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RESUMEN EJECUTIVO

EL CLIMA LABORAL Y SUS INCIDENCIAS EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA CONSTRUCTORA
DIPLOTER S.A. DISENO INGENIERIA Y PROYECTOS DE GUAYAQUIL EN EL
PERIODO 2016- 2017

La constructora Diploter S.A. Disefio Ingenieria y Proyectos de Guayaquil
es una empresa legalmente constituida en la ciudad de Guayaquil, su actividad
principal es prestar un buen servicio y calidad de trabajo a nivel nacional. Debido
a la excelente demanda en sus actividades que se realiza dia a dia, hemos
creado varias actividades para obtener un mejor ambiente laboral confortable,
logrando un mejor rendimiento en los trabajadores con la finalidad de demostrar
la calidad y compromiso de la empresa al momento de realizar los trabajos que
se realizan. En esta investigacion se analiza las causas y consecuencias
positivas-negativas de un clima laboral que se pueden presentar en el area de
talento humano de la Constructora Diploter S.A. Para poder medir la
insatisfaccion que existe en la empresa, se utilizan técnicas de observacién y un
formato de encuestas para recopilar la informacién necesaria y realizar la
correlaciéon de las variables de investigacion. Ademas se debe tener en cuenta
gue el ambiente donde los trabajadores se desempefian tiene que ver con la
relacién, comunicacion, trato que el jefe puede brindarle a sus subordinados, la
relacion entre trabajadores e incluso la relacion con los clientes. Todos los
elementos pueden ser un vinculo o un obstaculo para un buen desempefio de la
empresa. El objetivo principal de la investigacion es disefiar talleres
motivacionales que contribuyan a mejorar la efectividad de los trabajadores,
estableciendo buenas relaciones interpersonales en el area de talento humano
con el fin de obtener un excelente clima laboral que permitira a los trabajadores
mejorar la calidad de desempefio.

Descriptores:

Satisfaccién laboral - Relaciones interpersonales - Evalucion al desempefio
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ABSTRAC

THE WORK ENVIRONMENT AND ITS IMPACTS ON THE PERFORMANCE OF
WORKERS OF AREA HUMAN TALENT OF THE BUILDER DIPLOTER S.A.
DESIGN ENGINEERING AND PROJECTS GUAYAQUIL IN THE PERIOD 2016-
2017

The construction Diploter S.A. Design Engineering and Projects
Guayaquil is a company legally incorporated in the city of Guayaquil; its main
activity is to provide good service and quality of work at national level. Due to the
great demand on their activities every day is done, we have created several
activities for better comfortable work environment, achieving better performance
on workers in order to demonstrate the quality and commitment of the company at
the time of the work done. In this research the causes and positive-negative
consequences of a working environment that may occur in the area of human
talent is analyzed Constructor Diploter S.A. To measure the dissatisfaction that
exists in the company, we use a survey form to collect the necessary information.
Also keep in mind that the environment where workers perform have to do with
the relationship, communication, try the boss can give to their subordinates, the
relationship between workers and even the relationship with customers. All
elements can be a link or an obstacle to good performance of the company. The
main objective of the research is to design motivational workshops to help
improve the effectiveness of workers, establishing good relationships in the area
of human talent in order to obtain an excellent working environment that will allow
workers to improve performance.

Descriptors:

Work satisfaction — Relationships - Site Assessment performance

Xl



INTRODUCCION

La calidad de un buen clima laboral es un proceso donde implica
compromiso de los jefes de la empresa para la satisfaccion total de los
trabajadores. Las cuales se buscan un continuo mejoramiento en el ambiente de

trabajo.

La principal caracteristica el clima laboral es que influye en el
comportamiento de los miembros de la empresa y su compromiso ante su

desempeiio.

Este proyecto de investigacion se realizé con la finalidad de dar a conocer la
importancia que tiene el clima laboral dentro de la empresa, para que pueda

lograr sus metas y objetivos organizacionales.

En este proyecto consta de cuatro capitulos:

En el capitulo I: el problema: Se desenvuelve el analisis del problema, con
sus objetivos, delimitacion y justificacion, con la finalidad de explicar el problema
de esta investigacion.

En el capitulo Il: Marco teorico: Se desarrolla el marco teérico con los
contenidos de los temas fundamentales que contemplan el desarrollo del

presente proyecto.

El capitulo Ill: Metodologia, proceso, analisis y discusion de resultados:
Se define la metodologia de la investigacion, con sus caracteristicas del
conocimiento de la poblacion y la muestra del grupo objetivo a la cual se liga el

trabajo. Se especifican los resultados encontrados en la investigacion de campo,



donde se determinaran las necesidades de los sectores especificos para plantear

la propuesta de forma correcta

En el capitulo IV: La propuesta: Corresponde a la propuesta, que detalla la

realizacion de los talleres con su planificacion para la correcta aplicacion.

Dentro de este trabajo, también se encuentra las conclusiones y las
recomendaciones necesarias para la finalizacion del mismo, asi como la

bibliografia y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA A INVESTIGAR

1.1. TEMA

El clima laboral y sus incidencias en el desempefio de los trabajadores del
area de talento humano de los trabajadores de la constructora Diploter s.a.
Disefio Ingenieria y Proyectos de Guayaquil periodo 2016-2017

1.2. PRESENTACION DEL ESTUDIO

En la Constructora DIPLOTER S.A. Disefio ingenieria y Proyectos tienen
factores que hacen innovadora dentro del campo en el que se encuentra, pero
también es notorio que tienen areas con la oportunidad para poder mejorar su

clima laboral.

Esta muy claro que los conflictos entre los altos mandos, perjudican a los
puestos mas inferiores de la empresa, pues la comunicacion entre ellos no es
efectiva, ya que la informacién de alta gerencia no llega directamente a ellos y
todos se encuentran fuera de contexto en base a los avances del proyecto, lo que
puede provocar grandes pérdidas en la empresa, ya que la posibilidad de que los
proyectos se retrasen, que no existan instrucciones claras hacia los trabajadores
y que por dichas razones los trabajos no estén terminados a la visualizacion del

cliente o de los jefes de area.

Por lo anterior, los directivos tienen interés por conocer de manera objetiva
la apreciacion que sus trabajadores tienen en cuanto a: liderazgo, comunicacion,
influencia del jefe inmediato, trabajo en equipo y relacion con el jefe asi como la
cultura organizacional. Es por ello que requiere evaluar su ambiente laboral que
les permita detectar y cambiar habitos errébneos entre su personal, mejorar su
desempefio, eliminar carencias, y obtener informacion real de su contexto

organizacional.



Es asi como esta investigacion profundizara en buscar la raiz del problema,

determinando en si cuales son los factores motivacionales que hacen falta aplicar

en esta empresa para mejorar el servicio y, de esta manera lograr elevar la

calidad del trabajo pero sobre todo el bienestar de los trabajadores,

transformando la realidad actual en el deber ser de toda organizacion

empresarial.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como incide el clima laboral en el desempefio de los trabajadores en el

area de talento humano de la constructora DIPLOTER S.A. Disefio Ingenieria y

Proyectos de Guayaquil periodo 2016 — 20177

1.4. SISTEMATIZACION DE LA INVESTIGACION

Unidad responsable:
Persona responsable:

Periodo de ejecucion:

Titulo:

Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil
Jeniffer Josefina Maigua Moreno

2016 — 2017

El clima laboral y sus incidencias en el desempefio de los
trabajadores del é&rea de talento humano de los
trabajadores del area de talento humano de la
constructora Diploter S.A. Disefo Ingenieria y Proyectos
de Guayaquil

1. ¢Cudles son los antecedentes y referentes tedricos sobre el clima laboral

para el desempefio de los trabajadores del area de talento humano de la

constructora Diploter S.A. Disefio Ingenieria y Proyectos?

2. ¢Cudl es el estado actual del clima laboral para el desempefio de los

trabajadores del area de talento humano de la constructora Diploter S.A.

Disefio Ingenieria y Proyectos?



3. ¢Qué propuesta de transformacion podria incidir en el clima laboral para el
desempefio de los trabajadores del &rea de talento humano de la

constructora Diploter S.A. Disefio Ingenieria y Proyectos?

4. ¢Qué factibilidad puede tener una propuesta para contribuir el clima laboral
en el desempefio de los trabajadores del area de talento humano de la

constructora Diploter S.A. Disefio Ingenieria y Proyectos?

1.5. OBJETIVO GENERAL
Determinar la incidencia del clima laboral en el desempefio de los

trabajadores del area de talento humano a través de encuestas de satisfaccion.

1.6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Elaborar los referentes y antecedentes tedricos sobre el clima laboral en el
desempefio de los trabajadores del area de talento humano en la

constructora Diploter S.A.

e Analizar el estado actual del clima laboral en el desempefio de los

trabajadores del &rea de talento humano en la constructora Diploter S.A.

e Elaborar una propuesta para un clima laboral en el desempeiio de los

trabajadores del area de talento humano en la constructora Diploter S.A.



1.7.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La necesidad del estudio del clima laboral surge a raiz de ver si sus
trabajadores se sienten bien con respecto al bienestar psicolégico, fisico, material
y si estan satisfechos en gran medida, estaran satisfechos también los clientes
externos a los que van dirigidos los esfuerzos del personal de la empresa. Por
otra parte, mantener un clima laboral favorable es importante ya que puede
posibilitar la estabilidad del personal y ayudar a complementar la misién de la

empresa.

Debido a la cantidad de trabajadores que tiene la constructora es necesario
gue tengan bien definidos los aspectos que les puedan causar conflictos
organizacionales para que de esta manera puedan buscarles soluciones que
mejoren los procesos que desempefian. Por lo que es necesario investigar el
clima laboral en el que se desenvuelven los trabajadores internos ya que de esto

depende su desempefio y productividad laboral.

Esta investigacion se justifica ya que esta enfocada en el bienestar del
talento humano para lograr un mutuo beneficio, obteniendo un ambiente

adecuado en el desempefio de sus funciones.

La investigacion propondra vias para llevar a la practica de manera
novedosa un sistema de recomendaciones que pueden contribuir a mejorar el
clima laboral. También se pueden considerar los dafios que el problema ha
presentado en la administracion para lograr modificarlos y no caer en el mismo

error.

La investigacion que se realizara en la Constructora Diploter S.A. para
mejorar sus actividades ya que daremos sugerencias positivas, acorde a las
necesidades de los trabajadores para su pronta mejoria con respecto al clima
laboral. Por otro lado tendremos conocimiento del grado de satisfaccion que tiene

cada trabajador durante el desempefio de las funciones dentro de la constructora.



Una vez identificados todos estos factores se tomaran en cuenta para su
pronta mejoria, por ende los trabajadores tendran un buen clima y satisfaccion
laboral tanto en lo individual como en lo colectivo, para asi alcanzar los niveles de

crecimiento profesional y personal

1.8. DELIMITACION O ALCANCE DE LA INVESTIGACION

Campo: Empresarial
Area: Administrativa
Tiempo: 2016 — 2017

Lugar: Constructora Diploter S.A.

llustracién 1 google map

-2.190929,-79.9000... X

Screeniizliast

Guayaquil 090310

Fuente: pagina web https://www.google.com.ec/maps/place/Guayaquil+090310
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La misidn y vision es satisfacer las necesidades de los clientes con
asistencia légica y profesional aportando con ideas creativas e innovadoras,
siempre maximizando su inversion. Con el menor costo del mercado y con la

mejor calidad, sin descuidar la agilidad en la entrega de su proyecto.

Es una empresa que se inicié con entusiasmo y tenacidad, en noviembre del
2004 por su fundador el Ing. José Luis Camana Rojas con el firme propdsito de
trabajar vigorosamente en el area de la constructora, para lo cual se incorporé

selectivamente a profesionales talentosos y emprendedores.

Han transcurrido los afios y con mucho orgullo hemos trabajado
incesantemente, nuestras obras se extienden a todas las regiones del Ecuador y
hemos trabajado incesantemente, nuestras obras se extienden a todas las
regiones del Ecuador y hemos respondido eficientemente a todas las

necesidades de nuestros clientes “eje esencial de nuestro negocio”

El compromiso de ellos es mantenerse en constante capacitacion en el area
técnica, profesional y administrativa estar siempre a la vanguardia de los avances
tecnoldgicos y metodoldgicos de esta area tan competitiva, para asi transformar
con eficiencia los suefos y proyectos de nuestros clientes en realidad.

La investigacion se realizara en la Constructora Diploter S.A. Disefio
Ingenieria y Proyectos, ubicada en las calles Ismael Pérez Pazmifio 112 entre

Clemente Ballén y Aguirre de la ciudad de Guayaquil.

En cuanto al alcance del Proyecto, es de sefialar que en esta investigacion
se comprende el alcance como un nivel de profundidad que se logre desde la

perspectiva de los objetivos propuestos, y desde las variables consideradas.

En esta investigacién tendra caracter descriptivo para dar a conocer el
objeto de estudio. También esta investigacion tendra caracter explicativo para
determinar las causas y propiciar la comprension del estado actual y de la

propuesta que se realizara. Aungue no se considera el experimento en esta



investigacion si se ejecutara trabajo de campo en la cual se lleve a cabo un

mejoramiento para contribuir en este cambio.

1.9. PLANTEAMIENTO HIPOTETICO

Con una estrategia adecuada se desarrollara un clima laboral organizado
que influirhd favorablemente en el desempefio de los trabajadores del area de

talento humano de la constructora Diploter S.A.

1.10. IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE
> Clima laboral
VARIABLE DEPENDIENTE

»  Desemperfio de los trabajadores



Tabla 1 Variable Independiente

1.11. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable

Independiente

Definicion
Conceptual

De cada variable

Dimensiones
De cada

variable

Indicadores

De cada dimensién

Clima laboral

No es otra cosa en el
medio que se desarrolla
el trabajo cotidiano. La
calidad de este clima
influye directamente en
la satisfacciéon de los
trabajadores y por lo

tanto en la productividad

Motivacion

laboral

Motivacion por logro.
Implicaciones con
motivacion por logro
Componentes con
motivacion por logro
Motivacion por
Competencia.

Riesgo de la motivacion
por competitividad

La motivacion
proyectada de un modo

competitivo

Motivacion por Afiliacion.

Caracteristica con
motivacion de afiliacion
Rasgo con motivacion
de afiliacién

Puntos positivos con

motivaciéon de afiliaciéon

Horizontal
Comunicacioén Vertical
laboral Ascendente
descendente
Estructurales

Ambiente laboral

Ambiente social
Personales
Propias del
comportamiento

organizacional

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
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Tabla 2 Variable dependiente

_ Definicion Dimensiones .
Variable Indicadores
_ Conceptual De cada . .
Dependiente _ _ De cada dimension
De cada variable variable
o Evaluacion del
Rendimiento o

rendimiento laboral

laboral

Desempefio de
los trabajadores

Es el rendimiento
laboral y la actuacion
que manifiesta el
trabajador al efectuar
las funciones y tareas
gue exige su cargo
especifico, lo que
permite demostrar su

idoneidad

Productividad Laboral

Reconocimiento

laboral

Herramientas para
mejorar la productividad
laboral.
Reconocimiento laboral
Incentivos monetarios
Tipos de incentivos
monetarios

Incentivos no

monetarios

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

De acuerdo a los antecedentes revisados en la Constructora Diploter S.A.
disefio Ingenieria y Proyectos se pudo apreciar que no existe un tema de
investigacion realizado sobre “El clima laboral en el desempefio de los

trabajadores en el area de talento humano”.

(PENAFIEL, 2014), en su investigacion sobre “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES DIRECCION
PROVINCIAL PICHINCHA” EIl objetivo fundamental es establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los servidores del
Ministerio de Inclusion Econémica y Social, MIES. Se fundamenta tedricamente
en el enfoque humanista de Martin y Colbs que se basa en el clima
organizacional como el conjunto de percepciones globales que los individuos
tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccidn entre las caracteristicas
personales del individuo y las de la organizacién; tratando en cuatro capitulos:
clima laboral, trabajo en equipo, motivacion, relaciones interpersonales.
Investigacion correlacional no experimental, con aplicacion de los métodos
inductivo, deductivo y estadistico, a una poblacién total de cuarenta personas. La
conclusion general evidencia una relacion directa entre el clima organizacional y
el desempefio de los funcionarios: con la recomendacion de mejorar el clima
organizacional, lo cual favorecerd el desempefio y productividad de los

servidores.

(ONA, 2011), en su investigacion sobre “Como influye el clima laboral en el
desempefio y satisfaccion del personal de CONQUITO” El objetivo fundamental
es identificar el impacto que tiene el clima laboral en el desempefio y en la
satisfaccion laboral. EI desempefio inadecuado de todos los colaboradores de

una institucion municipal de desarrollo econémico; ha obligado a probar que un

12



buen clima laboral influye en la satisfacciéon y determina un desempeiio laboral
alto. Se justifica con las teorias: bifactorial de Herzberg y de clima organizacional
de Likert, que se basan en factores higiénicos y motivantes, y condiciones
organizacionales respectivamente; por tanto incidentes en el buen desempeiio y
productividad; tratado en tres capitulos: clima laboral, satisfaccion laboral,
evaluacion al desempefio. Investigacion correlacional no experimental, con
método inductivo, estadistico y correlacional. A una poblacion total de cincuenta y
un colaboradores acorde al tiempo de permanencia, se ha evaluado clima,
satisfaccion y desempefio laboral; evidenciando excelente clima laboral (42 por
ciento), satisfaccion laboral alta (68 por ciento) y desempefio laboral muy bueno
(33 por ciento); entonces el clima laboral determina el comportamiento de los
trabajadores.

(OLEAS, 2012), en su investigacion sobre “El clima laboral y la influencia de
los trabajadores de la empresa publica “TAME”, en la unidad de negocio QUITO.
El objetivo fundamental es obtener informacion real sobre el clima y satisfacciéon
laboral, mediante evaluacion. La deficiente comunicacién y trabajo en equipo,
dificultan las relaciones laborales dentro del area; por tanto, se pretende probar
de qué manera influye el clima laboral en la satisfaccion. Se fundamenta en la
teoria bifactorial de Herzberg, que plantea dos factores para explicar el
comportamiento laboral; intrinsecos, que el trabajador puede controlarlos, y
extrinsecos que estan fuera de su alcance. Tratado en dos capitulos: clima
laboral, satisfaccion y motivacion. Investigacién correlacional, no experimental,
con método cuantitativo. A una poblacion total de treinta y siete servidores, se
entrevisto individualmente para deteccion de problemas y necesidades laborales,
se ha evaluado clima y satisfaccion laboral, cuyos resultados por factores, revela
mediana satisfaccién. La reduccion de personal al momento de la evaluacién ha
influido en los resultados. Al cabo de seis meses se ha probado la hipétesis y
cumplido el objetivo. Mantener y elevar los aspectos implicitos en el clima laboral

mediante capacitaciones.
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2.2. MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.2.1. EL CLIMA LABORAL

El clima laboral esta basado en la importancia del papel que cada individuo
gue se integra en la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar v,

por ende, en el modo en que se su organizacion vive y se desarrolla.

(Vega, 2010) La teoria de las expectativas ha sido formulado por
Vroom en 1964 como fundamento determinante de la
sastifaccion y de la conducta en el trabajo. Parte del hecho de
gue la sastifaccion de la conducta humana y de la conducta
laboral depende de la posibilidad subjetiva de que un
determinado comportamiento conduzca a unos determinados
resultados previamente esperados y del valor de dichos
resultados para el sujeto (pag.178).

Las organizaciones deben lograr un optimo ambiente laboral para sus
trabajadores, para que estos se sientan motivados a la hora de cumplir con sus
tareas, relacionandolos con el sentimiento o estado de animo, motivarlos al logro
y comprometerlos con la organizacién, porque el clima laboral es el producto de
las percepciones y estan matizadas por las actividades, interacciones y
experiencias de cada uno de los miembros.Mientras que un buen clima se orienta
hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo y

genera situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.

(Martinez, 2016)El argumento de este enfoque estratégico, que
compartimos, es que los recursos humanos son la principal
fuente de ventajas competitiva de las organizaciones. Se parte
de la idea que las competencias de las personas, sus actitudes
y los valores que aportan a la compafiia, son dificilmente
imitables por los competidores (pag.15).

El clima laboral son las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo donde influye el compromiso e identificacion de
los trabajadores sin afectar sus propios comportamientos y actitudes logrando

plantear una mejor relacidbn en base a las caracteristicas laborales para el
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funcionamiento colectivo e individual de cada uno en el entorno o area de trabajo.
Cuando se tiene un buen clima, esto ayuda el desarrollo y desempefio de los
trabajos para la empresa, pero al tener un mal clima esto provocara una serie de

problemas, genera conflictos y causa un bajo rendimiento laboral.

(Alcala, 20l11)Para que la organizacién sea eficiente vy
proporcione buenos resultados es preciso que los trabajadores
sepan que papel desempefiaran en su funcion y en los equipos
de trabajo. También deben conocer su interrelacion con el resto
de puesto de trabajo (pag. 30)

El clima laboral afecta al rendimiento del trabajador y del equipo. El
rendimiento se refiere a la capacidad productiva del personal, sino también a la
mejor utilizacion de sus habilidades y potencialidades que ven perjudicadas
cuando los empleados no conviven en un clima favorable. Se debe tener buena
organizacion planteada con un grupo de estudios del tema para poder detectar
alguna irregularidad o percepcion que puede influir en el desarrollo, la calidad de
trabajo, buscando las soluciones realizando las respectivas investigaciones por

los estudios del tema.

(Prado, 2014) Las necesidades internas de la empresa y las
externas del mercado, determinan las condiciones objetivas del
trabajo mediante diferentes procesos que buscan los intereses
productivos en el que existen mecanismos micro social de
control y dominio a nivel de organizacion y de puesto (pag. 21).

El clima laboral estd orientado hacia el cumplimiento de los objetivos
midiendo el grado en que se estimula a los empleados a tomar sus propias
decisiones, a ser autonomas y el grado de presion que se tiene al llevar a cabo su
trabajo. El clima laboral dese ser un lugar donde las personas se sientan
satisfechas y motivadas para lograr los objetivos de una empresa. El ambiente
laboral muchas veces es determinado por el tipo de liderazgo, los problemas
interpersonales de los trabajadores y los cambios que se realizan dentro de una

empresa.

15



(Prado, 2014) Los factores psicosociales emergen en una
actividad y entorno laboral especificos, se dan bajo un proceso
de interiorizacion donde el trabajador puede ser 0 no
consciente de este proceso, generando mecanismos para
enfrentar demanda expuesta en su entorno (pag. 17).

El clima laboral varia al largo de un continuo que va de favorable a neutro y
a desfavorable. Una valoracion positiva del clima indica sentido de pertenencia
hacia la empresa, sea un logro, productividad, satisfaccion, adaptacion e
innovacion. Por el contrario un clima negativo supone una falta de identificacion
que culminara con la marcha de los miembros de la empresa que asi lo perciban
0 genera una serie de objetivos personales diferentes a los deseados. Por lo
tanto se debe solucionar estos tipos de inconvenientes para que el clima laboral
sea favorable en su rendimiento y lograr los objetivos planteados tanto en la

empresa y personal.

(Sanchez, 2013)Las percepciones van a depender, en gran
medida, de las actividades, interacciones y otras experiencias
gue cada miembro tenga con la empresa de la que forma parte
(pag. 161).

El clima laboral influye directamente en el comportamiento y la percepcion
de los trabajadores por lo tanto en la productividad a través de su satisfaccion y la
combinacion de las actitudes fisicas y psicoldgicas de ellos mismos. Un ambiente
general esta formado por los factores econdmicos, tecnolégicos, sociales,
politicos, legales, culturales y demograficos que se presentan en el mundo y en la

sociedad en general.

2.2.1.2. Motivacioén en el clima laboral

La palabra motivacion es muy utilizada en la actualidad por lo tanto es dificil
dar a definicion clara y precisa de esta. Mas sin embargo de él derivan tres
formas para que las personas hagan un esfuerzo tanto fisico como mentalmente
sin que se sientan con la obligacién de hacerlo. La motivacidén es definida como
situacion emocional “positiva” producida por un ser humano ante la reaccion de
recibir un estimulo o incentivo satisfaciendo una necesidad que tiene como

consecuencia una conducta mucho mejor proyectada.
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Una empresa requiere tener siempre un minimo de conocimiento acerca de
la motivacion para comprender el comportamiento de las personas siendo uno de
los factores internos que demandan de mayor cuidado. Krech, Crutchfield y
Ballachey exponen “los actos del ser humano son guiados por su conocimiento
(lo que piensa, sabe y prevé) asi que una persona siempre actuara a lo que ella
cree es conveniente para ella, por eso es siempre se debe analizar porque cada
persona actia de tal maneray la motivacién es la encargada de analizarla porque
forma parte de su campo. La motivacion no es considerado como un acto,
momento o una accion mejor dicho es un conjunto relacionado de acciones en un
proceso basado en el reflejo de la personalidad del ser humano reflejando el
estado de la personalidad del individuo. La motivacién actla como consecuencia
de fuerzas activas e impulsoras expresadas como deseo o rechazo. Todos los
seres humanos buscan aceptacion y satisfacer sus necesidades de poder y
estatus social y de esta manera evitan el aislamiento social y riesgos hacia su
persona, Aunque cada ser humano tiene un comportamiento diferente y por lo

tanto tienen necesidades diferentes.

La motivacion se puede dar de forma externa e interna y que su relacion
entre si ya que aun habiendo una motivacion externa el ser humano en este caso
el trabajador tiene que hacer parte de él la motivaciéon que le brinda otra persona
u organizaciéon para ser capaz de mantener la conducta prevista, por lo que nos
da como conclusién que motivar es estimular los esfuerzos realizados por los
trabajadores sin llegar a realizar el trabajo por ellos y que lo hagan lo mejor
posible, tomar en cuenta los logros obtenidos y premiarlos cuando ellos lo
merezcan siempre y cuando mejoren sus expectativas laborales, mantener su
autoestima ensefiandoles a intentarlo y no darse por vencidos a pesar de las
dificultades a las que tengan que enfrentarse poniéndose metas dificiles mas sin
embargo no imposibles de alcanzar o que por lo contrario sean muy simples o
sencillas, confiando en las habilidades de los demas tomando en cuenta la
evaluacion de conductas concretas sin tomar las cosas personales. Sin dejar de

recordarlas por sus buenas acciones laborales.
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Este estado emocional se sintetiza a partir de un estimulo naciendo de una
necesidad la cual busca satisfacer diversas maneras para conseguir ese

resultado obteniendo asi la satisfaccién. (GOVEA, 2012)

En el campo laboral la motivacion es un factor determinante que influye en
el dia a dia de los colaboradores que conforman una empresa, dicha motivacion
se puede considerar como un estimulo emocional que se genera de forma
externa como cuando una persona trata de persuadir a otra en pro de cambiar su
actitud o internamente impulsado por algun logro conseguido que aporte al
desarrollo personal en el medio laboral causando satisfaccion, mediante el uso de
una correcta motivacion es posible compactar un equipo de trabajo el cual
presente Optimos rendimientos. La motivacion es necesaria debido a los
desgastes emocionales a los que estan expuestas las personas desde el mas alto
rango hasta un empleado de primera linea, es decir todos necesitan en alguna

ocasion de motivacion sea esta externa o interna.

2.2.1.3. Motivacion al logro

La motivacién al logro de McClelland: el psicologo americano Davis
McClelland, desarrollé las bases de la teoria y de los modelos sobre logros y
alcances motivacionales y promocioné mejoras en los métodos de valoracion de
los empleados. De acuerdo a sus investigaciones, las tres motivaciones basicas
que determinan la conducta social de un individuo son: la motivacién al poder, la
motivacion a la afiliacion y la motivacion al logro. Cada una de estas motivaciones

se conecta con un grado de desarrollo de la personalidad.

La motivacion al logro son las ganas o necesidades que puede tener una
persona para realizar una accion con un objetivo. Se determina por el interés que
tenga una persona por hacer una tarea, un trabajo o cumplir una meta propuesta.

Es una actitud que te impulsa a realizar cosas importantes para un gran hecho.

Para identificar la motivacién al logro se debe pensar en una persona que
lucha para tener éxito en su carrera, por ejemplo, no lucha por el resultado de una

evaluacion, ni tampoco por lo que hacen sus compafieros. Sino que lo hacer por
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una necesidad de auto-mejora que se convierte en una motivacion para un logro
determinado. La motivaciéon al logro se basa mucho en una auto-mejora, 0
necesidades personales. (MENDEZ, 2014)

La motivacion al logro se enfoca en la consecucién de metas propuestas
consiguiendo despertar y mantener el interés de los colaboradores hacia un
objetivo en comun que beneficie a todos, este tipo de motivacion es impulsado ya
sea por el deseo de una superacion personal o las necesidades que presenta una
persona con el afan de obtener éxito producto de esto la motivacion al logro se
basa en una auto-mejora o necesidades personales, teniendo en cuenta que se
relaciona con el grado de desarrollo de la personalidad de cada individuo resulta
imperioso desarrollar e implementar procesos adecuados de capacitacion que
permitan a la persona visualizar el mismo objetivo ya sea de forma individual o

conjunta.

2.2.1.4. Implicaciones de la motivacion al logro

e Responsabilidad: Influye mucho en la motivacién al logro porque si no
estamos atentos y concentrados en nuestros objetivos no vamos a
conseguir el logro deseado.

e Perseverancia: siempre hay que estar firme en alcanzar el objetivo
definido para conseguir el logro.

e Constancia: debemos ser constantes y nunca rendirnos para poder
realizar nuestros objetivos y nuestras propuestas.

e Ser positivo: es una de las caracteristicas mas importantes de la
motivacion al logro, es fundamental ser positivo y pensar que siempre
lograremos los objetivos propuestos.

e Disciplina: tener una buena conducta, ser correcto y ser responsable
ayuda en muchos sentidos a cumplir las metas deseadas en realizar.

e Recompensa: la recompensa la vamos a tener cuando logremos nuestros
objetivos definidos.

e Satisfaccion: lo bien que nos sentimos al momento de lograr nuestras

metas por medio de una buena motivacion.
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e El objetivo o meta a cumplir: es indispensable tener un buen objetivo a
realizar para tener una gran motivacion al logro y poder cumplirla.

e Esfuerzo: hacer un gran esfuerzo para llegar a tener una motivacion al
logro es ideal.

e Interés: el interés que debemos tener para motivarnos al logro debe ser

muy grande.

2.2.1.5. Componentes de la motivacion al logro
e El deseo de lograrlo

e El deseo de no fallar

Es la superacién en su sentido mas amplio, es la consecucion exitosa de
todos los objetivos y metas propuestos, es el deseo por desarrollarse y crecer al

maximo exponente. Por ellos, las personas con alta motivacion al logro:

e Evitan tareas faciles

e Saben establecer metas

e Desean mejorar siempre

e Desean desarrollarse en todos los &mbitos lo maximo que puedan
e Buscan asumir la responsabilidad para solucionar problemas

e Luchan por el logro personal

2.2.1.6. Motivacion por competencia

Es un impulso por realizar un trabajo de gran calidad. Los individuos
motivados por la competencia buscan dominar su trabajo, desarrollar habilidades
por la solucion de problemas y se esfuerzan por ser innovadores. Tienden a
desempefiar un buen trabajo debido a la satisfaccion interna que experimentan al

hacerlo y la estima que obtienen de los demas. (MAMANI, 2013)
La motivacion por competencia se enfoca al reconocimiento, motivacion al

buen desempefio, la capacidad al esfuerzo de realizar un buen trabajo,

superando obstaculos y desarrollando sus habilidades.
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2.2.1.7. Riesgo de la motivacion por competitividad

Seria deseable que la organizacién contara con la habilidad de crear un
entorno en el que los empleados puedan experimentar la sensacion de estar
motivados durante el desarrollo de su trabajo diario. Ademas, los directivos
deberian de contar con la capacidad de conocer el grado de motivacion de sus

trabajadores y, siempre que sea posible, aumentarlo.

Se parte de la base que la motivacion es un pilar fundamental dentro de la
organizacion, adoptando un papel relevante en la Prevencién de Riesgos
Laborales. Sin embargo, una de las principales contradicciones que plantea la
motivacion es la proyeccion del modo competitivo para organizar el sistema

externo a la empresa y traspasarlo hacia el interior de ella.

Actualmente, se vive en un mercado competitivo en el que se considera que
la lucha es el unico medio para triunfar, profesionalmente hablando. De puertas
adentro de la empresa debe suceder algo parecido: que gane el que mas luche y
empuje. Su error estad en considerar que la empresa, como organizacién, es un
sistema abierto, donde las fuerzas competitivas por el poder y la posicion pueden
dejarse a la libre voluntad de sus componentes, sin pérdida de energia para el

sistema.

Pero al ser la empresa un sistema cerrado, la lucha entre sus elementos no

estad adecuadamente canalizada y genera inestabilidad y neurosis interna.

2.2.1.8. La motivacion proyectada de un modo competitivo

En vista a la situacion descrita dentro de la empresa actual, derivan las

siguientes conclusiones:

La fuente de la desmotivacion no esta, al menos principalmente, en los
trabajadores, sino en el modelo organizativo que ha adoptado la mayor parte de
las empresas existentes. El modelo organizativo predominante es inadecuado e

ineficaz. Este modelo les permite a los directivos mantener una situacion de
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privilegio independientemente del papel que adopten en la lucha por conseguir la

motivacion entre sus empleados.

Motivar a las personas no es posible. Lo que si es posible es dotar al trabajo
gue se les confia de las condiciones necesarias para que los trabajadores se

impliquen en él.

En base al punto anterior, para lograr que los trabajadores se impliquen a
fondo en el trabajo que se les encomienda, es necesario que la direccién de la
organizacion adquiera las caracteristicas organizativas necesarias para alcanzar

la satisfaccion laboral.

Para decidir de forma adecuada las caracteristicas organizativas a adoptar,
se debe tener en cuenta dos fendmenos sociales que han ido adquiriendo
importancia dentro del mundo empresarial en los ultimos afios. Estos son: el
crecimiento del nivel de educacion y las aspiraciones profesionales de los
trabajadores, por un lado y el dinamismo también creciente de los mercados y la
competencia, por otro. (DE LA FLOR, 2015)

En el modo competitivo esta enfocado al impulso para realizar un trabajo de
gran calidad, donde los trabajadores se esfuerzan por desarrollar sus habilidades
y asi obtener la satisfaccion interna que les produce y la estima que obtienen de

los demas.

2.2.1.9. Motivacion por afiliacion

Consiste en fomentar relaciones sociales con la gente. Si se compara a los
trabajadores motivados por el logro con los motivados por la afiliacion, se
observard como ambos patrones influyen en el comportamiento. La gente
orientada al logro trabaja arduamente cuando recibe, por parte de los
supervisores, una evaluacién de su comportamiento. Las personas motivadas por
afiliacion trabajan mejor cuando se les reconocen sus actitudes positivas de
colaboracion. Las que estan motivadas para el logro eligen ayudantes

técnicamente capaces y dan poca importancia a los sentimientos personales que
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éstos tengan hacia ellos. Sin embargo, los individuos motivados por afiliacion

suelen seleccionar amigos para que trabajen con ellos.

2.2.1.10. Caracteristicas de un trabajador con motivacion de afiliacién

Existen distintos tipos de motivacion de acuerdo a las necesidades
personales de cada trabajador. De ahi que motivar a un equipo de trabajo sea un
proceso complejo porque las necesidades de un trabajador con motivacién de
afiliaciéon son muy distintas a la motivacion de quien valora mas un aumento de
sueldo. Las personas que tienen este tipo de motivacidbn son muy afectivas y
otorgan un gran valor a las relaciones personales en el contexto empresarial. La
amistad es un criterio mas importante para las personas que tienen motivacion de
afiliacion que la competencia. Es decir, buscan establecer relaciones sinceras y
auténticas en el ambito laboral porque buscan sentirse valoradas y reconocidas
por los demas. Algo que les lleva a sentirse muy bien cuando lo logran pero
también, a sufrir mucho ante los desencantos del mundo laboral en donde existen

luchas de egos, rivalidades y deseo de sobresalir por encima de los demas.

2.2.1.11. Rasgos de una persona con este tipo de motivacién

¢, Cual es el perfil habitual de un trabajador con motivacién de afiliaciéon? Son
personas muy cuidadosas en sus relaciones personales porque buscan construir
lazos solidos a largo plazo. Es decir, son personas que valoran mas el sueldo
emocional que el sueldo econémico que reciben por su empleo. Una persona con
este tipo de motivacion aspira a sentirse parte de un grupo y contar con un buen

nivel de integracion. La mayoria de sus acciones estan enfocadas a este objetivo.

El valor del grupo es tan importante para un empleado con motivacion de
afiliacion porque a través de los demas recibe reconocimiento y estima. El
trabajador con este perfil necesita reafirmarse a si mismo a través del refuerzo
externo. Sin duda, el riesgo de este tipo de motivaciéon es que en caso de no estar
en unas condiciones ideales de trabajo, el empleado puede sufrir altos niveles de

estrés y frustracion.
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2.2.1.12. Puntos positivos de las personas con motivacion de afiliacion

Son personas que se sienten muy bien trabajando en grupo. Por tanto, son
muy eficaces en el trabajo en equipo y su presencia en un equipo puede ser un
estimulo positivo para otros integrantes del mismo. Las personas con motivacion
de afiliacion son un buen punto de apoyo para el lider cuando se necesita mediar

en una situaciéon de conflicto.

Son personas que priorizan las metas del equipo por encima de los
intereses individuales porque la amistad es un valor personal muy importante en
este caso. Un bien que es un valor en si mismo, es decir, no conciben las

relaciones profesionales basadas en la utilidad.

Son personas con habilidades sociales muy desarrolladas porque ademas,
las ponen en practica constantemente al buscar la interaccion con los demas
miembros del equipo de trabajo al tomar la iniciativa en la comunicacion y al ser
observadores. Su principal virtud es la empatia, tienen mucha facilidad para
ponerse en el lugar del otro. Los empleados con motivacién de afiliacién priorizan
la vertiente humana de la empresa y se sienten especialmente incobmodos con

guienes llevan la competencia como primer valor en su carrera profesional.

El lado negativo de la motivacion de afiliacion es que el trabajador puede
sufrir mucho al dar tanto valor a la aprobacién externa porque el contexto laboral
actual con frecuencia muestra grandes errores a nivel de inteligencia emocional:
ausencia de caricias positivas que se dan por supuestas. Tristemente, en muchos
entornos es mas habitual que a un trabajador se le corrija en sus errores a que se
le felicite por sus aciertos. Por eso, es mejor buscar la aprobacion en uno mismo
para ser mas fuerte. (NICUESA, 2014)

En la motivacion de afiliacion a los trabajadores los impulsa el relacionarse
positivamente con otras personas. Su ambiente social es un factor decisivo para
su desempefio buscando reconocimiento de sus actitudes positivas y
colaborativas.
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2.2.1.13. LA COMUNICACION LABORAL

Entender la comunicacion como oportunidad de encuentro con el otro,
plantea una amplia gama de posibilidades e interaccion en el ambito social,
porque es alli donde tiene su razon de ser, a travées de ella las personas logra el
entendimiento, la coordinacién y cooperacion que posibilita el crecimiento y

desarrollo de las organizaciones.

Las relaciones que se dan entre los miembros de una organizacion se
establecen gracias a la comunicacion; en esos procesos de intercambio asignan y
delegan funciones, establecen compromisos y le encuentran sentido a ser parte
de ella. Toda institucién que se respete debe priorizar, dentro de su estructura
organizacional, un sistema de comunicacion e informacién que dinamice los
procesos que a nivel interno vivifican la entidad y la proyectan hacia su area de

influencia.

Debe tenerse en cuenta que el éxito de toda institucién, depende del
conocimiento e identificacion de sus miembros con los objetivos a alcanzar y de
la creacion de un clima de trabajo favorable; esto se logra mediante una

comunicacion efectiva.

Segun Hampton la comunicacion es un proceso que suministra informacion
técnica relacionada con la coordinacion y motivacion de todas las partes de la

organizacion. Para el autor, la comunicacion es un medio de:

e Control
e Motivacion
e Expresién emocional

e Informacion.

La comunicacion organizacional promueve la participacion, integracion y
convivencia en el marco de la cultura organizacional, en donde cobra sentido el
ejercicio de funciones, el reconocimiento de las capacidades individuales y
grupales. La carencia de estrategias comunicativas al interior de la institucion,
falta de canales o sub-utilizacion de los mismos, genera lentitud en los procesos y
acciones, retardo en las respuestas y desinformacion de las politicas, lo cual

imposibilita la verdadera interaccion a nivel interno. Es decir, las estrategias

25



comunicacional son indispensables para que no se pierda la coherencia entre las

acciones que se realizan dentro de la institucion y la realidad del entorno.

La creacion de un ambiente comunicativo que dinamice y anime las
acciones individuales y colectivas, integre esfuerzos, comprometa voluntades,
para que se fortalezca la organizacién, tiene que ser compromiso Yy

responsabilidad de todos los integrantes.

La falta de escucha, el no querer o no saber entender al otro, va
deteriorando lentamente las relaciones interpersonales entre los individuos, lo
gue conduce a un desajuste en la organizacion, por falta de comunicacion del
personal, pues el hombre, como ser social, necesita comunicarse para su
subsistencia y para desarrollarse. De ahi la importancia de un proceso
comunicativo con eje motivador que facilite la interaccion, mejore las condiciones

y conductas del grupo.

Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision; se
desarrolla a través de la comunicacion; por lo tanto, la comunicacion es

determinante en la direccion y el futuro de la organizacion.

Hampton explica que dentro de toda organizacion existen dos tipos de
comunicacion: la formal, que es aquella que da la propia organizacion como tal; vy,
la informal, que es un tipo de comunicacién espontanea que se da cuando un
trabajador necesita ponerse en contacto con otro, pero sin que exista un canal
formal. Estas pueden fluir verticales u horizontales. La dimension vertical puede

ser dividida en direccién ascendente o descendente.

2.2.1.14. Los diferentes tipos de comunicacién encontrados son:
Comunicacién Horizontal

Este tipo de comunicacién se produce entre personas del mismo nivel
jerarquico dentro de la institucion. La funcion de la comunicacion horizontal es la

de suministrar apoyo emotivo y social entre los trabajadores, al igual que
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coordinar las tareas para la plantilla, de modo que estén organizadas y sean

coherentes unas con otras.
Comunicacion Vertical

La direccidbn que toma estd comunicacion vertical es entre las diferentes
posiciones de la jerarquia empresarial, es decir, de trabajadores a superiores y
viceversa. Lo positivo de esta comunicacion es que se pasa informacién con la
cual sabemos que esta ocurriendo en los diferentes estratos de la organizacion.
En este movimiento vertical de informacion existen dos posibilidades de

comunicacién: ascendente y descendente.

e Ascendente: ésta fluye en forma opuesta a la anterior; es decir, de los
empleados o subordinados hacia la gerencia. Se utiliza para proporcionar
retroalimentacion, informarse sobre los progresos, problemas, sobre el sentir
de los empleados, cémo se sienten los empleados en sus puestos, como se
sienten con sus comparfieros de trabajo y para captar ideas sobre como

mejorar cualquier situacion interna en la organizacion.

e Descendente: es la utilizada por los mandos superiores con el fin de
mantener informados a los trabajadores. Con ella se controla la conducta de
los subordinados, al igual que se utiliza para regular el sistema de
funcionamiento. Es la utilizada por los lideres de grupos y gerentes para
asignar tareas o metas a cumplir, dar a conocer problemas que necesiten

atencion y proporcionar instrucciones. (DIEZ, 2012)

La comunicacion en las empresas es una importante herramienta de mucho
aporte laboral porque permite el conocimiento de los recursos humanos, el
desarrollo en la empresa y la productividad en los departamentos de trabajo. Es
por eso que la comunicacion laboral es esencial para la integracion de las
funciones administrativas. La comunicacion descendente se ocupa de comunicar
el orden establecido para el desarrollo de tareas, roles, entrenamiento, es una
comunicacion que fluye de un nivel del grupo a nivel mas bajo. Mientras que en la
comunicacion ascendente se da desde los niveles jerarquicos mas bajos de la
organizacion hacia los niveles mas altos, donde acepta las decisiones de un

superior.
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2.2.1.15. AMBIENTE LABORAL

Pese a que el ambiente laboral en la empresa es un factor que tiene una
gran incidencia en el desempefio de los trabajadores y en la calidad del trabajo,
todavia hoy en dia son muchas las organizaciones que descuidan el clima de
trabajo porque consideran que requiere mucha inversion para algo que no es

primordial.

Las organizaciones que toman estan decision se equivocan de todas,
puesto no hay mejor inversion que la dedicada a mejorar el bienestar de los
trabajadores, ya que el retorno de la inversion no se hace esperar en forma de
retencion y adquisicion de los empleados con mas talento y, en consecuencia, el

logro de una mayor rentabilidad y productividad.

El ambiente que se acaba conformando en una empresa es una cuestion
compleja en la que influyen diversos y variados elementos, los cuales pueden

agruparse de la siguiente forma:

e Estructurales: estructura formal, estilo de direccion, tamafo de la

organizacion, etc.

e Ambiente social: compafierismo, conflictos, comunicaciones, etc.

o Personales: actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

e Propias del comportamiento organizacional: productividad,
absentismo, nivel de rotacidon, tensiones, satisfaccion laboral, etc.
(TEAM BUILDING , 2016)

Un buen ambiente laboral diferencia a las empresas de éxito de las
empresas mediocres, el ser humano es el recurso mas importante del que una
empresa dispone y por lo tanto asegurarse de que se desenvuelva en un entorno

sano y apropiado es primordial.
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2.2.2. DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

El desempefio es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el

trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo.

(Caldas, 2012)La evaluacion del desempefio ha de servir a la
empresa, en general, y al departamento de recursos humanos,
en particular, para definir y desarrollar una politica de recursos
humanos acorde con las necesidades de la organizacion (pag.
154).

Desempefio laboral parte de la evaluacion de talento humano que es un
proceso destinado a determinar y comunicar a los colaboradores de la empresa,
la forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio a elaborar planes
de mejora. Es una herramienta de control y deteccidon que juegan un papel vital
en el desarrollo y crecimiento de la compafiia para identificar a aquellas personas
gue requieren entrenamiento un cambio de puesto, merecen un ascenso o en el
peor de los casos separarlos de la compafiia. La evaluacion debe estar orientada
hacia un futuro para resalta el potencial de cada trabajador ya que la

administracion es el punto clave de todo sistema de evaluacion.

(McAdams, 2013) Los procesos de evaluacién del desempefio
tradicional intentan vincular a sus empleados individuales con
la cascada de objetivos, un proceso menos que satisfactorio.
Incluso si los objetivos, las estrategias y las tacticas pudieran
ser bajadas hasta el nivel del empleado individual, la medicién
y contabilizacion de los resultados (pag. 41).

El desempefio laboral es importante la evaluacion del trabajo que resulta util
validar y definir las actividades de la empresa tal como la seleccién y capacitaciéon
de trabajadores, brindando informacion a los empleados que deseen mejorar su
futuro rendimiento. La motivacion es una herramienta muy importante que la
empresa deberia ponerla en practica hacia todo el personal que la integra y
recomendar varias técnicas para mejorar el desempefio y puedan tener una
recompensa de los logros obtenidos y asi fomentar un excelente clima en la

oficina.
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(Portilla, 2011) Las oportunidades ofrecidas por el enfoque de
Kirk Patrick para evaluar programas de entrenamiento son:
mejorar el desempefio de los trabajadores, lo cual significa que
es una evaluacion centrada en el desempefio laboral; certificar
empresas educativas virtuales, cuyo interés sea la
comprobacion de las competencias adquiridas para aprendices
en un programa de entrenamiento virtuales con TIC (pag. 193).

El desemperio laboral de los trabajadores no hace referencia Unicamente a
la evaluacion de los desempefio obtenidos por el personal sino que también
involucra necesariamente una mirada a todas las acciones que realiza la
organizacion para favorecer el cumplimiento de los resultados esperados. Es
importante tener en cuenta el impacto que causa los procesos de evaluacién del
desempefio no siempre coinciden con la interpretaciéon que de ella hacen. Por lo
tanto se debe hacer una evaluacion profunda a ciertos comportamientos que se
presentan en los individuos de la organizacion por lo que no obtenga una gran
produccién por parte de las personas que la integran y asi poder realizar su

desempefio de mejor manera.

(Soria, 2010) ElI empresario debera facilitar a sus trabajadores
los datos necesarios para permitir la identificaciéon de las
personas designadas. Cuando el resultado de su presencia de
observaran incumplimientos, estas tomaran medidas
necesarias para corregirlos e informaran de forma inmediata al
empresario, para que si fuera necesario, modifique Ila
planificacion de la actividad preventiva (pag. 172).

Desempefio laboral buscar determinar una apropiada evaluacién del
personal se puede evaluar a los trabajadores a fin de que continten trabajando
en la empresa, es importante porque permite el mejoramiento de las relaciones
humanas entre superiores y subordinados, evaluando el desempefio debe
generar un ambiente en donde el empleado experimente ayuda para mejorar su
desempeiio al ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado. También se han
establecidos algunos estandares que se otorga a los trabajadores, dandoles

retroalimentacion acerca de dicha informacién e incentivos es una manera muy
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apropiada para que ellos se sientan cémodos y puedan desempefiar un

sobresaliente trabajo.

(Parker, 2013) Uno de los directivos de la planta comentaba:
nuestro plan de incentivos no solo contribuye a que mejoremos
los resultados de la compaiiia, sino que, ademas, fortalece el
concepto de equipo. Es una herramienta muy util para alinear el
desempefio alos objetivos de las organizaciones (pag. 180).

El desempefio laboral de un trabajador se encuentran en una estrecha
vinculacién con el éxito de la empresa y esto es justamente porque su trabajo,
sumando al resto de los trabajadores incide en el correcto funcionamiento de la
misma por lo tanto es una practica habitual que el area, sector o profesional que
corresponda realice un seguimiento del desempefio de los trabajadores, para de
este modo conocer si estan rindiendo como deberia ser o si por el contrario no lo
estan haciendo y es necesario impulsar su rendimiento. Por lo tanto la empresa
deberia hacer mejoras para que haya un buen ambiente hacia sus trabajadores y
poder asi lograr una sola meta, logrando que su empresa siga creciendo y

obtener el éxito deseado.

2.2.2.1. RENDIMIENTO LABORAL
La idea de rendimiento esta asociada al vinculo existente entre los medios
gue se utilizan para obtener algo y el resultado que se logra finalmente. De este

modo, puede relacionarse el rendimiento con el beneficio o con el provecho.

Laboral, por su parte, es lo que esta vinculado con el trabajo (la actividad
gue implica un esfuerzo fisico y/o mental y que se desarrolla a cambio de una

contraprestacion econémica).

Estas definiciones nos permiten comprender la idea de rendimiento laboral:
el resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relacion a los recursos
disponibles. El concepto dependera de los objetivos o de las metas fijadas para el

trabajador en cuestion.
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Los directivos y propietarios de cualquier empresa, por tanto, lo que
desearan es mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores, ya que son
perfectamente conscientes de que eso repercutira de manera positiva en la
misma. Ante eso suelen recurrir a una gran variedad de medidas, entre las que

destacariamos las siguientes:

e Crear un buen ambiente de trabajo, donde todo el mundo se pueda sentir
coémodo y donde se trabaje por y para el equipo.

e Mejorar la autoestima de los empleados, reconociéndoles sus tareas.

e Establecer planes de trabajo por objetivos, pues asi cuando esos se cumplan

se aumentara notablemente la satisfaccion y el orgullo de los trabajadores.

e Facilitar la participacion de todos los miembros de la empresa, para que se
sientan parte de la misma y no duden en realizar su esfuerzo y sus tareas en

pro de ella.

e Promover la igualdad de trato.

e Motivar a los trabajadores.

e Fomentar la formacion de los empleados, para que puedan mostrar ilusién

por mejorar en sus desempenfios y habilidades.

Recurriendo a estas medidas y a otras muchas mas se conseguira
aumentar el rendimiento laboral de los empleados. Un objetivo que esta llevando
cada vez mas a que las empresas se animen a contratar servicios de coaching,
‘entrenadores empresariales”, que trabajaran con la plantilla para reforzar las
relaciones entre la misma, para que los empleados puedan sentirse valorados y
también “recompensados” por su esfuerzo, para que adquieran nuevas ilusiones
dentro del puesto que ocupan en la compafiia, para que disfruten de un ambiente
agradable. (PEREZ, 2014)
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2.2.2.3. LA EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL

e Es un proceso sistematico.

e Tiene cardcter periddico.

e Sirve para estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y

eficiencia de las personas en el desempefio de sus puestos de trabajo.

e Pone de manifiesto los puntos fuertes y débiles de cada individuo, con el fin

de ayudarle a mejorar.

e Su objetivo es identificar los aspectos que necesitan ser mejorados para
establecer planes de formacion, reforzar sus técnicas de trabajo y gestionar

el desarrollo profesional de sus trabajadores.

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia o las cualidades de alguna persona en el desarrollo de unas acciones
0 actitudes. En este caso, ayudara también a determinar si las cosas se estan
haciendo de la forma correcta para, en caso contrario, detectar a tiempo

ineficiencias y corregirlas.

La evaluacién del rendimiento laboral puede entenderse en este ambito
como el conjunto de actitudes y comportamiento laboral de la persona en el
desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones. Esta evaluacion del
rendimiento constituye una fuente imprescindible de informacion que permite

medir el éxito de la organizacion empresarial.

Crear buenos sistemas de evaluacion del rendimiento no es una tarea facil.

Existen dos formas de medir el rendimiento laboral:

e Evaluando los resultados: es decir, midiendo aquello que se consigue, lo
gue alcanza o produce el empleado con su labor. Aqui lo importante es la
cantidad de objetivos alcanzados.
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e Evaluando el desempefio de los trabajadores: considerando la forma o
modo de actuar en el trabajo. Aqui la personalidad del empleado juega un
papel muy importante que debe también analizarse detenidamente y sin

perder la objetividad.

Aunque, diferentes expertos en la materia y consultores de recursos
humanos, consideran que la situacion ideal es combinar ambas orientaciones,

logrando una evaluacion mucho més completa. (WORK METER, 2013)

En la evaluacion del rendimiento implica identificar, medir y gestionar el
rendimiento de las personas de una organizacion. En lo administrativo toman la
decision sobre las condiciones laborales de un empleado teniendo en cuenta las
promociones y recompensas. En el desarrollo toman la decision de fortalecer las

capacidades laborales del trabajador sin olvidar los consejos y la formacion.

2.2.2.4. PRODUCTIVIDAD LABORAL

Mejorar la productividad laboral se ha convertido en una prioridad para las
organizaciones a la hora de alcanzar éxito empresarial. Las entidades ya no solo
buscan tener un rendimiento continuo, sino conseguir que exista una relacion

directa entre la cantidad de trabajo realizado y las horas de trabajo realizadas.

Herramientas para aumentar la productividad de la empresa; Es decir, las
empresas buscan trabajadores aptos que puedan realizar mucho trabajo en
menos horas. Pero sin denostar su actividad. Para ello las organizaciones deben
conocer técnicas para mejorar la productividad laboral, y que finalmente tendran

su reflejo en el conjunto de la productividad empresarial.

Herramientas para mejorar la productividad laboral

Las estrategias para mejorar la productividad laboral son numerosas, pero

fijaremos unos puntos principales:
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Una buena organizacion interna: Las empresas deben marcar rutinas de
trabajo. La entidad conoce asi la ocupacion que desempefia el empleado, de esta
manera sera mas facil percibir los tiempos y la dificultad de cada tarea. Por su
parte, el trabajador debe conocer claramente en que consiste su actividad y poder
hacer uso de las herramientas necesarias que faciliten su trabajo. Sera la entidad
la encargada de marcar estas pautas de forma clara y eficaz. Para ello la

organizacion puede hacer uso de formaciones o cursos.

Priorizar las tareas que se deben ejecutar: Poner en marcha las

actividades que se fijan y finalizarlas.

Comunicacién organizacional: El flujo de informacién y comunicacion
interna entre los departamentos en imprescindible para mejorar la productividad

de la empresa.

Ser capaz de superar los problemas de forma rapida y eficaz: Mediante
formacion ante posibles crisis el trabajador sera capaz de evaluar, tomar

decisiones y solucionar incidencias de forma apropiada.

Contar con equipos de trabajo en buenas condiciones: Las empresas
deben invertir en material apropiado para que sus trabajadores lleven a cabo sus

tareas correctamente.

‘Bridge building“: Es wuna manera de construir puentes entre
departamentos mediante estructuras horizontales en las que todos se conocen, y

asi acabar con el concepto de empresa jerarquica.

Flexibilidad horaria de los trabajadores: Las empresas son cada vez mas
conscientes de la importancia de la racionalizacion de horarios. Dar la
oportunidad al empleado de organizar sus horas de trabajo le aportara

autogestion y confianza.

Ademas, desde la entidad se debe motivar y estimular a los empleados,

para obtener:

Un rendimiento productivo constante: Las recompensas por el trabajo
bien hecho son un aliciente ya que aumenta la moral de los trabajadores.

Delegar trabajo es una responsabilidad que motiva al empleado ya que percibe la
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confianza y le da mayor autonomia en la toma de decisiones algo positivo para

aumentar su vinculo con la empresa.

Este ultimo punto es vital a la hora de alcanzar una productividad laboral
alta, ya que los trabajadores deben sentirse valorados y participes en la empresa,
puesto que la participacion de los trabajadores es determinante para la empresa.
(WORK METER, 2013)

2.2.2.5. RECONOCIMIENTO LABORAL

Los seres humanos por naturaleza nos gusta el reconocimiento, sentirnos
importantes, que se nos tenga en cuenta y que todos nuestros logros sean
celebrados, esto no solo pasa en la vida personal, también se traslada a la
empresarial, ¢cuantas veces un lider poco asertivo hizo de un empleado un
enemigo de la empresa? Pues bien, esto sucede con mucha frecuencia porque
los empleadores para cargos de direccionamiento le dan mayor prioridad a la
capacitacion académica que sus cualidades como persona y en sus procesos de
seleccibn no evallan la persona integralmente con sus habilidades vy

competencias.

Un jefe de area o quien que tenga equipos de trabajo a cargo que no
posea habilidades de liderazgo se limita a dar 6rdenes y pedir resultados,
olvidando que quienes le colaboran no son maquinas sino personas. Por eso los
empresarios deben estar supervisando constantemente a quienes les ha

delegado esa valiosa responsabilidad de liderar a sus trabajadores.

Los empresarios pueden detectar falencias en el manejo del personal
mediante resultados de la encuesta de clima organizacional y a través de los
medios de comunicacién internos que los empleados utilicen para expresarse
libremente, una vez se encuentren aspectos a mejorar por los lideres se debe

hacer una retroalimentacion e iniciar un plan de capacitacion.
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Todos los lideres de la organizacion deben tener inteligencia emocional,
habilidades para la mediacion de conflictos y por supuesto para reconocer la
buena labor de sus equipos de trabajo, pero la pregunta ahora seria ¢cémo se
hace?, es muy féacil, debe iniciar conociendo muy bien a su personal, sobre sus
intereses, motivaciones, entorno familiar etc., que lo vean como alguien cercano y
gue inspire confianza, una vez se tenga toda la informacion requerida puede
planear las estrategias para reconocerlos como por ejemplo una tarjeta de
felicitacion, un aplauso de todos los integrantes del equipo, colocar en la cartelera
de la oficina la foto del empleado que se haya destacado en el mes acomparfiada
de frases de sinceras felicitaciones de sus compafieros, invitar al integrante del
equipo a una reunion con la gerencia o directivas en donde ellos le reconozcan su
logro, decirle frases como excelente trabajo, su aporte es muy importante para el
equipo y la organizacién , me siento tranquilo porque puedo confiar totalmente en
su trabajo. Hay muchas palabras que puede utilizar y que son altamente
motivadoras, todo depende de la situacion que se presente y de la creatividad del
lider.

El lider de equipo debe promover el reconocimiento pero esto no significa
gue sea el Unico que deba hacerlo, todos deben tener una participacion activa y
aportar ideas para que no se convierta en actividades ocasionales sino que

tengan una continuidad en el tiempo.

Como podemos observar el salario no es el Gnico reconocimiento importante
para los trabajadores, hay diversas formas de hacerlos sentir como pieza
fundamental en la empresa y lo mejor no genera ningun costo, pero si resultados
muy positivos como sentido de pertenencia, retencion del personal, ambientes
laborales saludables , mayor productividad y poca probabilidad demandas
laborales. (SANCHEZ Y., 2014)

El lider de equipo debe promover el reconocimiento pero esto no significa

gue sea el unico que deba hacerlo, todos deben tener una participacion activa y
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aportar ideas para que no se convierta en actividades ocasionales sino que
tengan una continuidad en el tiempo. El reconocimiento laboral no es felicitar a
alguien por su trabajo, va mas alla de esto, significa el mostrar el interés genuino

por las personas.

2.2.2.6. INCENTIVO MONETARIO

Contar con un buen programa de incentivos es fundamental para mantener
y mejorar de manera continua y progresiva el nivel de productividad y calidad del
trabajo de las empresas. Aunque los expertos consideran que, para que sean
realmente efectivos, es necesario combinar los incentivos econémicos con los no
monetarios (recompensas morales, fomento de la salud y bienestar de los
empleados, cuidar el clima laboral) es indudable que los de tipo monetario tienen

mucha influencia y una gran valoracion entre los trabajadores.

¢Por qué son importantes los incentivos econémicos? sus ventajas

Algunas de las razones por las que los incentivos salariales son un recurso
eficaz para motivar a los trabajadores de la mayor parte de empresas y negocios

son las siguientes:

Los incentivos permiten ligar los esfuerzos de los empleados con objetivos
especificos, lo que proporciona una motivacién adicional ligada a metas
concretas, claras y medibles, las cuales producen importantes beneficios para los

trabajadores y la organizacion.

Son féaciles de gestionar, cuantificar, seguir y monitorear, ya que la
compensacion se relaciona directamente con el desempefio de la actividad. El
sistema es claro: si se cumplen unos objetivos precisos de caracter operacional
(calidad del producto o servicio, niumero de ventas...) se pagan los incentivos de
forma proporcional y en caso contrario, es decir, sino se logran las metas fijadas,

directamente se retiran.
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Pueden servir para potenciar el trabajo en equipo, puesto que también
existe la posibilidad de implantar incentivos colectivos en funcion de resultados

grupales.

Bien planificados y calculados, constituyen un método justo de distribucion
de los beneficios de una empresa entre los diversos responsables de los éxitos.

Tipos de incentivos monetarios

Los incentivos monetarios hacen siempre referencia al importe econémico

gue percibe el profesional por su trabajo, existiendo diversos tipos:

e Sueldo: Punto basico de la remuneracion. Corresponde al salario estandar
que recibe un empleado a través de su némina, normalmente de caracter

mensual.

e Bonos: Es un tipo distinto de beneficio econdmico, que normalmente
complementa al sueldo: primas anuales, planes de pensiones, préstamos en
condiciones ventajosas, complementos de sueldos, bonificaciones, planes de

pensiones, reembolso de servicios médicos o medicinas, etc.

e Comisiones: Es el tipo de incentivos mas habitual entre los comerciales y
vendedores. En este caso, el profesional recibe un porcentaje fijado
previamente sobre cada producto vendido o servicio contratado por cada

nuevo cliente.

e Incentivos por produccién: Se conceden aumentos en funcion de una
serie de logros de cardcter cuantitativo: por lo general, por unidades de
produccion. Estos incentivos pueden ser individuales, por grupos o equipos o

una combinacion de ambos.

e Méritos: Algunas empresas conceden aumentos segun el mérito (interés,

valia, competencias) de cada empleado.
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Cabe resefiar que, para que realmente sean efectivos, los programas de
incentivos disefiados por las empresas deben tener una serie de requisitos:
combinar incentivos monetarios con no monetarios, ser claros, concretos y faciles
de entender por los trabajadores y también han de ser beneficiosos tanto para los
trabajadores como para la empresa. Por dltimo, tienen que resultar realmente

motivadores para los empleados, fomentando su productividad.

2.2.2.7. INCENTIVOS NO MONETARIOS

Este tipo de incentivo favorece y satisface a un mayor numero de
trabajadores por lo que es conveniente, sefialan desde la escuela de negocios,
combinarlos con los econémicos, al afectar mas a las condiciones laborales de

los empleados, ademas de tener repercusiones positivas en su vida personal.

Entre estos incentivos no econdémicos cabe citar:

e Establecer un horario mas flexible para aumentar la calidad de vida de los

empleados y la conciliacién de la vida laboral con la familiar.

e El empresario, ademas de mostrase amable con sus trabajadores, debe
promocionar un clima de colaboracién y confianza en el trabajo, asi como el

fomento de relajacion.

e Felicitar a los empleados cuando su trabajo esté bien hecho, pues para ellos

es satisfactorio y hara que sientan que sus esfuerzos son valorados.

e Dejar al trabajador que sea quien decida sus dias libres y las vacaciones.

e Los empleados que conocen los productos, facetas y planes de la empresa,
tendran un mayor sentimiento de vinculacién y pertenencia a ella, con lo que

se conseguird aumentar la productividad y alcanzar, con mas facilidad, los
objetivos propuestos. (ORTI, 2015)
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2.3. MARCO LEGAL

Constitucion de la Republica del Ecuador
Seccion octava

Trabajo y seguridad social

Art. 33.- el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El estado
garantiza a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, vida
decorosa, remuneracion y retribuciones justas y el desempefio de un trabajador

saludable y libremente escogido o aceptado.

Seccion Segunda

Administracion Publica

Art.227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad
gue se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracién, descentralizacion, coordinacién, participacion, planificacion,

transparencia y evaluacion.

Art. 228.- EIl ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la
carrera administrativa se realizara mediante concurso de méritos y oposicién, en
la forma que determine la ley, con excepcién de las servidoras y servidores
publicos de eleccibn popular o de libre nombramiento y remocién. Su

inobservancia provocara la destituciéon de la autoridad nominada.

Secciodn tercera

Servidoras y servidores publicos
Art. 229.- seran servidoras y servidores publicos a todas las personas que

en cualquier forma o cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un

cargo, funcién o dignacién dentro del sector publico.
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Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La
ley definira el organismo rector en materia de recursos humanos vy
remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso, ascenso,
promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistemas de
remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.

Las obreras y obreros del sector publico estaran sujetos al cédigo de

trabajo.

La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y
equitativa, con relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacion,

capacitacion, responsabilidad y experiencia.

Titulo VI
Régimen de Desarrollo

Art. 276.- el régimen de desarrollo tendra los siguientes objetivos:

2. Construir un sistema econdmico, justo, democratico, productivo,
solidario y sostenible basado en la distribucion igualitaria de los beneficios del
desarrollo, de los medios de produccion y en la generacion de trabajo digno y
estable.

3. Fomentar la participacion y el control social, con reconocimiento de la
diversas identidades y promocién de su presentacion equitativa, en todas las

fases de la gestion del poder publico.

Capitulo sexto

Trabajo y Produccion

Art. 320.- En las diversas formas de organizacion de los procesos de

produccion se estimulara una gestion participativa, transparente y eficiente.

La produccion, en cualquiera de sus formas, se sujetara a principios y
normas de calidad, sostenibilidad, productividad sistémica, valoracién del trabajo

y eficiencia econdmica y social.
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Seccion tercera

Formas de trabajo y su retribucién

Art. 325.- el estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas
las modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autdnomas, con
inclusién de labores de autosustentos y cuidado humano; y como actores sociales
productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

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

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

Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento del

medio ambiente de trabajo

Art. 3.- Del ministerio de trabajo

4. Impulsar, realizar y participar en estudios e investigaciones sobre la
prevencion de riesgos y mejoramiento del medio ambiente laboral; y, de manera

especial en el diagnéstico de enfermedades profesionales en nuestro medio.

5. Informar a instruir a las empresas y trabajadores sobre meétodos y

sistemas a adoptar para evitar siniestros y dafos profesionales.

Art. 5.- Del instituto ecuatoriano de seguridad social.- el Instituto
ecuatoriano de seguridad social, por intermedio de las dependencias de riesgos

del trabajo, tendra las siguientes funciones generales:
1. Vigilar el mejoramiento del medio ambiente laboral y de la legislacion

relativa a prevencion de riesgos profesionales, utilizando los medios necesarios y

siguiendo las directrices que imparta el comité interinstitucional.
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2. Realizar estudios e investigaciones sobre prevencion de riesgos y

mejoramiento del ambiente laboral.

2.4. MARCO CONCEPTUAL

Clima laboral

De acuerdo al autor (ESPINOZA, 2015) nos manifiesta que: “es el medio
ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el “saber
hacer” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas

que se utilizan y con la propia actividad de cada uno”.

Desempefio Laboral

De acuerdo al autor (ESPINOZA, 2015) Expresa que es importante que
todo individuo conozca la importancias de valorar su desempefio laboral y
profesional. Al conocer el valor de esto, implica que podra tener un mejor
desempefio en el lugar donde este prestando sus servicios, siendo una personas
profesionalmente satisfecha con la funcion que esta desarrollando, podra ejercer

su carrera desde una mejor perspectiva.

lgualdad

De acuerdo al autor (NAVARRO, 2010) argumenta que: La igualdad es un
valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios
justos. La escala permite observar si existe algun tipo de discriminacion. El
amiguismo, el enchufismo y la falta de criterios ponen en peligro el ambiente de

trabajo sembrando la desconfianza.”

Relaciones

De acuerdo al autor (NAVARRO, 2010) argumenta que: “esta escala evalua
tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el ambito de las
relaciones. Con los resultados obtenidos se disefan “sociogramas” que reflejan:

la cantidad de relaciones que se establecen; el nUmero de amistades: quienes no
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se relacionan nunca aunque trabajen codo con codo; la cohesion entre los
diferentes subgrupos, etcétera. El grado de madurez, el respeto, la manera de
comunicarse unos con otros, la colaboracion o la falla de compaferismo, la
confianza, todo ellos son aspectos de suma importancias. La calidad en las

relaciones humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes.”

Autoestima

De acuerdo al autor (NAVARRO, 2010) argumenta que: “la autoestima es la
apreciacion del propio valor e importancia, caracterizada por la posibilidad de
responsabilizarse de uno mismo y de actuar de manera responsable hacia los
demas”. Esta definicion al ser aplicada a la educacion indica la importancia de
poseer las experiencias necesarias para generar un sentimiento de orgullo,

evitando aquellas conducentes a la formacién de expectativas desvalorizada.

Liderazgo

De acuerdo al autor (ESPINOZA, 2015) nos manifiesta que: “Mide la
capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo
gue es flexible ante las multiples situaciones laborales que se presentan, y que
ofrece un trato a la medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo
positivo que es coherente con la mision de la empresa y que permite y fomenta el

éxito.”

Satisfaccion en el Trabajo

De acuerdo al autor (CHIANG, 2010) determina que “Conjunto de
sentimientos favorables, podran definirse como actitud de trabajador frente a sus
propio trabajo, dicha actitud basada en las creencias y valores que el trabajador

desarrolla de su propio trabajo.”

Talento Humano

De acuerdo al autor (CHIANG, 2010) afirma que los recursos humanos
tienen un enfoque de aplicacién y practica de las actividades mas importantes
dentro de la organizacién o empresas siento la gestion del talento humano o un

pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las
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personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos

no se desarrolla por si solos.

Organizacion Administrativa

De acuerdo al autor (CHIANG, 2010) determina que: Son sistemas sociales
disefiados para la lograr metas y objetivos por medio de los recursos humanos o
de la gestion del talento humano y de otro tipo. También definen como un
convenio sistematico entre personas para lograr algin propésito especifico.

Retroalimentacién

De acuerdo al autor (Larach, 2015) manifiesta que: La retroalimentaciéon es
importante durante el proceso y también después de la evaluacion para que el
empleados sepa cual son los puntos que debe reforzar para mejorar su desarrollo

en el trabajo con miras de mejorar el desempenio integral de la compafia.

Buen ambiente de trabajo

De acuerdo al autor (SORIA, 2013) nos manifiesta que: Sentirse cémodo
en la oficina ofrece a los trabajadores mayores posibilidades para desempefar
correctamente sus tareas. Para lograrlo, es importante que los empleados sean
seleccionados segun sus habilidades para el puesto que tenga los conocimientos,
habilidades y experiencia suficientes, y que ademas este motivada.

Establecer objetivos

De acuerdo al autor (SORIA, 2013) manifiesta que: Trabajar por objetivos es
una buena técnica para motivar a los empleados, pues su consecucion hara que
se sientan satisfechos. Deben ser objetivos viables, medibles y que ofrezcan un

desafio.

Formacion

De acuerdo al autor (SORIA, 2013) manifiesta que: El desarrollo profesional
constante delos trabajadores hara que se sientan motivadas. Fomentar los
recursos de formacion en la empresa, o fuera de ella, es beneficioso tanto para el

empleador como para el empleados que se sentird orgulloso de los logros
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conseguidos, mejorara su autoestima, su satisfaccion laboral y hasta podria optar

a una promocion.

Participacion

De acuerdo al autor (SORIA, 2013) determina que: Hacer participe al
empleado en la toma de decisiones hara que haga suyo el producto final. Si se
democratiza la planificacion de tareas, aunque sean sencillas, el trabajador se

sentira mas en confianza, y también se encuentra que forma parte de la empresa.

Reconocimiento

De acuerdo al autor (SORIA, 2013) nos manifiesta que: Entre todas las
recomendaciones, la mas importante para promover un buen desempefio laboral,
es el reconocimiento del trabajo por parte del jefe. Al reconocer que se esta
haciendo un buen trabajo o mostrar satisfaccion por lo logrado, hara que el

empleado se sienta valorado, Util y reforzar su autoestima.

Motivacion

De acuerdo al autor (Larach, 2015) manifiesta que: Un conjunto de
empleados satisfechos en su lugar de trabajo que se sientan valorados y
reconocidos es, sin lugar a dudas, la mejor garantia para asegurar el optimo

funcionamiento de la empresa y la consecucion de los objetivos planteados.

Proactivo

De acuerdo al autor (Larach, 2015) manifiesta que: El profesional debe ser
capaz de tener iniciativa y anticiparse a los hechos, como realizando a tiempo las
actividades propias de su trabajo o tomando las decisiones con cierta visién de

futuro.

Alternativas de solucion frente a problemas
De acuerdo al autor (Larach, 2015) manifiesta que: Mas que enfocarse en
la problemaética, el trabajador debe centrar su atencién y energias en la solucion

para asi superar los obstaculos que se vayan presentando y poder avanzar.
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Comunicacion

De acuerdo al autor (ESPINOZA, 2015) nos manifiesta que: Como te
comunicas con los demds puede ser muy importante para aumentar la
productividad en ciertos aspectos de tu trabajo. Si eres amable y mantienes
buenas relaciones, la convivencia en la oficina sera positiva y puede que tus

comparieros estén mas disponibles para ayudarte.

Incentivos
De acuerdo al autor (ESPINOZA, 2015) determina que: Férmula que asocia
el sueldo percibido con la produccion o rendimiento alcanzado, de forma que se

estimula una mayor productividad y eficiencia
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La metodologia empleada en esta investigacion ha permitido conocer de
manera segura y confiable realizadas en la constructora Diploter S.A., con el
objetivo de mejorar la problematica que se ha presentado y que se ha involucrado

directamente a los trabajadores de la empresa.

(SANCHEZ, 2012)Presenta el referente tedrico de la metodologia
de la investigacién, al igual que las caracteristicas del disefio
gue se ha desarrollado. El contexto de la informacién, las
etapas implementadas, recoleccion de la informacion, los
meétodos utilizados y el andlisis de los datos recogidos, con el
gue se pretendid proporcionar algunas orientaciones frente a
las preguntas de la investigacion (pag. 97).

La metodologia de la investigacibn no solo es una disciplina de
conocimiento, también se encargar de elaborar, definir y sistematizar el conjunto
de técnicas, métodos y procedimientos que se deben seguir durante el desarrollo
de un proceso de investigacion. Orienta la manera en que vamos a enfocar una
investigacion y la forma en que vamos a recolectar, analizar y clasificar los datos,

con el objetivo de que nuestros resultados tengan validez y confiabilidad.

Existen diferentes métodos de investigacion pero para efecto de la
realizacion del tema propuesto se utilizara los siguientes métodos de

investigacion.

3.1. FUNDAMENTACION DEL TIPO DE INVESTIGACION

INVESTIGACION EXPLICATIVA

La redaccion de este proyecto sera utilizada durante el proceso de
investigacion para determinar la importancia de las habilidades de desempefio en

los trabajadores de la empresa.
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(ARIAS, 2012) La investigacion explicativa se encarga de
buscar el porqué de los hechos mediantes el establecimiento
de relaciones causa-efecto. En este sentido, los estudios
explicativos pueden ocuparse tanto de la determinacién de las
causas (investigacion post facto), como de los efectos
(investigacion experimental), mediante la prueba de hipotesis.
Sus resultados y conclusiones constituyen el nivel mas
profundo de conocimientos.

Esta investigacion es de importancia para el proyecto ya que permitira
recoger mayor informacion con respecto a la probleméatica que se esta
investigando ya que permitira realizar un estudio minucioso dentro de la empresa,
proyectando un orden para la interpretacion de un buen desempefio laboral de los

trabajadores.

INVESTIGACION DESCRIPTIVA

La investigacion descriptiva se basa en detallar las cualidades y rasgos
acerca de un grupo determinado de personas escogidas para poder realizar la
investigacion. Ademas de puntualizar y recoger la informacion mas valiosa e
importante, evaluando la interpretacion de resultados obtenidos para saber si el
jefe implementa la motivacion a sus trabajadores y pueda mejorar su rendimiento

laboral.

(BERNAL, 2010) La investigaciéon descriptiva es un nivel basico
de investigacion, el cual se convierte en la base de otros tipos
de investigacién; esta investigacién se guia por las preguntas
de investigacion que se formula el investigador, cuando se
plantean hipétesis en los estudios descriptivos, estas se
formulan a nivel descriptivo y se prueban esas hipoétesis.

Se realizara un trabajo de campo, la misma se llevara a cabo dentro de la
constructora Diploter S.A., con la finalidad de determinar el grado de importancia
del clima laboral en el desempefio de los trabajadores donde se realizara
encuestas, entrevista. Estudio de la informacion de la empresa y con los datos

obtenidos de la muestra de campo se desarrollara una propuesta.
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Se implementara una investigacion con enfoque mixto cualitativa —
cuantitativa ya que los datos encontrados han sido cuantificados y permitira
aplicar un muestreo aleatorio simple dirigida a los trabajadores y personal

administrativo a los que se han analizado.

ENFOQUE CUANTITATIVO

Consiste en utilizar la recoleccion y el analisis de datos en la medicién de
porcentajes y en el uso de la estadistica para establecer con exactitud el
resultado especifico de la muestra. La cual se pretende conocer o medir el

fendmeno en estudio y encontrar soluciones para la misma.

(SAMPIERI, 2010) La investigacion cuantitativa debe ser lo mas
“objetiva” posible. Los fendmenos que se observan y/o miden
no deben ser afectados por el investigador. Este debe evitar en
lo posible que sus temores, creencias, deseos y tendencias
influyan en los resultados del estudio o interfieran en los
procesos y que tampoco sean alterados por las tendencias de
otros.

Es un método que se basa en estudios estadisticos para explicar la realidad
de un suceso, identificar y seleccionar categorias de acuerdo al resultado que se

presenta siendo su intencidén buscar la precision mediante calculos.

ENFOQUE CUALITATIVO

Se basa en la obtencion de datos para encontrar la razon del porqué de las
cosas, y sobre todo se direcciona a entender el comportamiento, caracteristica y
rasgos que distinguen especificamente a todos los seres humanos, pero sin
establecer comprobacion. Es decir hace referencia a explicaciones o descripcion

de suceso para recaudar informacion a través de la observacion.

(SAMPIERI, 2010) ElI enfoque se basa en métodos de
recoleccion de datos no estandarizados ni completamente
predeterminados. No se efectia una medicion numérica, por lo
cual el analisis no es estadistico. La recoleccion de los datos
consiste en obtener las perspectivas y puntos de vista de los
participantes (sus emociones, prioridades, experiencias,
significados y otros aspectos subjetivos). También resultan de
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interés las interacciones entre individuos, grupos 'y
colectividades.

3.2. METODOS,’ TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA
INVESTIGACION

Los métodos de investigacion que se utlizaran en el desarrollo del

presente proyecto seran los métodos deductivo y analitico.

METODO DEDUCTIVO

Se utilizardA el método deductivo porque permite conocer los
comportamientos generales y deducir las causas y consecuencias de la

problematica.

Seglun (SANCHEZ, 2012) EI método hipotético-deductivo
corrientemente tanto en la vida ordinaria como en la
investigacion cientifica. Es el camino l6gico para buscar la
solucion a los problemas que nos planteamos. Consiste en
emitir hipotesis acerca de las posibles soluciones al problema
planteado y en comprobar con los datos disponibles si estos
estan de acuerdo con aquellas (pag. 82)

Este método describe conclusiones que van de lo general a lo particular, es
una manera de razonar, comprender y demostrar o que se busca y analizar los

casos individuales con el propdsito del estudio y describir la verdad por si mismo.

METODO INDUCTIVO

El método se inicia con la observacion individual de los hechos, se analiza la
conducta y caracteristicas del fendbmeno, se hacen comparaciones, experimentos
y se llega a conclusiones universales para postularlas como leyes, principios o

fundamentos.

(SANCHEZ, 2012) Consiste en basarse en enunciados
singulares, tales como descripciones de los resultados de
observaciones o0 experiencias para platear enunciados
universales, tales como la hipétesis o teorias (pag. 83).
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El método inductivo, cuando se emplea como instrumento de trabajo, es un
procedimiento en el que, comenzando por los datos, se acaba llegando a la

teoria. Por lo tanto, se asciende de lo particular a lo general.

METODO ANALITICO

Este método nos permite conocer mas del objeto de estudio, con lo cual se
puede: explicar, hacer analogias y comprender mejor su comportamiento y

establecer nuevas teorias.

v’ Porque nos permitira analizar el impacto en la satisfaccion de los

trabajadores de la empresa a partir de la lectura de las encuestas.

OBSERVACION

La observacion es el método fundamental de obtencién de datos de la
realidad, toda vez que consiste en obtener informacién mediante la percepcion
intencionada y selectiva, ilustrada e interpretativa de un objeto o de un fenémeno
determinado. (BERNAL, 2010)

LA ENCUESTA

Es una técnica para obtener informacion generalmente de una muestra de
sujetos. La informacién recogida usando procedimientos estandarizados de
manera que a cada individuo se les hace la misma pregunta en mas o menos la
misma manera. (BERNAL, 2010)

Con la finalidad de dar respuestas concretas a los objetivos planteados en la
investigacion, se disefiara un instrumento cuyo objetivo sera analizar las
consecuencias que afectan a la empresa el no contar con un buen clima laboral.
Para llevar a cabo lo antes mencionado se realizaran encuestas, la cual consistira

en recopilar informacion de la muestra seleccionada.
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La informacion recolectada se empleara para realizar un analisis con el fin
de identificar y conocer la magnitud del problema que se conoce. La encuesta
estard formulada de tal manera que nos permita tener informacién acerca del
objeto de estudio, dentro de ella los participante se encontraran con una variedad

y tipos de preguntas, que seran claves para la elaboracion de la propuesta.

3.3. DATOS DE POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. POBLACION

Es el conjunto de todos los individuos, objetos o personas que son motivo
de investigacion. En la constructora DIPLOTER S.A. existe una poblacion de 60
trabajadores. La misma que esta conformada por los diferentes empleados que

laboran en cada uno de los diferentes departamentos que tiene la empresa.

(BERNAL, 2010) Es el conjunto de todos los elementos a los
cuales se refiere la investigaciéon. La totalidad de elementos o
individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre
las cuales se desea hacer inferencia.

La poblacion contiene las caracteristicas necesarias para el estudio de los

gue obtenemos los resultados necesarios para la investigacion.

Tabla 3 RRHH
GRUPO TAMANO
INDIVIDUO GRUPO
Administrativos 10
Trabajadores 50

Fuente: RRHH de la Constructora Diploter S.A.
Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
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3.3.2. MUESTRA

Para que un sector de la poblacion sea considerado como muestra es
necesario que todos los elementos de ella pertenezcan a la poblacién. Para
efectos de nuestro estudio se ha decidido seleccionar la misma poblacion como
muestra porque esta conformado por un conjunto pequefio de personas que
estan divididas en 50 trabajadores y las 10 personas restantes pertenecen al

equipo de talento humanao.

(BERNAL, 2010) Es la parte de la poblacion que selecciona, de
la cual realmente se obtiene la informacion para desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la
observacion de las variables objeto de estudio.

Segun (FRANCO, 2013) expresa que “si la poblacion es menor a 50

individuos, la poblacién es igual a la muestra”

Tabla 4 RRHH
TAMANO TIPO METODO
MUESTRA MUESTREO TECNICA
10 aleatoria Encuestas
50 aleatoria Encuestas

Fuente: RRHH de la Constructora Diploter S.A.
Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno

3.4. FUENTES, RECURSOS Y CRONOGRAMA

Fuentes de la investigacion

En la presente investigacion se trabajo con las siguientes fuentes de

investigacion:

Libros

Articulos cientificos

Articulos

Observacion de campo

Informes internos de la institucién

Libros digitales

Tesis de universidades nacionales e internacionales
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Recursos para la investigacion

Tabla 5 Recursos

RECURSOS DETALLE CANTIDAD COSTO
Esfero 6 3.00
Resaltador 4 4.00
Materiales Resma de papel
rd 2 10.00
Clic 6 1.00
Computador 1 40.00
Tecnolbgicos Flash memory 1 20.00
cd. 1 2.00
Transporte 2 6.00
Econdmicos Alimentacion 2 20.00
imprevistos 1 5.00
TOTAL $111.00

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
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Cronograma

Tabla 6 Cronograma

MESES
ACTIVIDADES REALIZADAS MARZO |  ABRIL MAYO JUNIO | JULIO | AGOSTO [SEPTIEMBRA

12{34{1]|2|3|af21|2)3|4|1(2|3|4[1(2(3(4(1|2(3]|4|1|2|3|4

Revision de material bibliografico en intenet

Revision de texto y documentos sobre el tema

>< | >x< | >x<

Reestructuracion de contenido del proyecto

Revision del primer capitulo: Tema, Problema XX

Elaboracion de la justificacion y sistematizacion XX

Revision de los objetivos: General X

Revision de los objetivos: Especificos X

Limite de la investigacidn X

Identificacion de las variables XX

Revision del segundo capitulo: Fundamentacion teorica XX

Antecedentes referentes X

Marco tedrico referencial XX

Marco legal - Marco Conceptual XX

Elaboracion tercer capitulo: Metodologia - Investigacion XX

Métodos de Investigacion X

Poblacion y muestra / Técnicas e instrumentos de recoleccion de dato X

Recursos, Fuentes, cronogramas y presupuesto XX

Tratamiento de la informacion X

Presentacion de resultados X

Elaboracion cuarto capitulo: La Propuesta X

Titulo de la propuesta, Justificacion X

Objetivo General / Objetivo Especifico X

Hipotesis de la propuesta X

Listado de contenidos X

Desarrollo de la propuesta e impacto X

Conclusion y recomendacion X

Revisidn y presentacidn del primer borrador - corecciones X| X[ X X[X|X

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
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3.5. PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS

RESULTADOS
Encuesta realizada a los trabajadores del area de talento humano de la
constructora Diploter S.A.

Numeracion (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7,8) preguntas encuestas

Literales: A: siempre — B: a veces — C: nunca

1. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

a. ¢Cree usted que la imagen proyectada por la empresa te brinda
seguridad y calidad para el bienestar de la comunidad?

Tabla 7 Identificacion de la empresa

Opciodn Frecuencia Porcentaje

Siempre 23 46%

A veces 27 54%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Grafico 1 laimagen de la empresa

0%

H Siempre
M A veces

B Nunca

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Anélisis:

El 54% de los trabajadores nos indican que a veces estan de acuerdo con la
imagen que proyeccion la empresa, mientras que el 46% siempre. Con la
finalidad de brindar una mejor calidad y seguridad en el ejecucion de la obra para

el bienestar de la comunidad.
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b. ¢Consideras que las actividades y los proyectos que se realizan son de

calidad?
Tabla 8 Actividades y Proyectos
Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 48%
A veces 26 52%
Nunca 0 0%
Total 50 100%
Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.
Grafico 2 Actividades y Proyectos
0%
M Siempre
H A veces
i Nunca
Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.
Analisis:

El 52% de los trabajadores considera que a veces los proyectos y
actividades que realizan en su empresa son buenos, mientras que el 48%
siempre. Porque ayudan a realizar trabajos satisfactorios para sus clientes,
logrando cumplir sus expectativas deseadas.

59



2. EL ENTORNO DE TRABAJO/ENTORNO FiSICO

a. ¢Las herramientas y maquinarias son adecuadas para el desarrollo de

su trabajo?

Tabla 9 Herramientas adecuadas

Opcidn Frecuencia Porcentaje

Siempre 24 48%

A veces 26 52%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Gréafico 3 Herramientas adecuadas

0%

M Siempre
M A veces

i Nunca

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Andlisis:

El 52% de los trabajadores considera que a veces las herramientas y
maquinarias son adecuadas para desarrollar sus actividades, mientras que el
48% siempre. Ya que esto ayuda a realizar un buen desempefio laboral y los

clientes no dudarian en prestar de sus servicios en otra ocasion.
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b. Existe un clima de confianzay transparencia?

Tabla 10 el clima de confianza

Opciodn Frecuencia Porcentaje

Siempre 26 52%

A veces 24 48%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Gréafico 4 El clima de confianza

0%

M Siempre
H A veces

M Nunca

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Andlisis:
El 52% de los trabajadores aseguran que siempre existe un clima laboral de
confianza y transparencia, mientras que el 48% a veces. Permitiendo la facilidad

de desarrollar buenas relaciones interpersonales entre ellos, lo cual exista un
clima laboral estable.
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3. RELACION Y COLABORACION CON LOS DEMAS/CON LOS SUPERIORES

a. ¢Fue bien atendido y suficientemente informado en todo el proceso de

incorporacion a la empresa?

Tabla 11 Relacién con los superiores

Opciodn Frecuencia Porcentaje

Siempre 23 46%

A veces 27 54%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Gréfico 5 Relacién con los superiores

0%

M Siempre
M A veces

M Nunca

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Analisis:

El 54% de los trabajadores considera que a veces fueron bien atendidos y
suficientemente informados, mientras que el 46% siempre. En el proceso de
incorporacion de la empresa, porgue esto ayudaria a tener en cuenta alguna
inquietud que sientan los trabajadores antes de ser incorporado a la empresa

para que asi no exista un desacuerdo laboral.
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b. ¢Considera que en su empresa los superiores escuchan las opiniones y

sugerencias de los trabajadores?

Tabla 12 Comunicacion con los superiores

Opciodn Frecuencia Porcentaje

Siempre 20 40%

A veces 30 60%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Gréafico 6 Comunicacion con los superiores

0%

M Siempre
M A veces

i Nunca

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Anélisis:
El 60% de los trabajadores consideran que a veces sus opiniones y
sugerencias son escuchadas por los superiores, mientras que el 40% indica que

siempre. Porque permite que exista un buen entendimiento y asi poder superar

algun inconveniente que se presente en el proceso laboral.
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4. BENEFICIOS LABORALES

a. ¢La empresa ofrece beneficios que contribuyen a la motivacion de los

trabajadores?

Tabla 13 Contribuyen a la motivacion

Opciodn Frecuencia Porcentaje

Siempre 24 48%

A veces 25 50%
Nunca 1 2%
Total 50 100%

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Gréfico 7 Contribuyen a la motivacién

2%

M Siempre
H A veces

i Nunca

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Andlisis:

El 50% de los trabajadores consideran que a veces la empresa ofrece
beneficios que ayuden a contribuir a la motivacion de ellos, mientras que el 48%
siempre y el 2% nunca. Esto deberia ser tomado en cuenta en su totalidad
porque ayudaria a obtener un mejor desarrollo en su trabajo y no se sientan

desanimados a las actividades que se van a llevar acabo.
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b. ¢La empresa promueve primero a sus trabajadores antes de buscar en

el mercado?

Tabla 14 Promueven a los trabajadores

Opciodn Frecuencia Porcentaje

Siempre 19 38%

A veces 31 62%
Nunca 0 0%
Total 50 100%

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Gréafico 8 Promueven a los trabajadores

0%

M Siempre
H A veces

i Nunca

Elaborado por: Jeniffer Maigua Moreno
Fuente: Constructora Diploter S.A.

Analisis:

El 62% de los trabajadores consideran que a veces la empresa promueve
primero a ellos antes de buscar en el mercado, mientras el 38% indica que
siempre. Esta seria una de las primeras opciones permitiendo a los trabajadores

obtener la oportunidad de seguir aprendiendo, adquiriendo conocimientos y
experiencias para un buen desempefio laboral.
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3.6. CONCLUSIONES PRELIMINARES

Las preguntas que se realizaron a los trabajadores encuestados fueron
desarrolladas en base a la metodologia de la investigacion utilizada, definiendo
cada uno de los puntos criticos que actualmente padece el clima laboral dentro
de la empresa DIPLOTER S.A. Se utilizaron preguntas cerradas de tal manera

gue las personas encuestadas pudieran responder de la manera correcta.

En conclusion para que exista un clima laboral satisfactorio deberian
emplear una comunicacion efectiva con mensajes claros y directos para que los
trabajadores tengan la confianza necesaria en aportar ideas para mejorar las

relaciones interpersonales.

También se podrian implementar programas los cuales tengan
actividades que mejoren el clima laboral como la motivacibn hacia sus
trabajadores para lograr mejores resultados en el desempefio laboral porgque un
buen ambiente incita a trabajar eficiente y eficazmente, creando mayor sentido de

responsabilidad en sus integrantes al trabajar en equipo.
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CAPITULO IV

LA PROPUESTA

4.1. TITULO DE LA PROPUESTA

Talleres motivacionales para mejorar el clima laboral en el desempefio de
los trabajadores de la constructora Diploter S.A. Disefio Ingenieria y Proyecto de

la ciudad de Guayaquil.

4.2.  JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Los talleres motivacionales para mejorar el clima laboral que contribuya a
mejorar la efectividad laboral de los trabajadores de la constructora Diploter S.A.,
les ayudaran a conocer pautas idéneas encaminadas a fortalecer las relaciones

del individuo dentro de la empresa.

La direccion motivadora, relaciones interpersonales y técnicas de trabajo en
equipo, lograran orientar a los trabajadores para que puedan aplicar técnicas y
habitos dentro del ambito laboral, para que de esta manera logren alcanzar un

desempeiio de calidad.

La propuesta se desarrolla en tres talleres, con la cual se busca que los
trabajadores conozcan y a su vez apliquen estrategias de motivacion y técnicas
para mejorar el clima laboral, permitiendo que ellos las interioricen y las utilicen

de manera adecuada Yy continua para mantener un 6ptimo desempefio laboral.

4.3. OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA

Disefiar talleres motivacionales que contribuyan al mejoramiento en el
desempefio de los trabajadores de la constructora Diploter S.A. Disefio Ingenieria

y Proyecto de la ciudad de Guayaquil.
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4.4, OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA PROPUESTA
» Definir las caracteristicas adecuadas para tener un mejor ambiente de trabajo
en la empresa.

> ldentificar los factores que determinaran las funciones en las éareas de

trabajo.

» Establecer un proceso de medicion del clima laboral a fin de mejorar el

desempefio en los trabajadores.

45. LISTADO DE CONTENIDOS Y FLUJO DE LA PROPUESTA

Los talleres motivacionales estaran compuestos por los siguientes

elementos:

1. Direcciéon motivadora
2. Técnicas de trabajo en equipo

3. Relaciones interpersonales
Grafico 9 Listado de contenido
Técnicas de

trabajo en
equipo

Direccion Relaciones
motivadora nterpersonales

/Talleres)

Realizado por: Jeniffer Maigua Moreno
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4.6. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

La propuesta se desarrollara en tres talleres, encaminados a lograr la
satisfaccion laboral mediante las técnicas de motivacion en los trabajadores,

haciendo mas facil y agradable el clima laboral en la empresa.

TALLER 1

DIRECCION MOTIVADORA

OBJETIVO: Implementar programas de motivacion para que los empleados

estén incentivados en el desempefio de sus funciones.

TIEMPO: 120 minutos

ACTIVIDADES:

e Formacion y desarrollo personal
e Marcar o fijar metas y objetivos

e Crear ideas y sugerencias para una mejor actividad laboral

DESCRIPCION

e Qué es motivar?

e Motivacion laboral

e COmo debes motivar?

e Qué se debe realizar para obtener una buena motivacion? — Métodos de
motivacion

e Estrategias para motivar a los trabajadores
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TALLER 1

4.6.1. DIRECCION MOTIVADORA

llustracion 2 motivacion

¢, Qué es motivar?

Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar

la meta u objetivo deseado.

La palabra motivacion se deriva del vocablo

latino “moveré”, que significa mover.

Dessler lo considera como un reflejo de 2el
deseo que tiene una persona de satisfacer

ciertas necesidades”

Frederick Herzberg dice: “La motivacién me
indica hacer algo porque resulta muy importante

para mi hacerlo”

Kelly afirma que: “tiene algo que ver con las
fuerzas que mantienen y alteran la direccion, la

calidad y la intensidad de la conducta”

Jones la ha definido como algo relacionado
con: “La forma en que la conducta se inicia, se
energiza, se sostiene, se dirige, se detiene, y
con el tipo de reaccién subjetiva que esta
presente en la organizacion mientras sucede

todo esto”

Stephen Robbins publica la siguiente
definicién de motivacion: “Voluntad de llevar a
cabo grandes esfuerzos para alcanzar las
metas organizacionales, condicionada por la
capacidad de esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad individual”
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La motivacién laboral

llustracion 3 motivacion laboral

Se podria definir como los estimulos que recibe la persona que lo guian a

desempeiiarse de mejor 0 peor manera en su trabajo.

La motivacion es aquello que impulsa a los individuos a intentar conseguir
mediante acciones, el logro de algun objetivo; es decir, alcanzar metas, ya sean

personales o de grupo.

Grafico 10 Motivacion

eImpulso que le lleva a
actuar para satisfacer

Trabajador una necesidad y
_ conseguir unos
4 objetivos.

eHabilidad para

conseguir que los
trabajadores quieran

hacer el trabajo.
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¢, Como debes motivar?

En un entorno empresarial competitivo, motivar y retener a los mejores

talentos de tu empresa es vital. Esto significa garantizar que los miembros del

personal, especialmente los empleados de alto rendimiento, estén satisfechos

con su trabajo, pero motivados para quedarse en tu empresa.

Ofrecerles seguridad

Variedad

Importancia o reconocimiento

Que tengan sentimientos de pertenencia a tu equipo
Crecimiento personal y profesional

Que sientan que contribuyen

Dandoles estos elementos, recibirdn un valor que hara que su satisfaccion y

pertenencia a la empresa sea mayor y por consecuencia sea mas facil conseguir

el objetivo.

Métodos de Motivacion

Emplearemos métodos para satisfacer estas necesidades

Utilizar el dinero como una retribucion y un incentivo: tener niveles
salariales competitivos para atraer y retener a la gente. Tener en cuenta que
el nivel salarial debe reflejar el valor que el trabajador tiene para la compaiiia,
trabajo que debe ser pagado justa y equitativamente. Relacionar el pago con
el desempefio o los resultados siempre que sea posible, ofreciendo asi un

incentivo directo.

Hacer explicito los requerimientos: La motivacién no es solo cuestién de
ofrecer retribuciones e incentivos. La gente tiene que saber lo que se espera
gue haga y que le pasara si no lo hace. Necesita tener claro su papel, los
objetivos que tiene que alcanzar y los estandares de desempefio y de

conducta requeridos.
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Desarrollar el sentido de compromiso: Se debe hacer todo cuanto se
pueda por incrementar el compromiso y la identificacion de la gente con su
organizacion. Su proposito debe ser integrar hasta donde sea posible las
necesidades de la organizacion con las del individuo, de tal modo que éste

sienta que si la organizacion prospera con su ayuda, el también prosperara.

Motivar a través del trabajo mismo: Dada una estructura salarial equitativa
y competitiva que, en la medida de lo posible, ofrezca incentivos financieros
efectivos, se puede elevar el nivel de identificacion y asegurar una motivacion
duradera desarrollando un sistema de remuneracion intrinseca. Las
retribuciones intrinsecas se dan en el contenido de trabajo y proporcionan
satisfaccion al permitirle a la gente experimentar la sensaciéon de realizacién,
expresar y usar sus capacidades y ejercer su propio poder de toma de

decisiones.

Retribuir y reconocer el logro: Un sistema salarial puede estar montado de
tal manera que remunere adecuadamente el logro; sin embargo, también hay
gue retribuir a la gente dandoles mayor responsabilidad y oportunidades de
ascenso y mejor status. El elogio al trabajo bien hecho es un motivador
importante pero, siempre que este haya sido ganado, éste pierde valor si se
hace libremente.

Ejercer liderazgo: El liderazgo desempefia un papel clave en la motivacion.
Eleva el nivel de compromiso e identificacion y demas, da un sentido de
direccién. Puede clarificar papeles y objetivos, desarrollar un sentido de

propdésito y fomentar el espiritu de equipo.

Crear trabajo en equipo: Un equipo cohesivo arrastrara consigo a todos sus
miembros. El entusiasmo es contagioso, de modo que si alguien puede
generar entusiasmo por la tarea de su equipo, tiene muchas mas
probabilidades de lograr que todo siga su camino. Sin embargo hay que tener

presente que el equipo puede actuar en su contra.
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Entrenar y formar a la gente: Los programas de formacion y entrenamientos
sistematicos, constituyen una motivacion al darle a la gente la oportunidad de

mejorar sus capacidades y alcanzar posiciones de mayor responsabilidad.

Eliminar los factores negativos: Hay también agentes negativos de
insatisfaccion los cuales en lo posible se deben minimizar. Uno de ellos es
una estructura salarial que no sea equitativa; otros son malas condiciones
laborales, inadecuadas supervision y practicas restrictivas o burocraticas

injustificadas.

Estrategias para motivar a los trabajadores

Identificar al sujeto que se necesita motivar.

Estudiar sus habitos y su conducta ante las demas personas y tratar de

indagar con las personas allegadas a €l como es en su vida familiar.

Con el estudios de su conducta ya se puede dar un diagnéstico de como es
su personalidad y se ven cudles son sus necesidades al ver como se

comporta en lo personal y con las demas personas

Ventajas

Compromiso y rendimiento
Mejor imagen empresarial

Mayor competitividad
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Taller 2

RELACIONES INTERPERSONALES

Objetivo: Identificar los procesos que impactan las relaciones interpersonales

Tiempo: 120 minutos

Actividades:

e Construir mejores relaciones en la organizacion
e Facilitar la integracion de equipos de trabajo de alto desempefio

e Prevenir conflictos y mitigar los costos de los mismos cuando ocurren

Descripcion:

e Qué son las relaciones interpersonales

e Caracteristicas de las relaciones interpersonales

e Comportamiento en las relaciones interpersonales

e Relaciones interpersonales en el trabajo

e Los conflictos en las organizaciones: causas, consecuencias y como
manejarlas

e COmo mejorar las relaciones interpersonales

e CoOmo controlar situaciones negativas

e Factores que dependen las relaciones interpersonales
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Taller 2

4.6.2. RELACIONES INTERPERSONALES

llustracion 4 relaciones interpersonales

¢, Qué son las relaciones interpersonales?

Son relaciones sociales en las que se da una interaccion reciproca entre
dos o mas personas, en el cual interviene la comunicacién como en toda relacion,
y que nos ayuda a obtener informacién respecto al entorno donde nos

encontramos. Involucra los siguientes aspectos:

Gréfico 11 Relaciones interpersonales

La habilidad

\ La solucién d La expresion
para 2 coandier a solucién de

auténtica de
uno/una

comunicarse conflictos
efectivamente :
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Caracteristicas de las relaciones interpersonales saludables

v' Honestidad y Sinceridad: Libre de mentiras e hipocresia. Nos permite
explorar los limites sociales y propone la posibilidad de contrastar nuestras

verdades con la de los demas.

v' Respeto y afirmacion: Fomenta la libertad mutua, que permite la creacion
del espacio psicologico y social en el que se desarrolla la vision de las cosas,

de uno y de los demas.

v Compasion: Las relaciones compasivas se relacionan con la capacidad
humana de sentir-con, es decir de identificarse con el otro.

v Compresion y Sabiduria: Es la realizacién integral llevando a cabo la
actividad de inteligencia interpersonal desde la compasion, el respeto a la

libertad, la honestidad y la sinceridad

llustracién 5 relaciones interpersonales

Comportamientos en las relaciones interpersonales

v' Cuando hay una relacién interpersonal eficiente se produce. Satisfaccion,

autenticidad, empatia, compafierismo, efectividad
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v' Cuando hay una relacion interpersonal deficiente se produce: frustracion,
ansiedad, enojo, agresividad, actitud negativa, desercibn o despido del

empleo.
Relaciones interpersonales en el trabajo

Constituyen un papel critico en cualquier empresa. Aunque la calidad de las
relaciones interpersonales en si no bastan para incrementar las productividad, si

pueden contribuir significativamente a ella, para bien o para mal.

Los jefes necesitan comprender qué es lo que representa una relacion
interpersonal correcta con los trabajadores. A menudo se les aconseja mantener
cierta distancia social con los trabajadores. Sin embargo, un jefe debe ser

abordable y amistoso sin dejar de ser justo y firme.

Los conflictos en las organizaciones: causas, consecuencias y cOmo

manejarlas

v' Los conflictos en las organizaciones son inevitables pero si pueden

prevenirse, anticiparse o solucionarse.

v El bien mas importante de una organizacién es la gente, por lo que no estan
libres de tener problemas en sus relaciones con sus compaferos o con la

organizacion.

llustracién 6 conflicto de organizaciones
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Causas de conflicto organizacional

Conflicto por las responsabilidades

Inequidad en la administracion de las recompensas
Problemas de comunicacion

Problemas en las lineas de autoridad

Burocracia en las reglas

Incompetencia

Falta de condiciones de trabajo adecuadas

Falta de trato adecuado

Falta de motivadores

A N N N N N N NN

Exceso de estresores
Alternativas de solucién

Dialogo sobre todas las cosas

Creacion de grupos para solucionar conflictos
Uso de expertos

Grupos de entrevistas focalizadas

Adiestramiento

AN N N SR

Evaluacion de condiciones y procesos
Importancia de la confianza en las relaciones interpersonales

v' La confianza es un elemento vital en todas las relaciones interpersonales
incluyendo las organizaciones.

v' La gente debe creer en la veracidad de la informacién y que se les hable de
los asuntos importantes que les compete.

v' La gente necesita creer en la verticalidad y honestidad de sus lideres.

v' La gente necesita saber que la organizacion se preocupa por ellos para que

haya confianza y compromiso.
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llustracion 7 mejorar las relaciones interpersonales

Como mejorar las relaciones interpersonales
Para mejorar las relaciones interpersonales se sugiere:

e No pidas prestado ningun material, utiliza el tuyo

e No trates de reformar o corregir a otros 0 que acepten todas tus ideas.

e Sitrabajas en equipo, haz tu parte y no permitas que otros lo hagan por ti.
e Sé cortés y amistoso con todos.

¢ No te quejes de todo y por todo.

e Cumple con las promesas y con los compromisos.

e No interrumpas al que esté trabajando.

e Acepta con responsabilidad tus errores y fracasos, no busques culpables.

Coémo controlar situaciones negativas

e No dar demasiada importancia a aguello que en realidad no la tiene.

e No dejes que tus emociones te dominen; mejor retirate de la situacién que te
esta provocando algun problema y busca el “equilibrio” emocional.

e Ante el surgimiento de algun problema con alguien respeta su posicion y
reconoce que su interpretacion al conflicto es valida como la tuya.

e No debes enclaustrarte en tu frustracion. Platica y desahdgate con alguien de

tu confianza.
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Factores que dependen las relaciones interpersonales
La duracién de la relacion depende de varios factores:

e La cantidad de personas involucradas
e El proposito de la relacion

e El compromiso en la relacion

e El valor de la relaciéon para cada uno
e El nivel de madurez de los individuos

e Las necesidades cumplidas

Coémo restaurar unarelacion?

Reconoce que el problema existe. Admite a ti mismo y a los otros lo que es
realmente la situacion.

e Reconoce cudl es tu responsabilidad en la situacion.

e Comparte tus necesidades y decidete saber la de los demas.

e Describan los sentimientos, no culpen, discutan alternativas.

e Todos los puntos de vista cuentan.

La conducta pro-social o de ayuda a otros

Las organizaciones deben estimular la ayuda mutua e interesarse por las
condiciones de sus empleados. A mayor conocimiento mejor las estrategias para

motivar y desarrollar compromiso.

o La competencia no debe estimular entre empleados, si la ayuda entre ellos
Mismos.

o El estimulo de ayudar a otros crea un ambiente social positivo entre los
empleados.

o No aplauda conductas que no conducen al bienestar de todos.

o A mayor conducta pro-social, mayor el compromiso.
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TALLER 3
TECNICAS DE TRABAJO EN EQUIPO

OBJETIVO: Fortalecer la identificacion del empleado con su unidad o

departamento, haciéndolo participe de cada actividad o tarea.

TIEMPO: 120 minutos
ACTIVIDADES:

e Mejor comunicacion
e Mejor desemperfio de los trabajadores
e Menos accidente de trabajo

e Cumplimiento de metas y objetivos

DESCRIPCION:

e Qué es el trabajo en equipo

e Bases del trabajo en equipo

e Diferencias: grupo de trabajo y equipo de trabajo

¢ Roles dentro del equipo: dificultades, cualidades y elementos
e Que podriamos hacer frente a los conflictos

e Ventajas del trabajo en equipo

e Estrategias que forman el trabajo de equipo

e Caracteristicas de trabajo en equipo

e Condiciones que deben reunir los miembros del equipo
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TALLER 3

4.6.3. TECNICAS DE TRABAJO EN EQUIPO

llustracion 8 trabajo en equipo

“Un equipo es un conjunto de personas que realiza una tarea para alcanzar

resultados” (Fainstein Héctor)
¢ Qué es el trabajo en equipo?

El trabajo en equipo implica un grupo de personas trabajando de manera

coordinada en la ejecucion de un proyecto.

El trabajo en equipo no es simplemente la suma de aportaciones individuales.
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Bases del trabajo en equipo

llustracion 9 bases de trabajo en equipo

en equlpo

COMPROM

“ONFIANAZA

COMUNICACION

Bases del trabajo .

N

N

COMPLEMENTARIEDAD

«‘v

COORDINACION

El equipo funciona como una maquinaria con diversos engranajes; todos

deben funcionar a la perfeccidn, si uno falla el equipo fracasa. La fuerza reside en

las diferencias, no en las similitudes.

Grafico 12 Diferencia (G.

Grupo de

trabajo

de trabajo y E. de trabajo)

Equipo de
trabajo

’ ~,

cada persona responde
individualmente

p ~
sus miembros tienen
una formacién similar y
realizan el mismo tipo
de trabajo

7

cada persona tiene una
manera particular de
funcionar

el equipo responde en
conjunto del trabajo
realizado

cada miembro realiza
una parte concreta del
proyecto

-
es necesario la
coordinacion, lo que va
a exigir establecer unos
estandares comunes de
actuacion
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El talento gana partidos pero el trabajo en equipo y la inteligencia gana

campeonatos. Los equipos dan lo mejor de si.

Roles dentro del equipo

Dentro de un equipo de trabajo es facil encontrar unos roles muy
caracteristicos, algunos positivos para el desempefio del equipo, mientras que

otros pueden resultar muy negativos.

e La persona positiva e El cuadriculado
* FElcritico e Elreservado
e El discutidor

e Elincordio e El gracioso

e El bocazas e El organizador
* FEllistillo e El subempleado
e Elpicaro

e El incompetente
Dificultades

Mientras las cosas van bien es facil que el equipo se muestre unido,
cohesionado, que haya un buen ambiente de trabajo. Pero cuando las cosas se

tuercen se pone en peligro todo lo anterior.

Cualidades del equipo

e Asignacion de orden y normas
e Comunicacion — interpersonal
e Definicion de objetivos

e Independencia
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Elementos del trabajo en equipo

llustracion 10 elementos de trabajo en equipo

Comunicacion

Responsabilidad

Trabajo en Equipo

¢, Qué podriamos hacer frente a los conflictos?

e Admitir los errores 0 equivocaciones
e Capacidad de escucha

e Analizar a fondo el conflicto

e Asertividad

e Respetar las opiniones ajenas

Ventajas del trabajo en equipo

e Soluciones creativas
e Aprendizaje individual
e Asertividad

e Rotacién
Estrategias que forman el trabajo de equipo

e Entregar toda la informacién
e Generar un clima de trabajo agradable sin interferir con elementos para
estudiar

e Definir los tiempos para lograr la tarea
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e Resolucion de problemas

e Areas de conflictos
Caracteristicas del trabajo en equipo

e Requiere que las responsabilidades sean compartidas
e Las actividades se realicen en forma coordinada
e Necesita que los programas que se planifiguen en equipo apunten a un

objetivo en comun
Condiciones que deben de reunir los miembros del equipo

e Ser leales consigo mismo y con los demas

e Tener espiritu de autocritica

e Ser responsables para cumplir con los objetivos
e Tener optimismo, iniciativa y tenacidad

e Inquietud de perfeccionamiento y superacion
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4.7. VALIDACION DE LA PROPUESTA

Guayaquil, 30 de agosto de 2016

Por medio del presente yo MSc. Abel Esteban Haro Pacha con C.IL
0912498961 , certifico haber revisado la Disefiar talleres motivacionales para
mejorar el clima laboral que contribuya a mejorar la efectividad laboral de los
trabajadores de la constructora Diploter S.A., realizada por la egresada Jeniffer
Josefina Maigua Moreno, con C.C. 0930150412, previo a la obtencion del Titulo
de Licenciada en Ciencias de la Educacion Especializacion Asignaturas
Secretariales, en el proyecto denominado, “El clima laboral y sus incidencias en el
desempefio de los trabajadores del area de talento humano de la constructora
Diploter S.A. disefio ingenieria y proyectos de Guayaquil en el periodo 2016 -
2017,

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad.

Atentamente,

C.1. 0912498961
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Guayaquil, 30 de agosto de 2016

Por medio del presente yo , MSc. Liliem Cuza Ulloa con C.I. 1756839427 ,
certifico haber revisado la Disefar talleres motivacionales para mejorar el clima
laboral que contribuya a mejorar la efectividad laboral de los trabajadores de la
constructora Diploter S.A., realizada por la egresada Jeniffer Josefina Maigua
Moreno, con C.C. 0930150412, previo a la obtencion del Titulo de Licenciada en
Ciencias de la Educacion Especializacion Asignaturas Secretariales, en el
proyecto denominado, “El clima laboral y sus incidencias en el desempefio de los
trabajadores del &rea de talento humano de la constructora Diploter S.A. disefio
ingenieria y proyectos de Guayaquil en el periodo 2016 - 2017”.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad.

Atentamente,

!

MSc. Liliem G- lloa

C.1. 1756839427
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Guayaquil, 30 de agosto de 2016

Por medio del presente yo , PhD. Dora Leticia Franco Zavala con C.I.
0200395838 , certifico haber revisado la Disefar talleres motivacionales para
mejorar el clima laboral que contribuya a mejorar la efectividad laboral de los
trabajadores de la constructora Diploter S.A., realizada por la egresada Jeniffer
Josefina Maigua Moreno, con C.C. 0930150412, previo a la obtencion del Titulo
de Licenciada en Ciencias de la Educacion Especializacion Asignaturas
Secretariales, en el proyecto denominado, “El clima laboral y sus incidencias en el
desempefio de los trabajadores del area de talento humano de la constructora
Diploter S.A. disefio ingenieria y proyectos de Guayaquil en el periodo 2016 -
2017,

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad.

Atentamente,

& / 72\
’('v'((-/ﬁ)

PhD. Dora Léticia Francy avala

C.L 0200395&38
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4.8. IMPACTO/ BENEFICIO/ RESULTADO

IMPACTO

La propuesta de talleres motivacionales para la constructora ayudara a
mejorar el clima laboral y obtener un satisfactorio desempefio de los trabajadores.

Una vez que los talleres sean adoptados en la empresa los beneficios que
se obtendran seran muy importantes para el desarrollo y toma de decisiones.

BENEFICIO

e Ayuda al individuo para la toma de decisiones y soluciones de problemas.

e Contribuyen positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

e Sube el nivel de satisfaccidén con el puesto.

RESULTADO

e Permite el logro de metas individuales.

e Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos
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CONCLUSIONES

En general, el clima laboral que se percibe en la constructora Diploter

efectivamente influye directamente en el desempeiio de los trabajadores.

e La empresa no cuenta con una correcta motivacién hacia los trabajadores por

su buen desemperio, ocasionando que los mismos se sientan desmotivados.

e Los trabajadores carecen con los medios de comunicacion adecuados, es
decir que las relaciones interpersonales no son efectivas, las cuales deben

ser reforzadas mediantes capacitaciones enfocadas al trabajo en equipo.

e Se evidencia la necesidad de potenciar las técnicas de trabajo en equipo
porque existen un descontento en la mayoria de los empleados ya que se les
asignan actividades y trabajos que no les corresponde, provocando que estén

inconformes a las actividades que no les pertenecen.

Con esta propuesta se pretende dar solucion a las deficiencias que hasta
este momento presenta la empresa dando soluciones y mejorar el ambiente

laboral garantizando un eficiente desempefio de los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

La constructora Diploter S.A. deberd adoptar una nueva estrategia,

buscando una integracidén entre sus objetivos institucionales y de sus empleados.

e Otorgar a sus empleados algunos incentivos como reconocimiento por su
excelente trabajo, su puntualidad o un bono de productividad por su alto

rendimiento en la empresa.

e Establecer canales de comunicacion efectiva donde haya una verdadera
retroalimentacion de lo informado para crear un clima laboral dindmico

provocando que los trabajadores estén satisfecho.

e Realizar peridodicamente un diagnostico conociendo las funciones que
desempefia cada uno de los trabajadores, logrando que hay igualdad en sus

actividades laborales.

Finalmente de esta informacién puede concluir que el clima laboral juega un
papel fundamental de vinculo u obstaculo para el buen desempefio de los
trabajadores. Por ende si la empresa busca mantener una direcciébn competente
frente a las condiciones del entorno debe considerar que un buen clima laboral

facilita los procesos de direccion, innovacién y cambio.

93



REFERENCIAS

Alcala, A. B. (2011). Como implantar con sencillez, de forma practica de
Direccion de personas en la empresa. Madrid: Diaz de Santos, S.A.

ARIAS, F. G. (2012). EL PROYECTO DE INVESTIGACION . INTRODUCCION A
LA METODOLOGIA CIENTIFICA. CARACAS: EOISTEME.

BERNAL, C. A. (2010). METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION . COLOMBIA:
PEARSON EDUCACION.

Caldas, M. E. (2012). Recursos Humanos y Responsabilidad social corporativa.
Editex.

CHIANG, M. (2010). RELACIONES ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL. MADRID: R.B. SERVICIOS
EDITORIALES,S.L.

DE LA FLOR, L. M. (JUNIO de 2015). BUSINESS SCHOOL. Obtenido de
http://www.imf-formacion.com/blog/prevencion-riesgos-
laborales/actualidad-laboral/riesgos-motivacion-competitividad/

DIEZ, S. (2012). TECNICAS DE COMUNICACION : LA COMUNICACION EN LA
EMPRESA. ESPANA: IDEAS PROPIAS.

ESPINOZA, E. A. (11 de MARZO de 2015). GESTIOPOLIS "INFLUENCIA DEL
CLIMA LABORAL EN EL DESEMPENO DEL TRABAJADOR". Obtenido
de GESTIOPOLIS "INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL
DESEMPENO DEL TRABAJADOR":
http://www.gestiopolis.com/influencia-del-clima-laboral-en-el-
desempeno-del-trabajador-ensayo/

FRANCO, Y. (29 de MAYO de 2013). TESIS DE INVESTIGACION. Obtenido de
TESISI DE INVESTIGACION :
http://tesisdeinvestig.blogspot.com/2012/01/poblacion-y-muestra.html

GOVEA, M. G. (NOVIEMBRE de 2012). CONTRIBUCIONES A LA ECONOMIA.
Obtenido de Importancia del clima laboral en los resultados de una
empresay la competitividaD: http://www.eumed.net/ce/2012/clima-
laboral-empresa-competitividad.html#_ftnref7

Larach, A. (5 de marzo de 2015). Claves para potenciar tu desempefo laboral.
diariopyme, pag. 7.

94



MAMANI, I. (17 de AGOSTO de 2013). MONOGRAFIA. Obtenido de
http://www.monografias.com/trabajos97/motivacion-tener-
logros/motivacion-tener-logros.shtml

Martinez, M. J. (2016). Gestion Estrategica del clima laboral. Madrid: UNED.

McAdams, J. L. (2013). Premiar el desempefio: Una guia del directivo para
mejorar los resultados a traves de las personas. Madrid: Diaz de Santos.

MENDEZ, A. (AGOSTO de 2014). ERORISEDENTES (VIDA INTELINGENTE).
Obtenido de
https://www.euroresidentes.com/empresa/motivacion/motivacion-al-
logro

NAVARRO, E. R. (6 de NOVIEMBRE de 2010). GESTIOPOLIS: REGLAS DE ORO
DE UN BUEN CLIMA LABORAL. Obtenido de GESTIOPOLIS: REGLAS
DE ORO DE UN BUEN CLIMA LABORAL.:
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/42/climaoro.htm

NICUESA, M. (30 de JULIO de 2014). EMPRESARIO (INFORMACION BASICA
PARA PYMES Y AUTONOMOS). Obtenido de
http://empresariados.com/caracteristicas-de-un-trabajador-con-
motivacion-de-afiliacion/

OLEAS, B. M. (13 de FEBRERO de 2012). EL CLIMA LABORAL Y LA
INFLUENCIA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA PUBLICA
"TAME", EN LA UNIDAD DE NEGOCIO QUITO . QUITO, ECUADOR:
QUITO: UCE.

ONA, S. H. (13 de JUNIO de 2011). COMO INFLUYE EL CLIMA LABORAL EN EL
DESEMPENO Y SATISFACCION DEL PERSONAL DE CONQUITO. QUITO,
ECUADOR: QUITO:UCE.

ORTI, C. (2 de JUNIO de 2015). INFOCIF. Obtenido de MOTIVACION A LOS
EMPLEADOS: http://noticias.infocif.es/noticia/cinco-incentivos-no-
economicos-para-motivar-empleados

Parker, G. (2013). Casos Practicos de empresas con incentivos de unidad
organizativas. Madrid: Diaz de Santos.

PENAFIEL, J. H. (28 de AGOSTO de 2014). EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL MIES DIRECCION PROVINCIAL PICHINCHA. QUITO, ECUADOR:
QUITO UCE.

PEREZ, J. (2014). DEFINICIONES. Obtenido de http://definicion.de/rendimiento-
laboral/

95



Portilla, J. R. (2011). Evaluacion del Aprendizajeen espacios virtuales TIC.
Colombia: Universida del Nort.

Prado, J. F. (2014). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores
psicosociales. Mexico: El Manual Moderno.

RODRIGUEZ, A. (4 de ABRIL de 2013). PROYECTOS EMPRESARIALES.
Obtenido de http://psicoeducacionsocial.blogspot.com/2013/04/la-
innovacion-en-el-clima-organizacional.html

SAMPIERI, R. H. (2010). METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION. MEXICO: MC.
GRAW-HILL/INTERAMERICANA.

SANCHEZ, J. C. (2012). Metodologia de la Investigacion Cientifica 'y
Tecnologica. Madrid: Ediciones Diaz de Santos.

Sanchez, M. L. (2013). Recursos humanos y direccién de equipos en
restauracion. Madrid: Ediciones Paraninfo, S.A.

SANCHEZ, Y. (11 de NOVIEMBRE de 2014). GERENCIA. Obtenido de
RECURSOS HUMANOS: http://www.gerencie.com/importancia-del-
reconocimiento-laboral-en-las-empresas.htmi

SORIA, A. (22 de FEBRERO de 2013). AXPE CONSULTING "CLAVES PARA UN
BUEN DESEMPENO". Obtenido de AXPE CONSULTING "CLAVES PARA
UN BUEN DESEMPENO": http://www.axpe-blogs.com/rendimiento-
laboral/claves-para-un-buen-desempeno-laboral/

Soria, J. V. (2010). Manual para la formacion en prevencion de riesgos
laborales. Espafia: LEX NOVA.

TEAM BUILDING . (9 de MARZO de 2016). ADMINISTRACION. Obtenido de
http://www.aguaeden.es/acerca-de-nosotros/blog-agua-eden/los-
diferentes-tipos-de-ambiente-laboral-en-las-empresas/

Vega, M. C. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la sastifaccion
laboral. Madrid: R.B.Servicios editoriales, S.L.

WORK METER. (27 de JUNIO de 2013). OPTIMIZA LA EFICIENCIA DE TU
EMPRESA. Obtenido de
http://es.workmeter.com/blog/bid/295132/Evaluaci-n-del-rendimiento-
laboral-en-las-empresas

96



ANEXOS



UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE EDUCACION
ESCUELA DE ADMINISTRACION SECRETARIAL

ENCUESTA
EL CLIMA LABORAL Y SUS INCIDENCIAS EN EL DESEMPENO DE LOS

TRABAJADORES DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LA CONSTRUCTORA
DIPLOTER S.A. DISENO INGENIERIA Y PROYECTOS

IDENTIFICACION CON LA EMPRESA SIEMPRE A VECES NUNCA

Cree usted que la imagen proyectada por la
empresa te brinda seguridad y calidad para
el bienestar de la comunidad

Consideras que las actividades y los
proyectos que se realizan son de calidad

EL ENTORNO DE TRABAJO/ ENTORNO
FisICO

Las herramientas y maquinarias son
adecuadas para el desarrollo de su trabajo

Existe un clima de confianza y
transparencia

RELACION Y COLABORACION CON LOS
DEMAS/ CON LOS SUPERIORES

Fue bien atendido y suficientemente
informado en todo el proceso de
incorporacion a la empresa

Considera que en su empresa los
superiores escuchan las opiniones y
sugerencias de los trabajadores

BENEFICIOS LABORALES

La empresa ofrece beneficios que
contribuyen a la motivacion de los
trabajadores

La empresa promueve primero a sus
trabajadores antes de buscar en el mercado
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IMAGEN SATELITAL DE LA CONSTRUCTORA DIPLOTER S.A.

llustracidon 11 Imagen satelital de la constructora
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INSTALACIONES

llustracion 12 Instalaciones

o

Entrada Principal de la empresa

llustracion 13 Instalaciones

Maquinarias
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AREA ADMNISTRATIVA

llustracion 14 area administrativa
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Realizacion de encuesta al personal administrativo

llustracion 15 area administrativa
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Realizacion de encuesta al personal administrativo
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llustracion 16 area administrativa

Contadora de la empresa

llustracion 17 area administrativa

Personal de obra
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OBREROS

llustracion 18 obreros

Obras Publicas

llustracion 19 obreros

Obrsubllcas
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