INTRODUCCION

El mercado actual y su entorno dindmico, exige que las organizaciones estén
preparadas para enfrentar diversas amenazas, pues sSu impacto afecta
negativamente a las empresas. La mejor manera de prepararse es generando cierto
nivel de influencia sobre el recurso humano, para promover altos niveles de
productividad. Es por ello que, en el primer capitulo se establece el estudio
relacionado a la variable liderazgo y su relacién con la variable motivacion, de tal

manera que se llegue a dilucidar la realidad del talento humano.

El proceso de indagacion generado en esta tesis, determina como problema de la
investigacion la siguiente incégnita: ¢Como incide el liderazgo organizacional en la
motivacion laboral de los trabajadores de la sede sur de la Sociedad Ecuatoriana
Pro-Rehabilitacion de los Lisiados de la ciudad de Guayaquil, en el afio 20167?, en la
que se podria llegar a evidenciar como la organizacién conoce la incidencia del
liderazgo, sin embargo la mentalidad retrograda de algunos empresarios o jefes
permite que se siga oprimiendo al trabajador para que sobre presion genere mayor

productividad.

Para ello se plantea como objetivo general: analizar la influencia del liderazgo en la
motivacion laboral del personal de la sede sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-
Rehabilitacion de los Lisiados en el afio 2016, y con ello determinar la influencia de
las variables en discernimiento; aspectos necesarios para conocer la realidad latente

en la organizacion.

La importancia de este trabajo radica, en que estos estudios son escasos, por lo
gue la mayoria de los empresarios asumen que en el talento humano siempre esta
motivado, y sinergiado para colaborar con la organizacién, sin embargo en la
practica no es cierto. Esta realidad es importante de analizar para conocer como el

talento humano hace frente a circunstancias desmotivantes.

El lugar elegido para analizar es la sede sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-

Rehabilitacion de los Lisiados de la ciudad de Guayaquil, conocida tradicionalmente



como S.E.R.L.I. por sus siglas. La compafiia se dedicada a la elaboracién de
prétesis y a otorgar terapias de rehabilitacion para los nifios, jévenes y adultos con
capacidades especiales, con el propdsito de colaborar con su desarrollo y la
insercion de los mismos, en la sociedad guayaquilefia. S.E.R.L.l. es una empresa

pionera con mas de 50 afios de existencia en el mercado.

El marco tedrico se compone de cinco aristas, constituidos como las bases para el
analisis de las variables. La organizaciones (primera arista) y su estructura es
necesaria para examinar a la institucion, otorgando la perspectiva de como esta
estructurada departamentalmente y la forma en como controla los recursos y

procesos.

El liderazgo (segunda arista) permitira identificar quien funge de guia en el equipo de
trabajo y que estrategias se plantea para promover mayor eficiencia y eficacia en el
talento humano. Aun asi es importante considerar las diversas formas de motivacion

(tercera arista) y su impacto en la productividad de los trabajadores.

Establecer la reaccion y la interaccion que tiene el talento humano (cuarta arista)
ante los estimulos de la organizacién, asi como el andlisis de la existencia de la
cultura organizacional (quinta arista), son necesarios para conocer la realidad que
viven los trabajadores por el solo hecho de laborar para cubrir sus necesidades

personales.

Para el estudio investigativo se emplean métodos que permitan establecer un
andlisis situacional de las problematicas presentadas en la variable dependiente e
independiente, y para ello se aplica el método de observacion directa y el proceso de
encuestado. Para la segunda fuente de informaciéon mencionada se establecié una
muestra para aplicar la encuesta, en la cual se evaluaron tres dimensiones por cada

variable y tres indicadores por cada dimension.

Para establecer informacién por cada indicador, se establecié seis preguntas de las
cuales el cincuenta por ciento son preguntas cualitativas y el otro cincuenta por
ciento de las preguntas son cuantitativas, en total se establecieron ciento ocho

preguntas.



Para no establecer la negativa de los trabajadores con respecto a aceptar las
consultas por las encuestas, se establecieron en total dieciocho encuestas, cada una
de seis preguntas, una por cada semana; de tal forma que se pudo extraer gran
cantidad de informacion para analizar la situacion de la institucion relacionada a las

variables liderazgo y motivacion laboral.

El software SPSS permitio establecer el analisis y la valides estadistica de los
instrumentos utilizados para recabar la informacion, al igual que la prueba de
hipotesis. En los resultados de las encuestas se generaron resultados interesantes,
para lo cual se gener6 una propuesta direccionada a las dimensiones de las
variables evaluadas en el presente trabajo. En las conclusiones se puede corroborar
el cumplimiento de los objetivos establecidos y en las recomendaciones se
establecen propuestas para el avance de procesos investigativos con respecto a las

variables analizadas en este estudio.



CAPITULO |

1. DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1 Antecedentes de la Investigacion

El actual mercado dindmico y los distintos factores externos, generan que las
empresas busquen la manera de sobrevivir a los cambios del entorno; la motivacion
laboral es un factor interno que proporciona un clima laboral favorable para la
empresa, promoviendo valor agregado a la produccidon de cada trabajador y
generando una propuesta para lidiar con los diversos factores exdgenos que
afectan a la organizacién. Propiciar un buen clima laboral es esencial en toda
entidad, en donde la administracion y la comunicacién con el recurso humano, son
elementos fundamentales para gestionar la realidad del ambiente laboral. Desarrollar
un adecuado clima laboral depende de cada una de las areas dentro de la
organizacion. Para suscitar un buen clima laboral, es meritoria la presencia de

lideres en cada uno de los niveles de la organizacion.

En la monografia, liderazgo y personalidad, se visualiza la siguiente figura:

ACTITUD PERCEPCION
Cognitivo Factores del objetivo
Afectivo Factores en el receptor
Comportamental Factores en la situacidn
Valores HABILIDADES
Terminales Intelectuales
Instrumentales Fisicas

Gréfica#l. Elementos que influyen en la conducta individual del lider. (Colorado, 2014)



El liderazgo consiste en la capacidad o habilidad que tiene una persona para influir,
inducir, animar o motivar a otros a llevar a cabo determinados objetivos, con

entusiasmo y por voluntad propia.

El liderazgo es transcendental dentro del ambito organizacional, pues se trata de
aceptar y comprender, que el recurso humano requiere guias o modelos a seguir
para enrumbar por el camino que la empresa necesita recorrer, para la obtencion de

sus metas planteadas.

En el caso de una empresa, el liderazgo se suele aplicar de una persona
perteneciente a un determinado nivel jerarquico hacia otras de un nivel jerarquico,
por ejemplo, del duefio del negocio hacia su talento humano, o de un supervisor 0

jefe hacia sus subordinados.

Sin embargo, el liderazgo también puede (y debe) aplicarse entre trabajadores que
pertenezcan a un mismo nivel jerarquico, por ejemplo, el liderazgo que brinda un

trabajador proactivo y generador hacia sus comparieros.

Un esquema que demuestra los agentes que influyen en el liderazgo, se aprecia en
el texto, identificacion y descripcion de las caracteristicas de un lider global, en el

gue se observa:

AGENTES DEL LIDERAZGO
LIDER
Personalidad
Posicion
Experiencia
SEGUIDORES SITUACION
Valores Tarea
MNormas Estrés
Cohesidn Entorno

Gréfica#2. Agentes del liderazgo. (Dulce, 2015)



Se puede evidenciar en la grafica anterior la necesidad del lider por tener
seguidores y por analizar correctamente las situaciones. El lider debe demostrar una
extraordinaria preparacion y adecuada capacidad (aptitud); enfocado siempre hacia
una disposicion positiva (actitud) y direccionado hacia implementar cambios
innovadores continuos que demuestren el sentido de no manifestar algo sin llevarlo

a la practica (accion).

Algunos jefes ejercen su poder jerarquico-autoritario, pero no promueven un
liderazgo marcado que genere satisfaccion en el trabajador. La realidad en muchos
casos es que el empresario, jefe o autoridad, piensa mas en el trabajador como una
fuente de produccién que generara ingresos monetarios a la empresa, y no apuesta
a que el trabajador se sienta mejor y se identifique con su lugar de trabajo para que

pueda trabajar mas y mejor, sin que nadie se vea afectado.

Por ello, es importante tratar este tema, para poder influir en la mentalidad de las

autoridades y generar mejores espacios de interaccion interinstitucional.

1.2 Problema de la investigacion
1.2.1 Planteamiento del problema de investigacion.
De acuerdo al tema planteado en este proceso investigativo, se establece el

siguiente planteamiento del problema:

A) Sintomas

1.- Falta de procesos de ascenso de terapista médico (lleva 7 afos laborando) en el
mismo cargo. Cuando el jefe del departamento se retird6 de la empresa, se paso a

contratar a alguien nuevo para que ocupe el cargo.

Prueba.-
a.- Organigrama de la sede sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de los

Lisiados, aprobado en 2016.

2.- Ausencia de pago de horas extraordinarias y suplementarias cuando los

trabajadores se quedan después de la jornada normal de trabajo.



Prueba.-
a.- Roles de pagos de la sede sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de

los Lisiados, generados en los primeros meses del 2016.

3.- Falta de bonificaciones por rendimiento.

Prueba.-
a.- Roles de pagos de la sede sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de

los Lisiados, generados en los primeros meses del 2016.

4.- Falta de una adecuada comunicacion con respecto al trabajo, lo que genera un
ambiente desagradable ya que muchos informes se piden de un momento a otro.

Los trabajadores laboran con premura.

Prueba.-
a.- Memorandums, entregados en el primer trimestre del 2016, aprobados por los

jefes de la empresa.

b.- Comunicados de la secretaria en el primer trimestre del 2016, aprobados por los

jefes de la empresa.

B) Causas

1.- Carencia de politicas de ascenso del personal.

2.- Evitar problemas econémicos a la empresa.

3.- Carencia de reconocimientos del esfuerzo del trabajador.

4.- Problemas en el manejo de las tecnologias de informacién y canales de

comunicacion

C) Pronéstico

1.- Inconformidad en el personal que aplicé a un ascenso y no lo obtuvo.
2.- Rotacion del personal.
3.- Desmotivacion en el personal.

4.- Dificultades en la elaboracién de trabajos.



D) Control del prondstico

1.- Desarrollo politicas y normativas de ascensos del personal.

2.- Implementacion de reconocimientos de horas extras.

3.- Implementacion de compensaciones econémicas en base al rendimiento laboral.
4.- Charlas direccionadas a la utilizacion eficiente de las TICS y de los canales de

informacion.

1.2.2 Formulacién del problema de investigacion
¢,Como incide el liderazgo organizacional en la motivacion laboral de los
trabajadores de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de los Lisiados de la

ciudad de Guayaquil, en el afio 2016?

1.2.3 Sistematizacion del problema de investigacion.

Al utilizar como base el planteamiento y la formulacién del problema, se ha podido
sistematizar el problema de investigacion, presentando las siguientes interrogantes:
1.- ¢Cudles son los estilos de liderazgo aplicados en la sede sur de la empresa
S.E.R.L.IL?

2.- ¢ Como interpretan los trabajadores de la sede sur de S.E.R.L.I. los procesos de
motivacion laboral implementados en S.E.R.L.I.?

3.- ¢Como influye el liderazgo de los jefes de la sede sur de S.E.R.L.l, en la
motivacion laboral del personal?

4.- ¢Qué elementos estratégicos contiene el disefio del proyecto de liderazgo

organizacional que influye en la motivacién laboral?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General
Analizar la influencia del liderazgo en la motivacién laboral del personal de la sede

sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de los Lisiados en el afio 2016.

1.3.2 Objetivos Especificos
Se han definido cuatro objetivos especificos, que son:
v' Establecer las formas en las que la sede sur de S.E.R.L.I. ha estado

motivando a su personal, durante los ultimos tres afios.



v Detectar el tipo de liderazgo que los jefes de la sede sur de S.E.R.L.l. han
estado aplicando durante los ultimos tres afos.

v Diagnosticar el estado actual de la motivacion laboral en la sede sur de
S.E.R.L..

v' Desarrollar un plan estratégico de liderazgo sistematico que gestione la

motivacion laboral en la sede sur de S.E.R.L.I., en el afio 2016.

1.4 Justificacion de la Investigacion

Dentro de la vida cotidiana, el ser humano se enfrenta a varias interrogantes
recurrentes que en muchas ocasiones no se pueden resolver con solo observar o
pensar, para ello es importe investigar. Esta actividad permite buscar las respuestas
a las interrogantes que se presenten, utilizando herramientas, instrumentos y
procedimientos especiales. La investigacion debe iniciar desde el planteamiento del
problema y de alli se segrega a diferentes pasos para conocer la realidad de las

cosas.

El presente trabajo investigativo pretende analizar el liderazgo (primera variable) y
su influencia en la motivacion laboral (segunda variable) y por ello es importante

adentrarnos en el analisis de las organizaciones y su funcionamiento.

El mundo contemporaneo, no seria el mismo, si no hubiesen existido lideres que
forjen el camino de la sociedad en la historia. Siempre ha sido importante la
presencia de lideres en distintos espacios como el laboral, el familiar y en la

sociedad en general.

La dificultad, es contar con muchos lideres, debido a que en el pais indirectamente
se fomenta a las personas a ser seguidores antes que lideres. Importante de
mencionar, es que el liderazgo se presenta en distintas etapas de la vida y de
diferentes formas, pues un hombre puede llegar a ser padre de familia y lider de su

hogar, pero tal vez no ser lider empresarial.

La calidad de un lider siempre ha sido un factor importante en la vida humana, pero

conforme pasa el tiempo se ha acrecentado la necesidad de lideres en la direccion
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de las empresas y la dificultad de hallarlos para esos puestos. La relevancia del
tema, en el presente trabajo radica en ese punto, en el establecimiento del liderazgo
que presentan los jefes de la organizacion y su influencia en la motivacién laboral del

personal.

La investigacion es relevante debido a que estos estudios son escasos, la mayoria
de empresarios asume que en la practica estas variables se emplean de la mejor
manera y en la realidad no se da como deberia. Es alli en donde radica la
importancia de esta investigacion, para conocer como el recurso humano hace frente

a la situacion dentro de la organizacion.

1.5 Marco de referencia de la investigacion.

La investigacion esta direccionada a ser realizada en la sede sur de la Sociedad
Ecuatoriana Pro-Rehabilitacibn de los Lisiados, institucion de gran prestigio y
trayectoria en el mercado guayaquilefio; para el andlisis se cita a continuacion la

mision y la vision de la organizacion.

Logotipo de la empresa

S.E.R.L.I.

Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion De Los Lisiados

Imagen#1. Escaneo del Logotipo S.E.R.L.I. (Autor de Tesis, 2016)

Mision

S.E.R.L.I. es una organizacion que presta servicios a la comunidad para rehabilitar a
las personas con Discapacidad que busca alcanzar una mejor calidad de vida a
través de la integracion, capacitacion y concienciacion desarrollando sus propias

habilidades y destrezas.
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Vision

Organismo no Gubernamental para la Discapacidad sin fines de lucro que trabaja
con y para las personas con discapacidad, constituida como una Fuerza de Impacto,
para lograr el respeto a la diversidad colectiva, mejorando la Calidad de Servicios de
sus miembros para revertirlos a su poblacién, transformandolos en sujetos sociales y

productivos.

Ubicacion.
La sede sur, es la matriz principal de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de

los Lisiados, la cual se puede observar en la siguiente imagen:

Imagen#2. Foto de la sede sur S.E.R.L.I. (Autor de Tesis, 2016).

En la imagen se puede apreciar una empresa de grandes magnitudes, que se dedica
especialmente a la elaboracion de protesis y a brindar terapias médicas de
rehabilitacion a nifios, jévenes y adultos con capacidades especiales. La ubicacién
exacta de la sede sur de S.E.R.L.l. es en las calles Antepara y Bolivia, lugar en
donde originalmente se inicio la empresa en el afio 1959, gracias a la gran iniciativa

del Dr. Emiliano Crespo Toral, fundador y segundo presidente de la institucién.

La iniciativa del Dr. Crespo fue bien acogida por el Club de Leones, institucion que
colaboré para el establecimiento de S.E.R.L.I. como centro de rehabilitacion,
otorgandole la esperanza a un vasto sector de guayaquilefios y ecuatorianos con
capacidades especiales. Para la puesta en marcha de la empresa, se designé como
primer presidente de S.E.R.L.I. al Sr. Augusto Dilon Valdez, quien estableci6 los
lineamientos de las politicas de salud para que la institucion, se destaque en su

actividad.
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1.5.1 Marco tedrico

El motor econémico de las sociedades son las empresas, las cuales generan plazas
de trabajo, inversiones, asi como la oferta de bienes o servicios. La administracion
como tal es un reto que debe asumir la parte directiva de toda institucion, para el
mejor control y desempefio de la empresa. La administracion esta relacionada a los
recursos materiales, economicos y humano; de estos citados, el recurso humano o
mejor llamado talento humano, es al cual se le debe dar mayor relevancia dentro de

la organizacion.

La correcta administraciéon gira en torno a cinco ejes los cuales se analizan a

continuacion:

1.5.1.1 La organizacion

La organizacién es un grupo social conformado por personas, que ha basado su
accionar en el cumplimiento de las metas planteadas, promoviendo la oferta de un
bien o servicio direccionado a la complacencia de un segmento de mercado. La
organizaciéon como tal, esta en calidad de propiciar orden y disciplina para promover
un ambiente arménico de trabajo, en el que los colaboradores se sientan a gustos y
se propicie el aumento de la productividad. En el libro, la administracion, se

visualiza la siguiente imagen:

CLIENTES PROVEEDORES

LA

ORGANIZACION

COMPETIDORES

Gréfico#3. El entorno externo. (Robbins, 2010)
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La organizacién reconoce factores provenientes del ambiente externo y del ambiente
interno. El ambiente externo esta compuesto por instituciones o elementos que se
encuentran fuera de la organizacion, y que pueden afectar al desarrollo de la
empresa. Factores macroeconomicos considerados como elementos exdgenos,
influyentes en la organizacion son:

v" Factores Politicos
v" Factores Econémicos.
v" Factores Sociales

v Factores Tecnolégicos.

Estos factores existen en el entorno y no pueden ser controlados por la
organizacion, por lo tanto la empresa debe estar preparada para enfrentar las

posibles vicisitudes que se presenten.

De acuerdo a la publicacion, administracién de recursos humanos, se cita:

[...] “El proposito fundamental de las empresas, es la supervivencia y el
mantenimiento de la estabilidad interna. EI hombre inventé las organizaciones para
adaptarse a las circunstancias ambientales y poder alcanzar objetivos. Las
organizaciones obtienen del ambiente los recursos y la informacién necesarios para
subsistir y funcionar, y en él colocan los resultados de las operaciones realizadas.
Los cambios en el ambiente influyen significativamente en lo que sucede dentro de
la organizacion” (Chiavenato, 1999)

El otro ambiente influyente en la organizacion, es el ambiente interno o también
llamado clima organizacional, es el conjunto de elementos de interés interno, que
influyen de forma directa en las actividades de la organizacion, por lo cual son
elementos que la entidad puede controlar si la administracion lo analiza. Algunos de
los factores internos que podrian afectar a la organizacion son:

v' Deficiencias en el plan de marketing.
v Falencias en la planificacion estratégica y operativa.
v Inadecuadas promociones.

v' Mala toma de decisiones por parte de la gerencia.
13



Del trabajo investigativo, disefio organizacional, se extrajo la siguiente cita:

[...] “Se considera que los organigramas son Utiles instrumentos de organizacion y
nos revelan, a division de funciones, los niveles jerarquicos, las lineas de autoridad y
responsabilidad, los canales formales de la comunicacion, la naturaleza lineal o
asesoramiento del departamento, los jefes de cada grupo de empleados,
trabajadores, entre otros; y las relaciones que existen entre los diversos puestos de
la empresa en cada departamento o seccion de la misma." (Vasquez, 2013)

Una forma basica de estructurar una organizacion es a través de un organigrama, en
donde se establecen los distintos departamentos o areas en las que la empresa esta
dividida y dedicada a tareas especificas que promuevan la consecucion de los

objetivos planteados.

Para el jefe de recursos humanos, el uso del organigrama es necesario, debido a
gue requiere este instrumento para los estudios de descripcion y analisis de cargos,
los planes de administracién de sueldos y salarios y en general como elemento de
apoyo para la implementacion, seguimiento y actualizacion de todos los sistemas de

personal.

El organigrama tiene como funciones especificas:

v Establecer una imagen grafica de la empresa y sus areas.

v" Orientar a los nuevos trabajadores hacia la estructura de la organizacion.
v’ Establecer la comprension de los problemas de comunicacion.

v Disponer de un elemento valioso para concebir analisis organizacional.
v Reflejar los cambios organizativos.

v' Comunicar la estructura organizativa.

v' Revelar y eliminar defectos o errores de la organizacion.
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Las organizaciones pueden poseer organigramas como el siguiente:

a.- Organigrama Integral.

En el articulo, organizacion informal en la organizacién, se visualiza la siguiente

grafica del organigrama integral:

DIRECCCION

GENERAL 1

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
11 1.2 13

DEPARTAMENTO | | DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO | | DEPARTAMENTO | | DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO | | DEPARTAMENTO
114 112 1.21 1.22 123 131 132

Grafica#4. La organizacién informal. (Molina, 2000)

Establece a todas las unidades administrativas de una organizacién y permite
apreciar sus relaciones de jerarquia. Muestra un organigrama general, en donde
claramente se puede evidenciar de arriba hacia abajo, los mandos altos, medios y
bajos. Dejando en evidencia que mientras mas arriba se esté en el organigrama,
mas jerarquia posee el departamento y quien lo dirige. Aunque el esquema
diferencia por jerarquias a los departamentos, es necesario mencionar que todos los
departamentos son importantes, por ello se debe velar por el correcto
funcionamiento de todas las areas. Estableciendo una cadena de valor, es posible
determinar qué areas agregan valor a la institucion y que areas no lo hacen. Asi
como cada area es primordial, asi mismo cada miembro de la misma es importante,
por lo que, mas alld de la jerarquia o del cargo que se ostente, todos los
colaboradores deben ser respetados y valorados, desde el jefe de limpieza hasta el

gerente de la empresa.
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b.- Organigrama Funcional.

Segun el libro, el organigrama funcional, las empresas se debe estructurar tal como
se presenta a continuacion:

Direccion General

1. Cumplir los acuerdos de la
junta administrativa

Z. Vigilar el cumplimiento de
los programas

3. Coordinar las direcciones

4. Formular el proyecio del

programa general
. [Direccién de Promocién
Direccion Técnica Direccién Financiera y Coordinacion
1. Evaluar y controlar la 1. Obtener los resultados 1. Establecer relaciones
aplicacion y desamolio Necesanos de asistencia
de los programas promocional
Z. Formular @l programa
2. Formular el programa anual de financiamiento | | 2. Establecer relaciones
anual de labores de cooperacion y apoyo
3. Dirigir las labores
3. Dirigir las labores administrativas de su 3. Supervisar al
administrativas de su area Departamento de
area Compras

4. Formular el programa
de trabajo

5. Proponer modelos de
autoabastecimiento
parcial

6. Organizar y coordinar
seminaros

Grafica#5. Organigrama funcional (Felber, 2015)

El organigrama funcional contiene las funciones principales asignadas a las areas,
ademas de las unidades y sus interrelaciones. Es de gran utilidad para presentar a la
organizacion de forma general y capacitar al personal. El organigrama funcional es
mas completo en comparacion con el organigrama integral, debido a que contiene
las funciones mas importantes que debe realizar cada area; lo cual le da una guia al
trabajador, con respecto a lo que la empresa espera de él, con respecto a su
cumplimiento. El ligero inconveniente es que no establece a las personas a cargo de
cada departamento, ni la cantidad de colaboradores que ella contiene, ademas de
presentar pocos niveles de diferencia en la jerarquia de la organizacion. Es de notar,
que la estrategia es que los mandos bajos estén mas cerca de los mandos altos

para sentir empoderamiento.
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c.- Organigrama de puestos, plazas vy unidades.

En el texto, disefio organizativo, estructura y procesos, se visualiza la siguiente

imagen:

E R

|Dhlrl:ddn General |4 | 4

|Director =111

Auxiliar 4|1

Secretarias 12| 2
E R E R
|Direccion ‘A* (5 |5 |Direccion ‘B [s5|7
|Director HERE |Director JERE
Analistas 121 2 Analistas *12| 4
Secretarias |2 2 Secretarias "1z 2
E R
|Departamento 12|15
_ Je fe =141 1
E:Eﬁﬁ'ﬁ; Analistas 30K
= Nombre de la Persona nlbl.l] ' |2 2
Secretarias 1314

Grafica#6. Organigrama de puestos, plazas y unidades (Thompson, 2009)

Este tipo de organigrama establece los niveles de jerarquia pero al mismo tiempo
indica los cargos y los nombres de cada uno de los colaboradores que integran a la
organizacion, ademas de mostrar la necesidad en cuanto a puestos y el numero de

plazas existentes 0 necesarias para cada unidad consignada.

Se considera que ese tipo de organigrama ayuda al jefe de recursos humanos a
saber con exactitud, la cantidad de trabajadores con los que la organizacion dispone
y con los que necesita contratar en puestos especificos. Su uso va a depender del
criterio del administrador, pues es la persona que analizara de que manera debe
aportar el organigrama a la organizacion.
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La perspectiva cultural en los estudios sobre las organizaciones, da lugar al analisis
de los distintos criterios que se establecieron para manejar la organizacion de las

empresas en varias épocas.

En el libro, la cultura en las organizaciones empresariales, se cita la siguiente

gréfica:
Escuela Clasica - Morgan
Escuela de las relaciones humanas ‘ Elton Mayo
Escuela estructural moderna - Ott
Escuela de eleccion racional - Morgan
La organizacion como relacion de poder _ Ott
Teoria de la contingencia estructural - Donaldson

Grafica#7. Escuelas de la organizacion. (Zalpa, 2002)

Lo establecido en la grafica es la identificacion de las escuelas mas importantes de
la organizacién, con sus respectivos representantes; las cuales deben analizarse
para poder conocer cuales eran las corrientes de pensamiento que regian a la
organizacion de otras épocas, hasta llegar a la organizacion de tiempos actuales.

En el libro, teoria de la organizacién y administracion publica, se encontro:

[...] “Se trata de racionalizar y estandarizar las actividades mediante la descom-
posicién de las tareas en una serie ordenada de movimientos simples. La base del
sistema radica en la separacion de la concepcion y la programacion de la simple
ejecucion del trabajo y en la super especializacion del trabajo”. (Ramio, 1999)

La cita hace referencia a la escuela clasica, en el que las organizaciones son
consideradas como prioridad ante sus miembros, ya que la autoridad no la residen

las personas sino el puesto, y estas personas son aquellas que se encargan de
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tomar las medidas economicas racionales. En la actualidad, hay grandes empresas

gue basan su modelo en esta premisa, como en el caso de empresas japonesas.

En la publicacion, escuela de relaciones humanas y su aplicacién en una empresa
de telecomunicaciones, se encontro:

[...] “Las causas principales que cambiaron los postulados de la teoria clasica de la
administracion y que facilitaron el surgimiento de la Teoria de las Relaciones
Humanas, fue, la necesidad de humanizar y democratizar la administracion,
liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica”. (Ramos,
2007)

Con lo citado anteriormente se puede indicar que la escuela de las relaciones
humanas basa su origen en los afios cuarenta con las investigaciones de Elton
Mayo, sin embargo, en el afio 1960 segun McGregor los directivos manejan las
empresas de acuerdo a los criterios que tienen de sus miembros y sus miembros, se

comportan de acuerdo a las expectativas de sus directivos.

Las organizaciones, no se pueden estudiar correctamente sin tener en cuenta a sus
miembros, sus motivaciones, sus intereses, los distintos tipos de liderazgo, las

relaciones, etc. Las organizaciones crecen, si sus miembros crecen.

En la revista europea, caracteristicas estructurales y categorias de destinatarios
para una formacion profesional integral, se cit6:

[...] “Antiguamente las competencias de actuacion, se equilibraban por frecuencia a
una cualificacion puramente técnica impartible mediante conocimientos vy
capacidades estrechamente relacionados” (Ott, 1999)

De acuerdo a lo mencionado, la escuela estructural moderna, de Ott, distingue la
escuela neoclasica con la escuela estructural moderna y en sus investigaciones
llega a la conclusion de que se trata de rescatarlos principios de la escuela clasica.
Segun su criterio, las organizaciones son las encargadas de regular el
comportamiento de sus miembros para lograr sus objetivos. Los organigramas se
convierten en una herramienta fundamental y asimismo se busca la integracion

dentro de las organizaciones.
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En el texto, nuevo institucionalismo en la ciencia politica, se expresa:

[...] “Este enfoque entiende las instituciones como sistemas de reglas y alicientes
para el comportamiento dentro de las cuales los individuos tratan de maximizar su
beneficio, por lo que se sostiene que los comportamientos son una funcion de las
reglas y los incentivos” (Caballero, 2007)

El enfoque de la organizaciébn como sistema de informacioén o escuela de eleccion
racional determina a ésta escuela como una importante orientacion, debido a que el
sistema de informacion es el marco de referencia, ya que, si la informacion es
confiable, las organizaciones tienen la facilidad de elegir sus objetivos y los distintos
medios para conseguirlos. Las organizaciones consideran a sus miembros como
personas con la capacidad de tomar decisiones correctas. Cabe indicar que Ott. no

tomé en cuenta esta escuela en su investigacion.

En la publicacion, modelo tedrico conceptual de la estructura organizativa, se
encontroé:

[...] “se puede afirmar que en las bases del planteamiento contingente esta el
supuesto de la existencia de condicionantes o determinantes internos y externos a la
organizacion actuando como variables causales, siendo las variables estructurales -
formalizacién, centralizacion, especializacion”. (Zapata, 2009)

La Teoria de la contingencia estructural, parte de la adaptacion de las
organizaciones al entorno, ya que no existe una manera 6ptima de la organizacion,
sino que ésta va a depender de varios factores contingentes de las mismas
organizaciones y de su entorno. Las estrategias, la tecnologia, el tamafio y el grado
de complejidad son algunos de los factores influyentes en la determinacién de las
mejores formas de la organizacién. Incluso se llega a sostener que las

organizaciones se deben autorregular para poderse acoplar al entorno.

A nivel administrativo, se concibe a la organizacién como una entidad formada por
un grupo de individuos (trabajadores) quienes unen sus esfuerzos y voluntades para
alcanzar las metas establecidas por la institucion y sus autoridades. Escudrifiando
en la historia, se puede concluir que la organizacion ha evolucionado en la forma en
como actualmente es percibida; es asi que la escuela clasica de una total
importancia a la institucion y al cargo que posee cada colaborador; luego se puede

evidenciar en otros criterios (escuela de las relaciones humanas) como la relevancia
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en la organizacion, es otorgada al recurso humano y a la forma en la que

contribuyen.

La escuela estructural moderna pretende rescatar los fundamentos de la escuela
clasica; sin embargo con el pasar del tiempo es el acceso a la informaciéon y la
correcta toma de decisiones (escuela de eleccion racional) quien toma importancia
en la organizacion; para luego dar lugar a estructuras complejas (organizaciones con
relacion de poder) en donde las organizaciones y conflictos entre el recurso humano
preocupa a la institucion. Hasta establecer a la organizacion en dias actuales (teoria
de la contingencia estructural), donde la entidad debe ajustarse a los requerimientos
y situaciones del entorno. El cual es cambiante y la innovacion, como la

competitividad, juegan un papel fundamental.

La organizacion se ve influenciada por factores exdgenos y endégenos provenientes
del entorno. Los factores exdgenos que afectan negativamente a la empresa son
considerados amenazas que por ser elementos externos, la organizacién no esta en

capacidad de controlarlos.

Por lo cual es meritorio mantener siempre un proceso preventivo que contrarreste
las posibles amenazas que se presenten. Algunos de ellos pueden convertirse en
barreras que desestabilizan la existencia de la empresa.

Lo contrario sucede con el entorno interno, conformado por factores enddgenos,
para lo cual la organizacion debe estar preparada para controlar con una correcta
toma de decisiones. La manera mas ordenada de establecer la estructura de la
organizacion es fijando un organigrama integral y manuales de procedimientos por

puestos.

De manera que se tenga un sustento con el cual se pueda controlar y evaluar a la
organizaciéon, promoviendo el mejoramiento continuo y la consecucién de objetivos.
La organizacion le da el sentido de orden a la empresa y su control es fundamental

en el proceso de vida de la institucion.
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1.5.1.2.- Liderazgo
El origen y la evolucion historica del mundo, estd marcado por un grupo de

individuos que han jugado un rol importante; desde Abraham y Jesus en los
origenes de la humanidad hasta Mahatma Ghandi y Nelson Mandela, en la
actualidad, la historia de la sociedad ha sido forjada por lideres . Siempre ha sido
necesaria la presencia de un lider, en una casa, en un equipo de trabajo, en una
empresa y en la sociedad en general. Por lo tanto es innegable mencionar al
liderazgo, como un fendmeno preponderante en la evolucion de la sociedad y por

consiguiente en el mejor desarrollo de las organizaciones.

En el mundo globalizado, las empresas se ven afectadas por diversas condiciones
de mercado, por lo cual se demanda la presencia de lideres que comanden a la
organizacion para enfrentar las distintas condiciones exdgenas que podrian afectar

negativamente a la entidad.

Es a partir del liderazgo, que se enfrentan los diversos desafios planteados por el
entorno, que es cada vez mas dindmico e influyente, y por el cual es necesario
establecer formas efectivas que permitan tolerar escenarios econdémicos,
comerciales, tecnoldgicos y sociales adversos a la organizacion, y que conllevan a
modificaciones estructurales. Es alli donde reside la importancia de lo que es el

liderazgo y su influencia en las empresas.

En el libro, liderazgo, comunicacion efectiva y resolucion de conflictos, se puede
apreciar lo siguiente:

[...] “Entendemos por liderazgo el correcto ejercicio del mando, que se traduce en
satisfaccion del grupo de trabajo y de la empresa por haber cumplido con los
objetivos encomendados. El lider es el motor de la actividad que se ejerce desde el
vértice del mando, inspirando y estimulando al grupo para cumplir con el trabajo
encomendado” (Viveros, 2003)

En la definicién citada se puede analizar la definicion de liderazgo, cimentado en
dos pilares fundamentales. El primero es la legitimidad que el lider posee, habilidad
gue no es adquirida por un cargo, sino por la confianza que genera; y el segundo
pilar es la presencia de un conjunto de personas que propician la legitimidad del

lider, quien tiene la capacidad de guiar y dirigir al equipo de trabajo.
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El liderazgo, mas que un concepto, debe ser una practica sistematica, rodeada de
un grupo de caracteristicas, que deben ser desarrolladas, procurando el logro de

un resultado favorable para la organizacion.

En el ensayo, cualidades de un verdadero lider del siglo XXI, se aprecia la siguiente

informacion, plasmada en el grafico que a continuacion se presenta:

Confianza

Integridad Entusiasmo

CARACTERISTICAS

Humildad Fortaleza

Gréfico #8. Caracteristicas de un lider. (Romero, 2010)

En el recuadro antes mencionado se puede apreciar las cualidades que un
verdadero lider debe poseer para ejercer sinergia y dinamismo en el equipo de
trabajo. Ser lider de una organizacién, es un reto debido a que el recurso humano a

disuadir es diverso en pensamiento, comportamiento, actitud y capacidades.

El éxito del verdadero lider estd en ganarse la confianza de cada una de los

integrantes del equipo, generando un vinculo laboral entre todos los colaboradores
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para enfocarse en el ideal de toda organizacion, que es el cumplimiento eficiente y

eficaz de los objetivos planteados.

Las caracteristicas de un lider se cumplen siempre y cuando el individuo posea
valores que estén asociados a la firmeza de accion, a la eficacia y eficiencia en los
procesos, de manera que se establezca un referente, para guiar con el ejemplo a la
conducta de cada uno de los integrantes del equipo de trabajo. En tal circunstancia,
el lider debe poseer valore inmanentes que permitan guiar al recurso humano a la

meta esperada.

La siguiente gréfica fue extraida del articulo cientifico, liderazgo organizacional, en el

gue se puede visualizar:

* LEALTAD * HONESTIDAD

R T
Ny

Gréfica #9. Valores de un lider. (Ramirez, 2013)

La confianza en un lider, demuestra el sentido de pertenencia que el sujeto
manifiesta ante el lugar en donde labora y ante el grupo de personas que preside.
Otros valores, como la honestidad y la responsabilidad, generan la confianza de que
la persona al mando esté liderando en accion y no solo de palabra. Esto propicia un
efecto multiplicador, pues todos los integrantes del equipo de trabajo tienden a
contagiarse de los valores del lider, pues en la mayoria de los casos el lider se
constituye en el ejemplo a seguir de la mayoria de los trabajadores.
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En las organizaciones actuales, el poder jerarquico de un cargo no otorga
automaticamente el liderazgo en la persona que funja el puesto; en épocas
anteriores el trabajador era sumiso y se dejaba influenciar por un supuesto liderazgo
autoritario que en la realidad daba lugar a descontentos en el recurso humano.

Las diferencias entre un jefe con liderazgo y un jefe sin esta capacidad, genera
diferencias palpables, tal cual como se presentan en el siguiente recuadro, extraido

del texto, liderazgo tridimensional, que se observa a continuacion:

DIFERENCIAS

JEFE SIN LIDERAZGO JEFE CON LIDERAZGO

.- Suliderazgo se fundamenta en la buena voluntad.
.- La autoridad le da el privilegio de servir.

.- Inspira confianza.

.- Mo trata a las personas como cosas.

.- Existe por la autoridad del cargo.

.- Laautoridad da lugar a tener mando.
.- Genera miedo

.~ Maneja a las personas como cosas

.- Asignatareas

.- Sabe como hacer las cosas y manda.

.- Dael ejempla, en las tareas a realizar.

L= R B L L= I~
LN s L Ra

.- Ensefia como hacer las cosas y delega.

Graéfica #10. Jefes con liderazgo vs Jefes sin liderazgo. (Terrazas, 2015)

Es evidente que un jefe con un liderazgo positivo propiciard cambios
transcendentales, primero en la mente de los trabajadores y luego en los procesos a
implementar, lo cual permitirA que los colaboradores sientan empatia, sentido de
pertenencia y conformidad con su labor, dando lugar a un mejor nivel de

productividad por parte del recurso humano.

Por otra parte, el jefe sin liderazgo podra obligar a los trabajadores a la
implementacion de actividades y procesos, pero es probable que el recurso humano
no se sienta comodo con su participacion y tome sus funciones como una carga,

propiciando el descenso de la productividad en los colaboradores.

Es por ello, que toda organizacion debe estar dotado de varios lideres en las
distintas areas de trabajo, de tal manera que se pueda repotenciar la labor de cada
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seccion de la empresa y lidiar con las amenazas que la competencia o el entorno

traen consigo.

Del texto, percepciones del liderazgo, se pudo extraer la informacion que dio lugar al

siguiente cuadro:

BASE CONCEPTUAL ANO Tipos de liderazgo
Bass y Avolio 1995 Liderazgo Transformacional
Bass y Avolio 1995 Liderazgo Transaccional
Dean y Sharfman 1993 Liderazgo por Racionalidad
Dean vy Sharfman 1997 Liderazgo por Flexibilidad
Papadakis 1998 Liderazgo Politizado

Hollenbeck Amason,
Dean y Sharfman 1996 - 1998

Liderazo en base a la calidad del
disefic y decision estratégica.

Jehn 1999 Liderazgo en Congruencia de valores

Pedraja-Rejas y i L
i 2004 Liderazgo por Eficacia
Rodriguez-Ponce

Terrazas 2015 Liderazgo Tridimencicnal

Gréfica #11. Estilos de liderazgo desde diferentes autores. (Sanchez, 2015)

Con el transcurso de los afios, los autores de textos relacionados al liderazgo,
centran cada vez mas en el dinamismo del lider lo cual le permite enfocarse de
diversas maneras dependiendo del comportamiento humano y de los factores

endogenos de la organizacion.

A continuacion establezcamos con claridad los principales estilos de liderazgo que

se pueden adoptar, y sus caracteristicas mas destacadas.
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En el libro, liderazgo transformacional y transaccional, se puede apreciar la siguiente

cita:

[...] “Liderazgo transformacional, influencia idealizada-atribucion, influencia
idealizada, conducta, motivacion inspiracional y estimulacion intelectual” (Viveros,
2003)

De la informacion recabada a cerca de Liderazgo Transformacional destaca:

v El lider comparte la misibn y la visibn con sus seguidores.

Los seguidores comparten y siguen con entusiasmo los objetivos del lider.

v Los seguidores comparten y siguen con entusiasmo la visién de largo plazo del

lider.

v' Los seguidores aceptan con entusiasmo los desafios profesionales que
plantea el lider.

v' Los seguidores comparten y aceptan con entusiasmo el papel que

corresponde jugar en la organizacion.

les

les

En el texto fuente, adaptacion del cuestionario multifactorial de liderazgo, se puede

apreciar la siguiente cita:

[...] “Se explica que la motivacion es producto de tres factores, a saber: valoraciéon

de la recompensa deseada (valencia), probabilidad de que el esfuerzo que se real

ice

produzca un desempefio exitoso (expectativa), y estimacién que se tiene de que el

desempefio conducira a recibir la recompensa (instrumentalidad)”. (Vega, 2004)

El Liderazgo Transaccional, se caracteriza por:

v El seguidor comprende y esta de acuerdo con el sistema de recompensas en la

organizacion.

v Los seguidores comprenden y comparten el sistema de poder en la organizacion.

v' El lider promueve procesos de negociacion individuales y colectivos con

equipo de trabajo.

Su

v Los términos de intercambio son determinantes para las relaciones y el desarrollo

del trabajo de largo y corto plazo.
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En el articulo, estilos de liderazgo y eficacia en situaciones de crisis decisional de

desastres, se puede apreciar la siguiente cita:

[...] “El proceso de busqueda de informacion, andlisis de los antecedentes, alcances
e implicancias, asi como la generacion y seleccion de alternativas ha sido riguroso y
analitico mas que intuitivo”. (Riquelme, 2015)

El distinguido Liderazgo por Racionalidad, es caracterizado por:

v' La decision adoptada se ha basado en una busqueda exhaustiva y profunda de
la informacién.

v' La decision adoptada ha requerido un andlisis en profundidad de sus
antecedentes, alcances e implicancias.

v' Se ha realizado un analisis exhaustivo de las diferentes opciones o alternativas

involucradas en la decision.

En el articulo, andlisis del impacto del proceso de toma de decisiones estratégica

sobre la eficacia de las organizaciones publicas, se puede apreciar la siguiente cita:

[...] “la flexibilidad cognitiva se puede entender como el grado en el cual se exploran

nuevas ideas o supuestos en el proceso de toma de decisiones”. (Riquelme, 2015)

El Liderazgo por Flexibilidad, demuestra que se diferencia de los demas estilos de

liderazgo porque:

v En el proceso de adopcién de la decisibn se confi6 en nuevas fuentes de
informacion frecuentemente.

v En el proceso de adopcion de la decision las ideas originales fueron recibidas en
forma positiva.

v Los directivos que participaron en la decisién tuvieron una participacion amplia y
creativa y sus aportes fueron mas alla de las materias definidas por su cargo.

v" En el proceso de adopcion de la decision se dio lugar a reconsiderar algunas
posiciones iniciales.

v' La flexibilidad da lugar a ser a entender ampliamente algunos factores

enddgenos y exdgenos que afectan a la administracién de la organizacion.
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En el articulo, el proceso de toma de decisiones y la eficacia organizativa en
empresas privadas del norte de Chile, se puede apreciar la siguiente cita:

[...] “La eficacia organizativa puede ser entendida como el grado por el cual una

organizacion logra realizar sus objetivos, estando determinada en gran medida por la

calidad y rapidez de la inteligencia organizacional, y la toma de decisiones. A este

respecto la eficacia se configura como una construccion multidimensional, debido a

que son diversos los aspectos que logran tener un impacto en la eficacia

organizativa”. (Rodriguez P., 2009)

Por lo anteriormente citado, se pude decir que el Liderazgo en base a la Calidad del

Disefio de la Decision Estratégica, posee las siguientes caracteristicas:

v’ La decision adoptada fue de la maxima calidad.

v' La decisién adoptada permite cumplir cabalmente con los objetivos que se
perseguian con la misma.

v La decision adoptada presenta una solucion eficaz y eficiente a la problematica
gue se deseaba resolver.

v La decision adoptada crea valor para la empresa y favorece su desarrollo.

En el articulo, estudio comparativo de la influencia del estilo de liderazgo y la
congruencia de valores en la eficacia de las empresas publicas, se cita lo siguiente:

[...] “La congruencia de valores se refiere al grado en el cual los valores, las
creencias y las metas de los miembros del equipo de toma de decisiones son
similares. También se asocia con el grado en el que el equipo de toma de decisiones
es considerado como una unidad, y con el grado en el cual los miembros del equipo
de toma de decisiones estan de acuerdo con las prioridades definidas en el grupo de
trabajo.” (Pedrajas, 2008)

El Liderazgo en Congruencia de valores se caracteriza por:

v Los valores de todos los miembros del equipo que particip6é en la decisién son
similares.

v Al considerar el equipo que tomo la decision se puede sostener que existe una
concepcion valdrica dominante.

v" Los miembros del equipo que adoptaron la decision tienen metas comunes y una
vision compartida.

v" Los miembros del equipo que adoptd la decision tiene prioridades estratégicas

compartidas y coherentes entre si.
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En la tesis, analisis del liderazgo como habilidad gerencial y su efecto en el
crecimiento de las empresas textiles en la ciudad de Quito desde el 2008 al 2012, se

cita lo siguiente:

[...] “Este modelo sustenta los postulados de Blake y Mouton, presentandolo como

una matriz tridimensional que tiene tres ejes: relaciones (grado en que el directivo se

relaciona con la gente), tareas (el grado en que el directivo dirige a su personal hacia

el logro de una meta: planeacion, organizacién y control) y efectividad (Grado en que

la direccion alcanza los resultados).” (Mejia, 2014)

Determinando el Liderazgo Tridimensional, se puede mencionar:

v Intenta restituir una perspectiva doctrinal basada en el respeto a Dios, para
visualizar el gran ejemplo de liderazgo que demostr6 Jesus.

v' Establece una premisa tedrica, sustentada dentro del contexto sistémico de la
ciencia y de la espiritualidad.

v Estructura un esquema dimensional que se desprende de tres principios; la

verdad, la formacion y la aptitud, que es equivalente a lo que cree el lider.

El ser humano es por naturaleza un ser sociable, identificado en la conformacion de
grupos, y es alli en donde nace la necesidad de un guia que tome el mando de cada
grupo. De esa manera surge el lider. No todas las personas pueden ser lideres, mas
alla de sustentar un cargo empresarial, el lider posee caracteristicas que lo
identifican en cualquier circunstancia; la confianza, el respeto y la responsabilidad

son la base de la personalidad del lider.

No todo jefe genera confianza en sus trabajadores; la clave del éxito de un lider se
fundamenta en ganarse la confianza y la voluntad de sus colaboradores de tal
manera que lider se convierta en una figura admirable que fomenta el trabajo con el

ejemplo y no con palabras.

Esto le permitira tener dominio sobre el recurso humano y generar en ellos el sentido
de pertenencia y el maximo esfuerzo de cada uno de ellos, pensando siempre en

que todos tienen que colaborar para el bienestar de la organizacion (sinergia).

El lider posee la capacidad de ser visionario al proyectar un futuro mejor para la
empresa, teniendo la habilidad de anticiparse a las circunstancias negativas y

afrontar con certeza la correcta toma de decisiones. La habilidad de ver una
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oportunidad, donde otros ven un problema es un don innato del verdadero lider

empresarial.

Las empresas necesitan lideres en sus distintas areas, es decir colaboradores que
de manera eficiente y eficaz se hagan responsables de la direccién de cada parte de

la organizacion.

Desde los inicios de la humanidad se han determinado distintos tipos de lideres, sin
embargo es el liderazgo por eficacia el que debe preponderar en las instituciones de
esta época; sus clientes internos y externos encuentran satisfaccion y la entidad se
posiciona bien con respecto a su entorno, apuntando fijamente a un mercado

objetivo.

El liderazgo empresarial de hoy apunta a mantener un guia carismatico y
cooperativo, capaz de orientar por el buen camino a la empresa y preocuparse por el
bienestar de sus colaboradores y equipos de trabajo. Lamentablemente la sociedad
ecuatoriana, tiende a generar mas seguidores que lideres y eso afecta al desarrollo
de las organizaciones; por ello, no es sorprendente encontrar extranjeros que fungen

de lideres en empresas nacionales.

Es el momento justo, en el que la orientacién de la sociedad cambie y se direccione
a la verdadera innovacion y progreso de las empresas, que mueven el capital del
pais y soportan la verdadera economia del pais.
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1.5.1.3.- Motivacion.

Los trabajadores son el recurso mas importante dentro de la organizacién, y su
estado de animo influye mucho en la productividad de cada colaborador. En la Ultima
década, se le ha otorgado mayor importancia a la motivacion laboral como motor
para mejorar el estado de animo del recurso humano. En la mayoria de las
organizaciones se espera que el colaborador muestre iniciativa y compromiso con el
trabajo para ayudar con el éxito organizacional en un entorno cada vez mas

competitivo.

Abraham Maslow, en su teoria de la motivacion humana, hace referencia a la
famosa pirdmide de Maslow o también llamada jerarquia de las necesidades; en ella
se establecen cinco niveles que impulsan al ser humano a la realizacion de una

actividad.

En el libro, teorias de la motivacién humana, de autoria de Maslow se observa:

moralidad,
creatividad,
espontaneiiad,
falta de prejuicios,

Autorrealizacion

autorreconocimiento,
R . confianza, respeto, éxito
10C envto
/ amistad, afecto, intimidad sexual \

segundad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

FAsiologfa { :

Gréfica#12. Pirdmide de Maslow. (Arango Mayor, 2016)

En la grafica se puede evidencias de abajo hacia arriba la prioridad de las
necesidades, iniciando por las necesidades fisiologicas, de seguridad, afiliacion,
reconocimiento y autorrealizaciéon. El quinto y dltimo nivel hace referencia a la
necesidad de autorrealizacion, y para ello Maslow empleo términos como: necesidad

de ser y motivacion de crecimiento.
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El nivel mas alto de la piramide hace referencia a la necesidad psicologica mas
importante del ser humano, y es a través de su complacencia que se localiza una
justificacion valida de la vida, mediante el desarrollo potencial de una actividad. Se
logra llegar a ella cuando se cumple con todos los niveles anteriores o una parte de

ella.

En la revista cientifica titulada, motivacién: perspectivas tedricas y algunas

consideraciones de su importancia en el @mbito educativo, se cita lo siguiente:

[...] “una de las teorias mas conocidas sobre la motivacion es la de la Jerarquia de
las necesidades propuesta por Abraham H. Maslow, quien concibi6 las necesidades
humanas ordenadas segun una jerarquia donde unas son prioritarias y solo cuando
estas estan cubiertas, se puede ascender a necesidades de orden superior. Una vez
satisfechas una serie de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores.”
(Naranjo, 2009)

Maslow en sus estudios considerd a algunos personajes historicos para determinar
el nivel de autorrealizacion. Personajes como Abraham Lincoln, Thomas Jefferson,
Albert Einstein, entre otros, fueron analizados y se determind cualidades similares
entre ellos. Se estableci6 que:

v Eran seres centrados en la realidad.

v" Analizaban los problemas, buscando siempre una solucion

v' Mantenian una percepcion diferente a los demas con respecto a fines.

En la relacidén con otros seres humanos, se destacaba:
v La necesidad de privacidad.

v Se sentian independientes del entorno dominante.
v' Resistentes a la enculturacion.

v" Sencillez en sus apreciaciones

v Tienden a pasar una vida con intensidad.

La motivacion no es un acto, es mas bien un grupo coordinado de acciones, que
refleja la personalidad del individuo. De ello se puede destacar la manifestacion de lo

complejo que puede ser la personalidad del sujeto.
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En el instante que se establezca una meta, se confecciona un camino para lograr
dicha meta, es alli donde surge la motivacion el cual se puede entender como la
fuerza que ayuda al individuo para que continte recorriendo el camino trazado hasta
alcanzar la meta; ese seria el caso ideal en el que la consecucion de la meta se da a

través de sacrificio y esfuerzo.

La motivacion extrinseca se da cuando se intenta despertar el interés motivacional
de una persona mediante recompensas externas, como por ejemplo bonificaciones,
ascensos, reconocimiento publico de las autoridades, etc. Otra caracteristica de la
motivacion extrinseca es que los motivos que impulsan al colaborador a realizar
mejor sus actividades, son motivos ajenos a su propia accién, es decir que estan
solamente determinadas por recompensas externas. La motivacion extrinseca esta
relacionada netamente a lo referente a factores externos de la persona, a diferencia
de la motivacion intrinseca. Los factores exdgenos funcionaran siempre que el
trabajador no los posea, los desee y perciba que pueda obtenerlos; ademas es
meritorio mencionar que la actividad laboral no es un fin en si misma, es un medio

gue permitird alcanzar un determinado fin en particular.

En el texto, motivacion intrinseca laboral y su relacibn con las variables de
personalidad, se lee:

[...] “Al analizar los estudios sobre la relacibn entre motivacién intrinseca y
personalidad se encuentra que ha sido objeto de atencién la variable necesidad de
crecimiento propuesta hace unos afos por Hackman y Oldham, quienes la definieron
como el interés de los sujetos para el logro personal, aprendizaje y desarrollar mas
alla de donde estan ahora” (Solf, 2006)

En lo citado anteriormente, se puede deducir que la motivacion intrinseca se
presenta al realizar una labor y en propio individuo de acuerdo a su formacion y
personalidad se motiva a si mismo, para la consecucion de determinada actividad.

Dentro del estudio de la motivacion intrinseca, se puede identificar dos enfoques: el
primero estd orientado a sefalar los componentes cognitivos y afectivos que
conforman. El segundo enfoque se determina analizando el proceso de motivarse, al
indagar la forma en como la motivacion intrinseca se origino en el individuo. De
acuerdo a esta Ultima postura, la motivacidén sera una respuesta cognitiva o afectiva

como consecuencia de la ejecucion del trabajo.
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En el texto, motivacion intrinseca laboral y su relacibn con las variables de
personalidad, se lee:

[...] “Como ejemplo de la respuesta cognitiva tenemos a Thomas (2000). Quien
indica que la motivacion intrinseca se presentara si el trabajador considera
significativo su trabajo, tiene alternativas para ejecutarlo, percibe que le permite
adquirir mas competencias y es consciente de los avances hacia el objetivo
deseado. Con respecto a las consecuencias afectivas destaca el trabajo de
Hackman y Oldman (1980), para quienes la motivacion intrinseca se presentara si
los estados afectivos positivos 0 negativos del sujeto varian segun la calidad
percibida en la ejecucion del puesto” (Solf, 2006)

De acuerdo a lo citado se entiende que el estado de animo influye en la labor a
realizar de manera que si la persona presentard motivacion intrinseca y esta
experimentando sentimientos positivos, podra realizar bien su tarea, y si el

sentimiento es negativo, su rendimiento en la labor encomendada seré nefasto.

Los colaboradores que desean lograr una meta especifica se pueden diferenciar por
los motivos que le inducen a perseguir dichas metas; diferencias que a su vez
permitirdn efectuar mediciones utiles con fines de diagnostico y prondéstico.

Las razones que sustentan el logro de determinadas metas a su vez estan
vinculadas a afectos, creencias o atribuciones del sujeto ante los resultados de éxito

o fracaso.

La empresa es una organizacion con fines particulares, que por si sola no podra
obtener las metas que se plantea ya que siempre sera necesario un grupo de
personas (colaboradores) que ayuden al logro de los objetivos. La empresa necesita
personas para su funcionamiento normal, pero si lo que se busca es el excelente
funcionamiento de la misma, es necesario motivar laboralmente a los empleados, alli
radica la clave del éxito de la empresa y la generacion de los mejores beneficios de

la empresa.

La motivacion laboral se podria definir como un conjunto de estimulos que recibe la
persona que es guiada a desempefar de una manera especifica su labor; el
estimulo puede provenir no solo del trabajo sino que también puede ser propiciado
por familiares o amistades. De tal manera que se puede identificar dos formas de

motivacion, denominados como motivacion intrinseca y extrinseca.
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La motivacion intrinseca depende de cada trabajador, de su personalidad y su
conducta para afrontar la vida y los retos que en ella se le presenten. El gran
inconveniente en la sociedad ecuatoriana es que en muchos casos, las personas
laboran enfocandose solo en obtener dinero para cubrir sus necesidades y no se
preocupan propiamente de amar su trabajo o de su realizacién profesional en el
lugar en donde laboran, entonces asumen el trabajo como una carga u obligacion

que se debe cumplir.

Esa mentalidad es la que no permite que la motivacion intrinseca se manifieste en
todos los colaboradores; para evitarlo es necesario implementar pruebas
psicolégicas en los procesos de seleccidn de personal, para determinar las
actitudes y habilidades que posee el candidato aun cargo, y asi permitir el andlisis

de aceptacion o negacion de un aspirante.

La motivacion extrinseca no depende del trabajador, aun que es necesaria su
presencia. Con pequefias acciones se puede obtener el aumento significativo del
nivel de motivacion del personal. Como base fundamental se encuentra la
comunicacién; saber comunicarse adecuadamente evita errores, genera confianza,

promueve entusiasmo y genera lazos de hermandad entre los colaboradores.

Las compensaciones economicas Yy los reconocimientos publicos también son
importantes, pero la comunicacion efectiva juega un rol trascendental. Una buena
comunicacién establecera los mejores pilares para la motivacion del empleado,
generandole el motivo que requiere para obrar eficiente y eficazmente, elevando asi

las probabilidades de éxito empresarial.
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1.5.1.4.- Recursos Humanos.

La dindmica actual, genera una sociedad con tendencias de globalizadas que dan
lugar a una sociedad cambiante en donde se exige la presencia del recurso humano

acorde con las exigencias del entorno interno y externo de la institucion.

En el libro de Administraciéon de Recursos Humanos de Wayne Mondy, se lee:

[...] “El activo en capital humano de la empresa es la suma colectiva de las
caracteristicas, las experiencias de vida, el conocimiento, la inventiva, la energia y el
entusiasmo que el personal desea invertir en su trabajo” (Mondy, 2005)

Es una realidad innegable, que el talento humano es més importante que el capital
de la empresa, pues las personas no deben ser consideradas como instrumentos
para generar riqueza, sino que deben ser valorados por sus capacidades,

habilidades y actitudes que le pueden generar un valor agregado a la institucion.

Dichas habilidades y capacidades Unicas del recurso humano, ha generado que con
el pasar del tiempo se utilice un término mas adecuado, como lo es “talento humano,
para hacer referencia a este recurso. El talento hace referencia a la persona apta
para ocupar determinado cargo o desarrollo de alguna labor, demostrando un
sentido de entendimiento y comprension para resolver los problemas o situaciones

que se presenten en el entorno.

El talento humano se encarga de brindar un servicio de calidad, un ambiente
agradable y un buen trato entre todos quienes conforman la comunidad de clientes.
Cabe sefalar que algunas organizaciones consideran que el talento humano puede
ser tratado como un recurso productivo o instrumento, y es alli en donde los
trabajadores sienten insatisfaccion, estrés o incomodidad, dando lugar a no lograr de

forma completa las metas u objetivos planteados por la organizacion.

Factores que influyen positivamente en el talento humano.

Existen algunos factores que influyen de buena forma en el talento humano,
generando mejor productividad en el mismo. A continuacion conoceremos aquellos

factores que marcan diferencias y enrumban al trabajador a las buenas practicas.
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A.- El trabajo en equipo y la sinergia son factores de gran ayuda para el desarrollo

del talento humano y para la organizacion.

En el articulo cientifico, eficacia de equipos de trabajo, se aprecia:

[...] “El analisis de la eficacia de los equipos se ha venido realizando de forma
general a partir del modelo Input-Procesos Output. Este modelo identifica la
composicion, la estructura y los procesos de los equipos como los antecedentes
clave de la eficacia del equipo”. (Gil, 2008)

Es importante mencionar que si los colaboradores de la organizacion, se ponen de
acuerdo para cumplir con los valores institucionales de la empresa, y todos se
identifican con la mision y la visidon de la empresa, pues entonces se ha constituido
un equipo, es decir un grupo de personas que dedican sus esfuerzos para la
consecucion de los mismos fines, de tal manera que la entidad logre alcanzar los
objetivos trazados. Por otro lado, si los trabajadores no trabajan para cumplir con las
metas de la organizacién sino que laboran por cumplir sin un rumbo bien definido,
estariamos refiriéndonos a un grupo y no a un equipo; y los grupos se diferencian de
los equipos por el hecho de que los grupos no generan buenos resultados, a
diferencia de los equipos que si lo hacen.

En el articulo cientifico, formacion basada en competencias, se aprecia:

[...] “Para un desempefio eficiente de la profesién, es necesario saber los conocimientos
requeridos por la misma. A su vez, un ejercicio eficaz de éstos requiere saber hacer. Pero,
para ser funcionales en un mundo cambiante, es preciso saber estar y mas aun saber ser”.
(Martinez, 2009)

El “know how”, mas conocido como el saber hacer las cosas, debe ser un aspecto
imperante en el equipo de trabajo; aqui destacan las caracteristicas diferenciadoras
de cada miembro del equipo. El poder del equipo, es la oportunidad que se tiene
para poner en funcionamiento las acciones y actividades necesarias para cumplir los
objetivos establecidos. El querer hacer lo mejor por la empresa, depende de la
motivacion constante que se le provea al equipo para que su funcionamiento

siempre sea el mejor.

Todo ello genera una gran ventaja para el talento humano, al cual se le llama

sinergia, y a través de la cual se generan beneficios para los trabajadores y para la
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organizacion. Para el personal en general, les permite garantizar el aprendizaje
individual de mayores conocimientos, experiencias y criterios. Ademas de ello, el
personal puede desarrollar mejor sus habilidades de comunicacion y autoevaluacion

para el mejoramiento de cada individuo.

Para la organizacion, los beneficios serian:
v Desarrollo de proyectos complejos
v Mejor toma de decisiones, basado en la obtencion de mayor informacion.

v Diagnéstico y solucién de problemas de la forma mas eficiente.

B.- El empowerment (creando un vinculo de pertenencia).
En el texto, reestructuracion administrativa, se aprecia:

[...] “Empowerment significa delegar y confiar en todas las personas de la
organizacion y conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo,
olvidando las estructuras piramidales, impersonales y donde la toma de decisiones
se hacia so6lo en los altos niveles de la organizacion”. (Montejo, 2012)

El empowerment es una estrategia con la cual se pretende generar un vinculo fuerte
entre los trabajadores y su laboral dentro de la organizacion, de tal manera que el
administrador logre que el trabajador sienta que la empresa es suya, y rinda al

maximo para la obtencion de las metas.

Los equipos empoderados, son conjuntos de trabajadores que se caracterizan por
ser responsables, los cuales comparten el liderazgo y colaboran en el mejoramiento

de los procesos de trabajo e influyen en la toma de decisiones relacionadas.

Ademas, se comportan de la siguiente manera:

1.- Se comparten las tareas administrativas.

2.- Los miembros tienen la facultad de evaluar y mejorar la calidad de desempefio.
3.- El equipo proporciona ideas para plantear estrategias en el negocio.

4.- Los miembros del equipo son creativos y flexibles.

5.- Se mejora la comunicacién y relacién entre los miembros del grupo.
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Los trabajadores empoderados siempre tienen las mejores iniciativas para aportar
con el desarrollo de la organizacion; ademas son aquellos que asumen el reto de

desarrollar los proyectos institucionales mas importantes.

C.- La comunicacion.
En el texto, la comunicacion para la dinamica organizacional, se lee:

[...] “La comunicacion en y de las organizaciones ha de entenderse de una manera
integral, reconociendo como atraviesa todas las acciones de una empresa o entidad,
configurando de manera permanente la construccion de su cultura e identidad,
marcando un estilo propio y, por ende, sus formas de proyectarse al exterior”.
(Restrepo, 1995).

La comunicacién, como la educacion en su conjunto, es un dominio de la actividad
humana; la capacidad de cada uno de comunicarse trasciende sus capacidades
para hablar o escribir adecuadamente. Las caracteristicas de la personalidad, sus
posibilidades de éxito y autorrealizacidn parecen estar en relacion directa con su

capacidad de comunicarse.

Ante un grupo de elevado nivel de cohesién grupal puede predecirse que existira
una elevada comunicacion entre sus miembros. En la medida que un grupo presente
un alto nivel de cohesion encontraremos menos diferencias individuales en cuanto a
la cantidad de interacciones. Si las situaciones dentro de la organizacion no se
comunican, sino que se ocultan, dara lugar a que los problemas sean mas grandes y
dificiles de resolver. La empresa debe caracterizarse para mantener siempre una
comunicacién eficiente, que de paso al mejor desarrollo de las situaciones que se

presenten en la organizacion.

Factores que influyen negativamente en el talento humano.
El talento humano es muy propenso a ser afectado, y al generarse esa situacion, su
malestar se refleja en los resultados de la empresa. Algunos de los factores

negativos son:

La falta de comunicacion efectiva es una situacion que genera confusiones entre los

trabajadores y atrasos en el desarrollo del trabajo, lo cual no ayuda ni a la
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organizacion ni al personal que desarrolla el trabajo. La comunicacién adecuada es

un factor necesario para promover el trabajo correcto.

El estrés es una enfermedad compleja que se propicia por el exceso de una labor.
Algunos trabajadores caen en este problema, afectando su productividad en la

empresa.

En el texto, Presencia de estrés laboral, sindrome de burnout, se lee:

[...] “Una condicidn de estrés que se presenta de forma crénica es el llamado
sindrome de Burnout o del desgaste profesional. Este sindrome fue descrito por
primera vez en 1974 por el psiquiatra Herbert Freudenberger en la ciudad de Nueva
York, quien lo refiri6 como un conjunto de sintomas caracterizados por ansiedad y
depresion, pérdida de energia, desmotivacion, y principalmente cambios en el
comportamiento hacia terceros, en este caso pacientes.” (Viejo, 2013).

En la actualidad el estrés ha pasado de ser un problema laboral para convertirse en
una enfermedad que dafia la salud del trabajador. Lamentablemente los
administradores o jefes creen que presionando a los colaboradores, se generaré el
mejor desarrollo del trabajo y eso es incorrecto, debido a que un trabajador
insatisfecho cumple sus actividades por obligacién y no por conviccion y ello no
propicia el desarrollo de la empresa. Lamentablemente la filosofia empresarial
retrograda considera que el trabajador es un elemento generador de dinero y eso da
lugar al estrés. Lo mejor siempre es el buen trato para los trabajadores, pues ello
permitira que los empleados den lo mejor de si mismos en busca del bienestar de la

empresa.

La comunicacion de mentiras o rumores dentro de la organizacion propicia malestar
entre comparferos de trabajo y sobretodo atrasos en los cumplimientos de los
trabajos. El desprestigio que una persona genera a otra, solo motiva un incémodo
gue no ayuda positivamente a la organizacion. Lo mejor es dedicarse a realizar cada

uno su labor, como debe de ser.

En la actualidad, las empresas dan una alta prioridad al area de recursos humanos,
pues la clave es brindar un excelente servicio al cliente para fomentar la fidelidad del

consumidor. Las investigaciones mas recientes demuestran que cuando una
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persona esta laborando en un ambiente positivo, dotado de herramientas
adecuadas, el resultado a obtener es la satisfaccion del cliente interno, del cliente

externo y de la compafiia.

Por lo tanto el area de recursos humanos es concebida como el engranaje necesario
para el éxito de toda organizacion, que va mas alla del talento individual de cada
miembro de la institucion. Es importante fomentar el desarrollo del recurso humano
pues la empresa depende de sus habilidades, capacidades y experiencias, para
sostener o crear las ventajas competitivas de la empresa. Su andlisis es
fundamental, para establecer su estructura y cualificar la manera en la que el talento

humano contribuye a la consecucién de objetivos.

El fomentar en la organizacion el trabajo colaborativo (equipos de trabajo), en el que
los clientes internos tengan la misma orientacion y compartan un mismo fin, para
encaminar todos sus esfuerzos a mejorar la empresa (sinergia), da realce a la labor
del talento humano. El empresario o los mandos jerarquicos, deben fomentar el
sentido de pertenencia en cada colaborador (empowerment) de tal manera que cada
trabajador sienta que es duefio de la empresa y que debe buscar todos los medios y
recursos necesarios en beneficio del desarrollo de la organizacion. La base de todo
ello es la comunicacion efectiva en todo nivel de la organizacion y el how now, que

es el saber hacer las cosas eficiente y eficazmente propiciando resultados positivos.

La tecnologia ha otorgado muchas facilidades para obtener informaciéon y para
mejorar nuestras comunicarnos, sin embargo en nuestra sociedad ecuatoriana, aun
existen problemas de comunicacién, factor que en una empresa tiende a generar
errores. Reconocer que el talento humano es el recurso mas importante en las
empresas, es algo que el empresario ecuatoriano aun no asimila completamente, y
por ello oprime al trabajador, le exige mas de lo necesario, dando lugar a
enfermedades laborales como el estrés, la tension, entre otros. La tendencia global
exige que el empresario actual cambie su mentalidad con respecto al recurso
humano, y le de la importancia y el trato que verdaderamente merece, para que se
pueda desenvolver adecuadamente en el entorno laboral y genere valor agregado a

la empresa.
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1.5.1.5. Cultura Organizacional.

Cada trabajador es duefio de una personalidad Unica con caracteristicas que
influyen en el comportamiento de cada uno. Al decir que un ser humano es timido o
calido, lo que se esta mencionado son los rasgos que conforman a su personalidad.
La organizacion, no es un ser humano, pero también tiene personalidad, solo que a

nivel profesional no se llama personalidad sino cultura organizacional.

La cultura organizacional es una cantidad de principios, valores y costumbres con
las que el trabajador hace las cosas, incidiendo en otros miembros de la
organizacion. Dichos principios y valores han ido cambiando, de tal forma que la
cultura organizacional ya indica como se deben hacer las actividades y procesos en

la organizacion.

En el libro de administracion de Stephen Robbins, titulado Administracion, se

observa la siguiente gréfica:

Atencidn al detalle

Innovacion y toma de

. Orientacion a resultados
riesgos

Cultura Organizacional

Estabilidad 1

Orientacion a la gente

Orientacion a los

ividad
Agresivida i

Gréfico #13. Dimensiones de la cultura organizacional. (Robbins, 2010).
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En la grafica se puede observar las dimensiones que se presentan en la cultura
organizacional y que influyen en la relacion entre trabajadores. La sociabilidad que
existe entre los miembros de la organizacién, se refiere al involucramiento de los

empleados y la forma de convivencia que se genera entre ellos.

La distribucidon del poder, es otra de las dimensiones mencionadas en la grafica, en
donde se establecen distancias entre los multiples niveles jerarquicos que pueden
existir en la organizacion. En otras organizaciones, existe una relacion estrecha y de
confianza para acercarse a realizar alguna sugerencia, mientras que en otras
organizaciones, el trato es formal y no existe un acercamiento directo a los gerentes
o jefes; ello por lo general se da, debido al gran tamafio de la empresa. En el ambito
estructural, se determina que tan bien establecidos estan los puestos de trabajo en
la organizacion y cuanta libertad tiene el trabajador para generar nuevas ideas,

constructoras de proyectos.

La motivacion es otra dimension, que hace referencia a los incentivos que se le
pueden otorgar a los trabajadores, para que puedan mejorar en productividad y
animo. Los incentivos pueden generarse de forma econOmica o a través de un

reconocimiento social con un simbolo.

En el instante en el que el trabajador esta realizando un excelente trabajo, es
oportuno ofrecerle la posibilidad de crecer en el campo laboral y darle la oportunidad
de desenvolverse en un puesto mas alto jerarquicamente. De igual manera, en el
ambito motivacional se debe tomar en cuenta la dimension que se refiere al apoyo
emocional, es decir, el interés que existe por parte de la empresa en procurar el

bienestar de sus empleados.
Por ultimo estan las dimensiones sobre la tolerancia al riesgo y cambio, asi como a

los conflictos. Estas dimensiones tratan sobre las normas que hay en cada empresa

para combatir con momentos de incertidumbre.
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La tolerancia al cambio y riesgo, hace referencia al apoyo que es otorgado a los
colaboradores para acoplarse a un nuevo cambio o la seguridad que se les ofrece

en momentos donde la empresa presenta algun riesgo.

En la siguiente imagen expuesta en el texto: La cultura organizacional y el clima y
actitudes de los proveedores de salud mental hacia la practica basada en la
evidencia de Aarons, se visualiza:

ELEMENTOS EXTERNCS

QUE INFLUYEN EN EL TIPOS DE
ESTABLECIMIENTO CULTURA
DE UNA CULTURA ORGANIZACIONAL
ORGANIZACIONAL

ELEMENTOS QUE COMPONEN L ) e
UNA CULTURA ORGANIZACIONAL e Dc clan IMPLICACIONES

comparidos] compartidos compartdas

MACROCULTURA

Pracficas compartidas

del chente

Gréfico#14. Elementos de la cultura organizacional. (Koontz, 2002)

La cultura organizacional, posee algunos elementos, los mismos que poseen
caracteres del entorno compartido, como la tecnologia, habitos y formas de
conducta; redes de comunicaciones, funciones, etc. A través de los recursos se
pretende construir, transformar y generar condiciones que permitan que la

organizacion se haga valer por si misma.

Los valores son sin duda, uno de los elementos destacados, que hace referencia al
conjunto de creencias que la organizacion posee sobre determinadas conductas y
sobre los objetivos de su existencia. Este conjunto de valores, debe ser aprehendido

por todos los trabajadores, desde la cual nacen las acciones diarias de la entidad.
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Cada organizacion define sus propios valores. Debe destacarse que, en la medida
que los valores de una organizacion estén en concordancia con los valores de la
justicia natural que los miembros y socios estratégicos tienen como caracteristica

inherente, la organizacién se verd mas fortalecida.

La cultura es un campo de interaccién continua que reune todo el ser de la
organizacion y a todos los que en ella trabajan, lo que las personas hacen en sus
actividades organizacionales, contiene la informacion sobre los principios, valores,
ceremonias y los mismos lideres de la organizacion. Si las personas se
comprometen y son responsables con sus actividades laborales, se genera el clima

organizacional favorable.

El desarrollo de la cultura organizacional depende de la predisposicidon que los
miembros de la institucion tienen para cambiar positivamente, para colaborar con el
desarrollo de la organizacién. Las condiciones del cambio se establecen en gran
medida por el factor liderazgo, en el cual se evidencia la resistencia al cambio
debido al estilo de liderazgo dominante en la organizacion, esto no permite una
conciencia plena de la gran importancia del desarrollo cultural para recorrer el

camino hacia el éxito.

Algunos empleados pueden cuestionar y no impulsar una verdadera forma del
cambio, que les permita trabajar en climas participativos y pro-activos. Si las
personas se reusan al cambio, es porque la cultura laboral ha propiciado aquello y
por ello hay que mejorar. Finalmente, es importante mencionar que la cultura
proporciona a la organizacion una estructura instituida desde la cual se asigna
significado a las acciones cotidianas y se comprenden situaciones organizacionales

que se presenten.

El analista también debe dilucidar cuales son los parametros que establece este
marco interpretativo, puesto que es a partir de alli que obtendra valiosos elementos
para comprender la comunicacion interna y, eventualmente, para disefiar las

acciones a sequir.
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1.5.2 Marco conceptual.
En base a la investigacion, se ha planteado los siguientes términos para el desarrollo

del marco conceptual.

Comportamiento organizacional.- EI Comportamiento Organizacional es una
disciplina que logra reunir aportaciones de diversas disciplinas que tienen como
base el comportamiento de la sicologia, la antropologia, la sociologia, la ciencia
politica entre otras.

Comunicacion efectiva.-En su relacionamiento con los otros debe identificar y
analizar el contexto, la situaciéon y su interlocutor, de manera de encontrar el estilo

de comunicacién y las actitudes que mejor se adapten al logro de sus objetivos.

Cultura organizacional.- el conjunto de creencias, valores, costumbres y practicas

de un grupo de personas que forman una organizacion.

Feedback.- El término ‘feedback’ proviene del inglés y podria ser traducido
correctamente al castellano como ‘retroalimentacién’, aunque de todos modos suele
usarse en idioma inglés en la mayoria de los paises de habla hispana. El feedback o
retroalimentacion es el proceso mediante el cual se realiza un intercambio de datos,
informaciones, hipoétesis o teorias entre dos puntas diferentes. Este término puede,

asi, aplicarse tanto a situaciones sociales como también a situaciones cientificas.

Jerarquia de necesidades.- la jerarquia de las necesidades se fundamenta, en el
desarrollo de la escuela humanista de la administracion y permite adentrarse en las
causas que mueven a las personas a trabajar en una empresa y a aportar parte de

su vida a ella.

Liderazgo.- Situacion de superioridad en que se halla una empresa, un producto o

un sector econémico, dentro de su a&mbito.
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Motivacion laboral.- Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera o0 por lo menos origina una propension hacia un

comportamiento especifico, dentro de su ambiente de trabajo.

Reforzamiento.- accion y efecto de reforzar; Animar, alentar, dar espiritu dentro de

la organizacion.

1.6 Formulacion de hipoétesis y variables
1.6.1 Hipo6tesis General
El estilo de liderazgo tridimensional influye en la motivacién laboral de la sede sur de

la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de los Lisiados, en el 2016.

1.6.2 Variables

1.6.2.1 Deteccion de las variables
Variable independiente: el liderazgo.
Variable dependiente: la motivacion laboral

1.6.2.2 Definicién conceptual de las variables

a) Variable independiente: el liderazgo.

En el trabajo de tesis de postgrado, cualidades de un verdadero lider en el siglo XXI,
se cita la siguiente definicion:

[...] “Un lider es una persona que respeta la linea de mando, no usurpa
responsabilidades que no debe desempeiar. Debe aprender a delegar
responsabilidades a sus empleados, no deberia hacer todas las cosas. Un buen lider
no solo le da participacién al grupo, sino que atiende a sus empleados”. (Romero,
2010)

b) Variable dependiente: la motivacion laboral.
En la tesis de postgrado, estudios de la motivacion laboral en el hospital Ledn
Becerra de la ciudad de Guayaquil, se establece la siguiente concepto:

[...] “Segun Robbins (2004), define a la motivacion como aquellos procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un individuo para
conseguir una meta.” (Molina, 2000)
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1.6.2.3 Definicion real de las variables

a) Variable independiente: el liderazgo.

El liderazgo dentro de los recursos humanos, estd dado por una cierta cantidad de
jefes de mandos medios, en los cuales, el talento humano ha depositado su
confianza. Aun asi es importante determinar hasta donde llega su influencia con

respecto a la productividad.

b) Variable dependiente: la motivacion laboral

La motivacion es un factor no tan notable dentro del ambiente laboral de la sede sur
de la S.E.R.L.I.; de lo que se puede percibir se puede manifestar que los
colaboradores cumplen con sus roles de trabajo, por la necesidad de tener un
sustento econémico y no por la existencia de una motivacién extrinseca, o intrinseca
bien definida. Existe la necesidad de mayor fuerza motivadora en el personal de la

empresa.

1.6.2.4 Operacionalizacion de las variables.

En este proceso se establecen las dimensiones e indicadores relacionada a la
variable independiente (liderazgo tridimensional) y a la variable dependiente
(motivacién laboral), y con ello, analizar a profundidad las variables establecidas en
este estudio investigativo. A continuacion se puede observar la segregacion

establecida para la variable
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A continuacion se puede analizar la variable independiente:

Variable
independiente

Liderazgo
Trnidimensional

Dimensidn de
Formacion (Aptitud)

Dimensidn de
Valores [Actitud)

Dimension de
Transformacion
(Accion)

1.- Cumplimiento con
la formacian
academica adecuada
para el cargo a
desempeniar.

1.- Percepcion del
comportamiento
laboral de los jefes
de la institucian.

2 -Percepcion acerca
de las cualidades de
los jefes de la
Institucion.

3.- Percepcion
acerca del nivel de
experiencia de los
jefes de la
institucion.

2 -Percepcion de las
relaciones
personales entre los
mandos |efes y los
trabajadores.

1.- Percepcidn con
respecto a la
correcta toma de
decisiones de los
efes de |a
Institucion.

2 - Percepcion de |a
forma de dinigir |a
institucidn.

3.- Percepcion a
cerca de la imagen
de autoridad que
representan los
jefes.

3.- Percepcidn con
respecto al nivel de
resultados favorables
para la empresa.

Gréfica#15.- Division de la variable independiente, (autor de tesis, 2016)
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La variable dependiente, que es la variable motivacion laboral se divide en las

siguientes dimensiones e indicadores:

Variable dependiente

Motivacion Laboral

Cultura
organizacional

Clima laboral

Sentido de
pertenencia

1.- Porcentaje de
trabajadores que
conocen la mision y
|la visidn institucional

1.- Grado de
flexibilidad en las
ordenes de las
autoridades de |3
institucion.

1.- Mivel de
ausentismo laboral.

2.-Porcentaje de
trabajadores que
conocen los valores
institucionales.

3.- Mivel de
cumplimiento de las
responsabilidades
laborales en el
tiempo establecido.

2.- Porcentaje de
trabajadores que
conocen las normas
y sanciones de |3
institucion.

2 - Cantidad de
Veces que asiste a
actividades laborales
no obligatorias.

3.- Porcentaje de
trabajadores que
hallan obtenido un
reconocimiento
laboralen el presente
periodo de trabajo.

3.- Nivel de
satisfaccion que el
trabajador posee con
respecto a las
labores que realiza.

Gréfica#16.- Division de la variable dependiente, (autor de tesis, 2016)

Las dos variables establecidas en este trabajo investigativo han sido segregadas en
tres dimensiones y a su vez, cada dimensién posee tres indicadores que permitird
medir y establecer un panorama claro de lo que acontece en la institucién con

respecto a las variables planteadas.
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1.7 Aspectos metodoldgicos de lainvestigacion

1.7.1 Epistemologia de la investigacion.

En el presente trabajo investigativo, la epistemologia permite analizar de forma
critica, la construccion del conocimiento relacionado a través de las distintas
corrientes filosoficas establecidos por varios intelectuales, de gran importancia y
trascendencia historica. En el proceso investigativo, se ha elegido la escuela
filoséfica del racionalismo, representada por René Descartes y la cual se

fundamenta en la razon como soporte valido para adquirir conocimientos.

La nocidon de Descartes, permite que el pensamiento filoséfico obtenga cambios
fundamentales con respecto al pensamiento basico del racionalismo originalmente
planteado por Platon. La filosofia de Descartes, permitié que el racionalismo obtenga

el caracter de andlisis reflexivo sobre la conciencia.

La aspiracion es establecer una filosofia que soporte el estudio investigativo; bajo
esa premisa, se hace valida y definitiva todos los aspectos de la realidad,

constituyendo al ser humano, como el dominador de la naturaleza.

La filosofia del racionalismo se caracteriza por darle completa confianza a la razén
humana asi como la generacion de ideas innovadoras, que aporten a relucir la
realidad de los hechos; ello propicia conceptos o esquemas mentales, que se
soportan a la ciencia en términos logicos. Para ello, la informacion que se maneja
debe generarse de fuentes confiables, de los que se extraera informacién clara,

oportuna y valiosa soportada por la razon.

1.7.2 Tipo de investigacion.
Para la elaboracion de este trabajo investigativo, se ha planteado un estudio
descriptivo, debido a que este tipo de estudio permite establecer como es, y cOmo

se manifiesta determinado hecho o situacion.

El estudio descriptivo, propiamente busca especificar las caracteristicas o
propiedades importantes de personas, grupos o comunidades que se sometan a

analisis. Para el tema propuesto, es muy importante analizar el grupo de
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trabajadores de sede sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de los
Lisiados, para describir su situacion laboral en base al liderazgo y la motivacion. La
ventaja de este tipo de investigacion, es que permite medir o evaluar con claridad

diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno investigado.

Para este proceso investigativo es necesario implementar inicialmente el método de
observacion directa debido a que con ello se tiene la capacidad de describir y
explicar el comportamiento de un hecho o fendmeno, al haber obtenido datos
adecuados y fiables correspondientes a conductas, eventos y /o situaciones

perfectamente identificadas en un contexto teérico.

Luego se debe generar encuestas dotadas de preguntas claras y que apunten
directamente a la obtencion estratégica de informacion, para ello es necesario
establecer un cuestionario en el que se pueda registrar las respuestas otorgadas por
el talento humano. El objetivo de implementar este mecanismo, es para obtener
opiniones y sentimientos del talento humano, y de acuerdo a ello describir el
pensamiento de los trabajadores de la sede sur de S.E.R.L.I.,, con respecto al

liderazgo y la motivacion laboral.

Adicional a ello, es importante aplicar el método analitico, debido a que es necesario
conocer la naturaleza del fenbmeno y objeto que se estudia para comprender su
esencia. Este método permite conocer mas del objeto de estudio, con lo cual se

puede: explicar, hacer analogias y comprender mejor su comportamiento.

El Método analitico es aquel método de investigacibn que consiste en el
desmembramiento de un todo, descomponiéndolo en sus partes o elementos para
observar las causas, la naturaleza y los efectos. El analisis es la observacion y
examen de un hecho en particular. Por todo lo expuesto, considero oportuno aplicar
el método de observacion en conjunto con el método analitico para el mejor

desarrollo de la investigativo descriptiva.
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1.7.3 Métodos de la Investigacion.

Para este proceso investigativo es necesario implementar inicialmente el método de
observacion directa debido a que con ello se tiene la capacidad de describir y
explicar el comportamiento de un hecho o fenémeno, al haber obtenido datos
adecuados y fiables correspondientes a conductas, eventos y /o situaciones

perfectamente identificadas e insertas en un contexto teorico.

Adicional a ello, es importante aplicar el método analitico, debido a que es necesario
conocer la naturaleza del fenbmeno y objeto que se estudia para comprender su
esencia. Este método nos permite conocer mas del objeto de estudio, con lo cual se
puede: explicar, hacer analogias, comprender mejor su comportamiento y establecer
nuevas teorias. El Método analitico es aquel método de investigaciébn que consiste
en la desmembracién de un todo, descomponiéndolo en sus partes o elementos
para observar las causas, la naturaleza y los efectos. El analisis es la observacion y

examen de un hecho en particular.

Ademas es meritorio establecer un analisis de casos el cual es un instrumento
investigativo con el que se pretende analizar la relacion de los espacios publicos y
privados en el que se da un intercambio social entre varias personas. Esta técnica
pretende fomentar el cambio de paradigmas presentado en la actualidad, en los

grupos sociales, atendiendo el andlisis representativo de un caso concreto.

Por todo lo expuesto, considero oportuno aplicar el método de observacion en
conjunto con el método analitico y el estudio de casos para el mejor desarrollo del
trabajo investigativo.

1.7.4 Fuentes y técnicas para larecoleccion de informacion.

Fuentes primarias.

Para poder elaborar este trabajo investigativo serd necesario la elaboracion de
encuestas, las cuales seran realizadas en la Sociedad Pro-rehabilitacién para los
Lisiados (S.E.R.L.l.), al personal que labora en tan prestigiosa institucion; proceso

gue nos permitird conocer cual es la percepcion de las personas ante el liderazgo de
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las autoridades, conocer los niveles de motivacion laboral y cuan satisfechos estan

los colaboradores en su puesto de trabajo.

Para encuestar, se debe establecer una muestra representativa de la poblacion,
comunmente se utiliza una formula estadistica y eso determina la cantidad de
trabajadores a encuestar; sin embargo en escenario que se presenta en Sociedad
Pro-rehabilitacion para los Lisiados es diferente al de grandes empresas, pues
posee 53 empleados en ndmina, y al establecer la formula estadistica la muestra de
mencionada poblacion sera una cifra irrisoria, y por lo tanto los resultados generados
no serian representativos. Es por ello que para el presente trabajo se utilizara como
técnica, el estudio de casos, de esta manera el estudio se enfoca en el analisis en
particular de todos los sujetos que componen el ambiente de estudio, por lo que la
muestra de trabajadores para encuestar seria 53 personas, es decir toda la
poblacion de estudio, de tal manera que los resultados obtenidos sean
completamente representativos a la verdad y al sentir de los trabajadores, con
respecto al liderazgo de los jefes y a la motivacién laboral.

El cuestionario es mixto, es decir que estara compuesto por preguntas abiertas para
analizar cuantitativamente las respuestas, pero también estara compuesto de
preguntas cerradas para analizar cualitativamente las respuestas y pretender
contrastar las respuestas entre cuantitativas y cualitativas, y de esa manera

establecer la realidad de S.E.R.L.l. en materia de liderazgo y motivacion laboral.

Fuentes secundarias.

Para poder elaborar este proyecto fue necesario utilizar como fuente secundaria el
internet para asi poder obtener todo la informacion sobre las técnicas de liderazgo y
motivacion laboral. El Internet fue una herramienta necesaria, ya que es una ayuda
porque nos permite investigar, obtener mas informacién para poder seguir

avanzando en el estudio investigativo que aportara a la institucion de estudio.

También se utilizod el libro metodologia de la investigacion 2do edicion del autor
Cesar Augusto Bernal Torres y el libro metodologia de la investigacion del Dr.
Roberto Hernandez Sampieri, los cuales han sido de mucha ayuda, pues han

55



servido de material guia, para poder conocer los pasos a seguir para la elaboracion

de este trabajo.

Poblacion de estudio

Para el presente trabajo de tesis se ha escogido como poblacion de estudio, a todo
el personal de la Sociedad Pro-rehabilitacion para los Lisiados (S.E.R.L.l.), que

equivale a 53 personas.

Marco Muestral

En estadistica se conoce como muestreo a la técnica para la seleccion de una
muestra a partir de una poblacion. Al elegir una muestra se espera conseguir que

sus propiedades sean extrapolables a la poblacion.

Este proceso permite ahorrar recursos, y a la vez obtener resultados parecidos a los

que se alcanzarian si se realizase un estudio de toda la poblacion.

Cabe mencionar que para que el muestreo sea valido y se pueda realizar un de
casos, a través del cual utilizo como muestra a 53 trabajadores, por lo tanto la
muestra para este estudio, es equivalente a la poblacion, debido a que al utilizar
alguna férmula estadistica, la cantidad de personas encuestadas serian pocas y no

generaria resultados representativos.

1.7.5 Tratamiento de la informacion.

Para poder tratar la informacién sera necesario el software SPSS para analizar
estadisticamente la aplicacion de las preguntas que conforman la encuesta y la
informacion adicional que se obtenga entrevistas que proporcionen informacién
valiosa relacionada a las variables de estudio, para que los resultados sean lo mas
objetivos y complementarios posible. Adicional a ello, se pretende utilizar hojas de
calculo del programa Excel, para poder establecer tablas de distribucion de
frecuencias y graficos estadisticos de la informacién obtenida en las encuestas a

realizar a la muestra de estudio.
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1.8 Resultados e impactos esperados.

Al realizar este estudio investigativo, lo que se espera es:

v' Conocer el tipo de liderazgo que las autoridades de S.E.R.L.l. estan
ejerciendo.

Establecer el nivel de liderazgo de las autoridades de la institucion.
Determinar el nivel de satisfaccion laboral de cada colaborador.

Determinar los mecanismos que motivan a los trabajadores.

D N N NN

Definir los niveles de motivacion laboral de los colaboradores de S.E.R.L.I.

Se espera que las autoridades del plantel, tomen de la mejor manera los resultados
que se obtengany que por el bienestar y desarrollo de la institucién, inicien
tomando en cuenta las recomendaciones que se haran posteriormente en este

trabajo investigativo.
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CAPITULO Il

2. ANALISIS, PRESENTACION DE RESULTADOS Y DIAGNOSTICO

2.1. Analisis de la situacion actual

A través del proceso de investigacion en la revista institucional emitida en el mes de
septiembre del afio 2009, en conmemoracién de los cincuenta afios de existencia de
la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacion de Lisiados, se bosqueja la situacion
actual, relacionada al liderazgo, denominada en este trabajo como variable

dependiente y a la motivacion laboral denominada como variable independiente.

En la investigacion se evidencio el hecho de que el Presidente de S.E.R.L.I., el Ing.
José Centeno Abad ejerce el cargo maximo desde septiembre del afio 1993 hasta la
actualidad, es decir que en este septiembre del 2016 cumplird 23 afios como
representante legal de la institucion.

Es importante mencionar que para la designacion de presidente se realizan
elecciones democréticas entre todos los socios de S.E.R.L.I y cada periodo
presidencial posee una duracion de 1 afos; este aspecto es importante en esta
investigacion porque se esta demostrando que el Ing. José Centeno Abad ha sido
candidato en 23 ocasiones consecutivas y todas las elecciones ha sido el candidato

elegido por la mayoria.

Con esta informacién se puede determinar que su imagen y personalidad
representan un marcado liderazgo entre los socios de la institucion, quienes han
depositado toda la confianza y responsabilidad en la autoridad mencionada. A través
de una observacion directa se puede evidenciar el respeto y la estima que los
trabajadores poseen hacia la maxima autoridad de la institucion.

Para definir el liderazgo también es interesante analizar los afios de experiencia que
poseen los jefes de mandos medios en sus cargos, para a posterior analizar a traves
de las encuestas, la forma en cdmo se han mantenido como autoridades de la

institucion.
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De acuerdo a la informacion proporcionada por el departamento contable, se ha
podido determinar la trayectoria de los jefes de mandos medios de la institucion la

cual se presenta a continuacion:

Fechade |Trayectoria

No.- Autoridades Cargo : .
ingreso en afos

1 |SraJudith Cecilia Padilla Flores | Jefe del departamento administrativo | 01/11/1979 3
2 {Ing. Ménica Rodriguez Rodriguez | Secretana de Presidencia 131111992 24
3 |Ing. Carlos Modesto Orozco Mufioz | Contador 16/02/1976 40
4 |Arg. Carmen Franco Ruiz Coordinadora pedagdgica 0510111998 16

Tabla #1. Autoridades de mandos medios. (SERLI, 2016)

Dentro del personal, los jefes de mandos medios son personas con amplia
trayectoria y experiencia, si ellos se mantienen tantos afios en la institucion y en
cargos de autoridades, se asume que debe existir el factor liderazgo, el cual permite
seguir siendo identificados como autoridades y para que funcionen correctamente
las actividades de la empresa se podria asumir que existe el factor motivacién

laboral que impulsa a que los colaboradores laboren de la mejor manera.

De acuerdo a una observacion directa realizada una vez por semana durante tres
meses, se puede evidenciar un ambiente laboral armoénico en donde todos los
trabajadores intentan aplicar lo mejor de sus capacidades en los distintas areas,
aparentemente los trabajadores mantienen una motivacion que los impulsa a seguir

de forma eficiente y eficaz en sus labores.

Esta informacién subjetiva extraida del método de observacion directa en el campo
de investigacion seré verificada o contrastada con los resultados estadisticos que
arrojen las encuestas para definir la realidad de la institucibn con respecto a la
variable independiente (liderazgo tridimensional) y la variable dependiente

(motivacion laboral).
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2.2 Andlisis y tendencias estadisticas

2.2.1. Confiabilidad del instrumento de medicion

El instrumento de medicion de mayor utilidad en el presente trabajo investigativo, es
una encuesta mixta constituida por preguntas cuantitativas y cualitativas, en ella

constan un total de 108 preguntas relacionadas a 18 indicadores.

a) Andlisis de fiabilidad de la variable independiente

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion de la variable
independiente denominada en este trabajo como liderazgo tridimensional, se ha
aplicado la prueba del Alfa de Cronbach sobre cincuenta y cuatro preguntas de las
cuales el 50% son preguntas cualitativas y el otro 50% son preguntas cuantitativas,
direccionadas a nueve indicadores, seis preguntas por cada indicador. A través del

Alfa de Cronbach el resultado obtenido en el software SPSS, es el siguiente:

Case Processing Summary

M %
Cases  alid a4 100,0
Excluded? 1] 0
Total 54 100,0

a. Listwise deletion hased an all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

838 a4

Tabla #2. Alfa de Cronbach de la variable independiente. (Autor de tesis, 2016)

Interpretacion

La primera informacion hace relacion al procesamiento de los casos y la segunda
presenta los estadisticos de fiabilidad. De acuerdo al analisis de fiabilidad el Alfa de
Conbrach para la variable independiente, liderazgo tridimensional se define como
resultado 0,838 y de acuerdo a la tabla categorica que indica que si el resultado es
cercano a 1,00, se determina que el instrumento de medicion es de consistencia

interna con tendencia a ser muy alta.
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b) Analisis de fiabilidad de la variable dependiente

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion de la variable
dependiente establecida en este trabajo como motivacion laboral, se ha aplicado la
prueba del Alfa de Cronbach sobre cincuenta y cuatro preguntas de las cuales el
50% son preguntas cualitativas y el otro 50% son preguntas cuantitativas,
direccionadas a nueve indicadores, seis preguntas por cada indicador. A través del

Alfa de Cronbach el resultado obtenido en el software SPSS, es el siguiente:

Case Processing Summany

Ml %
Cases Walidd a4 100,0
Excluded?d 1] 0
Tatal 54 100,0

a. Listwise deletion based an all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cranbach's
Alpha M oof ltems

a7 a4

Tabla #3. Alfa de Cronbach de la variable dependiente. (Autor de tesis, 2016)

Interpretacion

De acuerdo al analisis de fiabilidad el Alfa de Conbrach para la variable dependiente,
motivacion laboral se establece como resultado 0,838 y de acuerdo a la tabla
categorica que indica que si el resultado es cercano a 1,00, se determina que el

instrumento de medicidn es de consistencia interna con tendencia a ser muy alta.

2.2.2. Analisis estadistico descriptivo de las variables.

Para el establecimiento de los estadisticos descriptivos por cada variable, se realiz6
una matriz de datos en hojas de calculo de Excel, aplicando numeraciones
representativas a cada opcion de respuesta en cada una de las preguntas de las

encuestas aplicadas.
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a) Estadistico descriptivo para la variable independiente (liderazgo tridimensional).

Statistics

Liderazgo Tridimensional
M Walid 54

Missing 0
lMean 131,67
Std. Error of Mean 3,914
Median 120,00
Maode 11494
Std. Deviation 28772
Yariance 327 83449
Skewness 1,329
Std. Error of Skewness 324
Kurtosis 1,184
Std. Error of Kurtosis G35
Fannge 114
hirirum a5
haximum 213
Sum 7110

a. Multiple modes exist. The smallest
value is shown

Tabla #4. Estadisticos descriptivos de la variable independiente. (Autor de tesis, 2016)

De acuerdo a la tabla que corresponde a la variable independiente, liderazgo
tridimensional, se evidencia que el coeficiente de asimetria (Std. Error of Skewness)
es de 0,325. Esto significa que la informacion obtenida en la aplicacion de las
encuestas relacionadas a la variable liderazgo tridimensional, son datos
homogéneos; es decir, cuanto menor es la puntuacién de la asimetria se acercan a
la relacidn de la media aritmética, alli se define que son datos homogéneos.

No se establece un analisis de los demas parametros estadisticos establecidos en la

tabla, porque la naturaleza de los analisis de datos no lo permite.
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b) Estadistico descriptivo para la variable dependiente (motivacion laboral).

Statistics

Motivacion Lakhoral
M Yalid a4

Missing 1]
Mean 98,63
Std. Error of Mean 3,246
Median 91,40
hode ar
Std. Deviation 23,856
Wariance a69 106
Skewness 1,133
Std. Error of Skewness 324
kKurosis Rilats
Std. Error of Kurtosis B39
Range HE
difiirmm 63
Maximum 164
2um 326

Tabla #5. Estadisticos descriptivos de la variable dependiente. (Autor de tesis, 2016)

De acuerdo a la tabla que corresponde a la variable dependiente, motivacién laboral,
se evidencia que el coeficiente de asimetria (Std. Error of Skewness) es de 0,325.
Esto significa que la informacién obtenida en la aplicacion de las encuestas
relacionadas a la variable motivacion laboral, son datos homogéneos; es decir,
cuanto menor es la puntuacion de la asimetria se acercan a la relacion de la media
aritmética, alli se define que son datos homogéneos. Coincidencialmente el
coeficiente de asimetria en las dos variables es el mismo resultado. No se establece
un analisis de los demas parametros estadisticos establecidos en la tabla, porque la

naturaleza de los analisis de datos no lo permite.
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2.3. Presentacion de resultados y diagnosticos

1.- ¢ Qué conocimiento de su preparacion académica lo ha preparado para el cargo

que Ud. desempefia?

Conocimientos de preparacion académica
Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia i
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Aspectos Contables 7 7 12.96%
Aspectos
P L 32 39 59.26%
Informaticos
Aspectos Mecdnicos 6 45 11.11%
Aspectos
P g 54 16.67%
Artesanales
54 100.00%

Tabla #6. Conocimiento de preparacion académica. (Autor de tesis, 2016)

Conocimientos de preparacién académica

m Aspectos Contables m Aspectos Informaticos

Aspectos Mecanicos

m Aspectos Artesanales

Gréfica #17. Conocimiento de preparacion académica. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

De acuerdo a la informacion obtenida en las encuestas, todos los trabajadores
aceptan la existencia de un factor de su preparacion académico que impulsa el
desarrollo de su cargo. EL 59,26% de los encuestados indican que los aspectos
informaticos han sido muy importantes para el desarrollo de su cargo, y ello es
evidente, de acuerdo a la adaptacion de las diversas tecnologias para organizar y
administrar las empresas. La minoria esta representada de la siguiente manera: el
16,67%le da realce a los aspectos artesanales, el 12,96% a los aspectos contables y
el 11,11% a los aspectos mecanicos.
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2.- ¢ Qué capacitacion especializada ha recibido que lo habilite para el cargo que Ud.
desempeiia?

Capacitaciones especializadas para un cargo

Tabla de distribucién de frecuencias.

c . | Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Cursos contables 5 5 9.26%
Cursos Informaticos 29 34 53.70%
Curos Tributarios 5 39 9.26%
Cursos Mecanicos B 45 11.11%
Talleres de
A 9 54 16.67%
artesanias
54 100.00%

Tabla #7. Capacitaciones especializadas para un cargo. (Autor de tesis, 2016)

Capacitaciones especializadas para un cargo

B Cursos contables M Cursos Inform &ticos Curos Tributarios

B Cursos Mecanicos mTalleres de artesanias

Gréfica #18. Capacitaciones especializadas para un cargo. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

Un poco méas de la mitad de los encuestados, representado por el 53,70%
mencionan que la capacitacion que ha recibido y que mas le ha contribuido a su
cargo de trabajo, son las capacitaciones relacionadas a aspectos informaticos. La
minoria de los encuestados le dan realce a las capacitaciones en talleres
artesanales con el 16,67%, cursos mecanicos con el 11,11%, y capacitaciones en
aspectos contables y tributarios, ambas representadas con un 9,26%.
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puedan utilizarse en el cargo que actualmente desempenia.

Aspectos académicos para desempefiar un cargo

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Trabajo en Equipo 4 4 7.41%
Planificacion 2 6 3.70%
Organizacion 4 10 7.41%
Ser productivo 6 16 11.11%
Ser eficiente B 22 11.11%
Proactivo 3 25 5.56%
Lider 2 27 3.70%
Resolucion de
3 30 5.56%
problemas
Analisis de casos 4 34 7.41%
Toma de decisiones | 33 7.41%
Ser eficaz 14 52 25.93%
Elaboracidn de
1 53 1.85%
proyectos
Sinergia 1 54 1.85%
54 100.00%

Tabla #8. Aspectos académicos para desempeifiar un cargo. (Autor de tesis, 2016)

3.- Mencione un aspecto que haya aprendido en su preparacion académica, que
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Aspectos académicos para desempenar un cargo

B Trabajo en Equipo B Planificacion
B Organizacion W Ser productivo
W Sereficiente N Proactivo
M Lider B Resolucion de problemas
W Analisis de casos M Toma de decisiones
W sereficaz W Elagboracion de proyectos
Sinergia
1.85% 1.85%

Grafica #19. Aspectos académicos para desempefiar un cargo. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

Mas de la cuarta parte de los encuestados, representados por el 25,93% indican que
ser eficaz es el aspecto mas importante aprendido académico, seguido de ser
eficiente y ser productivo, ambas opciones representadas con un 11,11%. La
minoria se representa con diez aspectos mas pero todos con pesos porcentuales

menores al 8% de representacion.
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4.- ¢ Posee usted un tipo de titulo académico?

Posesion de un titulo académico

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Bachillerato 17 17 31.48%
Tercer nivel 37 54 68.52%
Cuarto nivel 0 17 0.00%
54 100.00%

Tabla #9. Posesion de un titulo académico. (Autor de tesis, 2016)

Posesion de un titulo académico

m Bachillerato mTercer nivel Cuarto nivel

0.00%

Gréfica #20. Posesion de un titulo académico. (Autor de tesis, 2016)
Analisis:
La informacién obtenida indica que méas de la mitad de los encuestados,
representados por el 68,52% poseen un titulo de tercer nivel, y el 31,48% son
bachilleres.
Se puede destacar el hecho de que mas de la mitad de los trabajadores son
titulados, aun asi ninguno se ha motivado a conseguir un titulo de cuarto nivel, por
ello su representacion es del 0%.
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5.- ¢, Considera usted que el titulo académico que posee, esta acorde al cargo laboral

gue desempefia?

Relacion entre el titulo académico y el cargo

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 37 37 68.52%
NO 17 54 31.48%
34 100.00%

Tabla #10.Relacién entre el titulo académico y el cargo. (Autor de tesis, 2016)

Relacién entre el titulo académico y el cargo

mil mNO

Gréfica #21. Relacion entre el titulo académico y el cargo. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

De acuerdo a la informacién obtenida en las encuestas, se puede establecer que
quienes poseen titulo de tercer nivel indican que si hay una relacién con sus cargos,
mientras que quienes no poseen el titulo indican que no hay una relacién entre lo
académico y el cargo. Ello se concluye cuando se compara el resultado porcentual
de esta pregunta con el de la pregunta cuatro y los resultados son iguales. El 68,52
posee titulo de tercer nivel y es muy necesario para su cargo y el restante 31,48%no

posee un titulo universitario y considera no hay relacion con su cargo.
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6.- ¢ Considera usted que la capacitacion continua es importante en el
desenvolvimiento de sus labores?

Capacitacion continua relacionada al trabajo

Tabla de distribuciéon de frecuencias.

. . | Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Sl 49 49 90.74%
MO 5] 34 9.26%
54 100.00%

Tabla #11. Capacitacion continua relacionada al trabajo. (Autor de tesis, 2016)

Capacitacién continua relacionada al trabajo

m5l mNO

Gréfica #22. Capacitacién continua relacionada al trabajo. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
Casi la totalidad de los trabajadores encuestados representados por el 90,74%
consideran que la capacitacion continua es importante para el desarrollo de sus

labores, solo una minoria representada por el 9,26% no le da mayor importancia a
las capacitaciones.
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7.- ¢, COmo se da cuenta su jefe inmediato que los subordinados estan haciendo bien

su trabajo?

Tabla #12. Formas de evidenciar la eficacia de los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Formas de evidenciar la eficacia de los trabajadores
Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de
Respuesta

Frecuencia
Absoluta

Frecuencia
Absoluta
Acumulada

Frecuencia
Relativa

Pregunta
continuamente al
trabajador

Consulta
continuamente al
jefe inmediato
del trabajador

Recibe reportes
zsemanales

Evalua
zemanalmente el
rendimiento del
trabajador

Confia en los
resultados
excelentes

Maonitoréa por
observacion
directa el

desempefiodel
trabajador

18

11

14

18

21

32

35

40

54

33.33%

5.56%

20.37%

5.56%

9 _26%

25.93%

34

100.00%
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Formas de evidenciarla eficacia de los trabajadores

B Pregunta continuamente al trabajador

B Consulta continuamente al jefe inmediato del trabajador
B Recibe reportes semanales

B Evalua semanalmente el rendimiento del trabajador

m Confia en losresultados excelentes

B Monitorea por observacion directa el desempenodel trabajador

Gréfica #23. Forma de evidenciar la eficacia de los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

Mas de la tercera parte de los encuestados, representados por el 33.33% indican
que los jefes evidencian las labores del trabajador estableciendo una comunicacion
continua a través de preguntas. El 25.93% indica que el proceso se maneja a través
de monitoreo del jefe a través de una observacion directa y un 20.37% de los
encuestados menciona que las evidencias del trabajo se genera a través de reportes
semanales de los trabajadores. Las demas alternativas de respuesta, generada por

los encuestados son valores minimos, sin un peso porcentual de gran magnitud.
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8.- ¢, Como reacciona su jefe cuando recibe una critica?

Reaccion de los jefes cuando son criticados

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de
Respuesta

Frecuencia
Absoluta

Frecuencia
Absoluta
Acumulada

Frecuencia
Relativa

Lo acepta vy lo
toma de la mejor
manera

Acepta las criticas,
pera se siente
incomodo

Acepta las criticas
pero reacciona
muy
euforicamente

Mo acepta criticas
y toma
represalias

Mo escucha
criticas, ni
comentarios a su
gestion

42

42

a7

50

51

54

7. 785

8.26%

5.56%

1.85%

5.56%

54

10:0.00%

Tabla #13. Reaccion de los jefes cuando son criticados. (Autor de tesis, 2016)
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Reaccidn de los jefes cuando son criticados

B Lo aceptay lo tomade la mejor manera

W Acepta las criticas, pero se siente incomodo

® Acepta las criticas pero reacciona muy euforicamente
B No acepta criticasy toma represalias

m No escucha criticas, ni comentarios asu gestion

1.85%

Gréfica #24. Reaccion de los jefes cuando son criticados. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

Analizando la reaccion de los jefes cuando son criticados, la mayoria de los
encuestados representado por el 77.78% indican que los jefes reaccionan a la critica
aceptando de buena manera los comentarios para analizar y posteriormente mejorar
su trabajo. Las demas alternativas de opcion tienen pesos porcentuales infimos que

no representan a la mayoria.
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9.- Comente acerca de una situacion laboral que haya vivenciado, en la que su jefe

inmediato no tuvo solucion a los problemas laborales en el ambiente de trabajo.

Situacion laboral sin selucion de autoridad

Tabla de distribucidn de frecuencias.

TTECUEN [T TGOS
Alternativas de cia cia Frecuenci
Respuesta Absolut | Absolut | a Belativa

Falta de insumas
por retraso de 3 3 o.o6EM
proveedaores

Incumplimienta de
loz rabajadaores, B 3 A
enunalabar

Problemas de

caducidad en 3 12 5,565
medicinas
Problemasz en 2 14 3 70

sistemna contable

Problemas en

i . 2 16 370
scturacion
Guei_as delos a 24 14,6
clientes
F zllecimisnto de
un pacients en 1 25 1.85%
tratamisnto
CIrares en
procesos par
problemas de 29 g 5370
COMmUnicacion
Sd 00,005

Tabla #14.Situacion laboral sin solucion de autoridad. (Autor de tesis, 2016)
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Situacion laboral sin solucion de autoridad

B el de inmsmos por retrasn de provesdonss

B lnecum piimil =nto de bos trabajm dores, =nwna Ebor
B Proble mas d= @ ducidad &=n medicinas

B Probde mas =n Sstema ontable

B Problemas =n faduradon

B Defis de los dienbes

B Fall= cimi=nto de wnpecenbs =n trats misnto

B Error=sen proosscs por problema s de comunicacion efectiva

1B5%

Gréfica #25. Situacion laboral sin solucién de autoridad. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

Al consultar a la poblacién de estudio se puede definir que la mayoria de los
encuestados representados por el 53.70% considera que los inconvenientes en los
procesos de trabajo se dan por errores de comunicacion efectiva; el 14.81%
considera que uno de los problemas de la instituciébn sin mayor solucion son las
guejas de los clientes. Las demas alternativas de opcion poseen pequefios pesos
porcentuales que no representan a la mayoria.
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10.- ¢ Considera usted que su jefe inmediato posee las cualidades suficientes para
ocupar el cargo inmediato?

Opinidn de las cualidades del jefe para desempefiar su
cargo

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia FrecuTun;:: Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
d Acumulada
51 49 49 90.74%
MO 5 54 4 26%
o4 100.00%

Tabla #15. Opinién de las cualidades del jefe para desempefiar el cargo. (Autor de tesis, 2016)

Opinidn de las cualidades del jefe para desempefiar
Sl Cargo

HE BRD

Gréfica #26. Opinion de las cualidades del jefe para desempefiar su cargo. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

Al consultar la relacion existente entre las cualidades de los jefes para desempeiiar
su cargo, el 90.74% de los encuestados indican que los jefes si poseen las
cualidades suficientes para desempefar su cargo, solamente un 9,26% considera lo

contrario.
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11.- ¢ Cuantos afios de experiencia considera que posee su jefe inmediato?

Afios de experiencia gue aparenta su jefe
Tabla de distribucidn de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Fmﬂ Frecuencia
Respuesta Absoluta Acumulada Relativa
dela3afos 3 3 5.56%
de 43 6afos 16 19 29.63%
de7a%anos 5 24 0 26%
mas de 10 afios 30 54 55.56%
54 100.00%

Tabla #16. Afios de experiencia que aparenta su jefe. (Autor de tesis, 2016)

Anos de experiencia que aparenta su jefe

Bdela3anos Mde 4aGanos Mde7a9anos B masde 10 anos

5.56%

Gréfica #27. Afos de experiencia que aparenta su jefe. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

La mayoria de los encuestados representados por el 55.56% considera que los
jefes establecen una imagen dotada de afios de experiencia superiores a 10 afios, el
29.63% considera que esa experiencia laboral se encuentra en un rango de 4 a 6

afos. Las demas alternativas de opcion poseen pesos porcentuales infimos.
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12.-Le consta que su jefe inmediato, se propone niveles de desempefio a si mismo

Perspectiva del trabajador relacionada a niveles de
exigencia que cumplen los jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

\ . | F [ .
Alternativas de Frecuencla FEWE:::: Frecuencla
Respuesta Absoluta Relativa
P Acumulada
El 51 51 04 44%
MO 3 54 5.56%
54 100.00%

Tabla #17. Perspectiva del trabajador relacionada a niveles de exigencia que cumplen los jefes.
(Autor de tesis, 2016)

Perspectiva del trabajador relacionada a niveles de
exigencia que cumplen los jefes

W5 mND

5.56%

Gréfica #28. Perspectiva del trabajador relacionada a niveles de exigencia que cumplen los jefes.
(Autor de tesis, 2016)

Analisis:

Al consultar los niveles de exigencia de los jefes se puede establecer que casi la
totalidad de los encuestados representados por un 94.44% consideran que si existe
niveles de exigencia definidos por los jefes, sin embargo una minoria representada
por el 5.56% considera lo contrario.
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13.- Mencione un escenario conflictivo en el que un jefe haya dominado la situacion
de acuerdo al nivel de experiencia laboral que posee

Escenarios conflictivos dominados por el jefe
Tabla de distribucidn de frecuencias.

) __ | Frecuencia :
Alternativas de | Frecuencia Frecuencia
Absoluta _
Respuesta Absoluta Relativa

Acumulada

Paciente que

establecid un

escandalo par
reclamos de mal cobra

I Kl aT.d1

Cliente inconfarme
con el zemvio o 3 34 506>
producta entregadao

Cliente que reclama
por el maltrato de un 3 ar 5,56
colaboradar

Proveedor que 4 41 7 1
reclama pagos
Compaheros de

trabajo que discuten T 43 12,96

fuertemente

Compafiero de trabajo
estrezado y aprimida
par otro companera de
mayor jerarquia

5 54 11

2d 100,003

Tabla #18. Escenarios conflictivos dominados por el jefe. (Autor de tesis, 2016)
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Escenarios conflictivos dominados por el jefe

B Paci=nte gue =stablecio un e sm@ndalo por reclamos de mal cobro
B Chent= inconforme con & =rvio o prodoecto = ntre gz do

B {h=nt= que reclama por =l matrato d= un colaborador

B Prowesdor gue reclama pagos

B Companeros de trabajo que discut=n fusrtement=

B Comipa nero de trabejo estressdo y oprimido por otro companeno de mayor
jrrargui

Gréfica #29. Escenarios conflictivos dominados por el jefe. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

En su mayoria, representado por el 57.41% se determina que el escenario
constructivo mejor dominado por el jefe esta relacionado al control de los escandalos
por reclamos que hacen los pacientes. Con el 11.11% la segunda alternativa con
mayor representacion seria el escenario en el cual un trabajador de mayor jerarquia
estresa y oprime a otro trabajador. Las demas alternativas de opcién poseen pesos
porcentuales bajos.
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14.- ¢ Qué opina acerca de la siguiente afirmacion?: la empresa solo contrata
personal con poca experiencia para desempefiar las jefaturas departamentales y de
esa manera establecen un rango de sueldos bajos, que la empresa puede cubrir

facilmente.

Opinion acerca de inexpertos contratados para justificar bajos

Tabla de distribucion de frecuencias.

suedos

, , Frecuencia ,
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta ,
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
En desacuerdo por falta
de experiencia y 32 32 59.26%
conocimientos
De acuerdo, para darle
oportunidad a los
. . 18 50 33.33%
iinexpertos siempre que
tenga conocimientos.
Me es indiferente,
cumplo con mi trabajo
P o 4 54 7.41%
no tomao en cuenta lo
que no me interesa
54 100.00%

2016)

Tabla #19. Opinién acerca de inexpertos contratados para justificar bajos sueldos. (Autor de tesis,
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Opinion acerca de los inexpertos contratados para
justificar bajos sueldos

B En desacuerdo por faita de experiencia y conocimientos

B De acuerdo, paradar ke oportunidad a los inex pertos Sempre quetenga
conocimient os.

um Me esindferente, cumplo con mi trabajoy no tomo en cuenta ko gue no
me interesa

Gréfica #30. Opinion acerca de los inexpertos contratados para justificar bajos sueldos. (Autor de
tesis, 2016)

Andlisis:

Las mayoria de los encuestados, representados con el 59.26% manifiestan su
desacuerdo en la contratacion de jefes inexpertos para justificar bajos sueldos,
alegando falta de conocimientos y experiencia. El 33.33% manifiestan estar de
acuerdo, estableciéndolo como una estrategia para optimizar recursos siempre y
cuando el contratado domine en conocimientos. Las demas opciones de respuesta

poseen pesos porcentuales bajos, no representativos a la mayoria.
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15.- ¢ Qué opinion le merece, el hecho de que la empresa en la que labora, le asigne

un jefe joven, en la que usted posee mas experiencia y capacidad que su jefe?

Opinion acerca de trabajadores con mayor experiencia que sus jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

, , Frecuencia i
Alternativas de Frecuencia Absalut Frecuencia
uta
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Lamentablemente son
decisiones de la
42 42 77.78%
Empresa y toca
acatarlas.
Me es indiferente la
situacion, cumplo con lo B 48 11.11%
que se me indica.
Me parece bien que se le
de oportunidad a |a
ente javen, siempre
£ ! Prey ] 54 11.11%
cuando tenga
experiencia y
conocimientos
54 100.00%

2016)

Tabla #20. Opinién acerca de trabajadores con mayor experiencia que sus jefes. (Autor de tesis,
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Opinién acerca de trabajadores con mayor
experiencia que sus jefes

B Lamentazkemente son decisiones de & empresay toca acatar &s.
B Me esindferente la situacion, cumplo con b que =2 meindca

m Me parece bien quese ke de oportunidad a lagente joven, Sempre y cuando
Tenga ex perienciay conacimisntos

Gréfica #31. Opinion acerca de trabajadores con mayor experiencia que sus jefes. (Autor de tesis,
2016)

Andlisis:

Mas de las tres cuartas partes de los encuestados representados por el 77.38%
lamenta la contratacibn que poseen menor experiencia que poseen algunos
trabajadores de las distintas areas, sin embargo respetan la decisién y acatan la

orden. Las demas alternativas de respuesta poseen porcentajes representativos
bajos.
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16.- Considera usted que el nivel de experiencia de su jefe inmediato es el suficiente

para ocupar el cargo que desempefia?

Opinién acerca del adecuado nivel de experiencia de los jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
=l 43 43 79.63%
MO 11 54 20.37%
54 100.00%

Tabla #21. Opinién acerca del adecuado nivel de experiencia de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Opinidn acerca del adecuado nivel de experienciade los
jefes

msl mNO

Gréfica #32. Opinién acerca del adecuado nivel de experiencia de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
Al consultar a los encuestados se ha podido determinar que el 79.63% de los

encuestados consideran que los jefes si poseen un adecuado nivel de experiencia, y
que el 20.37% considera lo contrario.
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17.- Siente que el nivel de experiencia de su jefe inmediato, establece una excelente

organizacion

Tabla de distribucion de frecuencias.

Relacion entre la experiencia y el cargo desempefiado por los jefes

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Respuesta Absoluta Absoluta Relativa
Acumulada
Definitivamente si 32 32 59.26%
Probablemente si g 40 14.81%
Indeciso 4 a4 7.41%
Definitivamente no 4 asg 7.41%
Probablemente no B 54 11.11%
54 100.00%

Tabla #22. Relacién entre la experiencia y el cargo desempefiado por los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Relacion entre la experienciay el cargo desempefado
por los jefes

B Definitivamentesi W Probablementesi W Indecso

m Definitivamente no m Probablementeno

Gréfica #33. Relacién entre la experiencia y el cargo desempefiado por los jefes. (Autor de tesis,
2016)

Analisis:
La mayoria de los encuestados representados por el 59.26% estan completamente
de acuerdo en que la experiencia de los jefes influye en el cargo que desempeiia, el

14.81% menciona que es probable la relacibn antes mencionada. Las demas

alterativas de opcion poseen una pequefia representacion porcentual.
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18.- Usted esta de acuerdo con el hecho de que los jefes que poseen mayor

experiencia laboral, resuelven mas efectivamente los problemas laborales

Opinion acerca de resolucion de problemas relacionado a la
experiencia de los jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Respuesta Absoluta Absoluta Relativa
Acumulada
Totalmente de acuerdo 44 a4 B81.48%
Parcialmente de
acuerdo 4 48 7.41%
Parcialmente en
desacuerdo 3 51 5.56%
Totalmente en
desacuerdo 3 54 5.56%
54 100.00%

Tabla #23. Opinién de resolucién de problemas relacionado a la experiencia de los jefes. (Autor de
tesis, 2016)

Opinidén acerca de resolucién de problemas
relacionado a la experiencia de los jefes

m Totalmente de acuer do m Parciamente de acuerdo

Parciaimente en desacuerdo B Totalmente en desacuer do

Gréfica #34. Opinién de resolucion de problemas relacionado a la experiencia de los jefes. (Autor de
tesis, 2016)

Andlisis:

La mayoria de los encuestados representados por el 81.48% estan totalmente de
acuerdo en la existencia de la influencia del factor experiencia en la resolucion de
problemas laborales. Las demas alternativas poseen representaciones porcentuales

minoritarias.
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19.- Describe la actitud que adopta tu jefe inmediato con relacion a conflictos
laborales

Actitud de jefes frente a conflictos laborales
Tabla de distribucion de frecuencias.

. | Frecuencia .
. Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta Absoluta .
Absoluta Relativa
Acumulada
Es paciente, escucha el
problema y busca una a4z a2 77.78%
solucién
Trata de controlarse y es
muy colaborativo en la z a4 3.70%
resolucidn de conflictos
Se molesta, pero busca
. 3 47 5.56%
resolver el conflicto
Se molesta enseguida y no
7 54 12.96%
escucha razones
54 100.00%

Tabla #24. Actitud de jefes frente a conflictos laborales. (Autor de tesis, 2016)

Actitud de jefes frente a conflictos laborales

M Es paciente, escucha el problema v busca una sclucion
M Trata de controlarse y es muy colaborativo en la resolucién de conflictos
Se molesta, pero busca reschver el conflicto

M 5e molesta enzeguida vy no escucha razones

Gréfica #35. Actitud de jefes frente a conflictos laborales. (Autor de tesis, 2016)
Analisis:
Al consultar la actitud de los jefes ante los conflictos laborales se puede establecer
gque mas de las tres cuartas partes de los encuestados, representado por el
77.78%menciona que los jefes adoptan una actitud paciente y escuchan opiniones,

para luego buscar la mejor solucién al problema. Las demas alternativas de opcién

no son representativas a la mayoria.
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inmediato en su desenvolvimiento de trabajo.

20.- Mencione una anécdota laboral en la que se indique el accionar de tu jefe

Anécdota que demuestra el accionar del jefe en su cargo

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Respuesta

Frecuencia
Absoluta

Frecuencia
Absoluta
Acumulada

Frecuencia
Relativa

Falla en facturacion y el
jefe ordeno facturar
manualmente

Problemas con un vuelto y

el jefe le dio credibilidad

al cliente y se le entrego el
dinero.

Inconformidad con la
atencion al cliente, y el
jefe tomo correctivos de
ello.

Un trabajador falto y el
jefe repartic el trabajo
entre los demas
trabajadores

Un proveedor se porto
mal, pero el jefe busco
solucionar el
inconwveniente

Problemas con personal
conflictivo de la empresa y
el jefe soluciond el caso

En navidad faltaba una
canasta navidefia y el jefe
soluciond el problema

Se debia presentar un
informe, el trabajador
encargado no lo realizo y
el jefe soluciong

Soluciond conflicto entre
trabajadores

15

21

15

36

az

43

aq

ag

43

50

54

27 .78%

3B8.89%

11.11%

1.85%

1.85%

3.70%

3.70%

3.70%

7.41%

54

100.00%

Tabla #25. Anécdota que demuestra el accionar del jefe en su cargo. (Autor de tesis, 2016)
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Anécdota que demuestra el accionar del jefe en su
cargo

M Fallz en facturacidn y el jefe ordeno facturar manualmente

W Problemas con un vuelto v el jefe le did credibilidad al cliente y sele entrezgo el
dinenz.

B Inconformidad con la atencion al diente, y el jefe tomo correctivos de ello.

B Un trabajador falto v el jefe repartic el trabajo entre los demastrabajadores

B Un provesedor se porto mal, pero el jefe busco solucionar el inconveniente

B Problemas con personal conflictive de |la empresa y el jefe soluciond el caso

B En navidad faltaba una canasta navidena y el jefe soluciono el problema

B Se debia presentar un informe, el trabajador encargado no lo realizo y el jefe
soluciong

Soluciono conflicto entre trabajadores

Gréfica #36. Anécdotas que demuestra el accionar del jefe en su cargo. (Autor de tesis, 2016)
Analisis:
El 38.89% de los encuestados hace referencia a una anécdota relacionada a
conflictos establecidos en devoluciones en dinero a los clientes. Otra anécdota
donde se puede evidenciar el correcto accionar del jefe es en la falla de emision de

facturas a los clientes representados por un 27.78%. Las demas anécdotas
mencionadas por los encuestados poseen pesos porcentuales bajos.
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21.- En la siguiente imagen se presentan dos escenarios ¢cual de las consideras
refleja el comportamiento de tu jefe?

Analisis de imagen reflejando el comportamiento de jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

.| Frecuencia .
. Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta Absoluta .
Absoluta Relativa
Acumulada
Imagen 1.- lefe autaritario 27 27 50.00%
Imagen 2 .- lefe lider y
27 54 50.00%
colaborador
54 100.00%

Tabla #26. Analisis de imagen reflejando el comportamiento de jefes. (Autor de tesis, 2016)

Analisis de imagen reflejando el comportamiento
de jefes

B Imagen 1.- lefe autoritario B Imagen 2.- lefe lider y colaborador

Gréfica #37. Analisis de imagen reflejando el comportamiento de jefes. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

Al consultar a los encuestados a través de la técnica de insercion de imagenes se
establece que el 50% de los encuestados se identifica con la primera opcion que es
una imagen de un jefe autoritario y el otro 50% de los encuestados relaciona a sus

jefes con la segunda opcion que es la imagen de un jefe colaborador que refleja
liderazgo.
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22.- ¢Cudl es el nivel que le asignaria al comportamiento laboral de los jefes
institucionales?

Nivel del comportamiento laboral de los jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta A Absoluta .
Acumulada

De acuerdo 39 39 T222%

Algo de acuero z 41 3.70%

Poco de acuerdo 2 43 3.70%
Nada de acuerdo 11 54 20.37%
54 100.00%

Tabla #27. Nivel del comportamiento laboral de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de comportamiento laboral de los jefes

B Descuerdo  MAlgode acuerc ¥ Pooo de acuerdo M Nada de acuerdo

3.70%
3.70%%

Gréfica #38. Nivel del comportamiento laboral de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
El 72.22% de los encuestados considera estar de acuerdo con el comportamiento
laboral de los jefes, mientras que el 20.37% esta en total desacuerdo con lo antes

mencionado. Otras alternativas de respuesta poseen pesos porcentuales bajos.
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23.- ¢Esta Ud. de acuerdo con la presion que los jefes de mandos medios y altos

generan?

Nivel de aceptacion de la presion de los jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

. | Frecuencia .
. Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta Absoluta .
Absoluta Relativa
Acumulada
De acuerdo B & 11.11%
Algo de acuero 5 11 9.26%
Poco de acuerdo q 20 16.67%
Mada de acuerdo 34 54 B2 96%
54 100.00%

Tabla #28. Nivel de aceptacion de la presion de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion dela presion de los jefes

B Descuerdo BWAlgo de acuero Poco de acuerdo M MNada de acuerdo

Grafica #39. Nivel de aceptacion de la presion de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

Mas de la mitad de los encuestados representados por el 62.96% esta en total
desacuerdo con los niveles de presién generados por los jefes. El 16.67% indica
estar poco de acuerdo con lo antes mencionado por lo tanto se evidencia el malestar
de la mayoria de los trabajadores. Existen otras opciones de respuesta en los que el

peso porcentual es minoritario.
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24.- ¢ Su jefe inmediato esta comprometido con aspectos de Organizacion, Orden y

Limpieza en su area?

Compromiso del jefe con organizacion, orden y limpieza

Tabla de distribucicn de frecuencias.

T Frecuencia F;mrﬁﬂ Frecuencia
Absoluta Acu Relativa
3l 25 25 46.30%
MO 1 26 1.85%
Solo cuando le exigen 28 54 51.85%
54 100.00%

Tabla #29. Compromiso del jefe con organizacién, orden y limpieza. (Autor de tesis, 2016)

Compromiso del jefe con organizacion, ordeny
limpieza

H5 BEND W35l cuandole exigen

1.85%

Gréfica #40. Compromiso del jefe con organizacion, orden y limpieza. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
El 51.85% de los encuestados manifiesta que el jefe demuestra organizacion, orden,
limpieza solo cuando el momento lo exige. El 46.30%considera que el jefe siempre

establece lo antes mencionado; por lo tanto se puede evidenciar un resultado
favorable hacia en trabajo en ambientes organizados y limpios.
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25.- Describa que pasa cuando usted posee una queja ¢ Coémo reacciona su jefe

inmediato?

Tabla #30. Reaccion del jefe ante quejas de trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Reaccion del jefe ante quejas de trabajadores

Tabla de distribucion de frecuencias.

. | Frecuencia .
. Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta Absoluta ]
Absoluta Relativa
Acumulada
Me escucha atentamente y
B 41 41 7593%
luego soluciona el problema
Indica que le pase un
informe de lo sucedido y se
B 1 42 1.85%
toma su tiempo para
solucionar el problema
Estahlece una reunidn con
el trabhajador, pero se
] 45 5.56%
malesta por atender tantos
problemas.
Solicita se le expligue por
escrito la situacion, pero no 2 a7 3.70%
soluciona el problema
Mo escucha razones y los
problemas los debe resolver 7 54 12.96%
gl mismo empleado.
54 100.00%;5
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Reaccion del jefe ante quejas de trabajadores

B Me escucha atentamentey luego soluciona el problkema

B Indica que le pase un informe de lo sucedido y se tomasu tiempo para
solucionar el problema

m Establece una reunion con el trabajador, pero s molesta por atender tantos
problemas.

m Solicita == le explique por escrito la situacion, pero no soluciona el problema

m Mo ecucha razonesy los problemas os deberesolver el memo empleado.

Gréfica #41. Reaccion del jefe ante quejas de trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

Mas de las tres cuartas partes representado por el 75.93% indica que la reaccién del
jefe es una escucha activa para luego establecer una solucién adecuada en relacién
a las quejas de los trabajadores. Otras reacciones de los jefes mencionados por los

trabajadores, poseen pequefias representaciones porcentuales.
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26.- Establezca el valor empresarial que mas se destaca en la relacion entre usted y

su jefe.

Valores mas destacables en la relacion laboral

Tabla de distribucion de frecuencias.

.| Frecuencia ,

Alternativas de Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuelnc:la
Absoluta Relativa

Acumulada

Responsabilidad 17 17 31.48%
Honestidad 1z 29 22.22%
Compromiso 7 36 12.96%
Lealtad 1 a7 1.85%
Optimismo 2 39 3.70%%
Seguridad 1 40 1.85%
Disciplina 1 a1 1.85%
Ferseverancia 1 42 1.85%
Solidaridad 2 a4 3.70%
Etica 1 45 1.85%
Respeto 1 46 1.85%
Profesionalismo 1 a7 1.85%
Humildad 1 43 1.85%
Unign 2 S50 3.70%
Eficacia 4 54 7.41%

54 100.00%

Tabla #31. Valores mas destacables en la relacion laboral. (Autor de tesis, 2016)
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Valores mas destacables en la relacion laboral

B Responsabilidad m Honestidad m Compromso m Lealtad

m Optimemo m Seguridad m Disciplina m Perseverancia
» Solidaridad mEtica B Respeto m Profesionalismo
Humildad Lnian Eficacia
1.85%

1.85%

3.70%
1.85%
1.85%
1.85%

3.70%
1.85%

Gréfica #42 Valores més destacables en la relacién laboral. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

Los trabajadores encuestados indican que la responsabilidad es el valor mas
destacable en las relaciones laborales entre jefe y empleado, representado con un
31.48%. La honestidad es el segundo valor mas destacable en este analisis y esta
representado con el 22.22%. Los demas valores mencionados por los encuestados

poseen pesos porcentuales no representativos a la mayoria.
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27.- ¢ Qué piensa usted cuando un jefe inmediato lo maltrata y lo presiona exigiendo

un trabajo?

Tabla #32. Opinién relacionada al maltrato y presion laboral. (Autor de tesis, 2016)

Opinion relacionada al maltrato y presion laboral

Tabla de distribucion de frecuencias.

Tabla de distribucion de frecuencias.

. | Frecuencia .
. Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta Absoluta .
Absoluta Relativa
Acumulada
Situacian injusta 42 42 77.78%
Debe de ser conciente con el
tiempo para realizar el 2 44 3.70%
trabajo encomendado
Me debe respetar z 45 3.70%
Aunque mi trabajo sea bajo
presian no debo recibir z 43 3.70%
maltrato
Mo estoy de acuerdo ni con
el maltrato psicolégico ni B 54 11.11%
fisico
54 100.00%
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Opinion relacionada al maltrato y presion laboral
m Sktuation njusta
m Debedeser concientecon eltiempo para realizar el trabajo encomendado
B Me deberespetar

B Aungue mi trabajo se= bajo presion no debo recibir maktrato

m Mo estoy de acuerdao ni con el makrato psicologico ni fisico

3.70%
3.70%

Gréfica #43. Opinion relacionada al maltrato y presion laboral. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
La mayoria de los encuestados representados por el 77.78% consideran que el
maltrato y la presion laboral de los jefes hacia los trabajadores es absolutamente

injusto. Otras opiniones relacionadas al tema reflejan pesos porcentuales bajos.
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28.- En una escala del 1 al 5, ¢ Qué calificacion le daria al trato de sus jefes hacia

usted?
Calificacion del trato de jefes con los empleados
Tabla de distribucion de frecuencias.
Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta A Absoluta va
Acumulada
5 (Estable) 34 34 52.96%
4 (Medio estable) 2 36 3.70%
3 {Medio) a0 7.41%
2 (Medio Insatisfecho) 3 43 5.56%
1 {Insatisfecho) 11 54 20.37%
54 100.00%
Tabla #33. Calificacion del trato de jefes con los empleados. (Autor de tesis, 2016)
Calificacion del trato de jefesconlos
empleados
m 5 (Estable) m 4 [Medio eable) m 3 [Media)
m 2 (Medio Insatsfecho) B 1 {Insatisfecho)
Gréfica #44. Calificacion del trato de jefes con los empleados. (Autor de tesis, 2016)
Analisis:

El 62.96% considera que el trato entre el jefe y los empleados es el adecuado,
denominando una relacion estable entre ambas partes, seguido del 20.37% que
considera que el trato entre los empleados y los jefes es insatisfactorio, las demas

opciones de respuesta son relativamente no representativas a la mayoria.
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29.- ¢ Qué tan bien le mantiene informado su jefe inmediato sobre las politicas,
planes y desarrollo de la compafia?

Comunicacion del jefe ante politicas, planes y desarrollo de la
empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. Frecuencia .
. Frecuencia Frecuencia
Alternativas de Respuesta Absoluta .
Absoluta Relativa
Acumulada
Nunca comunica nada 15 15 27 .TEH
Parece que el tampoco esta
~ ~ 2 iz 3.70%
bien informado
El me informa a veces 3 20 5.56%
El me informa la mayoria de
2 22 3.70%
las veces
Siempre me informa 32 54 59.26%
54 1000035

Tabla #34. Comunicacion del jefe ante politicas, planes y desarrollo de la empresa. (Autor de tesis,
2016)

Comunicaciondel jefe ante politicas,
planesy desarrollo de la empresa

m Munca comunica nada

m Parece que el tampoco exa bien informado
El me informa aveces

m Elme informa la mayoria de Bsveces

m Sempre meinforma

Gréfica #45. Comunicacién del jefe ante politicas, planes y desarrollo de la empresa. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:

La mayoria de los encuestados representados por el 59.26% indican que el jefe
establece una buena comunicacion de politicas, planes y el desarrollo de la
empresa. El 27.78% de los encuestados, indican que los jefes nunca comunican
nada, un factor preocupante para el correcto desenvolvimiento de toda la

organizaciéon. Las demas alternativas de respuesta poseen bajos pesos
porcentuales.
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30.- ¢ Como mantiene la disciplina de los empleados?

Comportamiento del jefe para mantener disciplina en el ambiente
laboral

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia . .
recuencia recuencia
Alternativas de Respuesta Absoluta
o Absoluta Relativa
Acumulada
Reclama frente a los demas
3 3 5.56%
empleados.
Se burla frente a los demas
1 4 1.85%
empleados.
Es directo, pero lleva a un
2 B 3.70%
lado al empleado.
Critica en privado y explica
P e 7 13 12.96%
el por qué.
Sus criticas siempre son
utiles y nunca lo hace en 41 54 75.93%
presencia de otros.
54 100.00%

Tabla #35. Comportamiento del jefe para mantener disciplina en el ambiente laboral. (Autor de tesis,
2016)

Comportamiento del jefe para mantener disciplina
en el ambiente laboral
m Reclama frente a los demZs empleados.
® Se burlafrente a los demas empleados.
m Esdirecto, pero lleva a un lado al empleado.

m Critica en privado y explica el por que.

m Sus criticas siempre son Utilkes v nunca lo hace en presencia de otros.

Gréfica #46. Comportamiento del jefe para mantener disciplina en el ambiente laboral. (Autor de tesis,
2016)

Analisis:

Mas de las tres cuartas parte de los encuestados representados por el 75.93%
indican que las criticas son utiles, siempre que sea en privado. Ademas el 12.96%
menciona que la critica debe ser en privado y debe estar acompafiado de motivos

importantes para ser tomado en cuenta. Otras opciones de respuesta poseen pesos

porcentuales minimos.
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31.- ¢, Qué caracteristicas podrias mencionar con respecto a la imagen que
demuestra sus superiores hacia el personal de la empresa?

Imagen de jefes ante trabajadores
Tabla de distribucion de frecuencias.

- .| Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Respeto 34 34 62.96%
Confianza 1 35 1.85%
Compromiso 2 37 3.70%
Profesionalismao 1 38 1.85%
Solidaridad 2 40 3.70%
Seguridad 2 42 3.70%
Liderazgo 4 16 7.41%
Autoritarismo 1 a7 1.85%
Lealtad 7 54 12.96%
24 100.00%

Tabla #36. Imagen de jefes ante trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Imagen de jefes ante trabajadores

M Respeto m Confianza m Compromiso

B Profesionalismo B Solidaridad m Seguridad

Liderazgo Autoritarismo Lealtad

Gréfica #47. Imagen de jefes ante trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

De acuerdo a las respuestas de los encuestados, la imagen que refleja el jefe ante
los trabajadores, es una imagen de respeto, representada con un 62.96%. El 12.96%
considera que el jefe promueve la lealtad a los trabajadores y un 7.49% menciona al
liderazgo como reflejo de la imagen de los jefes.
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32.- ¢Qué opinion te merece el hecho de que un jefe no de permisos a los
trabajadores cuando estos tienen una emergencia de indole familiar?

Opinidn acerca de la flexibilidad en permisos a
trabajadores por emergencias familiares

Tabkla de distribucién de frecuencias.

) . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada

Deberian ser mas

flexibles con los 15 15 27.78%
permisos
Deberia ser mas
conciente y otorgar 23 38 42.59%
el permiso
Estoy totalmente en
12 a0 22.22%
desacuerdo
Estoy totalmente de
Y a 54 7.41%
acuerdo
54 100.00%

Tabla #37. Opinién acerca de la flexibilidad en permisos a trabajadores por emergencias familiares.
(Autor de tesis, 2016)

Opinién acerca de la flexibilidad en permisos a
trabajadores por emergencias familiares

m Deberian ser mas flex blescon los permsos
m Deberia ser mas conciente y otorgar el per miso

Estoy totalmente en desacuerdo

M Estoy totalmente de acuerdo

Gréfica #48. Opinidn acerca de la flexibilidad en permisos a trabajadores por emergencias familiares.
(Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

El 42.59% de los trabajadores encuestados mencionan que los jefes deberian de ser
mas consientes ante una emergencia familiar y otorgar el permiso necesario,
mientras que un 27.78% indican que deberian de ser mas flexibles con los permisos,

y el 22.22% esta totalmente en desacuerdo con respecto a que no se otorgue

permisos ante una emergencia familiar.
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33.- ¢, Cual cree usted que debe ser la actitud correcta de su jefe?

Opinion acerca de la actitud correcta del jefe

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Flexible 40 40 74.07%
Paciente 1 41 1.85%
Atento 1 42 1.85%
Entiende la causa de
2 44 3.70%
los problemas
Apoya a los
poy 1 45 1.85%
empleados
Toma decisiones
favorables para 1 46 1.85%
todos
Motiva al personal a
ser trabajando 2 43 3.70%
carrectamente
Perdonar y olvidar
Y 5] o4 11.11%
faltas
54 100.00%

Tabla #38. Opinién acerca de la actitud correcta del jefe. (Autor de tesis, 2016)
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Opinion acerca de |la actitud correcta del jefe

B Flexible

N Paciente

H Atento

B Entiende |3 causa de los problemas

B Apoys 3 los empleados

B Toma decisiones favorsbles para todos

¥ Mativa al personsal 2 sertrabajando correctamente

® Perdonar y olvidar faltas

3.70%

1.85%

3.70%0
1.85%
1.B5%

Gréfica #49. Opinidén acerca de la actitud correcta del jefe. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

La mayoria de los encuestados, representados por un 74.07% indican que la actitud
de los jefes deberia de ser un poco flexible, mientras que un 11.11% prefieren que
los jefes opten por perdonar y olvidar las faltas. Las demas opciones de los

encuestados no poseen mayor peso porcentual.
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34.- En la mayoria de las empresas, los jefes reflejan una imagen autoritaria y de
control absoluto, en la organizacion, ¢qué tan de acuerdo estds con ésta afirmacion?

Relacion con imagen autoritaria y controladora de los jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Respuesta Absoluta Absoluta Relativa
Acumulada

De acuerdo as 3B 70.37%
Algo de acuero 2 40 3.70%
Poco de acuerdo 3 a3 5.56%
Nada de acuerdo 11 54 20.37%

54 100.00%

Tabla #39. Relacion con imagen autoritaria y controladora de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Relacién conimagen autoritaria y controladora de
los jefes

W Deacuerdo MW Algode acuerc W Poco deacuerdo W Nada de acuerdo

3.70%

Gréfica #50. Relaciéon con imagen autoritaria y controladora de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

El 70.37% de los trabajadores encuestados estan de acuerdo con la imagen
autoritaria y de control absoluto de los jefes, mientras que un 20.37% esta en total
desacuerdo con esta imagen de parte de los jefes.
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35.-Consideras que los jefes de tu empresa son comprensibles cuando un problema
personal sucede.

Comprension de los jefes ante problemas personales de los
empleados

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia e Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Sl 22 22 40.74%
NO 32 54 59 26%
54 100.00%

Tabla #40. Comprension de los jefes ante problemas personales de los empleados. (Autor de tesis,
2016)

Comprension de los jefes ante problemas
personales de los empleados

m5 = NO

Gréfica #51. Comprension de los jefes ante problemas personales de los empleados. (Autor de tesis,
2016)

Analisis:
El 40.74% de los trabajadores consideran que sus jefes son comprensibles ante
alguna situacién de indole personal, sin embargo el 59.26% de los encuestados,

piensan totalmente diferente, ya que indican que no hay comprension de parte de los
jefes ante un problema personal del trabajador.
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36.- Los jefes de tu empresa tratan de llevar el trabajo en equipo de la forma mas
seria.

Nivel de percepcion relacionado a que los jefes fomentan el
trabajo en equipo serio

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada

=l 28 28 51.85%

MO 26 54 A48 15%
54 100009

Tabla #41. Nivel de percepcion relacionado a que los jefes fomentan el trabajo en equipo serio. (Autor
de tesis, 2016)

Nivel de percepcion relacionado a que los jefes
fomentan el trabajo en equipo serio

HZ END

Gréfica #52. Nivel de percepcidn relacionado a que los jefes fomentan el trabajo en equipo serio.
(Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
El 51.85% de los trabajadores indican que los jefes fomentan el trabajo en equipo,

mientras que un 48.15% no comparte la misma afirmacion. Este resultado es muy

dividido, casi la mitad de los encuestados consideran que no se fomenta el trabajo
en equipo.
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37.- Describa que hace su jefe inmediato cuando la toma de decisiones no fue la

correcta y genera un factor desfavorable para la empresa.

Reaccion del jefe cuando toma malas decisiones y se

obtiene un resultado desfavorable
Tabla de distribucion de frecuencias.

i .| Frecuencia i
Alternativas de | Frecuencia Absaluta Frecuencia
R est Absolut Relati
espuesta uta | mulada elativa
Trata de entender el
rata de entender e 33 33 -0.57%
errar
Aprende del error
para novolverlo a 1 39 1.85%
cometer
Solicita opiniones
para analizar la 4 43 7.41%
situacion
Mo acepta su
responsabilidad en 2 a5 3.70%
el error
Desconoce los
resultados y es 4 49 7.41%
Enérgico
Reparte culpas y no
asume su 5 54 8.26%
responsabilidad
54 100.00%

Tabla #42. Reaccion del jefe cuando toma malas decisiones y se obtiene un resultado desfavorable.
(Autor de tesis, 2016)
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Reaccion del jefe cuando toma malas decisionesy se
obtiene un resultado desfavorable

B Trata de entender &l error

m Aprendedel error pare no volverlo a cometer
B Solicita opiniones para analizar |a situacion

W Mo acepta su responsabilidad en el emor

B Desconoce los resultados y es enargico

W Reparte culpas v no asume su responsabil id ad

3.70%

L.B5%

Gréfica #53. Reaccion del jefe cuando toma malas decisiones y se obtiene un resultado desfavorable.
(Autor de tesis, 2016)

Analisis:

La mayoria de los trabajadores encuestados, representado por el 70.37% indican
que los jefes tratan de entender el error cometido para no volver a tomar malas
decisiones, mientras que un 9.26% de los encuestados mencionan que no asume su
responsabilidad y reparte culpas. El resto de las alternativas de los empleados, no

poseen mayor peso porcentual.
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38.- ¢ Qué opina del hecho de que su jefe prefiere no tomar decisiones, para no
asumir el riesgo de equivocarse y prefiere que la responsabilidad la tome un
trabajador?

Falta de responsabilidad del jefe en la toma de decisiones

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Ahsoluta Frecuencia
R esta Absoluta Relati
S u Acumulada shata
Esta mal porgue el
jefe debe estar
22 22 40.74%

capacitado para
tomar decisiones

Ezta mal por que €l
es el jefe y para eso 32 54 50.26%
se lo contrato

54 100.00%

Tabla #43. Falta de responsabilidad del jefe en la toma de decisiones. (Autor de tesis, 2016)

Falta de responsabilidad del jefe en la toma de
decisiones

m Esta mal pomue el jefe debe estar capacitado para tomar decisicnes

®m Ezta mal por que &l ez el jefe y pars eso == lo contrato

Gréfica #54. Falta de responsabilidad del jefe en la toma de decisiones. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

Existe un 100% en desacuerdo por parte de los trabajadores encuestados, ya que
un 40.74% opinan que estd mal ésta actitud del jefe debido a que debe estar
capacitado para realizar la toma de decisiones, mientras que el 59.26% menciona

gue al ser jefe debe de ser contratado para que tome las decisiones.
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decisiones correctas

Cualidades que demuestren la correcta toma de

decisiones del jefe

Tabla de distribucion de frecuencias.

, .| Frecuencia ,
Alternativas de | Frecuencia Absoluta Frecu EIHEI-E
Respuesta Absoluta Acumulada Relativa
Comprensian 1 1 1.85%
Agilidad 1 2 185%
Honradez 1 3 1.85%
Compromiso 2 5 3.70%
Comunicativo 1 B 1.85%
Delega
responsabilidad de 3 3 5.56%
forma adecuada
Inclusion 1 10 1.85%
Empatiza 1 11 1.85%
Tolera los errores 1 12 1.85%
Autenticidad 2 14 3.70%
Fljar metas e 34 a8 62 .96%
intentar
Coherencia entre lo
que dice y hace . 24 11.1l%
54 100.00%

39.- Establezca una cualidad que demuestre que su jefe inmediato sabe tomar

Tabla #44. Cualidades que demuestren la correcta toma de decisiones del jefe. (Autor de tesis, 2016)

115



Cualidades que demuestren la correcta toma de
decisiones del jefe

B Comprension

W Agilidad

W Honrader

B Comp o miss

W Comunicativa

W Delega responsabilidad de forms adecuada

B Inclusidn

W Emip atiza

W Tolers bos errones

W Autenticidad

W Fijar metas eintentar alcanzarlas

B Coherenda entre ko gue dice y hace
1.85%

T05e

Gréfica #55. Cualidades que demuestren la correcta toma de decisiones del jef. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

La mayoria de los encuestados, representados con un 62.96% indicaron que la
mejor cualidad que tiene su jefe al momento de tomar decisiones es fijando metas e
intentar alcanzarlas, el 11.11% menciona que se debe tener coherencia entre lo que
se dice con lo que se hace, mientras que el 5.56% mencionan que los jefes se

encargan de delegar responsabilidades una manera adecuada.
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40.- ¢Considera que su jefe inmediato toma las mejores decisiones para el bienestar
de la empresa?

MNivel de aciertos de los jefes en la toma de decisiones

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . Frecuenci .
Alternativas de Frecuencia m:' Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
| 37 37 B2 52%
MO 17 54 31.48%
54 100003

Tabla #45. Nivel de aciertos de los jefes en la toma de decisiones. (Autor de tesis, 2016)

Mivel de aciertos de los jefes en la toma de

decisiones
HEl END

Gréfica #56. Nivel de aciertos de los jefes en la toma de decisiones. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

El 68.52% de los trabajadores, consideran que los jefes toman las mejores
decisiones para el bienestar de la empresa, mientras que el 31.48% no comparte
esta afirmacion. Es decir que un poco més de la cuarta parte no comparte los
criterios de decision que los jefes aplican.
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41.- ; Como calificaria los resultados administrativos y financieros de la empresa
desde los dltimos 3 afios?

Percepcion del trabajador con respecto a los resultados de
la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Fmﬂ Frecuencia
Respuesta Absoluta [ Relativa
Excelente 18 18 33.33%

Muy bueno 18 36 33.35%
Bueno 10 4B 1852%

Regular 2 48 3.70%
Malo & o 11.11%
54 10:0.00%

Tabla #46. Percepcion del trabajador con respecto a los resultados de la empresa. (Autor de tesis,
2016)

Percepcion del trabajador con respectoa los
resultados de la empresa

N Excelente W Muy beeno  EBueno B Regular B Malk

Gréfica #57. Percepcion del trabajador con respecto a los resultados de la empresa. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:

La opinién de los trabajadores con respecto a los resultados administrativos y
financieros de los ultimos tres afios de la empresa lo califica como aceptable, ya que
el 66.67% expresa como excelente, el 32.29% muy bueno, el 18.52% bueno, el 0.64

regulary el 11.11% malo.
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42.-Cuando su jefe toma una mala decision, ¢ acepta sin ningan problema su
responsabilidad?

Mivel de aceptacion de las responsabilidades de los jefes en
la toma de decisiones

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . Frecuenci .
Alternativas de Frecuencia m:' Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Zl 18 18 33.3%%
MO 36 54 BB 6T
04 100, 0%

Tabla #47. Nivel de aceptacion de las responsabilidades de los jefes en la toma de decisiones. (Autor
de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion de las responsabilidades de los
jefesenlatoma de decisiones

WE WND

Gréfica #58. Nivel de aceptacion de las responsabilidades de los jefes en la toma de decisiones.
(Autor de tesis, 2016)

Analisis:
El 33.33% de los trabajadores tienen una buena percepcién al momento de una

mala toma de decisiones, mientras que la mayoria de los trabajadores indican con

un 66.67% que los jefes no aceptan responsabilidades al momento de una mala
toma de decisiones.
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43.- ¢ Cudles son las caracteristicas de la direccion y control que planteo su jefe en
el ultimo afo de labores?

Caracteristicas de la direccién y control del jefe
Tabla de distribucién de frecuencias.

. . Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Organizacion 36 36 66.67%
Comunicacion 1 37 1.85%
Claridad 1 38 1.85%
Mejora continua 5 43 9.26%
Supervicion 3 48 5.56%
Seguridad 1 a7 1.85%
Correcciones en el
7 54 12.96%
momento adecuado
54 100.00%

Tabla #48. Caracteristicas de la direccién y control del jefe. (Autor de tesis, 2016)

Caracteristicas de la direccién y control del jefe

m Organizacion

W Comunicacion

W Claridad

M Mejora continua

M Supervicion constante

W Seguridad

Correcciones en el momento adecuado

5.56%

1.85%
1.85%

Gréfica #59. Caracteristicas de la direccién y control del jefe. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

La gran parte del personal encuestado, representado con el 66.67% indican como
caracteristica principal la organizacion del jefe, el 12.96% mencionan la correccion
en el momento adecuado, el 9.26% la mejora continua. Y el resto de alternativas

mencionadas por los trabajadores, no poseen mayor peso porcentual.
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Percepcion de la planificacion del trabajo en equipo por

parte del jefe

44.-En su area de trabajo, ¢cdmo planifica las actividades su jefe inmediato para
trabajar en equipo?

Tabla de distribucion de frecuencias.

Frecuencia

Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta ,
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Estableciendo orden 15 15 27.78%
Administrando
correctamente los 19 34 35.19%
recursos
Motivando al
10 44 18.52%
personal
Coordinando con
todos los 1 45 1.85%
trabajadores
Direccionando al
2 a7 3.70%
personal
Definiendo con
claridad los
objetivos y 4 51 7.41%
actividades por
gquipo
Analizando todos
3 54 5.56%
lo= aspectos
54 100.00%

2016)

Tabla #49.Percepcion de la planificacion del trabajo en equipo por parte del jefe. (Autor de tesis,
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Percepcion dela planificacion del trabajo en equipo
por parte del jefe
m Estableciendo orden
m Administr ando correctamente los recursos
m Motwando al personal
m Coordinando con todos lostrabgadores
m Direccionando al personal

m Definiendo con claridad los objetivos y actividad es por equipo

m Analizando todos los sEpectos

Gréfica #60. Percepcidn de la planificacién del trabajo en equipo por parte del jefe. (Autor de tesis,
2016)

Analisis:

Para mantener una buena planificacion de actividades, el 35.19% de los
trabajadores mencionan que el jefe administra correctamente los recursos, el
27.78% indican que estableciendo orden, el 18.52% coinciden con la motivacion
personal, mientras que el resto de alternativas planteadas por los trabajadores no
posee mayor peso porcentual.
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45.- Describe como su jefe dirige al recurso humano

Descripcion de la forma de dirigir del jefe a los
trabajadores

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Ordenadamente 39 39 T2.22%
Eficiente v 1 0 1 85%
eficazmente
Controlando cada 1 21 1 85%
proceso
Planifica
actividades para 2 43 3.70%
cada trabajador
Promueve &l 1 24 1 85%
trabajo en equipo
Crea mecanismos
para solucionar 3 47 5.56%
problemas
Intenta establecer
la correcta toma de 1 43 1.85%
decisiones
Establece maneras
de incentivar al B 54 11.11%
personal
54 100.00%

Tabla #50. Descripcién de la forma de dirigir del jefe a los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

123



Descripcion de la forma de dirigir del jefea los
trabajadores

m Ordenadamente

m Eficientey eficazmerte

B Controlando cada proceso

B Planifica actividades para cada trabajador

B Promueve eltrabajoen equipo

m Crea mecanismos para solucionar problemas

m Intenta establecer la correcta toma de decisiones

W Egtablere maneras de incentivar & persong

Gréfica #61. Descripcion de la forma de dirigir del jefe a los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
Casi la tres cuartas partes de los trabajadores, representada por el 72.22% describe
que la manera de dirigir del jefe es de forma organizada, las demas alternativas

mencionadas por los trabajadores no tienen mayor peso porcentual.
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46.- ¢ Como calificaria la forma en la que tu jefe dirige a la organizacion?

Calificacion de la direccion de la organizacion del jefe

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia F:amenua Frecuencia

Respuesta Absoluta et Relativa
Excelente 36 36 66.67%
Muy bueno 2 38 3.70%
Bueno 3 41 5.56%
Regular 2 43 3.70%
Malo 11 54 20.37%

54 100.00%

Tabla #51. Calificacion de la direccion de la organizacion del jefe. (Autor de tesis, 2016)

Calificacion de la direccion de la organizacidn del
jefe

B Excelente W Muy buenc W Buenc M Regular  m Malko

3.70%

3.70%

Gréfica #62. Calificacion de la direccion de la organizacion del jefe. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
La gran mayoria de los trabajadores encuestados con un 66.67% consideran que la
direccion de la organizacion de su jefe es excelente. El 20.37% no esta de acuerdo

con esta afirmacion, mientras que la minoria no posee un porcentaje considerable.
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47.-Su jefe inmediato fomenta el correcto cumplimiento de las labores en el campo
de trabajo

Grado de cumplimiento promovido por el jefe hacia los
trabajadores

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 22 22 40.74%
[ [] 32 54 50.26%
54 100.00%

Tabla #52. Grado de cumplimiento promovido por el jefe hacia los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Grado de cumplimiento promovido por el jefe hacia
los trabajadores

m3l mNO

Gréfica #63. Grado de cumplimiento promovido por el jefe hacia los trabajadores. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:

El 40.74% de los trabajadores esta de acuerdo con la manera en que su jefe
fomenta el cumplimiento de las labores en el campo de trabajo, mientras que el
59.26% no comparte ésta afirmacion. Esto es un aspecto preocupante debido a que

un poco mas de la mitad de los encuestados posee una percepcioén contraria a lo
Optimo en lo consultado.
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48.- Su jefe inmediato fomenta el correcto trabajo en equipo en el campo de trabajo

Grado de fomentar el trabajo en equipo correcto por parte
del jefe

Tabla de distribucién de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l a a 14 81%
MO 4G 54 85.19%
54 100.00%

Tabla #53. Grado de fomentar el trabajo en equipo correcto por parte de jefe. (Autor de tesis, 2016)

Grado de fomentar el trabajo en equipo correcto
por parte del jefe

m 5l mNO

Gréfica #64. Grado de fomentar el trabajo en equipo correcto por parte de jefe. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

La mayoria de los trabajadores encuestados, representados por el 85.19% no esta
de acuerdo con la manera de fomentar el trabajo en equipo de parte de su jefe. Tan
solo el 14.81% indica lo contrario. Es decir, que la respuesta es contundente con

respecto a lo consultado.
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49.-Mencione un resultado favorable presentado en los ultimos 3 meses de trabajo

en la empresa

Resultados favorables en los tres altimos meses de trabajo

Tabla de distribucidon de frecuencias.

. . Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia R Frecuencia
wta
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Aumentao de ingresos
14 14 25.93%
de la empresa
Estabilidad
econamica de la 4 18 7.A41%
EMpresa
Mejores relaciones
2 20 3.70%
con los proveedores
Mayor clientela 18 38 33.33%
Mejora en las
4 42 7.41%
procesos
Implementacion de
. 4 45 7.41%
nuevas tecnologias
Reconocimiento a
nivel de
T 2 48 3.70%
instituciones
ezpeciales
Expanszian en la
oferta de productos B 54 11.11%
Y servicios
54 100.00%

Tabla #54. Resultados favorables en los tres ultimos meses de trabajo. (Autor de tesis, 2016)
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Resultados favorables en los tres dltimos meses de
trabajo

B Aumento de ingresos de la empresa

W Estabilidad economicade B empresa

B Mejores relaciones con los proveedaores
B Mayor clientela

m NMejora en los procesos

B Implementacion de nuevas tecnologias

B Reconocmiento a nivel de ingtituciones egpeciales

m Expansion en la oferta de productosy servicios

Gréfica #65. Resultados favorables en los tres ultimos meses de trabajo. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

La mayoria de los trabajadores encuestados con un 25.93% vieron en los dltimos
tres aflos que los ingresos de la empresa aumentaron, el 33.33% menciona que la
empresa tiene clientela, el 11.11% indican que la empresa tuvo una mayor
expansion la oferta de productos y servicios. Las demas alternativas generadas por
los encuestados tienen valores porcentuales bajos, sin un mayor peso porcentual.
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50.- ¢ Qué opina acerca de la siguiente afirmacion? Si la empresa obtiene resultados
no favorables, la empresa va mal y despide al personal

Opinién relacionada a resultados desfavorables y
despido del personal

Tabla de distribucién de frecuencias.

Frecuencia

Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Totalmente cierto 11 11 20.37%

Lamentablemente
esosucede en la

. 23 34 42.59%

mayoria de

empresas

Parcialmente en

15 49 27.78%

desacuerdo
Mo estoy de acuerdo 5 54 9.26%
54 100.00%

Tabla #55. Opinién relacionada a resultados desfavorables y despido del personal. (Autor de tesis,
2016)

Opinién relacionada a resultados desfavorables y
despido del personal

H Totalmente cierto
B Lamentablemente eso sucede en la mayoriade empresas

Parcalmente en desacuerdo

H Mo estoy de acuerdo

Grafica #66. Opinion relacionada a resultados desfavorables y despido del personal. (Autor de tesis,
2016)

Analisis:

El 42.59% de los encuestados indican que lamentablemente, eso sucede en la
mayoria de las empresas, el 27.78% esta parcialmente de acuerdo con la
afirmacion, mientras que el 20.37% esta totalmente de acuerdo. Los trabajadores
estan consientes de que es una realidad que se aplica para defender a la institucion

y que afecta a los colaboradores.
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51.- ¢ De qué manera influyen los resultados positivos en la empresa de tu trabajo?

Tabla #56.

Formas que influyen los resultados positivos en el
ambiente laboral

Tabla de distribucion de frecuencias.

) .| Frecuencia ,
Alternativas de Frecuencia Absolut Frecuencia
uta
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
S%e mantiene la
plantilla de 37 37 B8.52%
trabajadores
3E EENEeran
] i 1 38 1.85%
incentivos
Se invierte en &l
mejoramiento de 3 41 5.56%
equipos d e trabajo
Pueden aumentar
2 43 3.70%
los sueldos
La empresa se
expande y puede
P 1,”] 3 4G 5.56%
generar mas plazas
de trabajo
Se aumenta el
trabajo a cada B 54 14.81%
trabajador
54 100.00%

Formas que influyen los resultados positivos en el ambiente laboral. (Autor de tesis, 2016)
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Formas que influyen los resultados positivos en el
ambiente laboral

B 32 mantieng |aplantilla de trabajadores
N 32 zeneran incentivos
B 32 invierte en el mejoramiento de equiposd e trabajo

B Pueden sumentar los sueldos

B Lz empresa 2 expande y puede generar mas plazas de trabajo

W 3e aumenta el trabajo a cadatrabajador

3.70%

1.85%

Gréfica #67. Formas que influyen los resultados positivos en el ambiente laboral. (Autor de tesis,
2016)

Analisis:

La mayoria de trabajadores encuestados, con un 68.52% indican que con resultados
positivos en el ambiente laboral, se mantiene la plantilla de trabajadores, el 14.81%
menciona que esto genera que se aumente el trabajo a cada trabajador. Las
siguientes alternativas propuestas por los encuestados no tienen mayor peso
porcentual.
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52.- ¢ Considera que los ultimos resultados de la empresa son favorables para el
desarrollo de la organizacion?

Nivel de aceptacion de los dltimos resultados de la
empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia A Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 43 43 T79.63%
MO 11 54 20.37%
54 100 .00%

Tabla #57. Nivel de aceptacion de los ultimos resultados de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion de los Gktimos resultados de |a
empresa

5 ENO

Gréfica #68. Nivel de aceptacion de los Ultimos resultados de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
Mas de las tres cuartas partes de los encuestados consideran que los ultimos tres
afos fueron favorables para la empresa, mientras que el 20.37% no comparte esta

afirmacion. Por lo tanto la mayoria posee una buena percepcion de como la
organizacion se ha venido manejando.
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53.- Los resultados de la empresa, por lo general no ayudan a desarrollar la
empresa

Relacion favorable de los resultados favorables y el
desarrollo de la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Sl 17 17 31 48%
WO 37 54 B68.53%
54 100.00%

Tabla #58. Relacion favorable de los resultados favorables y el desarrollo de la empresa. (Autor de
tesis, 2016)

Relacion favorable de los resultados favorables y el
desarrollode la empresa

W3l WNO

Gréfica #69. Relacion favorable de los resultados favorables y el desarrollo de la empresa. (Autor de
tesis, 2016)

Andlisis:

El 31.48% de los trabajadores encuestados piensan que los resultados de la
empresa no ayudan a desarrollar la empresa, por lo contrario el 68.52% esta en
desacuerdo con ésta afirmacion. Es decir que la mayoria de los encuestas si

consideran que los resultados obtenidos en los ultimos afios, ayuda al desarrollo de
la empresa.
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54.- Consideras que los resultados de la empresa son un factor importante de la
empresa.

Nivel de aceptacion de los resultados de la empresa como
un factor importante de la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
1 | 9 9 16.67%
NO 45 54 83.33%
54 10:0.00%

Tabla #59. Nivel de aceptacion de los resultados de la empresa como un factor importante de la
empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion de los resultados de la empresa
como un factorimportante de la empresa

5 ENO

Gréfica #70. Nivel de aceptacion de los resultados de la empresa como un factor importante de la
empresa. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
El 16.67 de los encuestados mencionan que los resultados son un factor importante

para la empresa, no asi el 83.33% ya que opinan lo contrario. La mayoria de los

encuestados no le da mayor realce a los resultados como factor importante para la
empresa.
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55.- Qué opina acerca de que: SERLI es una organizacion que presta servicios a la
comunidad para rehabilitar a las personas con discapacidad, que busca alcanzar
una mayor calidad de vida a través de la integracion, capacitacion y concienciacion
desarrollando sus propias habilidades y destrezas

Opinién acerca de la misidn de la empresa
Tabla de distribucién de frecuencias.

Frecuencia

Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta i
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada

Estoy de acuerdo 35 35 64.81%
Es una gran
o g_ . 5 40 9.26%
institucion

Es una institucion

2 42 3.70%
benefica
Estoy parcialmente
¥ P 2 44 3.70%
de acuerdo
Estoy parcialmente
¥ P 3 a7 5.56%
en desacuerdo
Estoy en desacuerdo 7 54 12.96%
54 100.00%

Tabla #60. Opinion acerca de la misién de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Opinidn acerca de la mision de la empresa

M Estoy de acuerdo M Es una gran insucion
M Es una institucion benefica M Estoy parcialmente de acuerdo
M Estoy parcialmente en desacuerdo W Estoy en desscuerdo con esa afirmacion

Gréfica #71. Opinién acerca de la mision de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
La gran mayoria de los trabajadores encuestados con un 64.81% indican que estan
de acuerdo con la mision de la empresa, no asi el 12.96% ya que indican que estan

en desacuerdo. El resto de alternativas mencionadas por los trabajadores no poseen
mayor peso porcentual.
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56.- ¢ Qué opina acerca de que SERLI es una organizacion no gubernamental para

la discapacidad sin fines de lucro, que trabaja para y con las personas con
discapacidad?

Opinidn acerca de la vision de la empresa

Takla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Estoy de acuerdo 13 13 24.07%
Mo sabia gue no era
4 22 35 40.74%
gubernamental
Estoy parcialmente
YP 12 a7 22.22%
de acuerdo
Estoy parcialmente
¥P 3 a0 5.56%
en desacuerdo
Estoy en desacuerdo 4 54 7.41%
54 100.00%

Tabla #61. Opinién acerca de la visién de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Opinion acerca de la vision de la empresa

W Estoy de acuerdo W Mo sabia que no eragubernamental

Estoy parcialmente de acuerdo W Estoy parcialmente en desacuerdo

M Estoy en desacuerdo

Graéfica #72. Opinidn acerca de la vision de la empresa. (Autor de tesis, 2016)
Analisis:
El 40.74% de los trabajadores no sabian que SERLI era una empresa no
gubernamental, el 24.07% indican que estan de acuerdo con la visién de la empresa,

el 22.22% mencionan que estan parcialmente de acuerdo, mientras que el resto de

respuestas generadas por los trabajadores no tienen mayor peso porcentual.
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57.- A breves rasgos indique hacia donde apunta la vision de SERLI.

Nivel de conocimiento de la direccion de la vision de la
empresa

Tabla de distribucién de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Mejorar el nivel de
wvida de las personas 33 35 72.22%
especiales
Ayudar a la
comunidad 7 a5 12.96%
Esta bien planteada
: 2 a8 3.70%
Es una buena
empresa 4 52 7.41%
Esta mal planteada 2 54 3.70%
54 100.00%

Tabla #62. Nivel de conocimiento de la direccion de la vision de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de conocimiento de la direccién de la visién de
la empresa

B Mejorar el nivel de vidade las personas especiales
W Ayudar a b comunidad
W Esta bien plenteada

M Es una buenaempresa

® Esta mal planteada

Gréfica #73. Nivel de conocimiento de la direccién de la visién de la empresa. (Autor de tesis, 2016)
Anélisis:
El 72.22% de los trabajadores mencionan que SERLI busca mejorar el nivel de vida

de las personas especiales, un 12.96% indica que la empresa busca ayudar a la
comunidad. Las demas respuestas no poseen peso porcentual.

138



58.- ¢ Conoce usted la Mision y Vision de la empresa donde labora?

Nivel de conocimiento de los trabajadores con respecto
a la mision y vision de la empresa

Tahbla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
1] 45 45 83.33%
NO 9 54 16.67%
54 100.00%

Tabla #63. Nivel de conocimiento de los trabajadores con respecto a la mision y vision de la empresa.
(Autor de tesis, 2016)

Nivel de conocimiento de los trabajadores con
respecto a la mision y vision de la empresa

HE| EmND

Gréfica #74. Nivel de conocimiento de los trabajadores con respecto a la mision y vision de la
empresa. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
El 83.33% de los trabajadores encuestados manifiestan que tienen conocimientos de
la Mision y Vision de la empresa, mientras que el 16.67% no posee mayor

conocimiento de la mision y vision que se ha planteado la organizacion.
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59.- ¢ Esta de acuerdo con lo que expresa la mision institucional de la empresa en
donde usted trabaja?

Nivel de aceptacion de la mision de la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Totalmente de
19 19 35.19%
acuerdo
Parcialmente de
4 23 7.41%
acuerdo
Mada de acuerdo 31 54 57.41%
54 100.00%

Tabla #64. Nivel de aceptacion de la mision de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion de la mision de la empresa

N Totalmente de acuerdo B Parc slmente de acuerdo B Mada de atuerdo

Gréfica #75. Nivel de aceptacion de la misidn de la empresa. (Autor de tesis, 2016)
Analisis:
El 35.19% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con la misién

institucional de la empresa, mientras que una gran parte representada por el 57.41%
no esta nada de acuerdo.
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60.- ¢ Esta de acuerdo con lo que expresa la vision institucional de la empresa en
donde usted trabaja?

Nivel de aceptacion de la vision de la empresa

Takla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia ok Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Totalmente de
B8 8 14.81%
acuerdo
Parcialmente de
4 12 7.41%
acuerdo
Mada de acuerdo a2 54 77.78%
54 100.00%

Tabla #65. Nivel de aceptacion de la vision de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion de la visién de la empresa

B Totamente de acuerde M Parcelmente de acuerde B Nada de acuerdo

Gréfica #76. Nivel de aceptacion de la vision de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
El 14.81% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con la vision institucional

de la empresa, mientras que una gran parte representada por el 77.78% no esta
nada de acuerdo.
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61.- ¢, Qué opina acerca de la siguiente afirmacion? "Todo trabajador debe cumplir

con sus obligaciones laborales en el tiempo determinado”

Opinion acerca del cumplimiento de las obligaciones a
tiempo
Tabla de distribucién de frecuencias.

, , Frecuencia ,
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta ,
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Completamente de
25 25 45.30%
acuerdo
51 hay tiempo extra
de trabajo, se
B 31 111311%
cumpla con el pago
de horas extras
Cuandao hay
urgencias, debe 5 a3 5 70%
haber flexibilidad en '
lor plazos de entrega
5i el trabajo es
extenso y el tiempo
i 21 54 38.89%
corto, no es justa la
situacion
54 100.00%

Tabla #66. Opinion del cumplimiento de las obligaciones a tiempo. (Autor de tesis, 2016)
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Opinion acerca del cumplimiento de las
obligaciones a tiempo
B Completamente de acuerdo
B 5ihay tiempo extra de trabajo, s2 cumplacon el pago de horas extras
m Cuando hay urgencizs, debe haber fliexibilidad en lor plazosde entrega

B Sieltrabgo es extenso y el tiempo corto, no es judta lasituacion

3.70%

Gréfica #77. Opinion del cumplimiento de las obligaciones a tiempo. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

El 46.30% de los trabajadores encuestados estan completamente de acuerdo con
realizar sus labores dentro de su horario laboral, mientras que el 38.89% opina que
si el trabajo es extenso y el tiempo corto, no es justa la situacion. Las demas

opiniones no poseen mayor peso porcentual.
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62.- Mencione el valor institucional mas importante de la empresa, a su criterio.

Valores mas importantes en el ambiente laboral

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Honestidad 14 14 25.93%
Compromiso 19 33 35.19%
Etica 8 41 14.81%
Superaci{on 1 42 1.85%
Integridad 1 43 1.85%
Entusiasmo 1 44 1.85%
Trabajo en Equipo 1 45 1.85%
Innovacian 1 46 1.85%
Hespnnss-:bllldad 1 7 1.85%
Social
Solidaridad 1 43 1.85%
Equidad 1 49 1.85%
Tolerancia 1 50 1.85%
Cortesia 1 51 1.85%
Lealtad 3 T 5.56%
54 100.00%

Tabla #67.Valores mas importantes en el ambiente laboral. (Autor de tesis, 2016)
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Valores mas importantes en el ambiente laboral

W Honestidad B Com promiso m Etica
W Superaci{on B Integridad M Entusiasma
B Trabajo en Equipo B Innovacion M Responsahilidad Social
W Solidaridad B Equidad M Tolerancia
Cortesia Lealtad

1.85% | 1.85%

Gréfica #78. Valores méas importantes en el ambiente laboral. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
El 35.19% de los trabajadores mencionan el compromiso como el valor institucional
mas importante, el 25.93% prefiere la honestidad, el 14.81% la ética, el resto de

alternativas propuestas por los trabajadores no poseen mayor peso porcentual.
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63.- A su criterio, explique si es necesario que la empresa posea valores

institucionales.

Importancia de los valores institucionales de la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. ) Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5i, para guiar a los
P "_3 42 a2 77.78%
trabajadores
5i, pero como una
referencia y no una 2 44 3.70%
imponencia
Mo, por que no
genera ningan 4 ag 7.41%
efecto valido
Mo, por que cada
uno tienea sus 6 54 11.11%
valores
54 100.00%

Tabla #68. Importancia de los valores institucionales de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Importancia de los valores institucionales dela
empresa
M 5i, para guiar a lostrabajadores
M S5i, pero como una referenciay no una imponencia

WMo, por que no genera ningldn efecto valido

M Mo, por que cada uno tiene susvalores

Gréfica #79. Importancia de los valores institucionales de la empresa. (Autor de tesis, 2016)
Anélisis:
La mayoria de los trabajadores encuestados con un 77.78% mencionan que si son
necesarios los valores institucionales para asi guiar a los trabajadores, el 11.11%
indican que cada trabajador tienen sus valores, el resto de alternativas no tienen

mayor peso porcentual.
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64.- ¢ Conoce usted los valores institucionales de la empresa?

Mivel de conocimiento de los valores institucionales de

la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l A0 40 7A.07%
' [8] 14 54 25.93%
54 100.00%

Tabla #69. Nivel de conocimiento de los valores institucionales de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de conocimiento de los valores institucionales
de la empresa

E5 ENO

Gréfica #80. Nivel de conocimiento de los valores institucionales de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

La mayoria de los encuestados con un 74.07% afirman conocer los valores
institucionales de la empresa, tan solo el 25.93% indican no conocer los valores
institucionales de la organizacién. Es decir que un poco mas de la cuarta parte de

los encuestados desconoce cudles son los valores institucionales.
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65.- Considera usted que los valores institucionales son necesarios en la empresa

Nivel de aceptacion de los valores institucionales

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 22 22 40.74%
MO 32 54 59.26%
24 100.00%

Tabla #70. Nivel de aceptacion de los valores institucionales. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion de los valores institucionales

E5l mNO

Gréfica 81. Nivel de aceptacion de los valores institucionales (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

El 40.74% de los encuestados consideran que si son necesarios los valores
institucionales en la organizacién, mientras que la mayoria, representada por el
59.26% consideran que los valores institucionales no son necesarios para la
organizacion.
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66.- Considera usted que los valores impartidos en la institucion en la que usted

labora, se tratan de cumplir por todos los miembros de la empresa.

Nivel de cumplimiento de los valores institucionales

Takla de distribucidn de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
1| 11 11 20.37%
] 43 54 79.63%
54 100.00%

Tabla #71. Nivel de cumplimiento de los valores institucionales. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de cumplimiento de los valores institucionales

5l mNO

Gréfica #82. Nivel de cumplimiento de los valores institucionales. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
La mayoria de los trabajadores representados por el 79.63% mencionan que no se

cumplen con los valores institucionales dentro de la empresa, mientras que un
20.37% si los cumplen.
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67.- En tu lugar de trabajo, ¢ qué pasaria si usted no cumple con un trabajo

especifico en un tiempo determinado?

Sucesos al no cumplirse con un trabajo en el tiempo exigido

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia e Frecuencia
Res ta Absoluta Relativi
pues Y Acumulada @
Me llaman la
atencion 40 40 74.07%
verbalmente
Me entregan un 3 13 5560
memorandum
Me multan 4 a7 7.41%
Me dan més tiempo
para terminar el 2 49 3.70%
trabajo
Debo t_ermlnar el 5 51 9.25%
trabajo en casa
54 100.00%

Tabla #72. Sucesos al no cumplirse con un trabajo en el tiempo exigido. (Autor de tesis, 2016)

Sucesos al no cumplirse con un trabajo en el tiempo
exigido
m Me llaman b atencion verbalme nte
m Me entregan un memaorandum
m Me multan

m Me dan mas tiempo para terminar el trabajo

m Debo terminar el trabajo en casa

Gréfica #83. Sucesos al no cumplirse con un trabajo en el tiempo exigido. (Autor de tesis, 2016)
Andlisis:
La mayoria de los trabajadores encuestados con un 74.07% indican que se les llama

la atencion cuando no cumplen con sus labores en un tiempo determinado, las

demas opciones mencionadas por los trabajadores no representan peso porcentual.

150



68.- ¢ Qué opina acerca de la siguiente afirmacion? Optimizar recursos y cumplir con

los objetivos determinados es un factor importante de la empresa

Opinidn acerca de optimizacidn de recursos y cumplimiento
de objetivos

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia )
Alternativas de | Frecuencia bsoluta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
P Acumulada
Factor de éxito para 15 15 7. 78%
la empresa
Aspecto importante
en el desarrollo de la 23 38 42.59%
empresa
Estoy de acuerdo
siempre que todos 12 50 22.22%
colaboren
No estoy de acuerdo 4 54 7.41%
34 100.00%

Tabla #73. Opinion acerca de optimizacion de recursos y cumplimiento de objetivos. (Autor de tesis,
2016)

Opinién acerca de optimizacién de recursos y
cumplimiento de objetivos

M Factor de éxito para la empresa
W Aspecto importante en eldesarrollo de la empresa

Estoy de acuerdo siempre que todos colkboren

W Mo estoy de acuerdo

Gréfica #84. Opinion acerca de optimizacion de recursos y cumplimiento de objetivos. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:
El 27.78% indican que es un factor de éxito para la empresa, el 42.59% menciona
que es un aspecto importante en el desarrollo de la empresa, el 22.22% coinciden

con que estan de acuerdo siempre que todos colaboren.
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69.-Describa las consecuencias en la que usted no cumple con un trabajo especifico

en un tiempo determinado

Consecuencias por no cumplir con trabajos a tiempo

Tahla de distribucidn de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Respuesta Absoluta Absoluta Relativa
Acumulada
Retraso mitrabajo 24 24 44 443
5i no cumplo con mi
trabajodentrodel
tiempo
determinado no 1 25 1.85%
puedo avanzar con
el rezstode mis
actividades
Retraso el trabajo
del restodel 11 =1 20.37%

personal

Recibo un memao
por falta de 3 39 5.56%
cumplimiento

Me pueden
SANCIoNar por no
terminar mitrabajo 2 41 3.70%
en el tiempo
establecido

Reciboun llamado
de atencion por 13 54 24.07%
parte del jefe

54 1000 D056

Tabla #74. Consecuencias de no cumplir con trabajos a tiempo. (Autor de tesis, 2016)
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Consecuencias por no cumplir con trabajos a
tiempo

m R=trazomi trabajo

m 5i no cumplo con mi trabgjo dentro del tiempo determinado no puedo
gvanzar con gl resto de mis actividades

m R=trazo el trabajo del resto del perzons

W Redbo un memo por falta de cumpl miento

W e pusden sand onar por no terminar mi trabajo en el tempo estableddo

m Recibo un lamadao de atendon por parte del jefe

Gréfica #85. Consecuencias de no cumplir con trabajos a tiempo. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

El 44.44% delos encuestados indicaron que se retrasaria su trabajo, el 20.37%
menciona que retrasa su trabajo y del resto del personal, el 24.07% recibe un
llamado de atencion por parte de su jefe, el resto de opiniones de los trabajadores
no posee mayor peso porcentual.
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70.- ¢, Como calificaria el nivel de cumplimiento de los trabajos de la empresa?

Nivel de cumplimiento de los trabajos de la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia F;Et‘.IIEI'ﬂE Frecuencia
Respuesta Absoluta For Relativa
Excelente 34 34 62.96%
Muy bueno ] 43 16.67%
Bueno 3 45 5.56%
Regular 4 50 7.41%
Malo 4 54 7.41%
54 100.00%

Tabla #75. Nivel de cumplimiento de los trabajos de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de cumplimiento de los trabajos de la
empresa

m Excelente mMuy bueno mBueno mRegular m Malo

Gréfica #86. Nivel de cumplimiento de los trabajos de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
El 62.96% de los trabajadores califican como excelente el cumplimiento de los
trabajos dentro de la empresa, el 16.67% lo califican como muy bueno, las deméas

opciones no poseen mayor peso porcentual.
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71.- ¢ Considera Ud. que la labor que realiza en su cargo de trabajo, es eficiente y
eficaz?

Consideracion de eficiencia y eficacia en el cargo de trabajo

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
u
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
=l 4G Ll 825.19%
MO a8 54 14 .81%
54 100.005%:

Tabla #76. Consideracion de eficiencia y eficacia en el cargo de trabajo. (Autor de tesis, 2016)

Consideracion de eficiencia y eficacia en el cargo de
trabajo

m5l mNO

Gréfica #87. Consideracion de eficiencia y eficacia en el cargo de trabajo. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
La mayoria de trabajadores con un 85.19%consideran que realizan su trabajo con

eficiencia y eficacia, mientras que el 14.81% menciona lo contrario. Por lo tanto, la

mayoria de los trabajadores si consideran que en el ambiente laboral si hay
eficiencia y eficacia.
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72.- ¢ Considera que mas del 70% de los trabajadores de su empresa tratan de ser

efectivos en las actividades que se le encomiendan?

Nivel de efectividad en las actividades encomendadas

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia - Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 27 27 S0.00%
MO 27 54 S0.00%
54 10000

Tabla #77. Nivel de efectividad en las actividades encomendadas. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de efectividad en las actividades
encomendadas

5 ENO

Gréfica #88. Nivel de efectividad en las actividades encomendadas. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
Esta opinion esta parcialmente dividida ya que el 50% de los encuestados

consideran que tienen efectividad en sus labores encomendadas, y el 50% restante
no lo considera asi.
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73.- Mencione una situacion en donde usted considere que su jefe debe ser flexible.

Situaciones en donde los jefes deben ser flexibles
Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
En problemas
familiares de 34 34 62.96%
trabajadores
Endespidosa
P 4 38 7.41%
trabadores
Permisos médicos 3 41 5.56%
Atrasos justificados 3 a4 5.56%
En casos de
. 2 46 3.70%
emergencias
Faltas por
problemas 8 54 14.81%
personales
34 100.00%

Tabla #78. Situaciones en donde los jefes deben ser flexibles. (Autor de tesis, 2016)

Situaciones en donde los jefes deben ser flexibles

M En problemas familiares de trabajadores B En despidos a trabadores
B Permeos medicos W Atrasos justificados

M Encasosdeemergencias M Fakas por problemas personales

Gréfica #89. Situaciones en donde los jefes deben ser flexibles. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

La gran mayoria de los trabajadores con un 62.96% menciona que los jefes deben
ser flexibles en los problemas familiares que se les presenten, un 14.81% indican
gue en las faltas por problemas familiares, el resto de alternativas planteadas por los
trabajadores no poseen mayor peso porcentual.
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74.- ¢ Qué opinidn le merece la siguiente afirmacion? El padre de un trabajador

fallece y el jefe le descuenta economicamente el dia de inasistencia

Opinion del trabajador con respecto a descuentos
econdmicos en problemas personales del trabajador

Tabla de distribucion de frecuencias.

Frecuencia

Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Injusto 39 39 72.22%

El jefe es muy
estricto y justo

15 34 27.78%
54 100.00%

Tabla #79. Opinion del trabajador con respecto a descuentos econdémicos en problemas personales
del trabajador. (Autor de tesis, 2016)

Opinion del trabajador con respecto a descuentos
economicos en problemas personales del trabajador

N Injustc  ME| jefe es muy esricto y justo

Gréfica #90. Opinion del trabajador con respecto a descuentos econdmicos en problemas personales
del trabajador. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

La gran parte de los encuestados, representados por el 72,22% indican que es

injusta la situacion consultada, mientras que una minoria representada por el
27.78% lo aceptan e indican que el jefe es muy estricto y justo.
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75.- ¢, Qué opina acerca de la siguiente afirmacion? El trabajador reiteradamente

comete

jefe no

Opinion acerca de los jefes que no sancionan faltas

reiteradas de los trabajadores

Tabla de distribucidon de frecuencias.

faltas y el

sanciona?

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Nhenkib Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
lefe injusto 45 45 83.33%
Mal jefe 3 43 5.56%
Buen jefe por gue es
J p d i} a4 11.11%
flexible
54 100.00%

Tabla #80. Opinion de los jefes que no sancionan faltas reiteradas de los trabajadores. (Autor de
tesis, 2016)

Opinion acerca de los jefes que no sancionan faltas
reiteradas de los trabajadores

B Jefe njusto B Mal jefe

B Buen jefe por que es flexible

Gréfica #91. Opinion de los jefes que no sancionan faltas reiteradas de los trabajadores. (Autor de
tesis, 2016)

Analisis:
La mayoria de los encuestados con un 83.33% lo toman como una situacion injusta

de parte del jefe, el 11.11% dice que el jefe es bueno y flexible, mientras que el
5.56% indica que es un mal jefe.
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76.- ¢ Considera que su jefe toma decisiones flexibles en situaciones justas?

Decisiones flexibles en situaciones justas

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
1| 43 43 79.63%
MO 11 54 20.37%
54 100,008

Tabla #81. Decisiones flexibles en situaciones justas. (Autor de tesis, 2016)

Decisiones flexibles en situaciones justas

ESl mNO

Gréfica #92. Decisiones flexibles en situaciones justas. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
La gran mayoria de los encuestados con un 79.63% indica que su jefe toma

decisiones flexibles en situaciones justas, el 20.37% piensa que la toma de
decisiones no es flexible.
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77.- ¢, Considera que su jefe es muy estricto y autoritario en las 6rdenes

establecidas?

Gradoe de autoridad e inflexibilidad en ordenes de los
jefes

Tabhla de distribucién de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Siempre 18 18 33.33%
Usualmente 2 20 3.70%
Raravez 2 22 3.70%
MNunca 32 54 59.26%
54 100.00%

Tabla #83. Grado de autoridad e inflexibilidad en ordenes de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Grado de autoridad e inflexibilidad en ordenes de
los jefes

N Siempre BlUsualmente ®Raravez M MNunca

3.70%

Gréfica #94. Grado de autoridad e inflexibilidad en ordenes de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
El 33.33% considera que su jefe siempre es muy estricto, mientras que el 59.26%
afirma que nunca lo es; las demas opciones no poseen mayor peso porcentual, lo

cual no propicia mayor representatividad.
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78.- ¢ Considera que los jefes siempre van a ser flexibles?

Nivel de flexibilidad de los jefes

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
sl 8 8 14.81%
MO 46 54 B85.19%
54 100.00%

Tabla #84. Nivel de flexibilidad de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de flexibilidad de los jefes

Sl mNO

Gréfica #95. Nivel de flexibilidad de los jefes. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:

Los trabajadores, representados por el 14.81% consideran que los jefes se
proyectan con una imagen en la que siempre seran flexibles, mientras que el
85.19%, consideran lo contrario. Es decir que la mayor parte de los encuestados

consideran que los jefes no reflejan una imagen a futuro de autoridades flexibles.
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79.- Mencione una normativa del reglamento interno de la empresa.

Mormativas del reglamento interno de la empresa
Tabla de distribucién de frecuencias.

Frecuencia

Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Ser puntual 32 32 59.26%
Cumplir con la
jornmada laboral 3 35 5.56%
Evitar faltar al
trabajo 3 38 5.56%
Respeto entre todo
el personal de la
empresa 1 39 1.85%
Mantener limpio el
area de trabajo
1 40 1.85%
Utilizar
correctamente el Tabla
uniforme 1 41 1.85%
Mo ingerir alimentos
en el darea de trabajo 2 a3 3. 70%

Mo consumir
bebidas alcohdlicas
en el lugar de

trabajo 1 a4 1.85%
Mo realizar
actividades ajenas al
ttrabajo
encomendado 1 a5 1.8594

Mo alterar
informacian

2 a7 3.70%
Dedicarse a trabajar
eficientemente 7 54 12.96%
54 100.00%

#85. Normativas del reglamento interno. (Autor de tesis, 2016)
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Normativas del reglamento interno de la empresa

M Ser puntual

B Cumplir con lajornada laboral

W Evitar fakar altrabajo

u Respeto entre todo el personalde & empresa

M Mantener impio el area detrabajo

B Utilzar correctamente el unforme

w Noingerr alimentos en el areade trabajo

w Mo consumir bebidas alcoholicas en el lugar de trabajo
Mo realizar actividades genas al ttrabajo encomendado

= Mo alterar informacion

Dedicarse a trabajar eficienmtemente

Gréfica #96. Normativas del reglamento interno. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

Al momento de consultar sobre recuerdan el reglamento interno de la empresa, la
gran mayoria de los trabajadores con un 59.26% mencionaron ser puntual, el
12.96% dedicarse a trabajar eficazmente, las demas respuestas propuestas por los
trabajadores no posee mayor peso porcentual.
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80.- Proponga una normativa para ser tomada en cuenta en el reglamento interno.

Normativa propuesta por trabajadores

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Respuesta Absoluta sl Relativa
Acumulada
Mo establecer
preferen_clas por 14 14 -
determinados
empleados
Mo revelar
informacion 21 as —
confidencial de la
EMpresa
Mantener una
buena imagen 11 a5 20.37%
personal
Intentar hacer un
trabajo de calidad 1 47 1.85%
Trabajar con
dedicacian y 3 50 5.56%
ESMErD
5|?m_pre intentar 4 sa 7 a1%
optimizar recursos
54 100.00%

Tabla #86. Normativa propuesta por trabajadores. (Autor de tesis, 2016)
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Mormativa propuesta por trabajadores

B Mo establecer preferencias por determinados empleados
B No revelar informacion confidencial de la empresa

B Mantener una buenaimagen personal

m Intentar hacer un trabajo de calidad

B Trabajar con dedicacion y esmero

M Siempre intentar optimizar recursos

1.85%

Gréfica #97. Normativa propuesta por trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:

El 25.93% del personal encuestado coincidié en proponer como nueva normativa, no
establecer preferencias por determinados empleados, el 38.89% indico no revelar
informacion confidencial de la empresa, mientras que el 20.37% dijo mantener una
buena imagen personal, el resto de alternativas planteadas por los trabajadores no
poseen mayor peso porcentual.
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81.- ¢, Qué opinidn le merece la siguiente afirmacion? "La no asistencia de un

trabajador a su puesto de trabajo durante 3 dias sin justificacion alguna, genera el
despido inmediato del mismo".

Conocimiento de normativa de despido inmediato

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta i
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Es una normativa del
codigo de trabajo a1 a1 25.93%
Las faltas deben ser
justificadas 1 42 1.85%
Conozco la
normativa, pero no
estoy de acuerdo 3 45 5.56%
Es muy injusto el
asunto 3 48 5.56%
Desconozco la
situacién 6 54 11.11%
54 100.00%

Tabla #87. Conocimiento de normativas de despido inmediato. (Autor de tesis, 2016)

Conocimiento de normativa de despido inmediato

® Es una normativa delcodigo detrabajo
M Las faltas deben ser justificadas
m Conozco la normativa, pero no estoy de acuerdo

m Es muy injusto el asunto

B Desconozco la skuacion

Gréfica #98. Conocimiento de normativas de despido inmediato. (Autor de tesis, 2016)
Andlisis:
La gran mayoria de los trabajadores con un 75.93% menciona que es una normativa

del codigo de trabajo, 11.11% desconoce de la situacion mientras que el resto de
alternativas planteadas por los trabajadores no poseen mayor peso porcentual.
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82.- ¢ Conoce usted las normas y sanciones de la organizacion?

Nivel de conocimiento de las normativas y sanciones de

la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
1| 44 a4 B81.48%
MO 10 54 18.52%
54 100.00%

Tabla #88. Nivel de conocimiento de las normativas y sanciones de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de conocimiento de las normativas y
sanciones de la empresa

ES5] BNO

Gréfica #99. Nivel de conocimiento de las normativas y sanciones de la empresa. (Autor de tesis,
2016)

Analisis:
La gran mayoria de los trabajadores con un 81.48% menciona que no conoce las

normativas y sanciones de la empresa, mientras que solo el 18.52% si conocen las

normativas y las sanciones que ha establecido la organizacion.
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83.- ¢ Considera que las normas y sanciones del reglamento interno son las
adecuadas?

Mivel de aceptacion de las normativas y sanciones de la
empresa

Tabla de distribucidon de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 22 22 40.74%
MO 32 54 59.26%
54 100.00%

Tabla #89. Nivel de aceptacion de las normativas y sanciones de la empresa. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de aceptacion de las normativas y sanciones
de la empresa

H5 ENO

Gréfica #100. Nivel de aceptacion de las normativas y sanciones de la empresa. (Autor de tesis,
2016)

Andlisis:
El 40.74% de los trabajadores encuestados consideran que las normativas y
sanciones de la empresa son las adecuadas, mientras que la mayoria representada
por el 59.26% indica que las normativas y sanciones de la organizacion, no son las
adecuadas.
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84.- ¢ Considera que las organizaciones no necesitan normas, ni reglamento para su

funcionamiento?

Nivel de desacuerdo con la existencia de normas y

reglamentos en la empresa

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta i
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Sl a7 a7 87.04%
MO 7 24 12.96%
54 100.00%

Tabla# 90. Nivel de desacuerdo con la existencia de normas y reglamentos en la empresa. (Autor de
tesis, 2016)

Nivel de desacuerdo con la existencia de normas y
reglamentos en la empresa

E3] ENO

Gréfica #101. Nivel de desacuerdo con la existencia de normas y reglamentos en la empresa. (Autor
de tesis, 2016)

Anélisis:
La gran mayoria de los trabajadores con un 87.04% mencionan que se encuentran

en desacuerdo con la existencia de normas y reglamentos en la empresa, mientras
gue la minoria representada por el 12.96% opina lo contrario.
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85.- ¢ De qué manera se incentiva al personal cuando un trabajador cumple una

meta?
Formas de incentivar a los trabajadores
Tabla de distribucion de frecuencias.
. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Reconocimiento
verbal en reunidn 39 39 72.22%
privada
Reconocimiento
. 2 41 3.70%
verbal en publico
Incentivo
L 2 43 3.70%
econdmico
Capacitaciones
P ) 4 a7 7.41%
gratis
Mo hay incentivos 7 54 12.96%
54 100.00%
Tabla# 91. Formas de incentivar a los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)
Formas de incentivar a los trabajadores
® Reconocimiento ver bal en reunion privada
® Reconocimiento wverbal en pablico
= Incentivo econdmico
m Cgpacitacionesgratis
B MNo hay incentivos
Gréfica #102. Formas de incentivar a los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)
Andlisis:

El 72.22% de los trabajadores encuestados mencionaron que se los incentiva a
través de un reconocimiento verbal en una reunion privada, el 12.96% indican que
no reciben ningun incentivo, las demas respuestas propuestas por los trabajadores
no posee mayor peso porcentual.
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86.- Describa un escenario en el que se le haya reconocido laboralmente su trabajo

Escenarios de reconocimiento a trabajadores

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Reconocimiento
verbal en juntas 17 17 31.48%
mensuales
Reconocimiento
! e 29 a6 53.70%
verbal en fin de ano
Incentivo
economico en fin de 8 54 14.81%
ano
54 100.00%

Tabla# 92. Escenarios de reconocimiento a trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Escenarios de reconocimiento a trabajadores

M Reconocimiento verbal en juntas mensuales

W Reconocimiento verbal en fin de afio

W Incentive economico en fin de afo

Gréfica #103. Escenarios de reconocimiento a trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
La mayoria de los encuestados con un 53.70% mencionaron que recibieron un
reconocimiento verbal en fin de afo, el 31.48% indican que recibieron un

reconocimiento verbal en juntas mensuales y solo un 14.81% recibié un incentivo
economico al final del afio.
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87.- ¢ Qué opinidn le merece la siguiente afirmaciéon? Un trabajador cumple con sus

metas institucionales y no recibe recompensa econémica

Opinién relacionada a cumplimiento de metas, sin

recompensa economica

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Injusto 46 46 85.19%
Indiferente 8 54 14.81%
24 100.00%

Tabla# 93. Opinion relacionada a cumplimiento de metas, sin recompensa econémica. (Autor de tesis,
2016)

Opinion relacionada a cumplimiento de metas, sin
recompensa economica

B njusto W Indiferente

Gréfica #104. Opinién relacionada a cumplimiento de metas, sin recompensa econémica. (Autor de
tesis, 2016)

Andlisis:
La mayoria de los trabajadores encuestados con un 85.19% les parece injusto que

cumplen las metas institucionales y no reciben recompensa econémica, al 14.81% le
es indiferente esta afirmacion.
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88.- En la empresa en la que usted labora, ¢ se reconoce el esfuerzo de sus
trabajadores?

Nivel de reconocimiento del esfuerzo de los trabajadores

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l a3 43 79.63%
8] 11 54 20.37%
54 100.00%

Tabla# 94. Nivel de reconocimiento del esfuerzo de los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de reconocimiento del esfuerzo de los
trabajadores

HS| ENO

Gréfica #105. Nivel de reconocimiento del esfuerzo de los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Andlisis:
El 79.63% de los encuestados indican que si se reconoce el esfuerzo que realizan

los trabajadores, mientras que el 20.37% opina que no se reconoce el esfuerzo de
los colaboradores dentro de la organizacion.
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89.- Al momento de recibir un reconocimiento por un logro alcanzado, la recompensa
debe ser:

Formas de reconocimientos aprobados por el trabajador

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Reconocimiento
econdmico 49 43 90.74%
Reconocimiento
social 5 54 9.26%
54 10:0.00%

Tabla# 95. Formas de reconocimientos aprobados por el trabajador. (Autor de tesis, 2016)

Formas de reconocimientos aprobados por el
trabajador

B Reconocimiento econdomico B Reconocimiento social

Gréfica #106. Formas de reconocimientos aprobados por el trabajador. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
La gran mayoria de los trabajadores encuestados, con un 90.74% estan de acuerdo

con que se les haga un reconocimiento econémico por un logro alcanzado, mientras

gue el 9.26% prefiere un reconocimiento social.
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90.-Considera que los reconocimientos laborales aumentan la productividad de los

trabajadores?
Influencia del reconocimiento laboral en la
productividad del trabajador
Tabla de distribucion de frecuencias.
. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta :
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
1| 54 54 100.005%
MO 0 54 0.00%
54 100.00%

Tabla# 96. Influencia del reconocimiento laboral en la productividad del trabajador. (Autor de tesis,
2016)

Influencia del reconocimiento laboral en la
productividad del trabajador

E5] ENO

0.00%

Gréfica #107. Influencia del reconocimiento laboral en la productividad del trabajador. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:
Todo el personal encuestado, representado con el 100% de los encuestados,

considera que los reconocimientos laborales aumentan su productividad. Este es el

criterio interesante de los trabajadores.

176



91.- ¢, Cual es la manera con la cual se controla la asistencia del personal a sus
labores?

Maneras de controlar la asistencia del personal
Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .

Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada

Reloj biométrico 47 47 87.04%

Tarjeta de marcaje 7 54 12.96%

24 100.00%

Tabla# 97. Maneras de controlar la asistencia del personal. (Autor de tesis, 2016)

Maneras de controlar la asistencia del personal

B Reloj biometrico W Tarjeta de marcaje

Gréfica #108. Maneras de controlar la asistencia del personal. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
El 87.04% de los trabajadores encuestados mencionan que se controla la asistencia

a través del reloj biométrico, mientras que el 12.96% indica que les controlan con
una tarjeta de marcacion.
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92.- ¢ Cual es su opinidn con respecto a como controlan la asistencia laboral en tu
trabajo?

Opinion del trabajador con respecto a la forma de
controlar asistencia

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Correcta 48 48 88.839%
Incarrecta 6 54 11.11%
54 100.00%

Tabla# 98. Opinion del trabajador con respecto a la forma de controlar asistencia. (Autor de tesis,
2016)

Opinion del trabajador con respecto a la forma de
controlar asistencia

M Correcta M Incorrecta

Gréfica #109. Opinién del trabajador con respecto a la forma de controlar asistencia. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:
La mayoria de los encuestados, representados por el 88.89%, opinan que es

correcta la manera en como controlan la asistencia, y el 11.11% restante no estan
de acuerdo con lo consultado.
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93.-Mencione una experiencia en donde no le aceptaron la justificacion a su

inasistencia a laborar.

Experiencias relacionadas a descarte de justificacién por
inasistencia del trabajador

Tabla de distribucion de frecuencias.

: . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Familiar enfermao 39 39 72.22%
Cita médica 4 43 7.41%
Fallecimiento de un
familiar 5 43 9.26%
Mo tenia quien me
cuide a mis hijos i) 54 11.11%
54 100.00%

Tabla# 99. Experiencias relacionadas a descarte de justificacion por inasistencia del trabajador.
(Autor de tesis, 2016)

Experiencias relacionadas a descarte de justificacion
por inasistencia del trabajador

M Familiar enfermo B Cita meédica

Fallecimiento de un familiar M Mo teniaquien me cuide a mis hijos

Gréfica #110. Experiencias relacionadas a descarte de justificacion por inasistencia del trabajador.
(Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
El 72.22% de los trabajadores indican que no le justificaron la inasistencia por un
familiar enfermo, el 11.11% menciona que no le justificaron la falta cuando no tenia

con quien dejar a sus hijos, el 9.26% menciond el fallecimiento de un familiar, y el

7.41% por una cita medica.
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94.- El departamento de Recursos Humanos de la empresa en la que usted labora,

¢establece un control de asistencia diario?

Control de asistencia diaria de los trabajadores

Tabla de distribucion de frecuencias.

. .| Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
| 54 54 100.00%
MO [} 54 0.00%
54 100.00%

Tabla# 100. Control de asistencia diaria de los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)

Control de asistencia diaria de los trabajadores

EEl mNO

0.00%

Gréfica #111. Control de asistencia diaria de los trabajadores. (Autor de tesis, 2016)
Analisis:

Todos los encuestados, representados con el 100% de aceptacion afirman que la

asistencia se les controla de forma diaria.
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95.- Considera que su ausencia en el trabajo se podria determinar por:
Situaciones de ausencia en la jornada de trabajo

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Enfermedad 50 50 92.59%

Diversion 4 54 7.41%

54 100.00%

Tabla# 101. Situaciones de ausencia en la jornada de trabajo. (Autor de tesis, 2016)

Situacion de ausencia en la jornada de trabajo

B Enfermedad M Diversion

7.41%

Gréfica #112. Situaciones de ausencia en la jornada de trabajo. (Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
La gran mayoria de los trabajadores con 92.59% mencionan que su falta se deberia

a una situacion de enfermedad, el resto con un 7.41% mencionaron que lo harian
por una actividad de diversion.
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96.- ¢ Existe un control con el cumplimiento de la jornada diaria laboral en la

empresa donde trabaja?

Existencia de cumplimiento de controles en la jornada
del trabajador

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l a4 54 100.00%
' [8] i) 54 0.00%
54 100.00%

Tabla# 102. Existencia de cumplimiento de controles en la jornada del trabajador. (Autor de tesis,
2016)

Existencia de cumplimiento de controles en la
jornada del trabajador

HE] BNO

0.00%

Gréfica #113. Existencia de cumplimiento de controles en la jornada del trabajador. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:
El 100% de los trabajadores indican que existe el cumplimiento con los controles de
la jornada laboral del trabajador.
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son obligatorias?

Opinion del trabajador con respecto a actividades que

realiza la empresa y no son obligatorios
Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia i
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
P Acumulada
5i no son de
caracter
obligatorio, no 36 36 BB.BT%
deberian tomar
asistencia
Deberia haber un
incentivo al 5 41 9.26%
personal que asiste
Fomentan la unidn
- 1 42 1.85%
v el compafierismo
Deberian ser mas
B 3 45 5.56%
interesantes
Mo me interesa
asistir sino son g 54 16.67%
ohligatorias
54 100.00%

97.- ¢ Cual es su opinion con respecto a las actividades que realiza su empresa y no

Tabla# 103. Opinidn del trabajador con respecto a actividades que realiza la empresa y no son
obligatorios. (Autor de tesis, 2016)
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Opinion del trabajador con respecto a actividades
que realiza la empresa y no son obligatorios

B 3i no son de caracter obligatorio, no deberian tomar asistencia
m Debena haber un incentivo al personal que asiste
¥ Fomentan la union y el companerismo

B Debenan ser mas interesantes

B Mo me interesa asistir sino sonobligatonas

1.85%

Gréfica #114. Opinién del trabajador con respecto a actividades que realiza la empresa y no son
obligatorios. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
El 66.67% de los trabajadores opinan que si no son de caracter obligatorio, no
deberia tener asistencia, mientras que el 16.67% menciona que no le interesa asistir

si no son obligatorias, el resto de alternativas no poseen mayor peso porcentual.
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98.- Menciona una actividad que realiza su empresa en donde la asistencia no es

obligatoria

Actividades que realiza la empresa en las que la
asistencia no es obligatoria

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Marfiana deportiva 12 12 22.22%
Convivencias 19 31 35.19%
Dia de integracidn 11 42 20.37%
Dia de la familia 2 44 3.70%
Celebracion del dia
del padre y madre 3 a7 5.56%
Festividades de
navidad 3 50 5.56%
Festividades de fin
de afio 4 54 7.41%
54 100.00%

Tabla# 104. Actividades que realiza la empresa en las que la asistencia no es obligatoria. (Autor de
tesis, 2016)

Actividades que realiza la empresa en las que la
asistencia no es obligatoria

M Mafiana deportiva B Convivencias
® Dia de integracion u Dia de la familia

m Cekebracion del dia del padre y madre m Festividades de navidad

Festwidades de fin de afio

Gréfica #115. Actividades que realiza la empresa en las que la asistencia no es obligatoria. (Autor de
tesis, 2016)

Anélisis:
El 35.19% de trabajadores mencionaron las convivencia, el 22.22% las mafanas
deportivas, un 20.37% dia de integracién el resto de alternativas no posee peso

porcentual.
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99.- ¢Cual es el motivo por la que usted no asistiria a una actividad en donde la asistencia no
sea obligatoria?

Motivos por las cuales no asistiria a una actividad de
caracter no obligatoria

Tabla de distribucién de frecuencias.

. . | Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Compromisos
P 43 43 79.63%
personales
Enfermedad 1 44 1.85%
Descanso 3 a7 5.56%
Otras ocupaciones
P 2 49 3.70%
laborales
Viajes personales 5 54 9.26%
54 100.00%

Tabla# 105. Motivos por las cuales no asistiria a una actividad de caracter no obligatorio. (Autor de
tesis, 2016)

Motivos por las cuales no asistiria a una actividad
de caracter no obligatoria

B Compromisos personales M Enfer medad

m Dexanso W Otrzs ocupaciones laborales

W Vigjes personakes

Gréfica #116. Motivos por las cuales no asistiria a una actividad de caracter no obligatorio. (Autor de
tesis, 2016)

Analisis:

La mayoria de trabajadores, representados con el 79.63% no asistiria a una
actividad laboral sin caracter de obligatorio, por motivos personales, el 9.26% lo
haria por viajes de indole personal, y las demas opciones de respuestas tienen

pesos porcentuales minimos.
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100.- Si usted es invitado a una mafana deportiva en los dias de descanso en

donde su asistencia no es obligatoria, ¢ usted asiste a la actividad?

Asistencia a actividades no obligatorias

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
1| 10 10 18.52%
MO 44 54 B1.48%
54 100.00%

Tabla# 106. Asistencia a actividades no obligatorias. (Autor de tesis, 2016)

Asistencia a actividades no obligatorias

Sl mNO

Gréfica #117. Asistencia a actividades no obligatorias. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
El 88.89% de los encuestados, no asistiria a una actividad laboral si no es
obligatoria, tan solo lo haria el 18.52% de los trabajadores. Alli se puede evidenciar

el nivel de identificacion que tienen los trabajadores con la organizacion.
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101.- ¢ Esta de acuerdo con las actividades laborales fuera de su jornada de trabajo?

Nivel de aceptacién de actividades laborales fuera de la
jornada de trabajo

Tabla de distribucidn de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta )
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l il ] 11.11%
3] 48 54 88.89%
54 100.00%

Tabla# 107. Nivel de aceptacion de actividades laborales fuera de la jornada de trabajo. (Autor de
tesis, 2016)

Nivel de aceptacién de actividades laborales fuera
de la jornada de trabajo

ES51 BNO

11.11%

Gréfica #118. Nivel de aceptacion de actividades laborales fuera de la jornada de trabajo. (Autor de
tesis, 2016)

Analisis:
La mayor parte de los encuestados, representados por el 88.89% no aceptaria
labores fuera de la jornada normal de trabajo, mientras que el 11.11% estaria de

acuerdo en asistir a labores fuera de la jornada laboral establecida por la institucion
y soportada en las leyes.
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102.- ¢ Cree que las actividades laborales que realiza su empresa fuera de su

jornada de trabajo deberian ser no obligatorias?

Consideracion de actividades laborales fuera de la
jornada laboral como actividades no obligatorias

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 47 a7 87.04%
[8] 7 a4 12.96%
54 100.00%

Tabla# 108. Consideracion de actividades laborales fuera de la jornada laboral como actividades no
obligatorias. (Autor de tesis, 2016)

Consideracion de actividades laborales fuera de la
jornada laboral como actividades no obligatorias

m5| mNO

Gréfica #119. Consideracion de actividades laborales fuera de la jornada laboral como actividades no
obligatorias. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:

El 87.04% de los trabajadores opinan que no deberian ser obligatorio las actividades
fuera de la jornada laboral, mientras que el 12.96% esta de acuerdo en seguir
esforzandose y cubrir todas las actividades como obligatorias ha si sean fuera de la

jornada de trabajo.

189



103.- ¢, Cual es su opinion con respecto a las funciones desarrolladas en su area de

trabajo?

Opinion con respecto a las funciones desarrolladas en el

area de trabajo
Tabla de distribucion de frecuencias.

Frecuencia

Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
las funciones son de
32 32 59.26%
acuerdo al cargo
son demasiadas
funciones en &l 4 38 7.41%
cargo
Realizo muchas
funciones que son
) 5 41 §.26%
de mi cargo v otras
que no
Realizo muchas
funciones que son
) G a7 11.31%
de mi cargo v otras
que no
Realizo funciones
para las cuales no 7 54 12 96%
fui contratado
54 100.00%

Tabla# 109. Opinién con respecto a las funciones desarrolladas en el rea de trabajo. (Autor de tesis,

2016)
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Opinion con respecto a las funciones desarrolladas
en el area de trabajo

B |a= funciones son de acuerdo al cargo
N =on demasiadas funciones en el cargo
H Realizo muchas funciones gue =on de mi cargo y otras que no

B Realizo muchas funciones gue son de mi cargo y otras que no

W Realizo funciones para las cuales no fui contratado

Gréfica #120. Opinidn con respecto a las funciones desarrolladas en el rea de trabajo. (Autor de
tesis, 2016)

Andlisis:

El 59.26% de los trabajadores encuestados, opinan que las funciones que realizan
son de acuerdo a su cargo, el 12.96% mencionan que estan realizando funciones
para las cuales no fueron contratadas, y el 11.11% de los trabajadores indican que
realizan muchas funciones que son de su cargo y otros que no lo son. Las demas

alternativas otorgadas por los trabajadores, no poseen peso porcentual.
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104.-Menciona una funcion que realiza en su cargo laboral y que le agrade.

Funciones que agradan al trabajador y forman parte de
sus funciones

Tabla de distribucidn de frecuencias.

. .| Frecuencia )
Alternativas de Frecuencia - luta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Control de
asistencia 15 15 27.78%
Administrar recursos
2 17 3.70%
Control de
cumplimiento 12 35 33.33%
Emision de facturas 11 a6 20.37%
Elaboracién de
productos
ortopédicos a 50 7.41%
Terapias médicas 4 54 7.41%
54 100.00%

Tabla# 110. Funciones que agradan al trabajador y forman parte de sus funciones. (Autor de tesis,
2016)

Funciones que agradan al trabajador y forman parte
de sus funciones

B Control de asistencia B Adminstrar recursos
m Control de cumplimiento W Emision de facturas

M Elaboracion de productos ortopédicos B Terapias meédicas

Gréfica #121. Funciones que agradan al trabajador y forman parte de sus funciones. (Autor de tesis,
2016)

Anélisis:

El 27.78% de los encuestados indican que les agrada su funcién de control de
asistencia, el 33.33% mencionan como la funcibn mas agradable que realizan al
control de cumplimientos y al 20.37% le agrada la funcién de emision de facturas.

Las demas opciones no poseen mayor grado de peso porcentual.
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después de la jornada normal de trabajo.

Situacion en la que por su propia iniciativa se laboro

bajo iniciativa propia

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativasde | Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Para cerrar caja 11 11 20.37%
Para terminar un
reporte o informe 31 42 57.41%
Para terminar un
control de
inventarios 5 47 9.26%
Para terminar mi
trabajo artesanal
gue se debe
entregar al dia
siguiente 2 43 3.70%
Para cubrir alguna
emergencia o
imprevisto 5 54 9.26%
54 100.00%

2016)

105.-Describa una situacion en la que bajo su propia iniciativa se mantuvo laborando

Tabla 111. Situacién en la que por su propia iniciativa se laboré bajo iniciativa propia. (Autor de tesis,
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Situacion en la que por su propia iniciativa se laboro
bajo iniciativa propia
B Para cerrar caja
B Para terminar un reporte o informe
W Para terminar un control de invertarios

B Para terminar mi trabajo artesanal quese debe entregar al dia siguiente

® Para cubrir alguna emergencia o imprevigo

Gréfica #122. Situacion en la que por su propia iniciativa se laboré bajo iniciativa propia. (Autor de
tesis, 2016)

Analisis:

Mas de la mitad del personal encuestado con un 57.41% indican que se quedaron
laborando después de su jornada para terminar un reporte o informa, mientras que el
20.37% mencionan que lo hicieron para cerrar caja. Las demas opciones generadas
por los trabajadores no tienen mayor peso porcentual.
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106.- ¢, Como calificaria el nivel de satisfaccion con respecto al trabajo que labora?

Nivel de satisfaccién con respecto al trabajo que se
realiza

Tabla de distribucion de frecuencias.

Alternativas de Frecuencia Frecuencia Frecuencia
Respuesta Absoluta Absoluta Relativa
Acumulada

Excelente 34 34 52.96%
Muy bueno 2 36 3.70%
Bueno 2 33 3.70%
Regular 5 43 9.26%
Malo 11 4 20.37%

54 100.00%

Tabla# 112. Nivel de satisfaccién con respecto al trabajo que se realiza. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de satisfaccion con respecto al trabajo que se
realiza

B Excelernte BEMuy bueno B Bueno B Regular B Malo

Gréfica #123. Nivel de satisfaccion con respecto al trabajo que se realiza. (Autor de tesis, 2016)
Andlisis:
El 62.96% de los trabajadores encuestados indican que la satisfaccion con respecto

al trabajo que realizan es excelente, el 20.37% lo califica como malo, el 9.26% como

regula, el 3.70% como bueno y el 3.70% restante como muy bueno.
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107.- ¢Le agrada las funciones que realiza en el cargo de trabajo que se la ha
asignado?

Nivel de agrado de las funciones asignadas al trabajador

Tabla de distribucion de frecuencias.

. . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Frecuencia
Absoluta .
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
5l 20 20 43,15%
MO 28 54 51.85%
54 100.00%

Tabla 113. Nivel de agrado de las funciones asignadas al trabajador. (Autor de tesis, 2016)

Nivel de agrado de las funciones asignadas al
trabajador

HE| mNO

Gréfica #124. Nivel de agrado de las funciones asignadas al trabajador. (Autor de tesis, 2016)

Analisis:
La minoria, representada por el 48.15% de los trabajadores indicaron que les agrada

las funciones que realizan bajo su cargo, sin embargo el 51.85% restante de los
encuestados, esta en total desacuerdo con respecto a lo consultado.
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108.- ¢, Como cataloga su actividad laboral en la empresa?

Percepcidn con respecto a las actividades laborales que
desempefia el trabajador

Tabla de distribucion de frecuencias.

: . | Frecuencia .
Alternativas de Frecuencia Absoluta Frecuencia
Respuesta Absoluta Relativa
Acumulada
Una obligacidn 29 29 53.70%
Un privilegio 25 54 46.30%
54 100.00%

Tabla# 114. Percepcion con respecto a las actividades laborales que desempefia el trabajador. (Autor
de tesis, 2016)

Percepcion con respecto a las actividades laborales
que desempenia el trabajador

B Unz obligacion ™ Un privilegio

Gréfica #125. Percepcion con respecto a las actividades laborales que desempefia el trabajador.
(Autor de tesis, 2016)

Anélisis:
El 53.70% de los encuestados toman sus actividades laborales como una obligacion,

sin embargo el 46.30% de los trabajadores indicaron que es un privilegio realizar las
funciones a su cargo.
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CAPITULO Il

3. PROPUESTA Y RESULTADOS FINALES.

3.1. Disefio de la Propuesta

3.1.1. Propuesta del proyecto.

A través del proceso investigativo, se ha logrado evidenciar las debilidades
generadas en la variable liderazgo y en la variable motivacion laboral. Por lo tanto,
se propone el desarrollo de un plan estratégico de liderazgo sistemético que
gestione la motivacion laboral en la institucion que permitan mejorar en dichos
aspectos, los cuales estan definidos en esquemas que se presentaran mas adelante

en este trabajo investigativo.

3.1.2. Importancia de la propuesta.

La propuesta generada es de gran importancia debido a que a través de este trabajo
se plantean macro y micro actividades por dimensiones, especificando los
responsables de quienes deben poner en préactica la propuesta, para que la
institucion intente mejorar en aquellas falencias o debilidades que se han

demostrado existen en la sede sur de S.E.R.L.I

3.1.3. Objetivo de la propuesta
3.1.3.1. Objetivo general de la propuesta
Proponer a la sede sur de S.E.R.L.I el desarrollo de un plan estratégico de liderazgo

sistematico que gestione la motivacién laboral en la institucién.

3.1.3.2. Objetivos especificos de la propuesta

Los objetivos especificos de la propuesta son generados en base a la consecucion

del objetivo general, y para ello se determinaron:

v/ Establecimiento de las dimensiones necesarias a mejorar en las variables liderazgo y
motivacion laboral.

v' Delegar responsables departamentales para cada dimension

¥v" Mencionar las macro actividades con las cuales se desarrollan cada dimension de las
variables.

v' Determinar las micro actividades que desarrollan las macro actividades y por ende

cubren las falencias de la organizacion.
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3.1.4. Planeacidn estratégica de la propuesta

Para establecer la planeacion estratégica de la propuesta de este trabajo

investigativo, se han definido las siguientes dimensiones y sus aspectos importantes:

Variable independiente: Liderazgo Tridimensional

Dimension LG L oA Responsable Tiempo
Desarrollo Actividades Actividades
Jornadas de
capacitacién
Deparamerto | o B8 | vaation de| Coordnadora | FUEETES
Educativo continua ideas Pedagogica del 2016
Talleres
didacticos
Redes de
Comunicacion Jefa del MNoviembre
Departamento | Comunicacidén Canales de del 2016
Aptitud del | Administrativo Interna Comunicacion Departamento a Enero del
: —— Administrativo
Lider Utilizacion de 2017
TIC'S
Perfil de cargos
Reclutamiento
Departamento Optimizacién de | _del Personal Jefe del Enero a
L aboral contratacion de | Seleccigndel | Departamento | Marzo del
personal Personal Laboral 2017
Proceso de
Induccidén del
Personal

Tabla# 115.Dimension Aptitud del Lider. (Autor de tesis, 2016)

Dimension e i 2l Responsable Tiempo
Desarrollo Actividades Actividades
Jornadas de
capacitacion
Departamento CaEfgtgiién soJc?;Tiicajiiség%e Coordinadora hTaayrg%;
Educativo continua ideas Pedagégica 2017
Actitud del
Lider Talleres
didacticos
Imagen de los
Departamento . gJeres Jefa del Mayo a Julio
Administrativo Plan Mejora Canales de Depgdamento del 2017
o Administrativo
Difusion

Tabla# 116.Dimension Actitud del Lider. (Autor de tesis, 2016)

Dimension Areas de L DET I Responsable Tiempo
Desarrollo Actividades Actividades P P
Charlas de
induccién
Talleres Jefe del Julioa
Departamento Plan de ' didacticos Departamento | Septiembre
Laboral endomarketing Laboral del 2017
Accionar del Estrategias de
Lider implementacién
' . Modelo Seis .
Departamento Plan dinamizador Sigma Presidente de Septl_embre
de Presidencia de modelo Impl tacio la Institucion a Noviembre
administrativo | Pro eMACion del 2017
del Justin Time

Tabla# 117. Dimension Accionar del Lider. (Autor de tesis, 2016)
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Variable dependiente: Motivacion Laboral

Dimensién Areas de ——— e Responsable Tiempo
Desarrollo Actividades Actividades P P
Socializacion
de I_a M'Slp,n i MNoviembre a
Departamento Imagen Socializacion | Presidente de -
i ) . - N Diciembre
de Presidencia carporativa de la Visién la Institucién
Val del 2017
Cuitura Institt?c?c:i;es
Organizacion
g al Redes de
Departamento | Comunicacién ngnﬁgllgsaglsn Jefa del Enero a
Adr?ninistrativo Interna C icacion | Departamento | Febrero del
OMUNICACION | Administrativo | 2018
Utilizacion de
TIC'S

Tabla# 118. Dimension Cultura Organizacional. (Autor de tesis, 2016)

Dimension SED S e — Responsable Tiempo
Desarrollo Actividades Actividades
Analisis de la
estructura
administrativa
Ventajas de un
Implementacion modelo
Departamento | de Ena estructura | administrativo Jefa del Marzo a
Administrativo |empresarial plana | lano y flexible Departamenio | Mayo del
. o Administrativo 2018
y flexible Analizar
posibles
Clima Laboral amenazas
generadas por
el proceso
Lineamientos
para adjudicar
Sistema de incentivos :
Departamento incentivas y econémicos Contador Mayo a Junio
Contable . del 2018
recompensas Determinacion
de incentivos
sociales
Tabla# 119. Dimension Clima Laboral. (Autor de tesis, 2016)
Dimension LTEEEOE . — Responsable Tiempo
Desarrollo Actividades Actividades
Comite
Reuniones
. . . Informativas Jefe del Julio a
St | Pefafamert | Pl et | hspocos | Depatamrt | sepener
culturales Laboral del 2018
Buzon de
Sugerencias

Tabla# 120. Dimension Sentido de Pertenencia. (Autor de tesis, 2016)
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3.1.5. Presupuesto de la propuesta

Para el desarrollo de la propuesta en mencién es importante que la institucion
analice el siguiente presupuesto, en donde se determinan los siguientes recursos
necesarios para su implementacion.

PRESUPUESTO GENERAL DE LA PROPUESTA

Fecha de inicio al 1 de septiembre de 2016
Fecha de finalizacidn al 30 de septiembre de 2018
Departamento

responsable Todas las dreas de la empresa

Investigador responsable |Ing. Vicente N. Checa Calderdn

Presupuesto realizado
para Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacién de los Lisiados

Propuesta Global de la
Propuesta por Fuentes de
Financiamiento

Gastos del Personal

” : Dedicacion
Colaborador F""°$:::;g°de' N”ﬂ':’:;:sde (horas Va:::" FASEl | FASEN | FASEN | FASEN |FASEV |FASEVI ‘42:{
semanales)
Coordinador Pedagégico /
Jefe Adminisirativo /Jefe | Aptitud del Lider 9 268 1525 | 43920018 - |S Rk - |8 - |8 - 543820
Laborgl _
Jceizrﬂgfﬂ?;;l::ﬁgoglmfAct\tudde\Lider 6 192 155 [§ - |$ 292805 $ $ $ $29280
;fz%ee'nﬁeﬁg?ﬂn’smdén Accionar del Lider 6 @ | o155 s - s - |s ameols - s - |s - |s280
szf;djgﬁﬁigét‘&'ﬁMCié” Cultra Organzacional | 4 8 | 1s5 s - s - s - [s 1mw|s - |5 - [s152
Jcegﬁt?ggpi”‘mw Clima Labora 6 1 | 185 s - [s - |8 - |s - [sa280|8 - |$29280
Jefe de lo Laboral Sentido de Perfenencia 3 96 1525 |§ - |§ - |$ - |5 - | - | $14640 | 514640
§ 43920]5 2280[9 29280[§ 19520929280 |5 14640
Tabla# 121.Gastos del Personal. (Autor de tesis, 2016)
Maquinarias y Equipos
Rubro Justificacion FASEl | FASENl | FASENl | FASEIV | FASEV | FASEVI | Valor Total
4 Computadoras Uso detodaslasfases | $ 120000 | $ 1200005120000 | §1.20000 | $120000|$ 120000 § 720000
4 Impresormas Uso de todas ks fases | § 1,600.00 | § 1600.00 | §1,600.00 | §1.60000 | §1600.00 [ § 160000 |§ 9600.00
1 Proyector Para capacitaciones | § 80000 | § B0000|§ 8000015 - |§ - [§ 80000[§ 320000
§ 360000 | § 360000 | 5360000 52800.00§280000(§ 360000

Tabla# 122.Maquinarias y Equipos. (Autor de tesis, 2016)
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QOtros Gastos Diversos

Rubro Justificacion FASEl | FASENl | FASEINl | FASEIV | FASEV | FASEVI | Valor Total

Suscripciones Para los jefes por dreas | § 2.700.00 | § 1.800.00 | $1,800.00 [ $1.,200.00 | $1.800.00 | § 900.00 | § 10.200.00

Papeleria yfotoscopias  |Paratodaslasfases | § 90000 § 60000 S 600.00(S 40000(9$ 600008 30000(§ 340000

Material de ensefianza |Para capacitaciones [ § 45000 § 300008 30000(S 20000(§ 30000[§ 15000(§ 170000

Publicaciones e impresos |Parafodaslasfases  |§ 90000 |§ 600.00|% 600.00(§ 40000(§ 60000|§ 30000(§ 340000

Qtros Parafodaslasfases  [$ 20000 ' § 20000]$ 20000($ 20000 |§ 20000 S 20000 |§ 120000

§ 5,150.00 | § 350000 [ $ 3500.00 ] § 240000 § 3500005 185000

Tabla# 123.0tros Gastos Diversos. (Autor de tesis, 2016)

Presupuesto General
Rubro FASE| FASENl | FASENl | FASEIV | FASEV | FASEVI | Valor Total
(Gastos de Personal § 102015 2928015 292805 1992015 29280|§ 14640|% 165920
Maguinarias y Equpos | § 360000 | § 360000 | $ 3600.00 | $2800.00 | §280000 | § 350000 §20,00000
Otros Gastos Diversos | § 515000 § 350000 1§ 3500.00 | $2400.00 | § 350000 | § 185000 §19.900.00
§ 0.169.20 | § 730280 | § 7,392.60 | $5.395.20 | § 659280 | § 559640

Tabla 124.Presupuesto General. (Autor de tesis, 2016)

El total del presupuesto es de $41.559,20 establecido para generar seis fases en las
con una duracion completa de implementacién de dos afios iniciando la primera fase

en septiembre del 2016 y finalizando en septiembre del 2018.

El presupuesto permitirh cumplir con las dimensiones establecidas en este trabajo
investigativo y que permitira alcanzar un ambiente laboral en donde se pueda palpar
el liderazgo tridimensional y la motivacion laboral, importante para los trabajadores y

para mejorar la productividad de la empresa.
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3.2. Conclusiones
A través de la investigacion de campo realizada en la sede sur de S.E.R.L.l., se

puede determinar lo siguiente:

1.- El primer objetivo especifico indica el establecimiento de las formas que emplea
la institucién en los dltimos tres afios para motivar a su personal; a través de las
encuestas realizadas en el proceso investigativo se determina que la institucion
motiva a su personal de varias formas, en la mayoria de los casos el reconocimiento
es verbal pero al final del afio, en otras ocasiones el reconocimiento es en juntas
mensuales. Tan solo una pequefia parte de los trabajadores representado por el
14.81% mencionan haber sido recompensados a través de una incentivo econémico
y a final del afio. Por lo tanto se puede concluir que la sede sur de S.E.R.L.I. sSi

motiva sus trabajadores y de las formas en como ya se mencionaron anteriormente.

2.- El segundo objetivo especifico planteado invita a detectar el tipo de liderazgo que
los jefes de la sede sur de S.E.R.L.I. han estado aplicando durante los ultimos tres
afos; las encuestas realizadas demuestran que el 50% de los colaboradores de la
institucion ven en sus jefes una imagen autoritaria que no refleja liderazgo sino
imposicion, y el otro 50% de los trabajadores ven en sus jefes una imagen de jefe
lider y colaborativo, reflejando un liderazgo tridimensional formado por la actitud,
aptitud y accionar del lider. De tal forma, se puede concluir que el la institucion se
presentan dos tipos de liderazgo, el liderazgo autoritario y el liderazgo tridimensional

representados en las mismas magnitudes.

3.- El tercer objetivo especifico indica el establecimiento de un diagnostico del
estado actual de la motivacion laboral en la institucion de estudio. Los encuestados
indican que todo cumplimiento de metas y todo esfuerzo laboral deben ser
incentivados, sino es catalogado como algo injusto, definido por el 85.19% de los
trabajadores. La totalidad de los trabajadores mencionan que si existe una influencia
entre el reconocimiento laboral y su productividad y que la forma de reconocimiento

debe ser econ6mica, impulsada por el 90.74% de los trabajadores.
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Al concluir, se puede dejar por cierto, que el estado actual de la motivaciéon laboral
de la institucibn no es la mejor, debido a que existe inconformidad de los

trabajadores, con las formas de motivar que implementa la institucion.

4.- En cuarto y ultimo objetivo especifico menciona el desarrollo de un plan
estratégico de liderazgo sistematico que gestione la motivacion laboral en la
instituciéon y para ello, en la propuesta del presente trabajo se establece los
parametros y la forma en cdémo desarrollar el plan estratégico de liderazgo
sistematico a través del liderazgo tridimensional, que genera la motivacion necesaria

para los trabajadores.

Con todo lo mencionado se puede concluir que al alcanzar el cumplimiento de los
cuatro objetivos especificos, se ha logrado el objetivo general en el cual se
establecio el analisis de la influencia del liderazgo en la motivacion laboral del
personal de la sede sur de la Sociedad Ecuatoriana Pro-Rehabilitacién de los
Lisiados en el afio 2016.
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3.3. Recomendaciones

Al finalizar este trabajo de tesis se considera interesante proponer otros aspectos,

los cuales se mencionan a continuacion:

» Publicar esta tesis en el repositorio digital de la Universidad Tecnol6gica Empresarial de
Guayagquil, para que sirva de fundamento como base de futuros trabajos investigativos

gque se generen en el andlisis de la variable liderazgo y motivacién laboral.

» Extender los estudios investigativos en futuros afios para evaluar la implementacion de

la propuesta realizada en la presente tesis.

» Los investigadores que deseen profundizar en el estudio de la variable liderazgo,
recomiendo el andlisis de las publicaciones del PHD. Rafael Terrazas Pastor quien
propone en tiempos actuales, al liderazgo tridimensional como una opcién valida en los

procesos laborales con el recurso humano.

» Los investigadores que promuevan nuevos estudios relacionados a la variable
motivacién, recomiendo el andlisis de las publicaciones del Msc. Arturo Solf Zarate quien
evalla la motivacion intrinseca laboral relacionada a otras variables del ambiente de

trabajo.

» Recomiendo la utilizacién del libro Metodologia de la Investigacion, cuarta edicion del
autor Dr. Roberto Hernandez Sampieri para que sea utilizado como una guia para el
estudiante que pretende desarrollar la tesis de pregrado o postgrado.

» Recomiendo la lectura del libro Metodologia de la Investigacion, segunda edicion del
autor Lcdo. César Augusto Bernal, para que el investigador fundamente técnicas y
procedimientos investigativos, necesarios en el desarrollo de la tesis de pregrado o

postgrado.
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