremento de la satisfaccion y la credibilidad de las personas que componen la
organizacion.

e Elaumento de la responsabilidad, autoridad y compromiso.

e La creatividad se manifiesta en mayor escala, disminuyendo la resistencia al cambio.

» Existe un liderazgo compartido, donde los integrantes de la organizacion contribuyen al
objetivo final.

e Hay una mejoria en la comunicacion y las relaciones interpersonales.

e El aumento de la motivacion para colaborar, manifestandose una actitud positiva en
todas las personas.

e Se dinamiza los procesos para una toma de decisiones mas oportuna y eficiente.

Todos estos beneficios desarrollan la productividad, haciendo la organizacion mas eficaz
manteniendo a sus demandantes satisfechos y un personal orgulloso y comprometido con la

institucion.
Acosta (2002, p.5).
REQUISITOS PARA LA IMPLEMENTACION DE EMPOWERMENT.

Para la aplicacién esta herramienta es necesario considerar estos requerimientos:
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A.- El primer requisito para implementar el empowerment es contar con el todo el apoyo de
la alta gerencia de la empresa.

B.- La organizacion debera tener claramente definida una vision, una estrategia, unos
valores, unas metas que deben ser conocida y compartida por todos los integrantes de la
compafiia. La visién establece lo que se quiere alcanzar, hacia donde debe ir la

organizacion.

C.- Creacion de equipos de trabajo de una forma escalonada. Entendiéndose por equipos de
trabajo “Grupo cuyos esfuerzos individuales dan por resultados un desempefio mayor que la
suma de los aportes de cada uno. Es necesario conformar equipos de trabajo, porque los
mismos deberan evaluar la informacién, analizarla y solucionar, ademas de trasladar las
decisiones a otros y para ello hay que darle los que el grupo requiere. Robbins (2004,
pag.258).

D.- Integrar a todo el personal de la organizacion en las concepciones relacionadas con el

Liderazgo, la delegacion, equipo auto dirigido, entre otros.

E.- Disefiar correctamente los cargos, asi como las funciones, objetivos y responsabilidades

relacionadas con el mismo.

F.- Implementar un buen sistema de comunicacién para tener una retroalimentacion. “En la
mayor parte de las comunicaciones organizacionales, a una mayor retroalimentacion

corresponde una mayor probabilidad de que el proceso de comunicacién sea mas eficaz.

La organizacion debera tener canales de comunicacion para que se mantenga la fluidez del

mensaje manteniendo en claro las metas que se desean alcanzar. Galeano (2000, pag.1).

G.- Delimitar técnicas de gestion del desempefio para evaluar y desarrollar el rendimiento
de cada una de las personas de la organizacion identificando sus debilidades y fortalezas.
Calderdn, (2004 péag. 5).
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Aplicar esta herramienta, con la cual se garantiza el éxito empresarial, tomando en cuenta
estos requerimientos podemos inferir que conjugando elementos como el apoyo gerencial,
la integracion del personal y un buen sistema de comunicacion trae como resultado una
empresa apta para la aplicacion del empowerment y capaz de adaptarse a los variantes

cambios organizacionales de manera oportuna.
EL CAMINO HACIA EMPOWERMENT

Es necesario definir las funciones con claridad antes del proceso de transformacion y
durante este. Las organizaciones necesitan entre quince meses y cinco afios para completar
las etapas de Empowerment y se necesita un alto nivel de ayuda, compromiso y apoyo para
llevar a cabo el proyecto”. Durante el desarrollo de Empowerment habra tropiezos que
pueden ser previsibles, no debemos estancarnos por los problemas sino enfrentarlos y

resolverlos, unos de estos tropiezos pueden ser:

1. Inercia: dificultad en decidirse a empezar.

2. Dudas personales: creer que no se es capaz, ni puede crear en su lugar de trabajo.
3. lra: Culpar a los demas por tener que pasar por todo esto.
4

Caos: se ven tantas formas de llegar al final que uno se pierde en el camino.

Para eso es necesario que se haga una valoracion del estado actual de la organizacién, ya
que esto ayudara a minimizar los tropiezos en el camino hacia en Empowerment para luego
dar inicio a la primera etapa que es hacer una evaluacion a la organizacion y consiste en
realizar un cuestionario que debe ser diligenciado por todos los miembros de la

organizacion, las siguientes preguntas son una guia para elaborar la valoracion:

1. ¢Cuél es la estrategia actual de negocios?
2. ¢Cual es la estructura actual de la organizacién?
3. ¢Qué sistema de recompensas y reconocimiento existen para los individuos o equipos?

4. ¢(El entrenamiento esta relacionado con las necesidades de los negocios?
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5. ¢El liderazgo se caracteriza por ser una jerarquia vertical en los aspectos de toma
decisiones y flujo de informacion o en un liderazgo compartido?

6. ¢Se estimula una comunicacion con los empleados y se les responde? Scott,C. yJaffe,
D. (2002, pag. 58)

BASES PARA CREAR EMPOWERMENT

El punto de partida para cualquier empresa que quiera proporcionar a sus empleados
capacidades de tomar decision y autogestion, es adoptar una filosofia general que sea facil
de entender, como ejemplo de esto es el Empowerment. Este es un proceso iniciado por los
gerentes que buscan desarrollar al maximo todas las habilidades y talentos de los
empleados para alcanzar los objetivos y metas de la organizacion. Los gerentes deben

buscar métodos simples que les permita desarrollarse en sus labores cotidianas.

Grafico N.- 19 EL CIRCULO DEL EMPOWERMENT

I ~1apa © Etapa 5
ncrementa @ _
competencia Conseguir metas y

autoestima resultados
Etapa 7 Etapa 4
Aceptar trabajos mas dificiles con Aprendizaje de las
mayores riesgos nuevas habillidades
Etapa 1 Etapa 3
Deseo de cambiar y Mayor identificacion
mejorar n el trabajo
% Etapa 2 &
Autonomia
confianza

Fuente: Terry, W. (2004, pag. 24)

Elaborado por: Maricela Toapanta
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La primera etapa es el deseo que tienen las empresas de cambiar y mejorar.

La segunda etapa es eliminar las limitantes y restricciones que tienen los empleados para
ejecutar cada una de sus funciones, en este paso la confianza es uno de los aspectos mas

importante para la aplicacion del Empowerment.

En la tercera etapa los empleados ya habran aceptado e identificado las libertades que les
han sido brindadas y este es el punto en el cual toman conciencia de su trabajo y de sus
deberes.

En la cuarta etapa que trata sobre el aprendizaje de los empleados hacia nuevas
habilidades, logrando en ellos un mayor interés y haciendo que sus empleados comiencen a

adquirir mayores responsabilidades dentro de la organizacion.

En la etapa cinco se empiezan a mostrar los resultados tangibles del Empowerment, de
todos los beneficios que han sido brindados a los empleados; en las etapas anteriores se
observara una conducta de alto rendimiento que llevara una mayor motivacion por alcanzar

las metas y obteniendo mejores resultados.

En la etapa seis se aumentan la autoestima de los empleados, haciendo que se vuelvan mas

motivados y competitivos, ya que se va incrementando el sentimiento de pertenencia.

En la etapa siete el empleado ha crecido por encima de su trabajo y estd en busca de
nuevos retos, es el momento de tomar responsabilidades y de obtener mayores

reconocimientos; finalmente se habra completo el circulo. Terry, W. (2004, pag. 24)

ESTRATEGIAS PARA LA [INTEGRACION DE LAS PERSONAS AL
EMPOWERMENT

Es necesario sefialar la manera en que las empresas pueden lograr desarrollar el
Empowerment. Para integrar a las personas al Empowerment hay tres elementos

importantes a fortalecer:
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El primero se refiere a las relaciones. Las relaciones deben ser efectivas, para el logro de
los objetivos propuestos en el trabajo; y sélidas, es decir, que permanezcan en el tiempo y

no dependan de un estado de &nimo volatil.

El segundo hace hincapié en la disciplina. En este sentido es preciso promover el orden,
que las personas puedan trabajar en un sistema estructurado y organizado, para que realicen
sus funciones debidamente. La definicion de roles, permite conocer el papel que le

corresponde a cada quien.

El tercer punto es el compromiso. El cual debe ser congruente en todos los niveles, pero
promovido por los lideres que son los agentes de cambio. Esto incluye: lealtad, persistencia
en los objetivos, en las relaciones laborales para que las personas sientan y expresen lo que
se les transmite. Y por ultimo la energia de accidn, que es la fuerza que estimula y motiva a

la gente.

Las estrategias para integrar a las personas al empowerment son muy claras y especificas.
Reforzar las relaciones es muy importante para el alcance de los objetivos, cuando se
cuenta con una solida y buena relacion entre los miembros se hace mucho mas facil el
trabajo manteniéndose una estabilidad. La disciplina en una persona, grupo y en la
organizacion en general permitira una fluidez de las funciones y un ambiente organizado.
Bottini (2005, pag.16)

CAMBIOS EN LA JERARQUIA TRADICIONAL DE LA ORGANIZACION.

Las empresas en todo el mundo han iniciado a remplazar las tradicionales estructuras
piramidales, altamente controladas y en la que sus empleados tienen poca participacion, por
un ambiente organizacional caracterizado por un mayor compromiso, alta cooperacion del

personal y automanejo.

La tendencia es sustituir las actuales estructuras para convertirlas en circulares o de red, ya

que las personas no quieren ser manipuladas sino dirigidas.
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Grafico N.- 20 DIFERENCIAS ENTRE LA ORGANIZACION TRADICIONAL Y
CON EMPOWERMENT

A ol

Organizacion Tradicional Organizacion Con Empowerment

Organizacion Tradicional.

Algunas empresas sutilizan las organizaciones tradicionales, ya que estd enfocada hacia el
control, solo la alta gerencia puede planear y pensar, mientras los niveles bajos Unicamente

se limitan a desarrollar los trabajos.

Las empresas que emplean estructura jerarquica con forma de pirdmide poseen las

siguientes caracteristicas:

e Las decisiones son tomadas por la alta direccion.

e Cada persona es claramente responsable Unicamente de su trabajo.

e Los cambios son muy raros y lentos, normalmente se generan desde arriba.

e Las comunicaciones y la retroalimentacion van de arriba hacia abajo.

e Lacomunicaciony los movimientos entre las diferentes divisiones son minimos.

e Los gerentes dicen como deben ser hechas las cosas y que es lo que se espera.

e No se espera que los empleados estén motivados, por lo que es necesario mantener un

control muy estrecho sobre su comportamiento.
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Organizacion Con Empowerment.

Las empresas deberan optar la nueva estructura organizativa con Empowerment, conocida
como: “Circulo o de red”, ya que puede verse como un conjunto de grupos coordinados o

equipos, unidos por un centro (objetivo comin o razén de ser)
Algunas Caracteristicas:

e Elcliente esta en el centro.

e La gente trabaja en forma conjunta cooperando para hacer lo que se debe. Se comparten
responsabilidades y autoridad.

e La organizacion posee alta capacidad de adaptacion a los cambios del trabajar con
otros.

e Se espera que los individuos se manejen por si mismos, y son juzgados por el total de
su trabajo; el enfoque es hacia el cliente.

e Los gerentes son los que dan la energia, proveen las conexiones y dan la facultad de
tomar decisiones a sus equipos.
Scott, C. y Jaffe, D. (2002, pag. 58)

ETAPAS DE LA APLICACION DE EMPOWERMENT

a) ETAPA | Informacion Acerca Del Empowerment.

En ésta etapa se pretende que cada empleado reciba capacitacion acerca del Empowerment,

con el propoésito que conozca a fondo su concepto, filosofia, ventajas y desventajas.

b) ETAPA Il Desarrollo De Aspectos A Mejorar Para La Implementacion Del

Empowerment.

En esta etapa se necesita mejorar aspectos importantes que son necesarios para continuar

con el cambio y aplicar el programa de empowerment.
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1. Lacomunicacién

La comunicacion con los empleados es esencial para el logro de las metas institucionales.
Si los lideres estan comprometidos con la comunicacion, dicho compromiso trasciende al
resto de la organizacion. Ademéas de patrocinar el compromiso para mejorar las
comunicacion los lideres deben ser un modelo visible y estar dispuestos a transmitir
personalmente los mensajes a los empleados tratando de delegar ésta tarea a sus
colaboradores, la alta gerencia y mandos medio de la institucion, existira entre ellos
responsabilidad compartida en la comunicacién con los empleados y la administracion, esto
proporciona el gran escenario hacia donde va la institucion todo administrador tiene cierta

responsabilidad en cerciorarse de que los empleados estén bien informados.

2. Trabajo en equipo

Los equipos auto dirigidos: estan integrados por lo general por personas de cada area de
trabajo con las diversas habilidades y conocimientos necesarios para la realizacion

completa de las tareas.

Equipos Participativos: Estos equipos iniciaran con una funcién participativa en la toma
de decisiones, siendo el caso que s6lo se limitaran a proponer un plan de accién pero la
decision final serd tomada por la alta gerencia, mientras conocen y se capacitan en la

administracion de facultamiento.

Elementos para integrar los equipos de trabajo

Claridad en las metas: los empleados deberan tener claro los propdsitos y metas. Si existe
confusién no comprenderan sus deberes ni sabran quien es el responsable.

Un plan de mejoramiento: Los planes de mejoramiento ayudaran al equipo a determinar

gue asesoria, asistencia, entrenamiento, materiales y otros recursos seran necesarios.
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Funciones bien definidas: Los equipos van a operar eficientemente cuando utilicen los
talentos de cada empleado.

Comunicacion Clara: Las buenas discusiones dependen de la eficacia con la cual se
transmite la informacion entre los miembros del equipo.

Comportamiento del equipo: Los equipos deberdn motivar a todos sus miembros a usar
las habilidades para que las reuniones sean mas efectivas.

Procedimientos bien definidos para la toma de decisiones: Se puede saber lo bien que
funciona un equipo al observar su proceso en la toma de decisiones.

Participacion equilibrada: Ya que cada miembro del equipo tiene interés en los logros,
cada persona debe participar en las discusiones y decisiones, compartir el compromiso al

éxito del proyecto y contribuir con su talento.

Para desarrollar el trabajo en equipo; sera necesario cumplir con cuatro fases:

Fase Uno Orientacion: En esta fase cada miembro deberd conocer a los miembros del
equipo y buscar su lugar en el mismo. Los miembros deberan definir y comprender su meta

y determinar las reglas basicas de reuniones requisitos de asistencia y toma de decisiones.

Fase Dos Conflicto Interpersonal: Los miembros deberan compartir entre si, para obtener
atencion e influencia. Por ello el equipo debera dar solucion a los problemas relacionados

con la forma en que el poder y la autoridad van a ser designados a sus miembros.
Fase Tres Cohesion: Los miembros empezaran a desarrollar un sentido de identidad de
equipo ante las necesidades de los demas y la disponibilidad de compartir experiencias e

ideas.

Fase Cuatro Interdependencia: Los miembros deberan trabajar en equipo, los esfuerzos

iran dirigidos a la solucién productiva de los problemas ya que la estructura y las relaciones
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interpersonales se han conformado. Se caracterizaran en esta fase por una alta moral,

creatividad y una intensa lealtad entre sus miembros.

Para complementar el desarrollo de esta habilidad de trabajo en equipo serd necesario que

los empleados aprendan lo siguiente.

e Crear un ambiente de seguridad para manifestarse, reprimiendo las acusaciones los
ataques personales y la humillacion de personas de ideas.

e Lograr que los miembros estén dispuestos a cooperar, en lugar de competir entre si.

e Obtener un compromiso de trabajar en equipo para alcanzar metas y objetivos comunes.

e Estar alerta a las oportunidades de desarrollo para ayudar al equipo a tener éxito.

3. Toma de decisiones

La Situacion: Como primer paso se les ensefiara a definir el problema en términos de los
objetivos de la empresa, posteriormente a diagnosticar las causas del problema y como
tercer paso identificar los objetivos de la decision la cual consistird en decidir cual sera la

solucion mas efectiva.

Desarrollar Alternativas: En esta etapa se desarrollara entre el personal buscar
alternativas creativas y ano tomar ninguna decisién importante hasta que no se hayan

encontrado varias alternativas y elegir la mejor.

Evaluar las alternativas y elegir la mejor entre las disponibles. Cuando se tengan una

serie de alternativas, se evaluaran cada una de ellas
Implantar la decision y monitorearla. En esta ultima fase se les ensefiara a aplicar la

decision tomada, estableciendo: Presupuestos y calendarios para las acciones que se han

decidido poner en préctica, las cuales permitiran medir el avance en términos concretos.
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4. Motivacion

Para motivar al personal, la gerente de Empowerment debe involucrar y comprometer a los
empleados en las tareas que tiene que realizar, no ejercen presion para que las desarrollen.
Utilizan el deseo natural de los empleados de sentirse Gtiles y de hacer una diferencia entre
el modo y la manera en que ponen énfasis en sus actividades.

e Brindar al personal oportunidad de desarrollo y autorrealizacion.

e Reconocimiento por sus logros.

e Mostrar interés en ellos para que sientan compromiso con la empresa.

e Hacerles sentir Gtiles y considerados.

e Tener trabajo variado.

e Tener oportunidad de relacionarse con sus compafieros.

e Brindarles buenas condiciones de trabajo asi como un buen clima organizacional.

e Trabajar bajo un régimen de metas y objetivos.

La motivacion Extrinseca se aplica por medio del pago de sueldos, lo cual no
necesariamente impide que las personas sean creativas, pero muchas veces las personas se
sienten sobornadas o controladas. Y es asi que las personas no llegan a sentir pasion por la
labor que realizan. Una recompensa en efectivo no puede hacer que las personas encuentren

interesante su trabajo si en el fondo de su ser lo consideran aburrido.

La motivacion Intrinseca por el contrario, es mas importante para la creatividad, “la base
de la motivacion Intrinseca son la pasion y el interés: el deseo interno de una persona de
hacer algo .Algunas personas muestran que las personas serdn mas creativas cuando se
sienten motivadas principalmente por el interés: el deseo interno de una persona de hacer

algo.
c) ETAPA 111 Como Empoderar Al Personal.

Delegacién de autoridad y responsabilidad
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La fuente de inspiracién del Empowerment, se basa en la creencia de que la manera
tradicional de ejercer poder, autoridad y control en la empresa no es la forma apropiada de
dirigir modernamente. Durante mucho tiempo las empresas han estado organizadas para
que toda la autoridad esté concentrada en los altos directivos y hoy en dia es una limitante,
porque es necesario que se descentralice tanto el poder como la autoridad, de tal forma

que se les permita a los empleados participar en la toma de decisiones.

La delegacién es una habilidad muy compleja que se refiere a la descentralizacion del
trabajo gerencial, otorgando tareas a otras personas y con ello dando a los subalternos la
oportunidad de desarrollarse y aprender detal forma que puedan concentrar la energia
disponible para realizar tareas de caracter estratégico. La mayor parte de las actividades que

generalmente se realizan en un puesto de trabajo se pueden clasificar en tres grupos:

e Tareas rutinarias o repetitivas
e Actividades imprevistas

e Tareas que implican decisiones estratégicas (Planeacion a mediano y largo plazo)

En la medida en que se vayan delegando las actividades, se podra hacer frente de mejor
manera a los imprevistos que surjan por emergencias y esto creara un espacio de tiempo
mas amplio para que los empleados puedan desarrollar sus tareas con eficiencia y mayor
complejidad.

En la practica deberan considerarse algunos obstaculos que se presenten como los

siguientes:

e No hay empleados con suficiente experiencia o capacidad:
Este generalmente es uno de los factores que los gerentes perciben a la hora de delegar ya
gue creen gue no podran realizar las tareas, sin embargo la solucién es la capacitacion de

los empleados para que puedan tomar decisiones en un futuro.
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e Falta de Confianza:
Muchos gerentes evitan delegar ya que consideran que el trabajo no sera realizado con la

misma calidad con que ellos lo harian, limitando la capacidad del personal.

e El temor al desplazamiento:
Es muchas ocasiones no se delega por el temor a ser remplazado por los subalternos, si

estos tienen mejores resultados y demuestran un alto potencial.

e Evitar la sensacion de sentirse autosuficiente:

Las personas que se consideran autosuficientes siempre evaden la delegacion, ya que ellos
consideran que pueden hacer todo.

Los jefes ineficaces se obsesionan con hacerlo todo, confunden productividad con
participar en la realizacion de todas las tareas.

Un elemento importante al momento de delegar es escoger a la persona indicada, por lo
tanto se debe evaluar la carga de trabajo de los empleados antes de delegarles
responsabilidades adicionales.

Por otro lado una regla de oro para la delegacion en que si se delega responsabilidad,
también se debe delegar autoridad en forma equitativa a fin de que para cumplir las
responsabilidades se pueda hacer uso de los recursos necesarios, a los empleados de todos
los niveles se les debe especificar el grado de autoridad que poseen. Se debe hacer saber a

los empleados que cosas pueden resolver sin necesidad de solicitar autorizacion.

d) ETAPA IV Ruta De La Implementacién De Empowerment.

Para llevar a cabo este proceso se requiere el apoyo y el compromiso de la alta gerencia
mandos medios y todo el personal de la empresa para poder implementar la iniciativa del
cambio. La implementacion exitosa de esta iniciativa dependera del apoyo coherente de
toda la organizacion para sacar adelante el proceso de cambio. Por lo que se consideran

cinco etapas importantes en su desarrollo.
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Planear: EI Empowerment es un proceso, no un destino. Es la etapa en que debe
comprenderse que la marcha actual de la organizacion no es suficiente para lograr el éxito
del mafiana. En esta fase se inicia con la contratacion de un consultor externo que posea los
conocimientos necesarios para poder llevar a la organizacién hacia un camino con
Empowerment debe poseer experiencia en el area de recurso humano y conocimientos
amplios de como operan otras empresas con Empowerment. El consultor serd el
responsable de coordinar todo el proceso de implementacion apoyando tanto a la gerencia,
mandos medios y personal operativo.

Analizar: El analisis comienza con la fijacion de objetivos del equipo los cuales se fijaran
de acuerdo a las necesidades de cada departamento y deben ser medibles y posibles de
alcanzar en un periodo de tiempo estipulado para ver el desarrollo real del cambio. Las
metas del equipo de disefio deben de servir de orientacion y guia de estos para tener claro
hacia donde se quiere llegar, las cuales deben estar establecidas por todo el personal; el
equipo de disefio debera analizar las habilidades, destrezas, conocimientos y desempefio
laboral que poseen los empleados; lo que permitird agrupar de manera efectiva los
empleados de cada area de trabajo y de esta forma garantizar que los equipos que se formen

poseen la capacidad suficiente para realizar un trabajo efectivo.

Disefar: En esta etapa se debe realizar reuniones periddicas, en las cuales debe existir un
moderador y debe indicar los aspectos a tratar, los cuales deben ser todos a aquellos que
tengan que ver con la evaluacion del trabajo a realizar, permitiendo la participacion de los
miembros para conocer las necesidades de los clientes, el desempefio y las respuestas del

equipo para agilizar la toma de decisiones.
Implementar: Los equipos auto dirigidos estan integrados por lo general por personas de

cada area de trabajo con las diversas habilidades y conocimientos necesarios para la

realizacion completa de las tareas.
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Equipos Participativos. Estos equipos iniciaran con una funcion participativa en la toma
de decisiones, siendo el caso que s6lo se limitaran a proponer un plan de accion pero la
decision final sera tomada por la alta gerencia, mientras conocen y se capacitan en la

administracion de facultamiento.

Equipos con Delegacion. Teniendo formado los equipos participativos y a medida estos
van adquiriendo experiencia se delegan ciertas decisiones siempre supervisadas por el

equipo del Personal de la gerencia en cual sirve como modelo para los demas equipos.

Equipos Auto dirigidos. Finalmente cuando los equipos cuenten con la suficiente
experiencia y confianza por parte de la gerencia, entonces se procederd al pleno
facultamiento de la toma de decisiones, recayendo sobre ellos la total responsabilidad

de los resultados que se obtengan de tales decisiones.

Sistema de Recompensas y Reconocimiento. El sistema de recompensas Yy
reconocimiento estard basado en el desempefio colectivo, el cual se premie mas el
trabajo en equipo que el trabajo individual. Tanto las recompensas como los

reconocimientos seran en equipo. Scott, C. y Jaffe, D. (2002, pag. 59-66)

6.7 METODOLOGIA DEL MODELO OPERATIVO

6.7.1 Antecedentes e Historia

EDIMCA es una empresa 100% ecuatoriana que desde 1964 provee soluciones en madera 'y

complementos para la industria del mueble, la construccién y decoracion.

A mediados de los afios 30, a muy temprana edad Juan Manuel Durini Palacios empez6 a

trabajar en el mundo de la madera, como comprador de productos necesarios para la

construccion de obras, que su padre el Arquitecto Francisco Manuel Durini llevaba a cabo.
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El desarrollo de la Empresa Durini continué a pesar de importantes contratiempos que
perjudicaron el negocio, como fue un devastador incendio en su aserradero y luego la dificil
situacién ocasionada por la Segunda Guerra Mundial que hacia muy dificil la adquisicién

de maquinaria, incursionando incluso en la fabricacion y venta de parquet mosaico.

El 28 de Julio de 1964 Empresa Durini se transforma en EDIMCA (Empresa Durini
Industria de Madera, C.A.) en constitucién con sus socios fundadores Juan Manuel Durini
Palacios y Federico Arteta Rivera. Contando con dos locales (San Bartolo y Cordero),
fabrica de parquet mosaico y un centro de distribucion en Quito. En 1976 se funda
Enchapes Decorativos, ENDESA, empresa que se dedica a la fabricacion de tablero
contrachapado Triplex y en 1978, Aglomerados Cotopaxi S.A. para la fabricacion de
tableros aglomerados de particulas; tableros que se comercializan localmente a traves de
Edimca y ademas cumplen con altos estandares de calidad lo cual permitié su ingreso en el
mercado internacional. En 1980, gracias al espiritu emprendedor de la familia Durini, se
crea otra planta de contrachapado que se llama Bosques Tropicales S.A., BOTROSA vy en
1997, Aglomerados Cotopaxi monta una planta de tableros de Fibra de Maderas - MDF,

que es la primera en la regién Andina y una de las primeras en Sudamerica.

Hoy, EDIMCA posee 20 locales propios a nivel nacional, cinco franquicias y mas de
ciento cincuenta distribuidores, dos Centros de Distribucion, quinientos empleados y
atiende al mercado artesanal, del disefio y la construccidn con productos variados y de alta
calidad; convirtiéndose en la empresa lider en comercializacién de estos productos en el

Ecuador.

6.7.2 Mision

Proveer soluciones a los sectores de la construccion, decoracién, industria de la madera y al

publico en general, para satisfacer sus necesidades y contribuir al desarrollo del pais.
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6.7.3 Vision

Se la cadena lider de comercializacion de soluciones de acabados para la construccion, y un
referente de excelencia profesional.

6.7.4 Valores Corporativos

e Integridad.

e Enfoque al cliente.

e Respeto a los demas.

e Respeto al medio ambiente.

e Pro actividad.

e Innovacion y mejora continua.

e Contribucion al desarrollo del pais.
6.7.5 Desarrollo de las Etapas para la Aplicacion de Empowerment en “Edimca”

La implementacion de la propuesta facilitara las relaciones laborales entre los
colaboradores de la empresa “EDIMCA”, asi también se disminuira las enfermedades

laborales por medio del programa de empowerment, el cual consta de cuatro etapas:
Cuadro 2 ETAPAS DE LA APLICACION DE EMPOWERMENT

ETAPA | ETAPAII ETAPA III

edesarrollo de
aspectos a *Como

ETAPA IV

«|nformacion *Ruta del

acerca del
empowerment

mejorar para la Empoderar al

implementacion Personal
del

empowerment

Empowerment

Fuente: Scott, C; Jaffe, D. (2002). Empowerment. Como otorgar poder y autoridad a su equipo de trabajo.
Elaborado por: Maricela Toapanta
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ETAPA |

INFORMACION ACERCA DEL EMPOWERMENT

Este es el inicio del proceso de cambio, aqui lo que se pretende es que cada empleado

conozca acerca del rol que debe desempefiar en una empresa que va a trabajar con

Empowerment.

Cuadro 3 SITUACION DE LA EMPRESA

EMPLEADOS

Actual: Edimca Tradicional

Propuesta: Edimca con Empowerment

El puesto pertenecia a Edimca

El puesto pertenece a cada empleado.

Solo se recibian O&rdenes para realizar
actividades.

Cada persona tiene responsabilidad de su
puesto, en caso de requerir una decision.

Su puesto no importa realmente

Los puestos generan valor, debido a la
persona que esta en ellos.

No siempre sabe si esta trabajando bien.

El personal conoce su funcion dentro de la
empresa en cada momento.

Usted siempre tiene que quedarse callado.

La gente tiene el poder sobre la forma en que
se hacen cada cosa.

El puesto es diferente a lo que la persona es.

El puesto forma parte de la persona.

se tenia poco O ningun control sobre su
trabajo

Cada persona tiene control sobre su trabajo.

Elaborado por: Maricela Toapanta
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Cambios en la forma de pensar del personal de Edimca para trabajar con

Empowerment

DESDE HACIA
SIN EMPOWERMENT CON EMPOWERMENT
Antes se esperaba ordenes. Hoy se debe tomar acciones
Hacer las cosas correctamente Hacer lo correcto desde la primera vez
Las personas eran reactivas Se necesita creatividad y ser proactivo
Actividades regidas a un contenido Se trabajara en un proceso y contenido
Se necesitaba jefes responsables Ahora todos son responsables
Se buscaba culpables Se resuelve problemas

Grafico N.- 21 RESULTADOS QUE SE ESPERA TENER EN EDIMCA CON LA
APLICACION DE EMPOWERMENT

‘umento de

Se comparte  confianza y
comunicacion

liderazgo .
. LosS efectiva

empleados

PS tomaran
Aumneto de  decisiones

responsabilid
ad, autoridad

y
%:}% ad compromiso
de
trabajo

Elaborado por: Maricela Toapanta
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Plan De Capacitacion Sobre El Empowerment

PLAN DE CAPACITACION

Objetivo general: capacitar al personal y directivos de la empresa EDIMCA para que tengan mayor

conocimiento acerca de la Técnica Administrativa Empowerment.

Obijetivos especificos
e Identificar los Antecedentes del Empowerment y su Definicion.
e Identificar la Importancia que esta Técnica traera al Aplicarla en la Empresa.

e Preparar a todo el Personal para el Proceso de Cambio.

Dirigido a: todo el personal de EDIMCA

Tema Contenido Actividades Recursos Responsable | Tiempo/inversion
especifico
Empowerment Encargado de | Gerente de la | Comprendido en 1
capacitar empresa dia 8 horas clase
Antecedentes Clases
expositivas y Material de Tiene un costo
Definicién S - Lo
participativas | escritorio individual de
|mportancia $20.00 y un total
Equipo
auip de $690,00
Beneficios ) _ (computadora,
Videos audio
retroproyector)
visuales
Refrigerio

Observacion: Al finalizar la capacitacion los participantes obtendrdn mayores conocimientos acerca de la

técnica Empowerment y los beneficios que trae la aplicacion de esta.
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ETAPA I

DESARROLLO DE ASPECTOS A MEJORAR PARA LA IMPLEMENTACION
DEL EMPOWERMENT.

En esta etapa la gerente de EDIMCA debe preparar al personal en aspectos importantes que
son necesarios para que el empleado cumpla su rol en una empresa que va a trabajar con la

aplicacion del programa de Empowerment.

La Comunicacion

La comunicacion entre empleados en Edimca sera de la siguiente manera:

e Se le habilitard al personal que se encuentre en oficinas un sistema de red el cual
permita mejorar la comunicacion, para esto serd necesario contratar los servicios
profesionales de un técnico en redes.

e Los empleados del departamento de produccion recibiran informacion por medio de
memos, oficios e informes.

e En este proceso la gerente de Edimca debe estar dispuesta a transmitir personalmente

los mensajes cuando sea necesario, utilizando un lenguaje claro y concreto.

Grafico N.- 22 CAMBIO DE PROCESO DE COMUNICACION DENTRO DE LA
EMPRESA EDIMCA

empleado

la comuni_cacién
serd abierta

empleado escuchando empleado
opiniones de
empezaba todos
desde la
cabeza de la empresa
empleado

Elaborado por: Maricela Toapanta
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Lineamientos propuestos que ayuden a mejorar la comunicacion en la Edimca

Implementacién de un buzdn de sugerencias para conocer las necesidades, problemas y

demas aspectos que necesiten de una solucion.

Se realizaran reuniones con todo personal los Gltimos viernes de fin de mes a las
8.00am con el propdsito de dar a conocer los resultados y las metas propuestas para el
siguiente mes, la reunién también servira para escuchar opiniones y aceptar

comentarios.
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Plan De Capacitacion Para La Comunicacion

PLAN DE CAPACITACION

Objetivo general: capacitar al personal y directivos de la empresa EDIMCA para que tengan mayor

conocimiento de la importancia de la comunicacién efectiva

Obijetivos especificos

e Identificar la importancia que tiene la comunicacion efectiva en el trabajo.

e Analizar la importancia de transmitir y persuadir claramente el mensaje

e Identificar los pasos a seguir para una comunicacién efectiva.

Dirigido a: todo el personal de EDIMCA

Tema

Contenido

especifico

Actividades

Recursos

Responsable

Tiempo/inversion

Comunicacion

efectiva

Concepto  de

comunicacion

Importancia
del
de los medios
de

comunicacion.

buen uso

Veracidad vy
claridad en la

comunicacion.

Proceso de la

comunicacion.

Comunicacion
interna formal

e informal

Clases

Lectura de

Casos.

Videos

Creacion un
sistema de
comunicacion
abierta entre
la empresa y

el personal.

Encargado de

capacitar

Material de

escritorio

Equipo
(computadora,

retroproyector)

Refrigerio

Gerente de la

empresa

Comprendido en 1

dia 8 horas clase

Tiene un costo
individual de
$20.00 y un total

de $690,00

Observacion: Al finalizar la capacitacion los participantes tendran mayor conocimientos acerca de la

comunicacién efectiva
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Trabajo En Equipo

Para trabajar en equipo con Empowerment en EDIMCA se debe:

e Entre todo el personal se dividiran en grupos de personas de un mismo
departamento, y asi se conformaran los equipos de trabajo auto dirigido.

e Se tendran reuniones los lunes de cada semana a las 8.00ampara dar a conocer a
cada equipo las actividades que se van a realizar

e Cada equipo debera identificar que asesoria, entrenamiento, material o recurso
necesitan.

e Sera necesario identificar las habilidades, destrezas y talento de cada uno de los
empleados para asignar las funciones de forma correcta.

e En este proceso de Empowerment todo el personal debera participar en las

discusiones y decisiones para el éxito del proyecto.
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Cuadro 4 FASES A DESARROLLAR PARA TRABAJAR EN EQUIPO EN
EDIMCA

 Cada miembro debera identificarse en su equipo y
buscar su lugar en el mismo.

« Eliminar cualquier problema que tenga que ver con
el poder y la autoridad a quien se le designe

+ Cada miembro debera desarrollar un sentido de
identidad compartiendo ideas y experiencias.

+ cada miembro aportara con soluciones productivas,
y se trabajara con creatividad y lealtad.

Elaborado por: Maricela Toapanta

Cuadro 5 ACTIVIDADES PARA TRABAJAR EN EQUIPO EN EDIMCA

»

\ 4

Todos tendran un
compromiso de
trabajo en equipo

-

Elaborado por: Maricela Toapanta
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Plan de Capacitacion Trabajo en Equipo

PLAN DE CAPACITACION

Objetivo general: capacitar al personal y directivos de la empresa EDIMCA para que tengan mayor

conocimiento sobre el Trabajo en Equipo.

Obijetivos especificos

e Analizar la importancia que tiene el trabajar en Equipo

e ldentificar las estrategias que ayuden a formar Equipos de Trabajo.

Dirigido a: todo el personal de EDIMCA

Tema Contenido Actividades Recursos Responsable | Tiempo/inversion
especifico
Trabajo en | Concepto de Fomentar Encargado  de | Gerente de la | Comprendido en 1
Equipo trabajo en trabajo en capacitar empresa dia 8 horas clase
Equipo. equipo Material de Tiene un costo
escritorio individual de
Como formar | Ejercicios Equipo $20.00 y un total
Equipos. (computadora, de $ 690,00
retroproyector)
El por que Videos Refrigerio
formar
equipos de
trabajo en
las
Empresas.

Observacion: Al finalizar la capacitacion los participantes tendran mayores conocimientos acerca del

trabajo en equipo lo que les facilitara realizar mejor sus tareas y obtener una mayor productividad.
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Toma de Decisiones
Modelo que deben seguir los equipos de trabajo para tomar decisiones en Edimca

Para trabajar con Empowerment en Edimca y seguir en este cambio, se debera realizar

este proceso.

e Cada equipo de trabajo va a reunirse todos los lunes en la mafiana a las 8:30am,
para que den a conocer las actividades que necesitan de una toma de decisién.

Cuadro 6 PROCESO PARA LA TOMA DE DECISION

Desarrollar
(- Cada empleado debe ] alternativas [ ]
definir los problema, s

S . * Se evalla las alternativa;
identificando sus causas. « Cada integrante aportara
con alternativas

« Luego debe identificar A
creativas.
\ lvestigar la
situacion

Implementar
la decision

+ Aqui van a aplicar la
decison.
« deben establecer acciones

L * Entre todos eligen la
los objetivos de la mejor
decision. a tomar (presupuesto ,
tiempo, calendario)

Wl Evaluar
alternativas

Elaborado por: Maricela Toapanta
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Plan de Capacitacion para la Toma de Decisiones

PLAN DE CAPACITACION

Objetivo general: capacitar al personal y directivos de la empresa EDIMCA para que tengan mayor

conocimiento sobre la Toma de Decisiones.

Obijetivos especificos
e Identificar la importancia que tiene la toma de decisiones dentro de la empresa
o  Desarrollar las habilidades necesarias para que exista la participacién en la toma de decisiones

en la funcién administrativa.

Dirigido a: todo el personal de EDIMCA

Tema Contenido Actividades Recursos Responsable | Tiempo/inversion
especifico
Toma de Encargado  de | Gerente de la | Comprendido en 1
decisiones Definicién Generar capacitar empresa dia 8 horas clase
confianza para | Material de Tiene un costo
Importancia que el escritorio individual de
personal Equipo $20.00 y un total
Tipos de forme parte en | (computadora, de $ 690,00
decisiones. la toma de retroproyector)
decisiones. Refrigerio
Proceso de
toma de Ejercicios
decision.
Participacion Videos
en la Toma de
Decision.

Observacion: Al finalizar la capacitacion los participantes tendran mayores conocimientos de la

importancia que tiene la participacion en la toma de decisiones.
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Motivacion

Edimca en el proceso de Empowerment tiene que motivar al personal.

e Al personal se va a reconocer su esfuerzo por medio de la motivacion intrinseca.

Cuadro 7 PLAN DE INCENTIVOS

Reconocimientos

Diploma al mejor empleado del mes
Colocar su fotografia en el &rea de atencion al cliente.

Felicitacion publica y por escrito (carta de felicitacion)

Actividades

recreativas

Mafianas deportivas (dia del trabajador/ dia de la familia)
Caminata por la salud(dia internacional de la salud)

Programa navidefio

Reuniones sociales

Reuniones cortas de convivencia (Gltimo viernes del mes)

Para festejar a cumplearieros

Elaborado por: Maricela Toapanta

Al realizar estas actividades se reconocera interés y aprecio por un trabajo bien hecho,

y los empleados se sentirdn motivados para seguir haciendo un buen trabajo lo cual

estimulara al resto de personal hacer lo mismo.
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Gréfico No. 23
MODELO DE DIPLOMA QUE SE ENTREGARA AL EMPLEADO DEL MES

Empleado del mes

EDIMCA
Concede el siguiente diploma a
Nombre del Empleado del mes

En honor a su esfuerzo y dedicacion demostrando compromiso e identificacion con nuestra
Institucion durante el presente mes.

NOVIEMBRE 2012

Gerente General Gerente de Sucursal

|

E

Elaborado por: Maricela Toapanta
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Plan de Capacitacion para la Motivacion de Empleados

PLAN DE CAPACITACION

Objetivo general: capacitar al personal y directivos de la empresa EDIMCA para que tengan mayor

conocimiento sobre la Motivacion.

Obijetivos especificos

e Identificar la Importancia de la motivacion

e Analizar como influye el Clima Organizacional en la motivacién de los empleados.

e Determinar la relacion que tienen los incentivos financieros y no financieros en la motivacion

del personal.

Dirigido a: todo el personal de EDIMCA

Tema Contenido Actividades Recursos Responsable | Tiempo/inversién
especifico
Motivacién Encargado  de | Gerente de la | Comprendido en 1
Definicién Actividades capacitar empresa dia 8 horas clase
de motivacion | Material de Tiene un costo
Importancia escritorio individual de
Ejercicios Equipo $20.00 y un total
Tipos de (computadora, de $ 690,00
incentivos retroproyector)
Videos Refrigerio
Clima

organizacional

Autoestima en

el trabajo.

Observacion:

Al finalizar la capacitacion los participantes tendrdn mayores conocimientos acerca de la

motivacion laboral y conocerdn como esto influye en un buen clima organizacional.
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Test para medir el Nivel de Estrés Laboral en la Empresa Edimca

CRITERIOS DE EVALUACION

ALTERNATIVAS DE
RESPUESTA

Sl

NO

1 ¢Se enoja con mucha facilidad?

2 ¢Suele tener problemas de salud?

3 ¢Prefiere quedarse en su casa a competir en el exigente
mundo moderno?

4 ;Le resulta dificil mantener el equilibrio en situaciones de
agresion externa?

5 ¢A menudo se siente poco amado?

6 ¢No soporta que lo critiquen?

7 ¢Siente que en su vida hay mas sacrificios que
compensaciones?

8 ¢Se siente solo y vacio?

9 ¢Carga con mucha responsabilidad en su trabajo?

10 ¢Le cuesta separar los problemas externos (laborales,
econdmicos) de su vida interior?

11 ¢Siente que en su trabajo no lo consideran como usted se
merece?

12 ;Tiene problemas en su vida conyugal?

13 ¢Siente que su vida es muy rutinaria?

14 ;Se siente a prueba en forma permanente?

15 ¢Le cuesta imponer su autoridad?

16 ¢Se siente mal con usted mismo?

17 ¢Su trabajo le resulta rutinario y poco apasionante?

18 ¢Esta por divorciarse en contra de su voluntad y sufre por
ello?

19 ¢Perdi6 su trabajo o esta a punto de hacerlo?

20 ;Tiende a ser introvertido?

21 ¢Le resulta dificil distribuir bien su tiempo?

22 (Su trabajo le provoca frecuentes disgustos?

23 ¢Hace mas cosas de las que puede?

24 ;Le cuesta perdonar?

25 ¢Se disgusta mucho cuando las cosas no le salen como
habia planeado?

26 ;Le cuesta encarar de frente las dificultades?

27 (Suele dejar tareas a medio hacer?

28 ¢Le cuesta lograr que el dinero le alcance a fin de mes?

29 (Su vida tuvo muchos cambios en los Gltimos afios?
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Resultados Si: 2 puntos No: 1 punto

e Para las preguntas 2, 18 y 19, "Si" vale 18 puntos y "No" vale 1.
e Sume el total de los puntos que obtuvo en las preguntas.
e A mas puntos, son mayores las posibilidades de estrés.

Menos de 30 puntos:

* Usted no es candidato para el estrés. Tiene la suficiente fortaleza interior para evitar que las
agresiones externas pongan en peligro su equilibrio psicolégico. Suele ser optimista y
reacciona positivamente frente a los estimulos externos. La vida se le presenta como algo
apasionante, un desafi6 en el que usted es capaz de triunfar.

De 30 a 48 puntos:

* No deje que las dificultades y agresiones del mundo externo influyan tanto sobre su
equilibrio interior. La clave de la armonia con uno mismo no es obviar los problemas sino
saber enfrentarlos. Aprenda a decir no y a poner limites a las exigencias que exceden su
capacidad fisica y psicoldgica. No se puede hacer todo a la vez; evalué cuales son sus
prioridades y atienda las que considere mas importantes y gratificantes.

Més de 48 puntos:

* Es probable que este sufriendo alguno de los sintomas del estrés: angustia, sensacion de
opresion fisica en el estbmago, depresion, etcétera. Por eso, es imprescindible que haga un
alto en el camino. Replantee sus habitos de vida e introduzca las modificaciones que sean
necesarias. Tal vez lo beneficie descubrir alguna actividad fisica o creativa que lo ayude a
liberar tensiones.

ETAPA 111

COMO EMPODERAR AL PERSONAL.

DELEGACION DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD
Para la delegacion de responsabilidad la gerente de EDIMCA debera:
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Cuadro 8 PASOS PARA DELEGAR RESPONSABILIDADES AL PERSONAL

*Primero la gerente de Edimca debe identificar la meta o el objetivo de delegar un
trabajo a realizar.

«la gerente debe dar a conocer a la persona elegida lo que se pretende lograr, asi como
también el resultado que se quiere alcanzar.

«la gerente debe tener en mente a la persona que va a seleccionar para el trabajo. )
«elegira a la persona mas calificada y a quien le gustaria realizarla, sin tener
dificultades con su tiempo.
«se debe dar oportunidad por eso se podra escoger a quien necesita experiencia para
desarrollarse. )
~

« al elegir a la persona se le va a explicar que tipo de autoridad se necesita y qué tanto
se requiere de ella

J

paso 4

\

«Se hara conocer al personal quien es el empleado que tiene autorizaciény el poder de
tomar una decisicion.

J
)
«el empleado elegido tendra que tomar las decisiones al instante en caso de ser
necesario, caso contrario podra reunirse al final del dia con su equipo responsable
para dialogar y tomar la mejor decision.
J

paso 6

« Al final de la semana la gerente evaluara el desempefio mediante los objetivos
alcanzados.

«Se evaluara a la persona delegada para conocer si su trabajo esta siendo eficiente.

€C€<C€CCCa

Elaborado por: Maricela Toapanta
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ETAPA IV

RUTA DELA IMPLEMENTACION DEL EMPOWERMENT

La gerente de EDIMCA debera seguir estos pasos para implementacion del

Empowerment:

PLANEAR

Estudio actual Conformar Visién del
de la alta equipo de estado del
gerencia disefio futuro

Contratacion de

consultor

En este proceso de planeacion se debera tener en cuenta los siguientes aspectos:

e Serd necesario contratar a un consultor externo con amplia experiencia en
trabajo con empowerment.

e Se necesita realizar un estudio de la gerencia para conocer si esta preparada para
empezar el cambio.

e Se debe formar un equipo de disefio que se conforme con gerente y mandos
medios, el cual debe contar con un coordinador.

e Este equipo analizara la vision de la empresa, si es necesario la modificara y

empezara a trabajar en conjunto para beneficio de la misma.
N L Inventario de
Fijacion de objetivos Metas de la empresa habilidades
ANALIZAR

En esta etapa de andlisis de necesita realizar los siguientes pasos:
e Elequipo de disefio debera fijar los objetivos de cada equipo tomando en cuenta

necesidades de cada departamento (medibles y alcanzables).
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e Con la fijacion de los objetivos se debe identificar claramente las metas a donde
se quiere llegar para impartirlas a todo el personal.

e El equipo de disefio debera analizar las habilidades, destrezas, conocimientos y
desempefio laboral de cada uno de los empleados de EDIMCA.

e Por Gltimo se asignara el lugar de trabajo tomando en cuenta las habilidades y
capacidades de cada empleado, asi se formaran los equipos de trabajo que no

constara con mas de 5 personas.

DISENAR

Evaluar las

Participacion del ..
decisiones a

tomar

Reuniones Aspectos a tratar

equipo de disefio

En esta etapa se realizara:

e Lasreuniones seran los lunes de cada semana a las 8:00am.

e El coordinador delegado debera indicar los aspectos importantes a tratar.

e En esta reunidn deben participar todo los equipos asignados.

e Los aspectos importantes deberan ser evaluado por todo el personal, para la

toma de decisiones.

EVALUAR

Verificacion de resultados

Los resultados que se obtengan se irdn comparando con los objetivos que se han
planteado tanto el equipo de disefio como cada uno de los equipos auto dirigido.
Para realizar la verificacion serd necesario aplicar el siguiente formato que se
denominara lista de chequeo en la cual se podra medir como avanzado el proceso de
cambio.

Este test se realizara trimestralmente y se seleccionard a un equipo que se haya

destacado para ponerlo como ejemplo y meta a superar para la siguiente evaluacion.
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Modelo de test propuesto para evaluar los nuevos conocimientos adquiridos con la

implementacion de la técnica Empowerment.

Cuadro 9 TEST DE EVALUACION DE LA

EMPOWERMENT

IMPLEMENTACION DEL

CRITERIOS DE
EVALUACION

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

EXCELENTE

MUY
BUENO

BUENO

REGULAR

MALO

Como califica los nuevos medios de
comunicacion que la gerencia utiliza
para informarlo.

Considera ud. Que el trabajar en
equipo le permite usar sus
habilidades y conocimiento para que
el trabajo sea efectivo.

Como evalua la participacién en la
toma de decisiones en la empresa.

Como evalua los nuevos medios de
motivacion que la empresa esta
brindando a los empleados.

Considera Ud. Que con la
implementacién de la técnica del
Empowerment, el clima
organizacional ha mejorado.

Cree Ud. Que con la implementacién
de la técnica del Empowerment se le
ha delegado autoridad y
responsabilidad.

Mencione los nuevos conocimientos
que Ud. Ha

adquirido mediante la

aplicacion de la técnica del
Empowerment

Elaborado por: Maricela Toapanta
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6.7.6 PLAN DE ACCION

OBJETIVOS ESTRATEGIAS ACTIVIDADES FECHA COSTO | RESPONSABLE
inicio | fin
-Capacitacion sobre el | 10/1v12 | 10/11/12 $690,00
Informar al personal de Edimca | Colocar a la vista del personal | empowerment _ Gerente de la empresa
acerca del programa de empowerment | material que contenga informacion | -Elaboracion  ~ de  material | = 17/11/12 17/11/12 $150,00
para que estén al tanto del cambio que | Sobre empowerment. didactico para informacion.
se va a iniciar. -Cofntr_atac:on de servicios 19/11/12 19/11/12 $ 200,00 Gerente de la empresa
Contratar personas especializadas profesionates.
Implementar capacitaciones acerca de | €N estos temas para que el -Capacitacion sobre
la comunicacién, trabajo en equipo, | Personal  pueda  captar  10S | comunicacién efectiva 24/11/12 24/11/12 $690,00
toma de decisiones y motivacion para | mensajes y sienta  gusto de | -Capacitacién sobre trabajo en | 01/12/12 01/12/12 $690,00
que el personal de Edimca mejore en | trabajar con empowerment, para | equipo $690,00
estos aspectos. evitar que su trabajo siga | -Capacitacion sobre toma de | 08/12/12 08/12/12 $ 690,00
afectando su salud decision o 15/12/12 15/12/12
Delegar autoridad y responsabilidad :Eialapba;rl;i%c:]ndzogirelgnnc::vacmn $100,00 Gerente de la empresa
al personal de Edimca para lograr el fotografia y carta pF;ra méjores todos los
empoderamiento del mismo. Darle mayor poder al personal, | o c fines de $500,00
esto ‘mejorara su trqbajo Y 1es | pjan de motivacion. mes Gerente de la empresa
Aplicar la ruta del empowerment para | Permitira sentirse motivados.
la implementacion del programa en -Instrucciones sobre autoridad y | 05/01/13 05/01/13 $100,00
Edimca. responsabilidad
Explicar detalladamente al
personal sobre las fases del | -Aplicacion de las fases 02/02/13 04/05/13 $200,00
empowerment, para no causar | “Aplicacion del test para evaluar | 110513 11/05/13 $150,00
confusion ni presion en sus - ' $ 100,00
actividades. -Seguimiento y control 10/11/12 31/08/13

Elaborado por: Maricela Toapanta
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6.7.7CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA EJECUCION DEL PROYECTO

Cuadro 10 Cronograma

2012 2013
No. Actividades Responsable
Nov. Dic. Ene. Feb. Mar. Abr. | Mayo Jun. Jul. Ag.
1 [Presentacion de propuesta de la implementacion de la técnica Gerente
del Empowerment a la gerente de Edimca

2 |Aprobacion del Plan por la Gerencia Gerente

3 |Capacitacion sobre el empowerment Gerente —

4 |Elaboracién de material didactico para informacion. Gerente —

5 |Contratacion de servicios profesionales. Gerente -—

6 |Capacitacidn sobre comunicacion efectiva Gerente —

7 |Capacitacion sobre trabajo en equipo Gerente —

8 |Capacitacion sobre toma de decision Gerente —

9 |Capacitacion sobre motivacion Gerente —

10 |Elaboracidn de diploma, fotografia y carta para Gerente _ _

mejores empleados

11 |Plan de motivacion. Gerente —
12 |Instrucciones sobre autoridad y responsabilidad Gerente —

13 |Aplicacion de las fases Gerente

14 |Aplicacion del test para evaluar conocimientos. Gerente -
15 [Seguimiento y control Gerente

Elaborado por: Maricela Toapanta
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6.7.8 PRESUPUESTO
Cuadro 11 Presupuesto

TOTAL

DETALLE CANTIDAD

Capacitacién sobre el Empowerment $ 690,00
Elaboracion de material didactico para informacién. $150,00
Contratacion de servicios profesionales. (técnico en $ 200,00
redes)
Capacitacion sobre comunicacion efectiva $ 690,00
Capacitacion sobre trabajo en equipo $ 690,00
Capacitacion sobre toma de decision $ 690,00
Capacitacién sobre motivacion $ 690,00
Elaboracion de diploma, fotografia y carta para mejores $ 100,00
empleados
Plan de motivacion. $ 500,00
Instrucciones sobre autoridad y responsabilidad $ 100,00
Aplicacién de las fases $ 200,00
Aplicacion del test para evaluar conocimientos. $ 150,00
Seguimiento y control $ 100,00

4950,00
Subtotal $
Imprevistos 10%

$495,00

$ 5445,00

Elaborado por: Maricela Toapanta
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6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

La responsabilidad directa estara a cargo del Gerente de la empresa de EDIMCA, en
coordinacién con todo el personalde la empresa, quienes seran los participantes en este
nuevo reto, en cuanto a su inicio, desarrollo y establecimiento del plan de accion y sus
actividades a través del tiempo, este plan sera ajustado a los requerimientos de la empresa
EDIMCA conforme avance la actividad comercial y su ciclo asi lo determine; la revision

del plan seré secuencial, constante y permanente.

Las actividades encaminadas a implementar esta técnica de Empowerment y motivacion
para la empresa EDIMCA se desarrollaran principalmente con todo el personal en

coordinacion con la Gerencia de la empresa
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6.8.1 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE EDIMCA

JUNTA GENERAL DE
ACCIONISTAS

AUDITORIA INTERNA

GERENCIA GENERAL

ASESORIA JURIDICA

SUBGERENCIA

SECRETARIA
GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA FINANCIERA
PRODUCCION COMERCIALIZACION RECURSOS HUMANOS
— TECNICO |
JEFE DE VENTAS JEFE DE RECURSOS CONTABILIDAD
HUMANOS
JEFE DE OBREROS TRANSPORTISTAS CAJERA
JEFE DE BODEGA VENDEDORES
AUXILIAR DE BODEGA JEFE DE LOGISTICA

| 150
JEFE DE MARKETING
BODEGUEROS



6.9 EVALUACION DE LA PROPUESTA

A fin de garantiza y asegurar la ejecucién de la propuesta de conformidad con lo
programado para el cumplimiento de los objetivos planteados, se deberd realizar la
monitoria de las actividades del Plan de accién, como un proceso de seguimiento y
evaluacion permanente, que nos permita anticipar contingencias que se puedan presentar
en el camino a fin de implementar correctivos a través de acciones que aseguren el

cumplimiento de las metas.

Las preguntas que a continuacion se explican ayudaran a cumplir esta tarea:
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Cuadro 12 EVALUACION DE LA PROPUESTA

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢ Quiénes solicitan evaluar?

La evaluacién del plan de accion es solicitada por la
Gerente de la empresa Edimca

¢Por qué evaluar?

La evaluacion del plan es necesaria porque es la Unica
forma de constatar que el desarrollo de estas actividades
sean llevadas a cabo de manera eficiente para asegurar el
éxito de la empresa.

¢Para qué evaluar?

Se debe evaluar el plan, porque es importante determinar
el cumplimiento de los objetivos planteados en la
propuesta con los datos obtenidos durante el periodo de

ejecucion.

¢ Qué evaluar?

Se debe evaluar todas las actividades que se van a
implementar en el desarrollo de la técnica de

Empowerment.

¢ Quién evalua?

la gerente de la empresa Edimca.

¢ Cuando evaluar?

La evaluacion de proceso de la técnica de Empowerment
se realizara durante y después del periodo de

implementacion de las respectivas actividades.

¢ Cémo evaluar?

Mediante indicadores determinados para medir el grado
de consecucion de los objetivos en términos cuali-
cuantitativos, = comparando el  comportamiento,
productividad y desempefio de sus colaboradores de

afios anteriores, con datos actuales.

¢ Con que evaluar?

Se evaluara a través de instrumentos de medicién como

cuestionarios y observaciones directas segun el caso.

Elaborado por: Maricela Toapanta
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ANEXOS



Desperdicio de
recursos

ANEXO No. 1. ARBOL DEL PROBLEMA

Disminucion del Aumento de la Deterioro de la Dificultad para
rendimiento y la rotacion del personal imagen institucional pensar con légica 'y
productividad tomar decisiones

El estrés laboral en la empresa EDMCA de la ciudad

Inadecuado clima
organizacional

de Ambato.
Horarios de trabajos Tareas monétonas y Escaso control en el Plazos ajustados para
estrictos e inflexibles rutinarias trabajo que se realiza realizar el trabajo
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ANEXO No.2 CUESTIONARIO
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ORGANIZACION DE EMPRESAS

Buen dia, por favor tenga la amabilidad de ayudarme con la siguiente informacién que sera
objeto de estudio para la solucién de un problema.

OBJETIVO: Recolectar informacion primaria con el propdsito de buscar una
solucién para eliminar el estrés laboral negativo de la empresa.

BLOQUE DE PREGUNTAS:

1. ¢Qué tipo de estimulos tienen los empleados en la empresa?

e Laentrega de articulos electro-domésticos. ()
e Vacaciones pagadas ()
e Actividades culturales, deportivas y recreativas ()
e Prestacion de servicios por el centro de trabajo a sus trabajadores. ()
e Ninguno ()

2. ¢Cbmo se mide el nivel de estrés laboral en la empresa?

e Test ()
e Revisiones médicas ()
e Auditoria del estrés ()
e Coeficiente Alasa ()
e Ninguno ()
3. De las siguientes opciones ¢Cudles son las notables consecuencias del estrés

laboral?

e Abandono del puesto de trabajo.
Rotacién o fluctuacién del personal.
Disminucion del rendimiento fisico.
Poco compromiso con la organizacion.
Violencia en el centro de trabajo.

Bajo rendimiento.

AN AN AN S A
— N N N

4. ¢Sefale cudles son los sintomas conductuales que presenta usted actualmente?

Actitud defensiva / sobresensibilidad.

Arrogancia / hostilidad.

Problemas crénicos con supervisores, pares, familia.
Apetito excesivo, bebedor, fumador.

—~ N~
— N N
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Retiro de actividades sociales.
Cambios de personalidad.
Dificultad de concentracion.
Depresion.

Pérdida de la autoestima.

AN AN AN AN
— N N

¢ Cudl de estos factores cree usted que estdn provocando estrés laboral en la
empresa?

e Politicas y estrategias de la organizacion.
Falta de tiempo para terminar con sus tareas
[luminacién
Ruido
Ventilacion
Compafieros de trabajo

AN AN AN AN AN
— N N N

¢Como es la cooperacion mutua entre compafieros de trabajo?

e Excelente ()
e Muy bueno ()
e Bueno ()
e Regular ()
e Malo ()

¢Considera usted que los factores externos estan afectando a su rendimiento
laboral?

e Si ()

e No ()
¢ Que tipo de técnicas utiliza la empresa para reducir el estrés laboral?

e Empowerment ()

e Coaching ()

e Reconocimientos ()

e Ninguna ()
¢En la empresa donde usted labora, realizan un control sobre el desempefio del
personal?

e Siempre ()

e Casi siempre ()

e Nunca ()
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10.

11.

12.

13.

14.

¢,De las opciones planteadas indique como se realiza el proceso de evaluacion
de desempefio dentro de la empresa?
Proceso continuo

()
e Periddicamente ()
e Logro de metas ()
e Valoracion de resultados ()
¢Como considera usted la evaluacion de desempefio del empleado que realiza
la empresa?
e Excelente ()
e Muy bueno ()
e Bueno ()
e Regular ()
e Malo ()

¢Indique cual es el método que aplica la empresa para evaluar el desempefio
laboral?
e Meétodo informal (criterios personales). ()
e Metodo formal (empleo de técnicas). ()

¢Si la empresa emplea el método formal de evaluacion ¢Cual de las siguientes
técnicas aplica?

Escalas graficas.

Eleccion forzada.

Investigacion de campo.

Incidentes criticos.

Lista de verificacion.
e Ninguna técnica (
¢En la empresa donde labora usted, quien es el responsable de la evaluacién de
desempefio?
Supervisor inmediato

Compafieros de trabajo.
Autoevaluacion.

Evaluacion de los clientes.

Comisidn de evaluacion de desempefio
El érgano de recursos humanos

A~ AN AN~
~
— N —

AN AN AN AN S
— N N N N

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3 MAPA SATELITAL DE LA UBICACION DE LA EMPRESA

Ubacao&n

Direccidn;
Av Atshusips y Clsar Cark Telf: (03) 241 1521 / 241 3130
Ecusdor

1° 16 14268° S, 78° 37 41.2932° W

magenss 02012 Geotye - Temminds de uso
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ANEXO 4 CROQUIS DE LA EMPRESA
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ANEXO 5 ACTIVIDADES
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