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a. TITULO

“ANALISIS Y DETERMINACION DE LOS INDICES DE SATISFACCION

LABORAL DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA ENVATUB S.A.

QUITO”.



b. RESUMEN

El presente trabajo investigativo tuvo como objetivo general “REALIZAR
UN ANALISIS Y DETERMINACION DE LOS INDICES DE
SATISFACCION LABORAL DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
ENVATUB S.A. QUITO”. Para cumplir con este objetivo fue necesaria la
utilizacion de los métodos inductivo, deductivo, matematico, analitico,
sintético, estadistico, histérico, asi como las técnicas de la observacion,
entrevista que fue aplicada la gerente de la empresa, la encuesta aplicada
a los 28 empleados y el test que también se aplic6 a la misma poblacion.
Mediante los instrumentos de recoleccion de informaciébn se puedo
determinar los indices de satisfaccion laboral que fueron calidad de
atencion, liderazgo, eficiencia, infraestructura, motivacién, incentivos,
satisfaccion laboral, capacidad aptitudinal, capacidad tecnoldgica, identidad
empresarial, cooperacion, ambiente de trabajo, e iniciativa. Mediante estos
factores se determiné que los factores positivos en promedio estan en el
porcentaje de 63,96%, lo que indica un eficiente desarrollo de las
actividades del personal que labora dentro de la empresa en sus distintas
dependencias. Entre los factores mas relevantes estan Liderazgo, con el
86%, la motivacion con el 77%, la identidad empresarial con el 78,5%, la
cooperaciéon con el 100%, y el ambiente de trabajo con el 93%. Mientras
que los factores negativos llegan al 36,04%, Entre las principales estan los
Incentivos con el 72,67%, y la Capacidad tecnoldgica con el 56,5%. Con el

fin de mitigar las debilidades de la empresa ENVATUB S.A. se elabor6 un



plan de incentivos con un costo de 1160 ddlares; y la realizacion de
seminario, talleres y cursos de capacitacion a los empleados para mejorar
la eficiencia de la empresa con un costo anual de 2.180. Finalmente se
exponen las conclusiones con sus respectivas recomendaciones.
Finalmente se elabord las recomendaciones donde la mas importante es:
Poner en practica el plan de capacitacion y el plan de incentivos ya que

fortalecera el talento humano de la empresa ENVATUB S.A.



ABSTRACT
This research work had as general objective to "analyze AND
DETERMINATION OF JOB SATISFACTION INDEX OF HUMAN TALENT
ENTERPRISE ENVATUB QUITO SA". To meet this goal was necessary to
use inductive, deductive, mathematical, analytical, synthetic, statistical,
historical methods and techniques of observation, interview was applied the
manager of the company, the survey of 28 employees and test also was
applied to the same population. Through the instruments of information
collection can determine the rates of job satisfaction were quality of care,
leadership, efficiency, infrastructure, motivation, incentives, job satisfaction,
aptitudinal capacity, technological capacity, business identity, cooperation,
work environment, and initiative. These factors are determined by the
positive factors are the average percentage of 63.96%, indicating an
efficient development of the activities of the personnel working within the
company in its various units. Among the most important factors are
Leadership, with 86%, with 77% motivation, corporate identity with 78.5%,
cooperation with 100%, and the work environment with 93%. While negative
factors come to 36.04%, the main are the incentives to 72.67%, and
technological capacity with 56.5%. In order to mitigate the weaknesses of
the company ENVATUB SA an incentive plan was developed at a cost of $
1,160; and conducting seminar, workshops and training courses for
employees to improve the efficiency of the company with an annual cost of
2,180. Finally, conclusions are presented with their respective

recommendations. Finally the recommendations which the most important



is was prepared: Implement the training plan and the incentive scheme as it

will enhance the talent of the company ENVATUB SA



c. INTRODUCCION

Es vital reconocer que el éxito de cualquier actividad, a todo nivel, se ha
realizado por un control eficiente del conocimiento, destrezas y habilidades
gue el talento humano demanda ya que son la clave del éxito. En la ciudad
de Quito se encuentra la empresa de “ENVATUB S.A” que se dedica a la
utilizacién de bobinas de cartén kraft liner como materia prima de cartdn
reciclable para la elaboracion de envases y tubos de cartén de diferentes
medidas para ser utilizadas ya sea esto en laboratorios farmacéuticos,
sector agrario, industria licorera, y tratar de fomentar en la publicidad
ecoldgica. Dicha empresa ha venido enfrentando distintos problemas
referentes al talento humano como son la escasa capacitacion del
personal, resistencia al cambio, inadecuada retroalimentacion asi como al
reconocimiento del progreso de sus empleados por la ejecucién de sus
destrezas debido al desconocimiento de la gestion administrativa del
talento humano. Por lo antes indicado se propone un modelo

de ANALISIS Y DETERMINACION DE LOS INDICES DE
SATISFACCION LABORAL DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
ENVATUB S.A QUITO, lo cual dio origen al titulo del presente trabajo, y al
cumplimiento de los objetivos especificos del proyecto.

En el presente trabajo consta el resumen donde se da una visién general
del trabajo exponiendo los principales datos, a continuacion la
introduccion la cual presenta una recopilacién de cada parte del trabajo de

tesis, ademas consta la revisién de literatura, donde se exponen las



diferentes teoria que sirven de base para el desarrollo de la tesis, luego
estan expuestos los materiales y métodos que fueron utilizados para el
desarrollo del trabajo. Ademas de ello constan los resultados donde figura
la tabulacion la entrevista y de las encuestas y test aplicados tanto al
gerente como a los clientes internos de la empresa; seguidamente se
encuentra la discusién, que contiene el desarrollo de la satisfaccion
laboral y la propuesta de mejoramiento de las debilidades de la misma.
Ademas en el presente trabajo se han elaborado las conclusiones de
acuerdo a los analisis realizados, y las recomendaciones en mejora de la
satisfaccion laboral y desarrollo de la empresa. En la parte final consta la
bibliografia, donde se exponen los autores de las teorias antes
mencionadas y luego los anexos donde esta el resumen del proyecto inicial

asi como los formatos de la entrevista, encuestas y test.



d. REVISION DE LITERATURA

MARCO REFERENCIAL

Reciclar

“‘Una definicion bastante acertada nos indica que reciclar es cualquier

proceso donde materiales de desperdicio son recolectados y transformados

en nuevos materiales que pueden ser utilizados o vendidos como nuevos

productos o materias primas.

Cadena de reciclaje

La cadena de reciclado consta de varias etapas:

e Recuperacion: que puede ser realizada por empresas publicas o
privadas.

e Plantas de transferencia: Aqui se mezclan los residuos para realizar
transportes mayores a menor costo.

¢ Plantas de clasificacién (o separacién): donde se clasifican los residuos
y se separan los valorizables.

e Reciclador final (o planta de valoracion): donde finalmente los residuos
se reciclan, se almacenan (vertederos) o se usan para produccion de
energia

(cementeras, biogas, etc.)



Reciclaje de Papel — Cartén

El papel es un producto elaborado con fibras vegetales de celulosa,
formando laminas muy finas. La mayoria de estos productos tienen una
vida Util muy corta, y una vez usados se convierten en basura.

MARCO CONCEPTUAL

Gestion Del Talento Humano

“La gestidon del Talento Humano implica tomar una serie de medidas, entre
las que cabe destacar el compromiso de los trabajadores con los objetivos
empresariales, el pago de salarios en funcién de la productividad de cada
trabajador, un trato justo a estos, una formacion profesional continuada y
vincular la politica de contratacion a otros aspectos relativos a la
organizacion de la actividad como la produccién, el marketing y las ventas”
Definicion de la Administracion del Talento Humano.-“Para ubicar el
papel de la Administracion del Talento Humano es necesario empezar
a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el
concepto de administracion general. Aunque existen multiples definiciones,
mas 0 menos concordantes, para que el proposito de este ensayo diremos
que es. “La disciplina que persigue la satisfaccion de los objetivos
organizacionales contando para ello una estructura y a través del esfuerzo

humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el

! CAREAGA Juan Antonio, Manejo y reciclaje de los residuos de envases y embalajes, Editorial
SEDESOL, San José, Costa Rica, 2011
2 CHIVENATO, Idalberto, Gestion del Talento Humano, Mc Graw Hill, Bogota 2002, Cuarta Edicion.
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elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la

organizacion marchara; en caso contrario se detendra. 3

Importancia de la Administracion del Talento Humano

“No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan satisfechos
con el empleo actual o con el clima organizacional imperante en un
momento determinado y eso se ha convertido en una preocupacion para
muchos. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de
trabajo estos problemas se volverdn mas importantes con el paso del
tiempo. Todos los directores deben actuar como personas claves en el uso
de técnicas y conceptos de administracion de personal para mejorar la
productividad y el desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para
hacernos una pregunta: ¢Pueden las técnicas de administracion del talento
humano impactar realmente en los resultados de una compafiia? La
respuesta es un “SI” definitivo. En el caso de una organizacién, la
productividad es el problema al que se enfrenta y el personal es una parte
decisiva de la solucidén. Las técnicas de la administracion de personal,
aplicadas tanto por los departamentos de administracion de personal
como por los directivos de linea, ya han tenido un gran impacto en la

productividad y el desempefio.”

3 Aponte, Castillo, ADMINISTRACION DE PERSONAL: UN ENFOQUE HACIA LA CALIDAD,
Editorial Ecoe, Segunda edicién, Bogota, Colombia, 2006

* WILLIAM B, WERTHER JR, KEITH Davis, 2000, “Administracion de Personal y Recursos
Humanos”, 5ta. Edicion
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Evaluacion

‘Identifica los aspectos que necesitan ser mejorados para
establecerplanes de formacion, reforzar sus técnicas de trabajo y gestionar
el desarrollo profesional de sus trabajadores.”

Desempefio

“Las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa.”®

Administracién del desempefio

“Es definida como el proceso mediante el cual la empresa asegura que el
empleado trabaje alineado con las metas de la organizacion, asi como las
practicas a través de las cuales el trabajo es definido y revisado, las
capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las
organizaciones.

Evaluacion Del Desempefio.- Es un proceso sistematico y periédico que
sirve para estimar cualitativamente y cuantitativamente el grado de eficacia
y eficiencia de las personas en el desempefio de sus puestos de trabajo,
mostrandoles sus puntos fuertes y débiles con el fin de ayudarles a
mejorar. La Evaluacién del desempefio es la apreciacion objetiva para

calificar la conducta, comportamiento y rendimiento del trabajador en un

5 Mondy, Wayne, Administracion de recursos humanos, Editorial Pearson Education, México DF,
2005

® Robbins, Stephen P., Fundamentos de comportamiento organizacional, Editorial Published, Juarez,
México, 2007
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puesto de trabajo, en un periodo determinado.”’ La Evaluacion del
Desempefio se realizaré para:

+ Calificar el periodo de prueba.

* Tramitar los ascensos y promociones.

» Designar al mejor trabajador de la empresa.

* Programar y desarrollar eventos de capacitacion o cesacion de

funciones.

Objetivo

“Los principales objetivos de la Evaluacion del Desempefio son: promover
la motivacion y el sentido de la responsabilidad de los empleados,
creando un clima cordial y sincero, ademas de contribuir a la formacion de
equipos de trabajo eficaces. Concesién de estimulos como menciones
honorificas, licencia para estudios, becas y capacitacion.

Otro de los objetivos de la Evaluacién del Desempefio es el ascenso y la
cesacion de funciones.

Importancia

Permite mejorar el desempefio de las actividades de la empresa y ayuda a
detectar errores en los puestos de trabajo con la finalidad de tomar
acciones correctivas.

Propésitos

* Mejorar los resultados de la entidad.

* Motivar a las personas mediante el reconocimiento del trabajo bien

hecho.

" LOPEZ Catalina, TORRES Luz, 2008, “Propuesta de Gestion del Desarrollo Humano
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* Estimular a las personas para conseguir resultados eficaces y evaluar
objetivamente las contribuciones individuales.”

Factores De Evaluacion Del Desempefio

“Para el personal de jefatura de unidades administrativas, jefaturas de
grupos de trabajo, coordinador de la presidencia y superintendentes.
+ Calidad de Trabajo

+ Cantidad de trabajo o Rendimiento

* Iniciativa y Cooperacion

* Puntualidad y Asistencia

* Presentacion Personal

* Actitud y Comportamiento

* Relaciones Humanas

+ Liderazgo

» Trabajo en equipo

+ Capacidad de Gestion

* Evaluacién de Resultados

Para el Personal Técnico, Administrativo y de Servicio

+ Calidad de Trabajo

+ Cantidad de trabajo o Rendimiento

* Iniciativa y Cooperacion

* Puntualidad y Asistencia

«  Presentacién Personal™®

5 Rodriguez-Serrano, Juan Carlos, El modelo de gestion de recursos humanos, Editorial UOC,
Barcelona, Espafia, 2004
° Oltra Comorera, Victor, Desarrollo del factor humano, Editorial UOC, Barcelona, Espafia, 2005
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* Actitud y Comportamiento

* Relaciones Humanas

Definicion De Los Factores/ Niveles De Analisis

Calidad de Trabajo

“Un proceso de mejoramiento continuo, en donde todas las areas de la
empresa participan activamente en el desarrollo de productos y servicios,
que satisfagan las necesidades del cliente, logrando con ello mayor
productividad”.

Iniciativa 'y Cooperacion

Es la predisposicion para gestionar ideas obtenidas de la realidad del
entorno que a la vez impulsan la auto motivacion hacia el logro de los
objetivos.

Puntualidad y Asistencia

Es la hora exacta en la que el empleado acude a su centro de trabajo
para comenzar sus labores, estipulada como hora de entrada por la
empresa en virtud de la jornada de trabajo.

Presentacion Personal

Es la manera de como debemos estar presentados a cada momento del

dia en nuestro trabajo y brindar una buena imagen a la empresa®®.

1 BRUNET, luc, “el clima de trabajo en las organizaciones” México, 1996, sexta
edicion,p,16.
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Actitud y Comportamiento
Es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un

individuo para hacer las cosas™".

Relaciones Humanas

“Son las acciones y actitudes de mantener entre los individuos relaciones
cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por
todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto.

Liderazgo

Es el conjunto de actitudes, aptitudes y capacidad organizativa que una
persona tiene para dirigir y manejar a un grupo de trabajo.”*?

Trabajo en Equipo

“Es un conjunto de personas que se organizan de una forma determinada
para lograr un objetivo comun.

Capacidad de Gestion

Es la habilidad que tiene una persona para gestionar las tareas y
procesos a su cargo en forma rapida y confiable.

Evaluacion de Resultados

Es un proceso que tiene por finalidad detectar desviaciones respecto de

lo planificado (objetivos y metas), estudiar las causas que las originan e

implementar acciones correctivas y ajustes.

" Reis, Paulo, Evaluacion de Desempefio, Editorial Verlag Dashofer Ed.s Prof.s, Madrid, Espafia,
2006
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Escala De Calificaciones

El resultado de la evaluacion del desempefio se sujetara a la siguiente
escala de calificaciones:

a) Excelente: de 80 a 100 puntos

b) Muy Buena: de 60 a 79 puntos

c) Buena : de 40 a 59 puntos

d) Regular: de 20 a 39 puntos

e) Deficiente: de 0 a 19 puntos™?

Subsistema De Evaluacién Del Desempefio

‘Es un conjunto de normas, técnicas, métodos y procedimientos que
sistematicamente se orientan a evaluar indicadores cuantificados y
objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto
y a determinar los procesos de mejoramiento continuo de sus labores y el
desarrollo profesional

Principios

Relevancia.- Los resultados de la evaluacion del desempefio seran
considerados como datos relevantes y significativos para la definicion de
objeticos operativos y la identificacion de indicadores que reflejen
confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios y
servidores a la institucion.

Equidad.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la

base del manual de clasificacion de puestos institucional en caso de que la

13 MARTINEZ GUILLE, Maria del Carmen, La gestién empresarial, Editorial Diaz de Santos, Madrid,
Espafia. 2009
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institucion disponga del mismo, de otra forma, estara orientado hacia el
cumplimiento de objetivos, planes, programas o proyectos.

Confiabilidad.- Los resultados de la evaluacion del desempefio deben
reflejar la realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, lo
cumplido por el funcionario o servidor, en relaciéon con los resultados
esperados de sus procesos internos y de la institucion.

Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la informacion resultante
del proceso, de modo que llegue exclusivamente a quien esté autorizado a
conocerla.

Consecuencia. El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en
la vida funcional de la institucién, de los procesos internos y en el desarrollo

de los funcionarios y servidores en su productividad.”**

Interdependencia.- “Los resultados de la medicion desde la perspectiva
del recurso humano es un elemento de dependencia reciproca con los
resultados reflejados por la institucion, el usuario externo y los procesos o

unidades internas
Indicadores De Desempefio

Los indicadores de desempefiio son instrumentos que proporcionan
informacion cuantitativa sobre el desenvolvimiento y logros de una
institucion, programa, actividad o proyecto a favor de la poblacion u objeto

de su intervencion, en el marco de sus objetivos estratégicos y su mision.

4 ESPINOZA GUZMAN Richard, 2008, “Normas de Evaluacion del Desempefio
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Importancia

La importancia del uso de indicadores nos permite mejorar la gestion
interna, la eficiencia en la asignacion de los recursos, la transparencia
frente a los agentes internos y externos y realizar el seguimiento al logro de
los objetivos y productos estratégicos de una institucion

Parametros De Medicion Del Desempefio

Eficacia

Evallan el grado de cumplimiento de los objetivos y metas planteados, es
decir en qué medida el area, o la institucion como un todo, esta
cumpliendo con sus objetivos fundamentales, sin  considerar
necesariamente los recursos asignados para ello.”*®

Mision

“Se lo aplica para medir el porcentaje de empleados que conoce la mision

de la entidad y poder cumplir con las funciones acorde a la mision de la

institucion.

Personal que la conoce
Total del Personal

Mision =

Visién
“Se lo aplica para medir el porcentaje de empleados que conoce la vision

de la instituciéon con lo establecido en la misma.

1’ Fleitman, Jack, Evaluacion integral para implantar modelos de calidad, Editorial PAX, México DF,
2009



19

Personal que la conoce

Vision o Total del Personal

Objetivos
Se lo aplica para conocer si los empleados estan cumpliendo con los

objetivos de la empresa.

P
Obieti Personal que la conoce
etivos =
) Total del Personal
¥
Politicas

Se lo aplica para conocer si los empleados cumplen con las politicas

establecidas por la empresa.”®

Personal que la conoce
Total del Personal

Politicas =

Reglamento Interno
“Se lo aplica para determinar el grado de conocimiento que tiene los

empleados y trabajadores sobre los reglamentos que deben regirse.

'* RAMIREZ MARTINEZ, Guillermo, Desempefio Organizacional Retos Y Enfoques
Contemporaneos, Editorial Occidente, México DF, 2004
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Personal que la conoce
Total del Personal

Reglamento Interno =

Eficiencia

Se refiere a la relacion entre bienes y servicios producidos y los recursos
utilizados para producirlos.

Evaluacion al Personal

Se la realiza para evaluar al personal para conocer sus conocimientos,

habilidades y destrezas de su puesto de trabajo.

( . )
Evaluaciones Realizadas

Evaluacion al Personal = - -
Evaluaciones Planificadas

Capacitacién
Es la relacién entre el nimero de trabajadores capacitados mensualmente

y el nimero de trabajadores que laboran en ese mes.’

p

S Trabajadores Capacitados
Capacitacion =

Total de trabajadores Capacitados

Ausentismo
Representa el nimero de horas no laboradas causadas por permisos en

relacion al total de horas laborables.

" ROBBINS, Stephen P., DE CENZO, David A., Fundamentos de administracion: conceptos
esenciales y aplicaciones, Editorial Pearson, México DF, 2007
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) Horas no Laboradas
Ausentismo =

Horas laborables

Accidentabilidad
Es la relacion del numero de trabajadores que han sufrido accidentes en

relacion al nimero total de trabajadores.

v
' Trabajadores Accidentados

Accidentabilidad =
ccidentabilida Total de trabajadores

Satisfaccion del Personal.- Se refiere al porcentaje de personas que se
encuentran satisfechos y motivados por la empresa y con la predisposicion
a colaborar.

Economia

Trabajadores Satisfechos

Satisfaccion del Personal =
- Total de trabajadores

Se define como el uso oportuno de los recursos en cantidad y calidad
adecuadas y al menor costo posible.”8

Personal Capacitado

“Se la realiza para determinar cual es el valor que se invierta en la

capacitacion.

18 MARZANO, Robert J., Dimensiones del aprendizaje, Editorial Iteso, Caracas, Venezuela, 2007
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Gasto de Capacitacion

Personal capacitado = — .
Ntmero total de Personal Capacitado

\. J

Informe De Evaluacion Del Desempefio

“Es un documento que prepara el agente administrativo de la Empresa al
finalizar un periodo, tomando como base la evaluacion del desempefio para
informar al gerente los resultado de las evaluaciones realizadas al
personal de la empresa.

El informe que se obtiene como resultado de la aplicacion de la
evaluacion del desempefio, indicadores es de mucha importancia, tanto
para los directivos y para los administradores de la Empresa cuanto para
Sus propietarios 0 accionistas puestos que permite conocer cOmo se estan
desemperfiando el personal de la entidad. Este documento debe contener lo
siguiente:

» Evaluacion

« INTERPRETACION de los resultados

* Sugerencias que permitan tomar decisiones acertadas, con la

finalidad de mejorar la gestion administrativa™®

Importancia

‘Es importante no solo para los administradores y propietarios de la
entidad, sino para sus clientes; ya que mediante este informe la entidad

demuestra su capacidad de competencia, permitiendo facilitar la toma de

19 . .
GONZALEZ ARIZA, Angel Ledn, Métodos de compensacion basados en competencias, Editorial, Uninorte, Bogota,
19 . . L, N o
Colombia, 2006 =~ Robbins, Stephen P., Administracién, Editorial Pearson, México DF, 2009
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decisiones. Caracteristicas Del Informe.- Las caracteristicas que presenta

el informe son las siguientes:

Fidedigno.- Los datosque aparecen en el informe deben ser

los mismos de los registros de las evaluaciones, estos deberan estar bajo

las normas técnicas de control interno

Claro y sencillo.- Este informe debe ser redactado de manera que sea
entendible por todos sus lectores y no soOlo por quienes ejercen la

profesion.

Funcional.- Los analisis y comentarios de las Evaluaciones deben reflejar
de manera practica como se ha desarrollado la gestion administrativa

de la empresa.™®

Contenido.- “El informe debera contener la siguiente estructura:

* Carta de Presentacion Introduccion

* Objetivos de la Evaluacion

*  Mision

* Vision

* Filosofia
* Objetivo
+ Politicas
* Valores

+ Representacion Gréafica de los Resultados
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* Interpretacion, Conclusiones y Recomendaciones sobre la sobre la
evaluacion del desempefio del personal, con un criterio altamente
120

profesional que permita una acertada toma de decisiones.

SATISFACCION LABORAL

“Consiste en controlar y evaluar constantemente el desempeno de los

trabajadores, asi como su compenetracion con el puesto y con la empresa.

Para ello podemos hacer uso de técnicas como la asignacion de criterios,

en donde a cada trabajador le vamos asignando una puntuacién en

criterios tales como responsabilidad, puntualidad, productividad, iniciativa,

trabajo en equipo, pulcritud en el trabajo, etc., puntuacion que se va
n 21

acumulando, por ejemplo, cada tres o seis meses”.

Satisfaccion de las necesidades

“La satisfaccion que los individuos reciben de su trabajo es dependiente al
grado en el que el trabajo y todo lo asociado a este cumplen con las
necesidades y deseos del empleado. Los deseos son aspiraciones
conscientes por cosas o condiciones que un individuo cree que le dara
satisfaccion

De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de

numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de

% Franklin, Enrique Benjamin, Auditoria administrativa: gestion estratégica del cambio, Editorial,
Pearson, México DF, 2007
= Chruden, Hebert; Sherman, A. (1987). Satisfaccién-laboral. México: Compafiia Editorial

Continental, S.A. de C.V
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que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro de su
trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos y asumir sus retos.
Otros factores que influyen de igual manera en la satisfaccion laboral
pueden ser: la edad, la salud, la antigiedad, la estabilidad emocional,
condicién socioecondmica, tiempo libre, relaciones familiares entre otros.
Quien estd muy satisfecho con su puesto de trabajo tiene actitudes
positivas hacia éste; quien estd insatisfecho, muestra en cambio actitudes
negativas.

Las actitudes son afirmaciones de valores favorables acerca de los
objetivos, gente o acontecimientos. Muestran como nos sentimos acerca
de algo.

Cada individuo puede tener cientos de actitudes pero el comportamiento
organizacional se concentra en el muy limitado nimero de las que se
refieren al trabajo. La satisfaccion laboral y el compromiso con el puesto y
con la organizacion?.

Importancia

La satisfaccion laboral es de suma importancia para la persona ya que
ayuda a desarrollarse en sus habilidades, conocimientos, da un enfoque
positivo de salud en el trabajo y apoya a todos los proyectos de las
empresas, para el equipo de trabajo y los compafieros; en ello contribuye

un clima positivo; aumenta el trabajo en equipo, y sobre todo ayuda a

22 BRUNET, luc,degerencia.com/tema/clima_organizacional


http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional
http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional
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motivar para tener mejores relaciones entre los compafieros basadas en la
confianza”.”

Clima Laboral

“La satisfaccion laboral esta relacionada con el clima organizacional, por lo
que daremos una definicién basica para entender su relacion.

Clima laboral es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacién empresarial y que influyen sobre su conducta.

Clima laboral es la forma en que un empleado percibe el ambiente que los
rodea. El clima se refiere a las caracteristicas del lugar de trabajo, estas
caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los
trabajadores y causas consecuencias en el comportamiento laboral.

El clima puede influir en la motivacion, funcionamiento y satisfaccioén en el
trabajo. Este puede crear ciertas expectativas acerca de las consecuencias
qgue tienen las acciones. Los empleados esperan ciertas recompensas,
satisfacciones y frustraciones en base a la percepcion en el clima laboral.
El clima laboral puede ser favorable, desfavorable o neutral; y los
empleados y el duefio quieren un clima favorable porque éste beneficia en
muchos aspectos, como por ejemplo; satisfaccibn en el trabajo, un

funcionamiento adecuado, etc®*.

> Chruden, Hebert; Sherman, A. (1987). Satisfaccion-laboral. México: Compafiia Editorial
Continental, S.A. de C.V

2 Robbins, Stephen P. Fundamentos de comportamiento organizacional, pag. 36
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Existen varios elementos tipicos que contribuyen a un clima favorable,

estos con:

* Calidad de liderazgo

* Nivel de confianza

* Responsabilidad

®* Recompensas justas

* Presiones razonables de trabajo

* Implicacion y participacion de los empleados

Medicién del clima laboral

“Varios son los instrumentos que se han desarrollado para medir el clima
laboral de las organizaciones. El instrumento usualmente se mide un

namero de elementos del clima, le asigna resultados numéricos e

interpreta los resultados”.?

Los elementos son los siguientes:

* Estructura

* Responsabilidad
®* Recompensa

* Riesgo

¢ Calor

> BRUNET, luc, “el clima de trabajo en las organizaciones” México, 1996, sexta edicion,p,16
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Ayuda

Estandares

Conflicto

Identidad

“‘Este modelo fue utilizado por muchas organizaciones y llegaron a la
conclusién que, el clima laboral es afectado por la motivacion, las
caracteristicas del mismo y la satisfaccion.

Factores que determinan la satisfaccién laboral

Para que se dé la satisfaccion en el puesto existen varios factores

importantes que son®:

* Un trabajo desafiante desde el punto de vista mental: los empleados
tienden a preferir puestos que les den oportunidades de utilizar sus
habilidades y capacidad, que les ofrezcan una variedad de tareas,
libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan
desempefiando.

Los puestos que implican muy poco desafio causan aburrimiento,

pero demasiado desafio crea frustracidon y sentimiento de fracaso.

* Recompensas equitativas: los empleados desean sistemas de
salarios y politicas de ascenso que les parezcan justos, definidos y
acordes con sus expectativas. Cuando el pago se visualiza como
justo a partir de las demandas del puesto, el nivel de habilidades

individuales y los niveles de sueldos en la comunidad, es probable

2 Stephen P. Robbins, Fundamentos de comportamiento organizacional, México 2005, Pags.36-
48.
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que haya satisfaccion. La clave al vincular el pago con la
satisfaccion no es el monto absoluto que el trabajador recibe; mas

bien es la percepcion de equidad.

* Condiciones de trabajo que constituyen un respaldo: los empleados
se preocupan por su ambiente de trabajo, tanto por la comodidad
personal como el que se facilite un buen desempefio. Dentro de las
condiciones se toma en cuenta los factores fisicos que conforman el
ambiente de trabajo, la ubicacién de la organizacion con respecto a

la vivienda del trabajador, la cultura de la empresa y otros.?’

* “Colegas que apoyen: los trabajadores reciben mas de su trabajo
gue simplemente dinero o logros tangibles. Para la mayoria de los
empleados, el trabajo también llena la necesidad de interaccion
social. Por tanto, no es de sorprender que tener comparfieros
amigables de trabajo y que apoyen conduce a una mayor
satisfaccion en el puesto. El comportamiento del jefe es un

determinante principal de la satisfaccion.

* Ajuste de personalidad y puesto: afirma que un buen ajuste entre la
personalidad de un empleado y su ocupaciéon da por resultado un
individuo méas satisfecho. La persona con tipo de personalidad
congruente con su vocaciéon seleccionada debe encontrar que tiene

los talentos y habilidades correctos para satisfacer los

%" Chruden, Hebert; Sherman, A. (1987). Satisfaccién-laboral. México: Compaiiia Editorial
Continental, S.A. de C.V
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requerimientos del puesto; por ello, es més probable que tenga éxito

en dichos puestos y que tenga una alta satisfaccion en su trabajo.

La mayoria de las empresas estan organizadas por departamentos o
equipos de trabajo. Este tipo de distribucion del personal permite que
aumente o disminuya la satisfaccion en el puesto, ya que se involucran
factores como la relacion con los compafieros, la equidad en el trato del
supervisor, la comunicacion formal e informal, el establecimiento de metas
y el reforzamiento que se da al cumplir éstas.

Efecto de la satisfaccion laboral en el desempefio del empleado

Stephen Robbins menciona que el impacto de la satisfaccion laboral se
puede percibir en la productividad, el ausentismo y la rotacion del

empleado”.?®

a) “Satisfaccion y productividad:

Un trabajador feliz es un trabajador productivo. Las organizaciones
con empleados mas satisfechos tienden a ser mas eficaces que las
organizaciones con empleados menos satisfechos.

b) Satisfaccion y ausentismo:

Existe una correlacion entre la satisfaccion laboral y el ausentismo.
Es mas probable que los empleados insatisfechos falten al trabajo.

c) Satisfaccion y rotacion:

%8 Chruden, Hebert; Sherman, Satisfaccion-laboral A. México (2007). .. Compafiia Editorial
Continental, S.A. de C.V
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La satisfaccion laboral también se relaciona negativamente con la

rotacion del personal.

Manifestacion de Insatisfaccion de los empleados

Los empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras. La
insatisfaccion laboral puede afectar al rendimiento de los trabajadores y a
la productividad de la empresa, por lo que las empresas u organizaciones
deben tratar que sus empleados se encuentren satisfechos
profesionalmente.

Es importante que cada organizacion procure proveer a sus empleados un
entorno fisico adecuado y con unas condiciones favorables.

Otra de las razones por las que el empleado se siente insatisfecho se basa
en la desmotivacion o falta de interés por el trabajo, que puede llegar a
producir en el trabajador un descuido en el desarrollo de su tarea.

Dimensiones de la Insatisfaccion

A continuacion se presenta cuatro respuestas que difieren en dos
dimensiones: afan constructivo/destructivo y actividad/pasividad, que se

definen asi:

* Abandono: Cuando el empleado se siente insatisfecho en su trabajo
lo expresa a través de la conducta de abandonar su trabajo y
empezar a buscar un nuevo empleado en el que busca sentirse

satisfecho y comodo.

®* Expresion: La insatisfaccion expresada por intentos activos y

constructivos por mejorar la situacion.



32

Esto se basa en el que el empleado busca las diferentes maneras y
estrategias para mejorar la situacibn que se presente en la
empresa. Busca la manera de aportar con sus ideas, analizar con

los supervisores.

* Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que
la situacién mejore”.?
Incluye buscar las maneras de defender a la organizacion ante

criticas externas y confiar en que la administracion hara lo mas

conveniente.

* Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacion
empeore. Incluye ausentismo y retraso cronicos, merma de
esfuerzos y aumento de errores”

Recursos para enfrentar la insatisfaccion

“‘Una vez que ha sido determinada la fuente de insatisfaccion, puede

utilizarse una gran variedad de enfoques para enfrentar el problema:

* Realizar cambios en las condiciones de trabajo, la supervision, la
compensacion o el disefio del puesto, dependiendo del factor del

empleo responsable de la insatisfaccion del empleado.

* Transferir a los empleados a otros puestos para obtener una mayor
armonia entre las caracteristicas del trabajador y las del puesto.
Puede también reasignarse al personal para formar grupos de

trabajo mas compatibles.

% Chiavetano , Idalberto Recursos humanos , Calidad de Vida en el Trabajo/ /octava edicion
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* Tratar de cambiar las expectativas del empleado insatisfecho, el cual
es apropiado cuando éstos tienen malas interpretaciones basadas
en informacion incorrecta.

Técnicas para enfrentar la insatisfaccion

Hay varias técnicas para enfrentar la insatisfaccion de los empleados como

son:

* Realizar programas como puntos, ascensos y premios.
* Posibilidad de ascender y desarrollo profesionista.
* Ambiente de trabajo agradable.
* Horarios laborales flexibles.
* Posibilidad de medias jornadas de trabajo y de empleo compartido.
* Permisos
» 30

* Flexibilidad en la forma de trabajar”.

®* Que el empleado conozca la opinién que sus responsables tienen

sobre su trabajo.

* Que el empleado perciba la utilidad de su trabajo.

* Que el empleado perciba que la organizacién y sus responsables
directos le agradecen su trabajo.

* Dar trabajo al empleado de acuerdo a la carrera profesional”.

30 Chruden, Hebert; Sherman, A. Satisfaccion-laboral. México: Compafiia Editorial Continental,
S.A.deC.V.
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“‘El dueho de la empresa encontrara satisfaccion si tiene ganancias,
utilidades y si mantiene una buena relacion con cada uno de sus
empleados. Los empleados tienden a preferir trabajos que les den
oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas,
libertad.

Métodos para cambiar el comportamiento del empleado

* Elegir recompensas estables y de importancia para el individuo.

® Hacer que la recompensa dependa completamente del

comportamiento deseado.

® Desarrollar estrategias para que el trabajador se aproxime
paulatinamente al comportamiento deseado.

* Ofrecer recompensas diferentes, segun el desempefio logrado.

®* Informar al personal sobre el comportamiento que se desea

reforzar®!

* Informar al empleado aquello que no esta haciendo bien.

* No sancionar un comportamiento frente a otros empleados.

% Alles, Martha, Comportamiento Organizacional; Métodos para cambiar el

comportamiento de los empleados Ediciones Granica S.A., Argentina 2013.



Relacién Laboral

La relacion laboral con el empleado es la variable que diferencia entre unas
organizaciones y otras. Es necesario fomentar una relacion fluida y especial
entre el empleado y su superior directo, ya que de esta relacion dependera la

permanencia futura en su lugar de trabajo”.'®

“Las relaciones entre gerentes y empleados deben ser buenas ya que con ello
habra un buen clima de trabajo, para ello el gerente debe tomar la iniciativa de
motivar a sus empleados, como por ejemplo dar charlas de relaciones
humanas, como se deben comportarse ante los demas, capacitarles y darles
algunos seminarios, con ello los empleados se sentirdn satisfechos en su

trabajo*?.

Importancia de las relaciones laborales

Las relaciones con los empleados son importantes porque la manera en que
interacta con ello fijara el tono para todo el negocio®.

La mayoria de las empresas hoy en dia tienen relaciones amigables y a la vez
profesionales con todos sus empleados. Las empresas deben actuar de forma
profesional para que asi, los empleados tengan animos d ir a trabajar y hacer
bien el trabajo, porque ellos disfrutan de estar ahi. Si los gerentes quieren ser

el mejor amigo de sus empleados pasara esforzandose cada dia para

%2 Antonio Martin Artiles,Holm-Detlev Kéhler, Manual de Psiclogia en el trabajo y sus relaciones laborales,
Madrid, 2006
% Chiavenato, Idalberto (1997).Recursos Humanos. México: Editorial McGraw. Segunda edicion.
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mantener buenas relaciones, como por ejemplo incentivandolos en cada area
de trabajo, reforzandolos su mente, etc.

Para que exista una buena relacion entre gerente y empleado debe haber una
muy buena comunicacion, confianza, respeto, bondad, amabilidad, es decir
contar con todos los valores humanos y culturales que existe, con ello en la
organizacién existird una muy buena relaciébn y ademas existirA una gran
colaboracion entre todos.

Compromiso con el trabajo: Puede definirse como el grado en el cual una
persona se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera su
desempefio importante para la valoracion propia.

Compromiso Organizacional: Es grado en el cual un empleado se identifica
con una organizacién en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella

como uno de sus miembros>*
Motivacion Laboral:

“‘Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer

alguna necesidad individual”.

Importancia de la motivacion laboral

Esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir

la conducta hacia un objetivo.

* Gonzalez Garcia, Manuel Jesus, Gestion de conflictos laborales, pag.65
3% Gonzalez Garcia, Manuel Jesus, Teorias sobre motivacion laboral, Habilidades directivas Espafia 2006,
pag. 82.
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Es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, solo asi la empresa estara en
condiciones de formar una cultura organizacional solida y confiable.

Empleado insatisfecho, cliente insatisfecho

Uno de los aspectos mas descuidados en las empresas tiene que ver con la
atencioén al cliente, entre lo que respecta el plan estratégico que determina la
empresa lo que realmente se maneja en la realidad, en la gran mayoria existe
un vacio.

Mejorar la atencion al cliente es un verdadero reto para toda la empresa que no
desee verse desplazada por una competencia mas agresiva y por unos cliente
que son cada dia mas conscientes del poder de eleccién que tienen, mas
sofisticados en sus necesidades y expectativas y mucho mas exigentes de
como lo fueron afios atras®.

Mejorar continuamente la atencién al cliente es la manera para conseguir la
fidelizacion del cliente; esto no es un punto opcional sino es un imperativo
forzoso para las empresas ya sea grandes o pequefias pues deben hacer algo
para agradar a los cliente, si su objetivo se basa en seguir progresando y

avanzando en los mercados altamente competitivos de hoy en dia”. %’

% Davis, Keith, Newstrom, John (1995) Comportamiento humano en el trabajol. México:
Editorial McGraw Hill. Octava edicion.

37 Keiul Davis, Jhonathan. Comportamiento organizacional en el trabajo, México 2005, editorial Mc.Graw.
Hill Décimo primera edicion
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e. MATERIALES Y METODOS

La metodologia que se utilizd en el presente trabajo se refiere a la serie de
métodos y técnicas de rigor cientifico que se aplicaron sistematicamente
durante el proceso de investigacion para alcanzar un resultado teéricamente
valido. En la investigacion a realizarse en la empresa Envatub S.A. de la ciudad
de Quito, la metodologia funciona como el soporte conceptual que rige la
manera en que se aplicaran los procedimientos.

METODOS.

El método es un proceso, 0 una serie de pasos sucesivos que conducen a
alcanzar un fin determinado o resultado esperado. Los métodos que se
utilizaron en el presente proyecto fueron de gran utilidad en el proceso de la
investigacion.

METODO INDUCTIVO.

Es el razonamiento que, partiendo de casos particulares, se eleva a
conocimientos generales. Este método permiti6 analizar y evaluar las
actividades y funciones que realiza el personal de la empresa Envatub S.A. de
la ciudad de Quito, tomando como referencia los indices de satisfaccion laboral,
para llegar a establecer las actividades que se ejecutan dentro de un proceso, y
en qué grado se han alcanzado la satisfaccion de los empleados en los

diferentes puestos de trabajo.
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METODO DEDUCTIVO. El método deductivo es un método cientifico que
considera que la conclusion se halla implicita dentro las premisas. En base a
este método se obtuvieron los conceptos, definiciones que fundamentaron en
la revision de literatura y demostrarlo en la aplicacion del ejercicio practico, lo

que permitié determinar las respectivas conclusiones y recomendaciones.

METODO MATEMATICO. Se utilizaron en los célculos matematicos para la
aplicacion del analisis del grado de satisfaccién laboral de los empleados de
Envatub. S.A. y para determinar los indices necesarios para el planteamiento
de la propuesta para el personal que labora en la empresa.

METODO ANALITICO. Se distinguen los elementos de un fenémeno y se
procede a revisar ordenadamente cada uno de ellos por separado. Se lo utilizd
en el analisis de las diferentes fases aplicadas en la investigacion, en especial
en el desarrollo de los indices de satisfaccion laboral, aplicada al personal de
Envatub S.A.

METODO SINTETICO. Es un proceso mediante el cual se relacionan hechos
aparentemente aislados y se formula una teoria que unifica los diversos
elementos. Este método ayudd para el desarrollo del diagnéstico de la
situacion actual de la empresa, como en el resumen, e introduccion de la
investigacién, asi como al momento de elaborar el informe final del analisis y

determinacioén de los indices de satisfaccion laboral del Talento Humano.
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METODO ESTADISTICO. Este método se encarga de recopilar datos
numericos, y de interpretarlos y elaborar relaciones entre determinados grupos
de elementos para determinar tendencias o generalidades. Este método se lo
utilizé para representar graficamente los resultados obtenidos en la aplicacion
de encuestas y en el analisis de los indices de satisfaccion laboral del talento

humano de la empresa Envatub S.S., para su respectivo INTERPRETACION

METODO HISTORICO. Esta vinculado al conocimiento de las distintas etapas
de los objetos en su sucesion cronoldgica, para conocer la evolucion y
desarrollo del objeto o fendmeno de investigacion se hace necesario revelar su
historia, las etapas principales de su desenvolvimiento y las conexiones
histéricas fundamentales. Este método sirvié de apoyo para realizar un breve
recorrido historico en el proceso de desempefio laboral y el grado de
satisfaccion con el fin de detectar posibles problemas y proponer los correctivos
necesarios con el propdsito de mejorar su rendimiento actual en desarrollo de
las actividades cotidianas y lograr una mayor satisfaccién de los empleados en
sus puestos de trabajo.

TECNICAS.

Para el desarrollo del presente trabajo de tesis fue necesario aplicar técnicas,
para ello se consideraron las siguientes.

OBSERVACION.- La observacion cientifica como método consiste en la
percepcion directa del objeto de investigacion. La observacion permite conocer

la realidad mediante la percepcion directa de los objetos y fendmenos. Esta
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técnica ayudd a obtener conocimiento acerca del comportamiento en el
desempefio laboral del personal y el grado de satisfaccién de los empleados en
los puestos de trabajos.

ENTREVISTA. La entrevista es una técnica de recopilacion de informacion
mediante una conversacion profesional, los resultados a lograr en la mision
dependen en gran medida del nivel de comunicacion entre el investigador y los
participantes en la misma. La entrevista fue aplicada al gerente de Envatub S.A
con el fin de obtener informacion relevante y certera en relacion al tema vy
problema en mencion con respecto al grado de satisfaccion laboral de su
personal.

ENCUESTA. La encuesta es una técnica de adquisicion de informacion de
interés sociolégico, mediante un cuestionario previamente elaborado, a través
del cual se puede conocer la opinidon o valoracién del sujeto seleccionado en
una muestra sobre un asunto dado. Esta técnica fue aplicada al personal de la
empresa tanto administrativo como operativo.

TEST. El test es una técnica, por eso se aplican a casos concretos con fines
utilitarios. Lo que se mide es la exteriorizacion de ciertas acciones de un sujeto,
gue permiten catalogarlo en ciertas categorias de acuerdo a los indices de

satisfaccion previamente establecidos.
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La poblacion en estudio es todo el personal que ofrece sus servicios a la

empresa Envatub S.A de la ciudad de Quito. A continuacién se expone una

tabla de la nomina del personal de la empresa.

La poblacion total a considerarse para el estudio son 28 empleados que

incluyen administrativos, de operacion y direccion.

CUADRO 1

PERSONAL DE LA EMPRESA ENVATUB S.A.

NOMBRE NIVEL ACADEMICO CARGO
1 ACOSTA DIAS BACHILLER EN CIENCIAS SOCIALES ETIQUETADOR
MARCO ANTONIO
ARDILA MOLINA CURSANDO COLEGIO OPERADOR
2 | CARLOS FERNANDO COMFORMADORA
ARDILA MOLINA OPERADOR
) BACHILLER
3| CARLOS GERMAN COMFORMADORA
. . SELLADORES,
ASITIMBAY FLORES BACHILLER TECNICO EN COMERCIO Y ADMINISTRACION PESTANADORES
MARIA CARMEN ESPECIALIDAD CONTABILIDAD Y ADMINISTRACION
4 EMPAQUE
ASITIVIBAY FLORES BACHILLER TECNICO EN COMERCIO AUXILIARES
Y ADMINISTRACION ESPECIALIDAD CONTABILIDAD Y
CARLOS ALBERTO . CONFORMADORA
5 ADMINISTRACION
BACHILLER TECNICO EN COMERCIO REFILADOR,
AYALA PASTRANO 3
Y ADMINISTRACION ESPECIALIDAD CONTABILIDAD Y ETIQUETADOR,
MARCO ANTONIO .
6 ADMINISTRACION EMPACADOR
AYMACARA SELLADORES,
GUAYTA JESSICA CURSANDO COLEGIO CONTABILIDAD PESTANADORES
ELIZABETH EMPAQUE
8 BASANTES CIENCIAS GENERALES AUXILIARES
ALTAMIRANO CONFORMADORA
DAVID OMAR
BUENARNO ETIQUETADOR,
BARRENO JAIRO BACHILLERES REFILADOR
9 STALIN
o ELLADORE
CHUCURI ATUPINA . ] SELLADORES
10SE LORENZO BACHILLER TECNICO EN INFORMATICA PESTANADORES
10 EMPAQUE
11 HERRERA BACHILLER TECNICO INFORMATICO REBOBINADOR
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LLUMIQUINGA
JUAN PABLO
BACHILLER EN OPERADOR
LUZPA CHITO TITO CIENCIAS DEL CONFORMADORA
ISAIAS COMERCIO Y
12 ADMINISTRACION
13 MARCALLA TECNICO AGRO INDUSTRIAL ETIQUETADOR
CAYAMBE ABEL
GIOVANNY
BACHILLER
MARULANDA ACADEMI
v c co BODEGUERO
GIRALDO YONJAR MODALIDAD
14 COMERCIAL
MEJIA ARMAS BACHILLER FISICO MATEMATICO OPERADOR
15| MARCO ANTONIO CONFORMADORA
PERERO MOREIRA SELLADORES
ALFREDO LIC. EN PERIODISMO PESTANADORES
16 ALEJANDRO EMPAQUE
17| PILCO AULLA LUIS ESCUELA REBOBINADOR
PATRICIO
BACHILLER EN AUXILIARES
PILLASAGUA CHEME CIENCIAS DE CONFORMADORA
JHONNY JAVIER COMERCIO Y
18 ADMINISTRACION
BACHILLER AUXILIARES
QUISHPE AGUAYO TECNICO EN CONFORMADORA
CARLOS IVAN ELECTRONICA DE
19 CONSUMO
ROJAS BENAVIDE AUXILIARE
0JAS N BACHILLERES v S
20| LENIN FERNANDO CONFORMADORA
MAESTRA EN
RUIZ JIMBO
MARIELA CORTE, ETIQUETADOR
ALEJANDRA CONFECCION Y
21 BORDADO
22| OBANDO TRUIJILLO JEFE DE
DIEGO FERNANDO PRODUCCION
23| BALLESTEROS SILVIA INGENIERA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA ASISTENTE
CONCEPCION GERENCIA
24 CEVALLOS TECNOLOGO GERENTE GENERAL
QUINTANA PEDRO
FERMIN
25 FERNANDEZ BACHILLER CONTABILIDAD ASISTENTE,
ORDONEZ MAITE ADMINISTRATIVA
DAYANIRA
26| FERNANDEZ SALTOS LCDO. CONTABILIDAD Y AUDITORIA CONTADOR
DIEGO BYRON GENERAL
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IBARRA JACOME INGENIERA EN GERENCIA Y LIDERAZGO/ JEFE DE SEGURIDAD
. ESPECIALISTA EN GERENCIA DE TALENTO HUMANO Y ORG Y SALUD
MARIA GABRIELA
27 / MSC EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL OCUPACIONAL
28 QUINTANA ABRIL INGENIERO EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA RECURSOS
EDWIN HUMANOS

Fuente: Envatub S.A
Elaboracion: La Autora
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f. RESULTADOS

RESENA DE LA EMPRESA ENVATUB S.A.

GRAFICO 1
PLANTA EMPRESA ENVATUB S.A.

La fabricacién de tubos de cartdén y alcancias empieza a principios del afio 2003
en un local arrendado por el sector del estadio del Aucas con una superficie de
65 mts2 con un personal operativo de 2 empleados que ensamblan o sellan con
una maquina y empacan y se facturaba a nombre de Pedro Cevallos. Fue hasta
el afio 2011 donde se lleg6 a tener 3 trabajadores y empez6 un proyecto mas
ambicioso para fabricar tubos de cartén, envases y alcancias cilindricas mixtas
entre cartén y lata. En ese momento Pedro Cevallos renuncia a la empresa
Convertidora donde prestaba sus servicios y pasa a convertirse en el accionista

mayoritario de la Empresa de hoy en dia llamada Envatub S.A.
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Envatub se constituye el 19 de mayo 2011 y el 20 de junio del mismo afio se
obtiene el Ruc. El mismo local da cabida a 2 empleados en principio ahora lo
hace a mas de 5 personas.

Se compra solamente el tubo y se etiqueta y corta en el mismo local, ya que se
adquiere 2 maquinas etiquetadoras y selladoras chinas. Luego en agosto del
mismo afio se arrienda un local mas grande en el sector del Beaterio con una
superficie de 150 mts y se incrementa el personal a 7 personas en planta, en
dicho local se convertia envases cilindricos para envasar productos para la
industria agraria, alimenticia y alcancias.

En el transcurso del afio 2011 se compra un terreno fuera de Quito en la
parroquia de Tambillo con una Superficie de 1500 mts y se construye un galpén
de 1050 mts de superficie con oficinas y planta industrial, a fines del afio se
adquiere 6 maquinas chinas para fabricar tubos y bobinas de carton, la cuales
fueron adquiridas con un crédito a la CFN.

El 6 de enero del afio 2012 abre las puertas Envatub, con un total de 12
maquinas en su local propio, se contrata un secretario para personal
administrativo y 10 personas mas, 7 en planta, 1 administrativo y los 2
accionistas, se empieza con algunos inconvenientes por falta de materia prima
e instalacibn de maquinas sin técnicos, por ellos los mismo accionistas arman
las maquinas.

Luego de los primeros 6 meses del afio 2012 la situacion empieza a

estabilizarse a lo largo del tiempo ha continuado mejorando y creciendo en
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ventas, las cuales en cada afio se incrementa entre el 25 al 30 %, y a finales del
afio 2014 la empresa mantiene la estabilidad y contaba con todos los permisos
en regla, ademas de una adecuada rentabilidad asi como se da trabajo a 30
personas, 28 trabajadores y sus accionistas, teniendo como objetivo para el afio
2015 la proyeccion de crecer en un 10 % o mantener con el mismo factor de
produccion y ventas del afio 2014

La Empresa “ENVATUB S.A.” actualmente se encuentra ubicada en la 2da
transversal 238 y Panamericana Sur Provincia de Pichincha parroquia Tambillo
sector el Rosal. Esta empresa utiliza bobinas de carton kraft liner como materia
prima de cartén reciclable para la elaboracién de envases y tubos de cartén de
diferentes medidas para ser utilizadas ya sea esto en laboratorios
farmacéuticos, sector agrario, industria licorera, y tratar de fomentar en la
publicidad ecoldgica, y en la actualidad el gerente Propietario de la empresa es
el sefor Pedro Cevallos.

Esta microempresa cuanta con una misién y visibn que a continuacion se
describe

Mision:

Envatub es una empresa creada para satisfacer las necesidades y expectativas
de sus clientes dentro del campo de la fabricacion de la produccion de tubos
envases y alcancias de carton, con precios competitivos y mejora continua de

los procesos.
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Visién:
Envatub es la mejor opcion en tubos envases y alcancias de cartdon
sélidamente posesionada en el mercado, reconocida por su calidad valores y
fiel apego a los compromisos para con sus clientes, entorno social y medio
ambiente

.GRAFICO 2

ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA ENVATUB S.A.

GERENCIA
GENERAL

TALENTO
ADMINISTRATIVO HUMANO

-FINANICERO

PRODUCCION

CONTROL DE
CALIDAD

VENTAS

Fuente: Empresa Envatub s.a.
Elaboracién: La autora.
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RESULTADOS DE LA ENTREVISTA AL GERENTE DE LA EMPRESA

ENVATUB S.A.

La encuesta fue aplicada con el fin de conocer de qué manera realiza la

evaluacion del desempefio del talento humano de la empresa Envatub S.A., de

lo que obtuvo los siguientes resultados

1. ¢Posee Titulo profesional?
EL gerente de la empresa ENVATUB S.A., manifiesta tener titulo
profesional de tercer nivel.

2. ¢Cudl es la Misién, Visién, Valores Institucionales y Politicas de la
empresa ENVATUB? Conoce a las mismas?
El gerente contestd afirmativamente a esta interrogante describiendo que la
mision de la empresa es: proveer soluciones de material de carton reciclado
para farmacias, laboratorios farmacéuticos y bazares, teniendo de esta
manera el posicionamiento logrado en el mercado para cumplir y superar
las metas propuestas
MISION.- Perseguimos la satisfacciéon de las necesidades del cliente,
mediante la fabricacion la elaboracion de envases y tubos de carton con
material reciclado diferentes medidas para ser utilizadas ya sea esto en
laboratorios farmacéuticos, basares, sector agrario, industria licorera, y
tratar de fomentar la publicidad ecoldgica, en general utilizando materias
primas de alta calidad, generando empleo y desarrollo al pais.

LA VISION.- Ser la mejor industria en su ambito, sélidamente posicionada
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en el mercado, reconocida por su calidad, valores y fiel apego a los
compromisos para sus clientes, el entorno social y medio ambiente. Asi
mismo la empresa no cuenta con valores definidos propios para la
empresa, sino que mas bien se trata de potencias los valores en el
cumplimiento de las actividades y finalmente no cuenta con politicas claras
que guien el accionar de la empresa manifesto.

3. ¢Laempresa ENVATUB cuenta con un Organigrama Estructural que
defina los niveles de autoridad y responsabilidad?
Al respecto el gerente manifiesta que si cuenta con un organigrama, el
mismo gue les ha permitido organizar a la empresa de manera ordenada, el
mismo que ha sido planteado en relacién a sus necesidades.

4. ¢Laempresa ENVATUB posee un manual mediante el cual de

describan las funciones de los integrantes de la misma en cada uno de

sus puestos?
Al respecto el gerente manifiesta que, en la actualidad la empresa no posee
un manual de funciones, debido a que segun percepcion del gerente no se
lo ha considerado importante, porque los empleados reciben érdenes
directas de él y es mas ellos ya saben lo que tiene que hacer manifesto

5. ¢Qué tipo de contratos emite la empresa?
Con respecto a ésta pregunta el gerente manifesto: la empresa de acuerdo
a la necesidad utiliza las tres clases de contrato entre los que tenemos, el

contrato a prueba cuando el empleado recién ingresa a la empresa, el
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contrato fijo cuando se requiere trabajos emergentes o por temporada,
como es el caso de la navidad, entre otros a si mismo luego que el
empleado ha cumplido el periodo de prueba se le realiza el contrato
individual, que es el que tiene actualmente los empleados de la empresa
manifesto.

6. ¢Cudles son los objetivos de la empresa?

El gerente supo manifestar que el objetivo principal es ser la mejor industria
en su ambito, sélidamente posicionada en el mercado, reconocida por su
calidad, valores y fiel apego a los compromisos para sus clientes, el entorno
social y medio ambiente.

7. ¢Laestructura del edificio de la empresa, a usted le parece adecuado?
Con respecto a ésta pregunta el gerente supo manifestar que si le parece
adecuado la estructura del edificio de la empresa.

8. ¢Laempresa ENVATUB, realiza evaluacién del desempefio del talento
humano?

El gerente supo indicar que no ha realizado evaluacion del desempefio
debido del talento humano de la empresa y que con quién no esta de

acuerdo simplemente lo despiden.

9. ¢Como mide la empresa ENVATUB, el cumplimiento de los objetivos

empresariales por parte del desempefio del talento humano? Describa

El gerente supo manifestar que ain no se ha establecido parametros para

medir el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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10.¢,Como se fijan los sueldos de los empleaos de la empresa?
El gerente supo manifestar que los sueldos se fijan de acuerdo de acuerdo
a lo que establece la ley, ya que si no se cumple sancionan manifesto, pero
también se toma en cuenta la responsabilidad de cada empleado.
11.;.La empresa ENVATUB, tiene metas establecidas?
En cuanto a ésta pregunta el gerente supo manifestar que la empresa si
tiene metas establecidas ya que en funcion de ellas trabaja y le ha permito
lograr el posicionamiento que actualmente ha logrado.
12.:,Cémo mide la empresa ENVATUB, el cumplimiento de las metas
empresariales? Describa.
El gerente de la empresa supo manifestar que no se ha preocupado de
medir el cumplimiento de las metas empresariales de Envatub S.A.
13.Capacitan constantemente al personal.
El gerente manifesté que no se ha considerado la capacitacién constante
del personal sino que mas bien se da un sistema de conversatorios al inicio

de sus funciones cuando el empleado es recién contratado.
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ENCUESTA DIRIGIDA A LOS CLIENTES INTERNOS (EMPLEADOS) DE LA

EMPRESA ENVATUB S.A.

Pregunta N° 1 ¢ Cual es el cargo que desempefia actualmente en la

empresa ENVATUB S.A?

CUADRO 2

CARGOS QUE DESEMPENAN

RESPUESTA FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Asistente de Gerencia 1 4
Asistente administrativa 1 4
Contador general 1 4
Jefe de Seguridad y salud
ncilinacinnal 1 4
Jefe de Recursos Humanos 1 4
Jefe de Produccidn 1 4
Vendedor 1 4
Etiquetador 3 11
Rebobinador 1 4
Operador conformador 4 14
Auxiliar conformador 5 18
Sellador, pestafiador y
AMmMmnanlip 4 14
Refilador, etiquetador y
amnacadnr 3 11
Bodeguero 1 4
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A

Elaboracion: La Autora
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GRAFICA 3
CARGOS QUE DESEMPENAN

B Asistente de Gerencia
4% 3% 3% 39 B Asistente administrativa
B Contador general
B jefe de Seguridad y salud
ocupacional

B jefe de Recursos Humanos

B jefe de Produccién

B vendedor
B rtiquetador

“ Rebobinador

INTERPRETACION:

En los resultados obtenidos se puede apreciar en la grafica que de un total de
28 empleados que laboran en la empresa ENVATUB S.A, un 18% son
auxiliares conformadores, un 14% ejercen el cargo de operadores
conformadores, un 14% se desempeiian labores de sellador, pestafador y
empaque, un 11% son refiadores, etiquetadores y empacadores, un 11% son
solo etiguetadores, un 4% ejerce el cargo de bodeguero, un 4% es rebobinador,
un 4% es vendedor, un 4% ejerce el cargo de jefe de Recursos Humanos, un
4% es jefe de seguridad y salud ocupacional, un 4% es contador general, un
4% es asistente administrativa y un 45 restante es asistente de gerencia. Se
puede notar que hay cargos que no estan bien definidos, y existe duplicidad de

funciones.
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Pegunta N° 2 ¢ Qué tiempo lleva trabajando dentro la empresa ENVATUB
S.A?

CUADRO 3
TIEMPO TRABAJANDO EN LA EMPRESA

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Menos de 1 afio 3 11
1 a2 afos 14 50
3 a4 anos 11 39
Mas de 4 afios 0 0
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A
Elaboracion: La autora

GRAFICA 4
TIEMPO TRABAJANDO EN LA EMPRESA

0%

H Menos de 1 afio
B 1 32 afios
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INTERPRETACION:

En los datos que se exponen en la gréafica se puede notar que el 50% de los
empleados vienen laborando en la empresa entre 1 a 2 afos, el 39% indicé que
sirven a la empresa entre 3 a 4 afos, y el 11% manifesté que colaboran con la
empresa menos de 1 afio. Se puede concluir que la empresa cuenta con
personal leal que ha trabajado por largos periodos de tiempo y siguen

colaborando de la misma manera.
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Pregunta N° 3 ¢ Cree usted que los cambios que se planeen en la empresa
le afecten en sus intereses personales y laborales?

CUADRO 4

AFECTACION EN INTERESES PERSONALES POR
CAMBIOS EN LA EMPRESA

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 19 68
No 9 32
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A

Elaboracion: La Autora

GRAFICA 5

AFECTACION EN INTERESES
PERSONALES POR CAMBIOS EN
LA EMPRESA
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INTERPRETACION:

En esta interrogante el 68% de los empleados respondieron que si se dan

cambios en la empresa, estos si afectan sus intereses tanto personales como

laborales, mientras que el 32% indico lo contrario, es decir no se sentirian

afectados. Es importante recordar que todo cambio produce resistencia, el

empleados cuando se enfrenta al cambio siente temor por sus intereses

econdmicos como en su estabilidad laboral.
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Pregunta N° 4 ¢ Cree usted que se debe sancionar a los funcionarios que
no cumplen con las normas establecidas en la empresa?

CUADRO 5

SANCION A LOS FUNCIONARIOS QUE NO
CUMPLEN CON LAS NORMAS ESTABLECIDAS EN

LA EMPRESA
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 23 82
No 5 18
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A
Elaboracion: La Autora

GRAFICA 6

SANCION A LOS FUNCIONARIOS
QUE NO CUMPLEN CON LAS
NORMAS
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INTERPRETACION:

En lo que se refiere a sanciones, el 82% de los encuestados opinaron que si es
necesario sancionar a los funcionarios que no cumplen con las normas
establecidas en la empresa, mientras que el 18% respondié negativamente. Se
puede mencionar que las sanciones pueden traer efectos negativos y positivos
en el empleado y por ende en la empresa, el empleador debe analizar

minuciosamente la sancion a imponer.
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Pregunta N° 5 ¢ El Jefe de Recursos Humanos hace cumplir las reglas de
forma?:

CUADRO 6
JEFE DE RECURSOS HUMANOS HACE CUMPLIR
LAS REGLAS
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Arbitraria 7 25
Imparcial 21 75
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A
Elaboracion: La Autora

GRAFICA 7

SE HACE CUMPLIR LAS REGLAS

B Arbitraria

B mparcial

INTERPRETACION:

Del total de la poblacién el 75% respondio que el jefe de recursos Humanos
hace cumplir las reglas de forma imparcial, mientras que el 25% restante
contestd que su forma de hacer cumplir las reglas es arbitraria. Se puede
determinar que en este punto si hay imparcialidad en hacer cumplir con las

reglas, no existe preferencia por ciertos empleados.
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Pregunta 6 ¢Le ofrecen incentivos por su trabajo realizado?
CUADRO 7
INCENTIVOS POR SU TRABAJO

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 8 29
No 20 71
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora

GRAFICA 8
INCENTIVOS POR SU TRABAJO

B
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INTERPRETACION:

En este aspecto el 71% de los empleados encuestados indicaron que no se
ofrecen incentivos por su trabajo realizado de parte de los directivos de la
empresa, mientras que el 29% restante indic6 que si, por ejemplo
reconocimientos y ascensos. Los incentivos pueden ser instrumentos que
permiten que los empleados se sientan comprometidos con la empresa, la
carencia de ello puede provocar desmotivacion y deslealtad para con la

empresa.
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cargo?
CUADRO 8
NIVEL DE INSTRUCCION QUE POSEE PARA
OCUPAR DICHO CARGO

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Primaria 1 4
Secundaria 19 68
Tecnologia 2 7
Superior 5 18
Postgrado 1 4
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A
Elaboracion: La Autora

GRAFICA 9

NIVEL DE INSTRUCCION QUE POSEE
PARA OCUPAR DICHO CARGO
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INTERPRETACION:

Segun los resultados obtenidos el 68% de los empleados su nivel de instruccién
es de secundaria, el 18% indicé que su formacién es de tipo superior, el 7%
manifestd que tiene su nivel de instruccion en tecnologias, el 4% tiene

educacion de primaria, y el 4% restante su formacion es de postgrado.
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Pregunta N° 8 ¢ Se encuentra conforme con el puesto que desempefia,

actualmente?

CUADRO 9
CONFORMIDAD CON EL PUESTO QUE
DESEMPENA
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 17 61
No 11 39
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A

Elaboracion: La Autora

GRAFICA 10

CONFORMIDAD CON EL PUESTO
QUE DESEMPENA
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INTERPRETACION:

En esta interrogante, el 61% de los empleados indico estar conforme con el

puesto que actualmente desempefia, mientras que el 39% restante no lo esta,

debido a que su formacion no se ajusta al perfil que posee el cargo asignado.

Resulta vital en toda empresa que se coloque al personal en el puesto

adecuado de esta manera se puede evitar deficiencia en el desempefio laboral.
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Pregunta N° 9 ¢ El puesto que desempefia, esta relacionado con su nivel
de instruccion?

CUADRO 10

EL PUESTO QUE DESEMPENA, ESTA
RELACIONADO CON SU NIVEL DE INSTRUCCION

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 10 36
No 18 64
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora

GRAFICA 11

EL PUESTO QUE DESEMPENA, ESTA RELACIONADO
CON SU NIVEL DE INSTRUCCION
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INTERPRETACION:

Del total de empleados el 36% respondié que el puesto que desempefia en la
actualidad si estd acorde a su formacion, mientras que el 64% indicé lo
contrario, como se observo anteriormente los empleados poseen titulos que no
se relacionan con el perfil que requiere el cargo, este aspecto deja notar que el
personal no se encuentra realizando funciones que explotan sus habilidades y

destrezas.



Pregunta N° 10 ¢ Tiene acceso a tecnologia adecuada para poder

desarrollar sus actividades de manera efectiva y eficiente?.

CUADRO 11

ACCESO A TECNOLOGIA ADECUADA

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 18 64
No 10 36
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.

Elaboracién: La Autora
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ACCESO A TECNOLOGIA
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INTERPRETACION:
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El 64% del personal respondioé que si tienen acceso a tecnologias adecuadas

para desarrollar su trabajo, en tanto que el 36% de manifesté que no; este dato

indica que la empresa no cuenta con suficiente tecnologia adecuada, la misma

que permita al personal desarrollar sus actividades de manera eficiente.
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Pregunta 11 ¢La infraestructura para desarrollar su trabajo es la
adecuada?

CUADRO 12
INFRAESTRUCTURA ADECUADA
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 16 57
No 12 43
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

Con relacion a la infraestructura el 57% de los empleados indicaron que si es la
adecuada, mientras que el 43 del personal respondié negativamente, indicaron
gue existen areas muy reducidas para desarrollar con eficiencia su trabajo, que
los espacios, iluminacién, y aireacién no son los adecuados para determinadas

funciones.
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Pregunta N° 12 ;Conoce usted si la mision y vision de la empresa?
CUADRO 13
CONOCE LA MISION Y VISION

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 21 75
No 7 25
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El 75% de los empleados indicaron que la empresa si tiene misién y vision,
mientras el 25% restante manifestd que no. Es necesario que la empresa
difunda adecuadamente la mision y vision empresarial en sus colaboradores, de
esta manera el personal conoce hacia donde se dirige la empresa y que
pretende alcanzar, de su desarrollo también dependen sus beneficios y

estabilidad.



Pregunta N° 13 ¢ Existen valores, (respeto, solidaridad, amabilidad,

honestidad) en los miembros de la empresa?

CUADRO 14

PRACTICA DE VALORES

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 23 82
No 5 18
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.

Elaboracién: La Autora
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INTERPRETACION:
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El 82% de los encuestados respondieron a esta pregunta afirmativamente,

indicaron que si se practican valores dentro de la empresa, manifestaron que es

esencial para que las relaciones de compafierismo se fortalezcan, mientras que

el 18% contestd negativamente, comentaron que se han presentado conflictos

laborales por la mala practica de valores entre

dificultado un ambiente sano de trabajo.

compafieros, lo cual ha
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Pregunta N° 14 ;Apoya usted al mejoramiento del desemperio de la
empresa?

CUADRO 15
MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO DE LA
EMPRESA
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 28 100
No 0 0
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El 100% de los empleados manifestaron que si ofrecen apoyo al mejoramiento
del desempefio de la empresa, se esfuerzan en un mejor desenvolvimiento de
las actividades, trabajan en equipo, colaboran en funciones que no son parte de
su trabajo, lo poco o mucho no cuenta lo cierto es que se han comprometido

con la empresa para que la misma se desarrolle adecuadamente.
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Pregunta N° 15 ¢ Le ofrecen algun tipo de recompensa por su trabajo?

CUADRO 16

RECOMPENSA POR SU TRABAJO

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)

Si 9 32
No 19 68
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.

Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

En el tema de recompensas, se puede describir que el 68% de los empleados
indicaron que no se les ofrece ningun tipo de recompensa por el trabajo
realizado, mientras que el 32% indicaron que si se les ofrece recompensas por
la labor encomendada, estas recompensas han sido reconocimientos como

mejores empleados.
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Pregunta N° 16 ¢Considera usted que la remuneracion que recibe por su
trabajo es la adecuada?

CUADRO 17

REMUNERACION ADECUADA

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 23 82
No 5 18
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

Los resultados arrojan que el 82% de los empleados consideran que la
remuneracion que reciben por su trabajo es la adecuada, mientras que el 18%
contestd lo contrario; es necesario mencionar que para contestar esta
interrogante los empleados se sienten muy comprometidos y tiene temor dar su
respuesta, como se estudié anteriormente existe duplicidad de funciones en

algunos cargos, lo que provoca sobrecarga para el empleado en su labor.
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Pregunta N° 17 ¢Existe un sistema adecuado de incentivos en la
empresa?

CUADRO 18
EXISTE UN SISTEMA ADECUADO DE INCENTIVOS EN
LA EMPRESA
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Si 8 29
No 20 71
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.

Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El personal en esta interrogante expuso que no existe un sistema adecuado de
incentivos para los empleados, esto se corrobora en la respuesta del 71% de
ellos, mientras que el 29% indic6 que si existe, no especificamente como

sistema pero que si se ofrecen incentivos al trabajo del empleado.
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Pregunta N° 18 ¢ El trato al personal es de forma equitativa dentro de la
empresa?

CUADRO 19
TRATO AL PERSONAL DENTRO DE LA EMPRESA
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 21 75
No 7 25
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

En relacion al trato que se da al personal dentro de la empresa el 75% de los
empleados respondieron que es equitativo, mientras que el 25% restante
manifestd que este no es equitativo, que se ha observado que se da
preferencias a ciertos empleados en actividades de la empresa como por

ejemplo en asignacién de tareas extras.
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Pregunta N° 19 ¢ Usted ofrece apoyo a su inmediato superior?

CUADRO 20

APOYO A SU INMEDIATO SUPERIOR

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)

Si 28 100
No 0 0
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.

Elaboracién: La Autora
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INTERPRETACION:
El 100% de los empleados indicaron que si ofrecen apoyo a su inmediato
superior, el apoyo ha sido en las labores encomendadas, asumiendo su

responsabilidad en las tareas y cumpliendo con los objetivos propuestos.



73

Pregunta N° 20 ¢ Usted recibe sugerencias por parte de su jefe?

CUADRO 21
RECIBE SUGERENCIAS POR PARTE DE SU
JEFE
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 28 100
No 0 0
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

En esta interrogante el 100% de los encuestados indicaron que si estan prestos
a recibir sugerencias por parte de su jefe, recalcaron que en el trabajo debe
haber la predisposicion para aceptar sugerencias, lo que les permitira realizar

bien su trabajo.
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Pregunta N° 21 ¢ Tiene usted la oportunidad de sugerir que se realicen
cambios en los procesos de la empresa?

CUADRO 22

SUGIERE QUE SE REALICEN CAMBIOS EN LOS
PROCESOS DE LA EMPRESA

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 10 36
No 18 64
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El 61% de los empleados indicaron que no se les brinda la oportunidad para
emitir sugerencias a cerca de cambios que se pueden realizar dentro de la
empresa, mientras que el 36% contestaron que si, en determinados ocasiones,
sus superiores han permitido dar su opiniébn y colaborar con ideas que

beneficien a la empresa.
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Pregunta N° 22 ¢ En la empresa existen planes operativos para el
cumplimiento de sus funciones?

CUADRO 23
SE REALIZAN PLANES PARA REALIZAR LAS
TAREAS
RESPUESTA | FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Si 13 46
No 15 54
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El 54% de los encuestados en respuesta a esta interrogante manifestaron que
no existen planes operativos para cumplir sus funciones, porque segun su
criterio cada empleado conoce de las tareas que debe realizar y estas por lo
general son rutinarias, en tanto que el 46% del personal indicé que si realizan
planes operativos para realizar tareas, por razones de que determinadas

actividades necesitan de una planificacion anticipada para poder ejecutarlas.



Pregunta N° 23 ¢ Participa usted en la planificacion de las actividades a

desarrollarse dentro de la empresa?

CUADRO 24
PARTICIPACION EN LA PLANIFICACION
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 7 25
No 21 75
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.

Elaboracién: La Autora
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INTERPRETACION:
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El 75% de los empleados indicaron que no participan en la planificacion de

actividades, segun su opinion la empresa cuenta con personal calificado para

realizar las planificaciones, por otra parte el 25% de ellos manifestaron que si

participan en la planificacién, por lo general se desarrollan pequefios proyectos

para cumplir con los objetivos empresariales y los directivos requieren de su

apoyo en determinadas areas.
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Pregunta N° 24 ¢ En el tiempo que lleva colaborando con la empresa se ha
realizado una evaluacion de desempefio al personal?

CUADRO 25

EVALUACION DE SU DESEMPENO

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 0 0
No 28 100
Total 28 100
Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El 100% de los empleados respondieron que durante el tiempo que ellos llevan

trabajado en la empresa no se ha realizado una evaluacion del desempefio.

Esto significa que el personal no ha sido evaluado en su desempefio laboral

por cuanto se desconoce de sus puntos débiles limitando de esta manera a

realizar los debidos correctivos a su trabajo.
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Pregunta N° 25 ;Conoce si la empresatiene definidas técnicamente las
funciones que se tiene que realizar en cada puesto?

CUADRO 26
LA EMPRESA TIENE UNA DEFINICION TECNICA DE
LAS FUNCIONES DE CADA CARGO

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Si 11 39
No 17 61
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

Con respecto a esta interrogante del total de los empleados el 61% respondi6
gue desconocen si la empresa tiene definidas técnicamente las funciones que
se debe desarrollar en cada puesto, argumentaron que en algunas ocasiones
han realizado actividades que no les competen a su puesto, en cambio el 39%
de los empleados contestaron que si se cuenta con funciones bien definidas; se
puede observar que los resultados en su mayoria se encuentran en que no
estan definidas las funciones, es decir no existe un documento que respalde las

funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo
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Pregunta N° 26 ¢Cuando dan ordenes de sus jefes existe autoridad y

responsabilidad?

CUADRO 27
AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD EN LOS
JEFES
RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 24 86
No 4 14
Total 28 100
Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

Como se observa en la grafica el 86% de los encuestados manifestaron que si

existe autoridad y responsabilidad en el mando de sus jefes o inmediatos

superiores, mientras que el 14% expreso lo contrario. Indicaron que en algunas

ocasiones los jefes no ejercen autoridad y responsabilidad en sus ordenes,

provocando fuga de responsabilidad en los empleados.
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Pregunta N° 27 ¢Los procesos para el desarrollo de su trabajo se
encuentran organizados y son claros para ejecutarlos?

CUADRO 28
PROCESOS DE SU TRABAJO SON ORGANIZADOS Y
CLAROS
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Si 17 61
No 11 39
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El 61% del personal que labora en la empresa indicO que los procesos para
desarrollar sus actividades se encuentran organizados Yy son claros de manera
qgue les ha permitido cumplir con su trabajo, mientras que el 39% indicd que en
ocasiones los procesos no estan bien organizados y por ende no son claros,
respondieron que las tareas se han cumplido con error en las mismas,

tomandose tiempo extra en sus correctivos para evitar problemas a futuro.
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Pregunta N° 28 ¢ Segun su opinidn el principio de calidad se encuentra
incorporado a las funciones y responsabilidades?

CUADRO 29

PRINCIPIOS DE CALIDAD INCORPORADOS A LAS
FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

RESPUESTA | FRECUENCIA | PORCENTAJE (%)
Si 25 89
No 3 11
Total 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION:

El 89% de los empleados indicaron que el principio de calidad si se encuentra
incorporado a las funciones y responsabilidades de cada empleado, el motor de
sobrevivencia de la empresa es la calidad que se brinda a los clientes en todos
sus aspectos, en tanto que el 11% de los empleados de los empleados
contestaron lo contrario, esto debido a que se ha presentado inconvenientes en

el cumplimiento de lo planeado.
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TEST APLICADO A LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA

1. ¢ Se siente motivado para hacer su trabajo cada dia?

CUADRO 30
MOTIVACION PARA REALIZAR SU TRABAJO

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAIJE
1( Nunca) 3 11

2 (Regularmente) 17 61

3( Casi Siempre) 7 24

4( Siempre) 1 4
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION
El 61% de encuestados manifiestan que regularmente se sienten motivados al
realizar su labores diarias en la empresa, mientras que el 25% dan a conocer
gue casi siempre se sienten motivos para realizar la tareas asignadas en la
empresa, el 11% manifiesta que nunca se siente motivados para realizar sus
labores porque siempre se debe realizar diferente funciones, y el 4% dicen que
siempre se sienten motivados para realizar las funciones porque sus

actividades realizadas son de buen agrado por sus jefes.



2. ¢Se siente apreciado por sus compafieros de trabajo?

CUADRO 31
MOTIVACION PARA REALIZAR SU TRABAJO

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAIJE
1( Nunca) 3 11

2 (Regularmente) 17 61

3( Casi Siempre) 7 24

4( Siempre) 1 4
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.

Elaboracion: La Autora
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Con los resultados obtenidos el 61% manifiesta que regularmente se sienten

apreciados por sus comparfieros de trabajo, el 25% casi siempre se siente

apreciados porque siempre existe cordialidad y comparferismo, el 11% nunca

se sienten apreciados por sus compafieros porque existen ocasiones que no se

brinda ayuda en caso de preguntar algo desconocido y todos lo brindan la

ayuda, el 4% manifiesta que siempre se siente apreciados por sus comparieros.
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3. ¢Recibe reconocimiento por las responsabilidades que asume?

CUADRO 32
RECONOCIMIENTO POR LAS ACTIVIDADES
DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAIJE
1( Nunca) 22 79
2 (Regularmente) 6 21
3( Casi Siempre) 0 0
4( Siempre) 0 0
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION

El 79% de encuestados manifiestan que nunca reciben reconocimiento por la
responsabilidades que asumen, el 21% manifiestan que regularmente reciben el
reconocimiento de las responsabilidades que asumen, creyendo necesario que
se deberia tomar en cuenta las responsabilidades que se asumen y gratificar a

los empleados por su dedicacion.
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4. ¢ Tiene una sensacion de logro en su trabajo?

CUADRO 33
SENSACION DE LOGRO LABORAL

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0

2 (Regularmente) 9 32

3( Casi Siempre) 11 39

4( Siempre) 8 29
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION

EL 39% de encuestados manifiestan que casi siempre existe sensacion de logro
laboral porque sus tareas su realizadas con éxito, el 32% manifiesta que
regularmente existe sensacion de logro laboral y el 29% manifiesta que siempre

existe sensacion de logro laboral en las funciones que realizan.
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5. ¢ Tiene autoridad para tomar decisiones y actuar sobre ellos?

CUADRO 34
LIBERTAD PARA TOMAR DECISIONES

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0

2 (Regularmente) 6 21

3( Casi Siempre) 2 7

4( Siempre) 0 0
TOTAL 8 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION

El 21% manifiesta que regularmente tiene autoridad de tomar decisiones,
siempre se debe recurrir al gerente o jefe inmediato para que el haga la toma
de decision, el 7% manifiesta que casi siempre toman decisiones esto es en

funcién al cargo que se tiene ya que en ocasiones se debe recurrir al gerente.
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6. ¢Tiene capacidad para resolver problemas?

CUADRO 35
CAPCIDAD PARA RESOLVER PROBLEMAS

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0

2 (Regularmente) 7 25

3( Casi Siempre) 13 46

4( Siempre) 8 29
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION

El 46% manifiestan que casi siempre se da solucién cuando se suscita algun
problema siempre tomando en cuenta el grado de problema que existe. El 29%
manifiesta que siempre resuelven los problemas que se suscitan en relacion a
sus funciones porque estos problemas no son dificiles de resolver, el 25%
manifiesta que regularmente dan solucion a los problemas que se susciten y

gue estas soluciones las da su jefe inmediato.



88

7. ¢Tiene confianza en sus habilidades pararealizar su trabajo?

CUADRO 36
CONFIANZA EN SUS HABILIDADES

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0

2 (Regularmente) 3 11

3( Casi Siempre) 9 32

4( Siempre) 16 57
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION

El 57% de encuestados manifiestan que si confian en sus habilidades para
realizar sus labores y que estan se reflejan en los resultados que se obtiene no
existe reclamos o quejas de sus jefes, mientras que el 32% casi siempre
confian en sus habilidades para realizar sus labores porque en ocasiones
recurren a sus jefes o comparfieros que se brinde ayuda o guia y el 11%
regularmente porque siempre recurren a su jefe inmediato para que sugiera

algun correctivo para evitar equivocaciones.
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8. ¢El desempefio de sus funciones representa productividad para la
empresa?

CUADRO 37

APORTA PRODUCTIVIDAD A LA EMPRESA
DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0
2 (Regularmente) 2 7
3( Casi Siempre) 11 39
4( Siempre) 15 54
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION

EL 54% de encuestados manifiesta que si aportan productividad a la empresa
ya que sus tareas son realizadas con éxito ayudando al crecimiento de la
empresa, el 39% manifiesta que casi siempre brinda productividad a la empresa
ya que en algunas ocasiones se debe esperar a que llegue su jefe y estos
ocasiona pérdida de tiempo al no poder realizar las tareas a tiempo, el 7%
manifiesta que regularmente brindan productividad a la empresa porque no se

toma en cuenta sus opiniones.



9. ¢Tiene afinidad y empatia para trabajar en grupo?

CUADRO 38
AFINIDAD Y EMPATIA DE GRUPO

DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0

2 (Regularmente) 0 0

3( Casi Siempre) 11 39

4( Siempre) 17 61
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
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INTERPRETACION

El 61% manifiesta que siempre mantienen una gran afinidad y empatia de grupo
ya que consideran que del animo que se tenga se obtendra un buen resultado

de trabajo y de compafierismo, el 39% manifiesta que casi siempre mantiene un
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buen animo de trabajar porque en ocasiones no existe el mismo animo de y

empatia entre los comparfieros ocasionando negativismo en al ambiente laboral.
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10. ¢ Trabaja en un ambiente de confianza?
CUADRO 39
EL AMBIENTE DE TRABAJO ES DE CONFIANZA
DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0
2 (Regularmente) 2 7
3( Casi Siempre) 12 43
4( Siempre) 14 50
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora

GRAFICO 40
EL AMBIENTE DE TRABAJO ES DE CONNFIANZA
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l ® 1( Nunca)

® 2 (Regularmente)
3( Casi Siempre)
" 4( Siempre)

INTERPRETACION

El 50% de empleados manifiesta que el ambiente laboral siempre es de
confianza que todos los compaferos se deben respeto y confianza sus puestos
de trabajo, el 435 manifiesta que casi siempre existe el ambiente de cuidado y
confianza que la mayoria de veces ha existido confianza y cuidado con sus
compafieros de trabajo y el 7% manifiestan que regularmente a existido cuidado
y confianza ya que no se lleva un buen comparferismo con todos los empleados

de la empresa ocasionando desconfianza.
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11. ;(Estad dedicado a su trabajo al cien por ciento o tiene otras funciones
imprevistas?

CUADRO 40
DEDICACION TOTAL AL TRABAJO

DETALLE FRECUENCIA |PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0

2 (Regularmente) 0 0

3( Casi Siempre) 4 14

4( Siempre) 24 86
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora

GRAFICO 41

DEDICACION TOTAL AL TRABAJO
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® 4( Siempre)

INTERPRETACION

El 86% de encuestados manifiestan que siempre estan dedicados a las
funciones que debe realizar no existe ninglin percance para poder dedicarse a
sus funciones, el 14% da a conocer que casi siempre estan dedicados sus
tareas porque existen ocasiones que no se pueden dedicar totalmente por

realizar funciones que no le corresponde a su area.
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12. ¢, Su trabajo contribuye al logro de metas de la empresa?
CUADRO 41
APOYO A LAS METAS DE LA ORGANIZACION
DETALLE FRECUENCIA |PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0
2 (Regularmente) 0 0
3( Casi Siempre) 0 0
4( Siempre) 28 100
TOTAL 28 100

Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora

GRAFICO 42

APOYO A LAS METAS DE LA ORGANIZACION
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3( Casi Siempre)

= 4( Siempre)

INTERPRETACION
El 100% de empleados manifiestan que siempre respaldan las metas que tiene
la empresa, lo cual implica que la empresa tiene una fortaleza porque todos los

empleados apoyan la consecucién de las metas y la empresa puede surgir.
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13. ¢Psicologicamente se encuentra satisfecho en su trabajo?

CUADRO 42
SATISFACCION PSICOLOGICA EN EL TRABAJO
DETALLE FRECUENCIA | PORCENTAJE
1( Nunca) 0 0
2 (Regularmente) 3 11
3( Casi Siempre) 7 25
4( Siempre) 18 64
TOTAL 28 100
Fuente: Encuesta a los empleados la empresa ENVATUB S.A.
Elaboracion: La Autora
GRAFICO 43
SATISFACION PSICOLOGICA EN EL
TRABAJO
® 1( Nunca)

INTERPRETACION

El 64% de encuestados manifiestan que Ssi

2 (Regularmente)

3( Casi Siempre)

= 4( Siempre)

se sienten satisfechos

psicolégicamente en su ambiente laboral , mientras que el 25% dicen que casi

siempre se reciben satisfaccion psicologica en la realizacion de las actividades,

el 11% manifiesta que regularmente reciben satisfaccion psicolégica puesto g

no se toma en cuenta las necesidades o problemas que tiene el empleado.
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Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion de informaciéon se ha

elaborado una matriz en base a la encuesta y test realizados a los empleados

de la empresa, a fin de establecer los factores positivos y negativos que

mantiene la empresa en relacion a los indices de satisfaccion laboral del

talento humano. Se presenta a continuacion:

CUADRO 43
ENCUESTA A LOS EMPLEADOS
PREGUNTAS FACTOR FACTOR | TOTAL
POSITIVO | NEGATIVO
¢ Se encuentra conforme con el puesto que desempefia, 61 39 100
actualmente?
_(;EI pue;}o que desempefia, esta relacionado con su nivel de 36 64 100
instruccion?
¢ Tiene acceso a tecnologia adecuada para poder desarrollar
S ; = 64 36 100
sus actividades de manera efectiva y eficiente?
¢La infraestructura para desarrollar su trabajo es la adecuada? 57 43 100
¢ Conoce usted si la mision y vision de la empresa? 75 25 100
¢ Existen valores, (respeto, solidaridad, amabilidad, 82 18 100
honestidad) en los miembros de la empresa?
¢Apoya usted al mejoramiento del desempefio de la empresa? 100 0 100
¢Le ofrecen algin tipo de recompensa por su trabajo? 32 68 100
¢ Considera usted que la remuneracién que recibe por su trabajo 82 18 100
es la adecuada?
¢Existe un sistema adecuado de incentivos en la empresa? 29 71 100
¢ El trato al personal es de forma equitativa dentro de la empresa? 75 25 100
¢ Esta usted presto a recibir sugerencias por parte de su jefe? 100 0 100
¢ Tiene usted la oportunidad de sugerir que se realicen cambios
36 64 100
en los procesos de la empresa?
¢En la empresa se realizan planes para realizar las tareas? 46 54 100
¢En el tiempo que lleva colaborando con la empresa se ha
- - ~ 0 100 100
realizado una evaluacion de desempefio al personal?
¢Conoce sila empresa tiene definidas técnicamente las
. ' ; 39 61 100
funciones que se tiene que realizar en cada puesto?
¢ Existen autoridad y responsabilidad en los jefes? 86 14 100
¢Los procesos para el desarrollo de su trabajo se encuentran
' - 61 39 100
organizados y son claros para ejecutarlos?

Fuente: Encuesta a los empleados de la empresa
Elaboracion: La Autora
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CUADRO 44
TEST A LOS EMPLEADOS
PREGUNTAS FACTOR POSITIVO | FACTOR NEGATIVO | TOTAL
z,Se_ siente motlyado para 72 o8 100
realizar su trabajo?
¢Se S|e~nte apreuado_por sus o8 72 100
comparieros de trabajo?
¢ Recibe reconocimiento por
las responsabilidades que 21 79 100
asume?
¢ Tiene capacidad para resolver 75 o5 100
problemas?
¢ El desempefio de sus funciones
representa productividad para la 93 7 100
empresa?
¢ Tiene afinidad y empatia para
trabajar en grupo? 100 0 100
¢Trqbaja en un ambiente de 93 7 100
confianza?
¢ Su trabajo contribuye al logro 100 0 100

de metas de la empresa?

Fuente: Test a los empleados de la empresa

Elaboracion: La Autora

Una vez encontrados los puntos relevantes a la satisfaccién del talento humano

de la empresa se procede a establecer los factores que fueron evaluados

mediante la siguiente matriz




CUADRO 45

MATRIZ GENERAL DE RESULTADOS
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FACTORES | POSITIVO | NEGATIVO | TOTAL
Liderazgo
.¢EX|sten autoridad y responsabilidad por parte de sus 36 14 100
jefes?
TOTAL 86 14
PROMEDIO 86 14
Eficiencia
¢Usted recibe sugerencias por parte de sus jefes? 100 0 100
¢En la empresa se realizan planes operativos para el 46 54 100
cumplimineto de sus funciones?
¢En el tiempo que lleva colaborando con la empresa se 0 100 100
ha realizado una evaluacién de desempeio al personal?
éConoce si la empresa tiene definidas técnicamente las 39 61 100
funciones que se tiene que realizar en cada puesto?
éLos procesos para el desarrollo de su trabajo se 61 39 100
encuentran organizados y son claros para ejecutarlos?
¢El dese.m.peno de sus funciones representa 93 2 100
productividad para la empresa?
¢éLa atencion que le brindaron para resolver su a1 59 100
problema, fue?
¢El tiempo de espera para ser atendido, le parece: ? 56 44 100
¢éLos horarios de atencién que ha establecido la 100 0 100
empresa, son?
TOTAL 536 364
PROMEDIO 59,56 40,44
Infraestructura
¢éLainfraestructura para desarrollar su trabajo es la 57 43 100
adecuada?
¢Cuéando se encontro con algun problema
administrativo en la empresa. Le ayudaron a solucionar 56 44 100
su problema rapidamente?
TOTAL 113 87
PROMEDIO 56,5 43,5
Motivacion
¢Considera usted que la remuneracion que recibe por 82 18 100
su trabajo es la adecuada?
¢éSe siente motivado para realizar su trabajo? 72 28 100




TOTAL 154 46
PROMEDIO 77 23
Incentivos
¢éLe ofrecen algun tipo de recompensa por su trabajo? 32 68 100
éExiste un sistema adecuado de incentivos en la 59 71 100
empresa’?
¢Recibe reconocimiento por las responsabilidades 71 79 100
gue asume?
TOTAL 82 218
PROMEDIO 27,33 72,67
Satisfaccion laboral
éSe encuentra conforme con el puesto que desempefia, 61 39 100
actualmente?
¢Se siente apreciado por sus compafieros de trabajo? 28 72 100
¢El trato al personal es de forma equitativa dentro de Ia 75 25 100
empresa’?
TOTAL 164 136
PROMEDIO 54,67 45,33
Capacidad aptitudinal
¢El puesto que desempefia, esta relacionado con su 36 64 100
nivel de instruccién?
TOTAL 36 64
PROMEDIO 36 64
Capacidad tecnoldgica
¢Tiene acceso a tecnologia adecuada para poder
desarrollar sus actividades de manera efectiva y 64 36 100
eficiente?
¢éLa estructura fisica de la empresa, a usted le parece? 23 77 100
TOTAL 87 113
PROMEDIO 43,5 56,5
Identidad Empresarial
éConoce usted si la mision y vision de la empresa? 75 25 100
¢Existen valores, (respeto, solidaridad, amabilidad, 82 18 100
honestidad) en los miembros de la empresa?
TOTAL 157 43
PROMEDIO 78,5 21,5
Cooperacion
¢Tiene afinidad y empatia para trabajar en grupo? 100 0 100
100 0 100

¢Apoya usted al mejoramiento del desempeiio de la
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empresa’?
¢éSu trabajo contribuye al logro de metas de la empresa? 100 0 100
TOTAL 300 0
PROMEDIO 100 0
Ambiente de trabajo
¢ Trabaja en un ambiente de confianza? 93 7 100
TOTAL 93 7
PROMEDIO 93 7
Iniciativa
¢Tiene capacidad para resolver problemas? 75 25 100
¢Tiene usted la oportunidad de sugerir que se realicen 36 64 100
cambios en los procesos de la empresa?
TOTAL 111 89
PROMEDIO 55,50 44,50

Fuente: Cuadro 43,44
Elaboracion: La Autora

Una vez que se han establecido los factores que fueron valorados para

establecer los indices de satisfaccion laboral de la empresa ENVATUB S.A. se

ha procedido a determinar un promedio a fin de estipular aquellos que tiene

mayor incidencia.
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CUADRO 46
MATRIZ DE PORCENTAJE PROMEDIO DE FACTORES POSITIVOS Y
NEGATIVOS
NUMERO FACTORES POSITIVO | NEGATIVO
1 Liderazgo 86 14
2 Eficiencia 59,56 40,44
3 Infraestructura 56,5 43,5
4 Motivacion 77 23
5 Incentivos 27,33 72,67
6 Satisfaccion laboral 54,67 45,33
7 Capacidad aptitudinal 36 64
8 Capacidad tecnolégica 43,5 56,5
9 Identidad Empresarial 78,5 21,5
10 Cooperacion 100 0
11 Ambiente de trabajo 93 7
12 Iniciativa 56 445
PROMEDIO 63,96 36,04

Fuente: Cuadro 45

Elaboracién: La Autora

Andlisis de resultados de la matriz de porcentaje promedio

Una vez obtenidos los resultados promedio de los factores se pudo determinar
que la empresa ENVATUB S.A. presenta un 63,96% en promedio de factores
positivos, lo que indica un nivel aceptable en las actividades del personal que
labora dentro de la empresa en sus distintas dependencias. Entre los factores
mas relevantes estan Liderazgo, con el 86%, la motivaciéon con el 77%, la
identidad empresarial con el 78,5%, la cooperacion con el 100%, y el ambiente
de trabajo con el 93%.

En cuanto a los factores negativos la matriz presenta un 36,04% lo cual indica

gue hay aspectos en que la empresa deberia mejorar con el fin de lograr
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eficacia en las actividades empresariales en las distintas areas de la empresa,
por ende el mayor aprovechamiento de recursos junto con las capacidades del
talento humano, los mismos que tiene repercusion en los indices de
satisfaccion laboral de la empresa. Entre los principales estan, los Incentivos
con el 72,67%, y la Capacidad tecnoldgica con el 56,5%.
A continuacion se organizo los factores negativos segun su nivel de importancia
o alarma, los mismos que se consideraran para realizar la propuesta en mejora
de las actividades de la empresa, permitiendo obtener resultados positivos en la
satisfaccion laboral de la misma.
Se los distribuy6 en los siguientes niveles:

m 80-100 alto

] 60-79 Medio

B 1-59 Bajo

CUADRO 47

Ambiente de trabajo
Liderazgo
Identidad Empresarial
Motivacién
Eficiencia
Infraestructura
Iniciativa
Satisfaccién laboral
Capacidad tecnolégica

Fuente: Cuadro 46
Elaboracién: La Autora
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CUADRO 48
Capacidad aptitudinal 64
Incentivos 72,67

Fuente: Cuadro 46
Elaboraciéon: La Autora

Luego de los resultados obtenidos podemos concluir que la capacidad
aptitudinal y los incentivos representan factores de alarma para la empresa,
trayendo con ello consecuencias negativas en la satisfaccion laboral del talento

humano de la empresa.

Implementar formas de reconocimiento que permitan una mayor
motivacion de los trabajadores y empleados.

e Crear formas de reconocimiento moral y material, de forma mensual,
trimestrales y anuales para estimular al empleado de mejores resultados
en el puesto asignado.

e Promover que las metas que persigan los trabajadores de la entidad,
tengan un significado personal para ellos.

e Implementar incentivos como la bonificacién por el dia del trabajo que
sera de $20 para cada empleado y también el premio de mejor empleado

en cada mes, donde se dara una bonificacién de $ 50.
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CUADRO 49
INCENTIVOS
RUBRO VALOR MENSUAL VALOR ANUAL
Bonificacion por el Dia del
trabajo 20*28 empleados=
$600.00 $ 560,00 $ 560,00
Premio a mejor empleado
del mes 50*12= 600 $ 50,00 $ 600,00
TOTAL 610,00 1160,00

Fuente: Investigacion directa Elaboracion:
La Autora

Elaborar e implementar un programa de capacitacion a directivos y
trabajadores dirigido a mejorar la participacion en las funciones

encomendadas.

e Capacitar a los directivos sobre clima organizacional, que incluye los
factores mas importantes que influyen directamente en la satisfaccion
laboral y por ende en la percepcién adecuada o no de este como por
ejemplo: Motivacion, satisfaccion, estilo de direccion, estrés y actitudes.

e Capacitar a los directivos en las soluciones mas generales a las
problematicas que existan en atencion al cliente relacionada a traves de
técnicas participativas.

e Realizar discusiones grupales de forma interactiva con presentacion de
trabajos investigativos que incluya el analisis de los indices de

satisfaccion.



e Capacitar a los directivos en la organizacién de su tiempo, y de sus

subordinados.

e Distribuir las funciones correspondientes segun el perfil de cargo de cada

miembro de la organizacion.

e Disefiar actividades encaminadas a capacitar al colectivo de trabajadores

en destrezas y habilidades para la resolucion de conflictos.

CUADRO 50

PLAN DE CAPACITACION

RUBRO CADA SEIS MESES (%) COSTO ANUAL (%)
Conferencista local 450 900
Alimentaciéon de
conferencista 40 80
Material impreso $ 30 60
Material audiovisual $20 40
Reservacion de sala de
eventos y merienda 550 1100
incluida.
TOTAL $1.090,00 $ 2.180,00

Fuente: Investigacion directa
Elaboracion: La Autora

Temario de capacitacion para el personal de la empresa ENVATUB S.A.

Formacion de Lideres en Venta

(12hrs.)

Objetivo: El participante identificara y desarrollard habilidades de liderazgo en

ventas, con el objetivo de persuadir al cliente hacia la compra de sus productos
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0 servicios a través de herramientas y técnicas profesionales que han
demostrado resultados significativos, como lo es la Técnica Consultiva “SPIN”
deNeilRackham.
Temario Resumen:

o Objetivo de la Fuerza de Ventas

e Motivacion y Autoestima (Motivacion de logro vs. temor al fracaso)

e Comunicacion Persuasiva

o Conocimientos y responsabilidades primordiales para el éxito del

vendedor

« Técnicas persuasivas y consultivas para el liderazgo en ventas

« Pasos para un proceso de venta eficaz
Dirigido a: Gerente y vendedores que pretendan conocer las herramientas y
técnicas que aumentan el nivel de conocimiento sobre las necesidades de sus
clientes y prospectos, generando el incremento potencial de sus ventas.

Identificacién Corporativa

(12hrs.)

Objetivo: Distinguir los principios bajo los que se rige la empresa, el origen del
negocio, sus productos y/o servicios, beneficios, ventajas competitivas, clientes
y politicas, con la finalidad de que cada participante conozca y se identifique
consuempresa.

Temario Resumen

« El origeny los objetivos del negocio.
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e Productos, servicios, beneficios y ventajas competitivas.

o Politicas y responsabilidad de la empresa.

e Alcances y responsabilidades de los colaboradores.
Especificaciones: Para desarrollar este curso es necesario por parte de
ENVATUB S.A. hacer un analisis sobre los diferentes aspectos que

comprenden el curso dentro de su departamento.

Dirigido a: Todo el Personal de la empresa que pretende contar con un equipo
de colaboradores comprometidos con los objetivos y valores de su compaifiia.

Comunicacion Efectiva

(12hrs.)
Objetivo: El participante reconocera y desarrollara técnicas que le haran capaz
de transmitir de manera asertiva los mensajes hacia el cliente interno y externo
delaempresa.
Temario Resumen:

e Principios de la comunicacion

e Modelo de la Comunicacion

« Variables que distorsionan la comunicacion

e Técnicas de Comunicacion Eficaz

e Comunicacién Verbal (Tono y proyecciéon de voz)

e Comunicacién No Verbal (Postura y actitud)

e Comunicacioén Efectiva
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Dirigido a: A todo el personal de las organizaciones que busque mejorar sus
estrategias de comunicacién interna y externa con el objetivo de generar flujo
de trabajo productivo en la organizacion.

El Mercadotecnia del Servicio

(12 hrs.)
Objetivo: Los participantes desarrollaran habilidades que le les permitiran tener
mayor control sobre los servicios prestados a través de técnicas profesionales y
casospracticos.
Temario Resumen:

« La mercadotecnia del Servicio

« Clasificacidén y caracteristicas de los servicios

e Lo que se puede medir se puede controlar

o Control de las variables que intervienen en el servicio

e Las 4 G's de la mercadotecnia del servicio

e Administracion de la diferenciacion
Dirigido a: Al personal de la empresa interesado en controlar y mejorar la
percepcion de los servicios prestados dentro y fuera de la empresa.

Motivacion Y Satisfaccion Laboral

(12 hrs).
Objetivo: El participante se reconocera como un individuo con motivaciones y
decisiones propias que pueden afectar positiva y negativamente el entorno

social donde se desenvuelve, a través de técnicas introspectivas de auto
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analisis.
Temario Resumen:
o El Hombre como ser personal y social
o Las necesidades que motivan al ser humano
e Seguridad y autoestima
« Satisfaccion interna y externa
e Motivacion de logro vs. temor al fracaso
o Actitud y problemas en el trabajo

e Satisfaccion Laboral

Dirigido a: Al personal de la empresa que desee incrementar el nivel de
satisfaccion laboral de si mismo y de sus colaboradores.

Trabajo en Equipo

(24 hrs.)
Objetivo: El participante reconocera la importancia y utilidad del trabajo en
equipo mediante técnicas grupales e instruccionales que le ayudardn a
participar activamente en la integracion de un equipo asertivo que busque
alcanzar objetivos y elevar su eficiencia vy productividad.
Temario Resumen:

« Elementos motivacionales en los miembros de un grupo

« Caracteristicas e importancia del trabajo en equipo

e Liderazgo y coaching



109

« Estrategias, requisitos y variables para el trabajo en equipo
e Solucion de Conflictos
« Toma de decisiones
Dirigido a: Al personal de la organizacion que busque formar o transformar

grupos laborales en verdaderos equipos de trabajo productivos.
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h. CONCLUSIONES

Una vez terminado el trabajo se puedo establecer las siguientes conclusiones:

O En la actualidad la empresa Envatub S.A. no aplica ninguna herramienta para
determinar la satisfaccion laboral del talento humano

O Segun se puedo determinar mediante las necesidades de los trabajadores de
la empresa la empresa no cuenta con planes para la realizacion de las
actividades, asi también, asi como tampoco tiene definida de forma clara las
funciones que debe cumplir cada trabajador de la empresa, por lo cual el
grado de satisfaccion del personal segun el estudio realizado se ubica en el
54,67%, valor que determina que a los empleados les falta motivacion
dentro de la empresa.

O El desempefio laboral de la empresa, es alto puesto que llega al 63,20%
segun la matriz de porcentaje promedio de factores positivos y negativos,
que se determin6é utilizando las técnicas de evaluacion de satisfaccion

laboral.
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I RECOMENDACIONES

Se puedo recomendar lo siguiente:

O Poner en préctica el modelo de capacitacion e incentivos que se propone en
el presente trabajo ya que fortalecera las funciones y la motivacion al talento
humano de la empresa ENVATUB S.A.

O Luego de los resultados obtenidos se recomienda mantener una evaluacion y
control permanente de las actividades que se realizan en la empresa, ya que
mediante una evaluacion periddica se genera una retroalimentacion y de
esta forma se obtendra los resultados que se espera que beneficiara a la
empresa en su totalidad dandole una mejor imagen corporativa e
incrementando sus ingresos.

O Se deberd organizar reuniones con el personal que labora en la empresa,
para coordinar las actividades que ayuden a mejorar la satisfaccion laboral

del talento humano de la empresas segun sus necesidades.
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k. ANEXOS

ANEXO 1

FICHA RESUMEN DEL PROYECTO APROBADO

a. TEMA

”ANALISIS Y DETERMINACION DE LOS INDICES DE SATISFACCION

LABORAL DEL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA ENVATUB S.A. -

QUITO”
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b. PROBLEMATICA

Las empresas a nivel mundial, como unidades de avance tienen en la Gestion
del Talento Humano una enorme oportunidad y un gran reto desde el punto de
vista profesional, en tanto y en cuanto, parten de premisas; de que el talento
humano es el factor clave que determina el éxito o el fracaso de una
organizaciéon. Cada dia se afianza mas la necesidad de introducir a la
organizacién herramientas que permitan alinear la gestién con la estrategia del
negocio, favoreciendo la integracion del trabajador en la formulacién y logro de
los objetivos, agregando valor al talento humano y propiciando un mejor
desemperio laboral.

Es vital reconocer que el éxito de cualquier actividad, a todo nivel, se ha
realizado por un control eficiente del conocimiento, destrezas y habilidades que
el talento humano demanda ya que son la clave del éxito.

En paises en vias de desarrollo como el nuestro, es importante impulsar una
nueva optica de gestiéon del talento humano, de tal manera, que nuestros
empresarios descubran el nivel de conocimiento con que cuenta Ssu
organizacion, entendiendo luego, que gran parte del valor de una empresa es
inexplicable e incontable, tanto asi, que hoy en dia gracias a las politicas del
estado ecuatoriano, en cuanto a la protecciéon de la produccién nacional, las
industrias del Ecuador y principalmente las empresas fabricantes de envases y
tubos de carton que pueden ser utilizados en laboratorios farmacéuticos sector

agrario, industria licorera entre otros, estos productos que se encuentran en
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época de gran apogeo, por lo que es momento propicio para que las pequefas
y medianas empresas empiecen a buscar el crecimiento, siendo eficientes,
eficaces, efectivos y competitivas, tomando en cuenta que el factor primordial
para llevar a cabo las actividades de una organizacion se realizan gracias a la
satisfaccion laboral que tienen sus empleados

Es indispensable analizar las causas que dieron origen a esta situacion para
comprender el problema objeto de estudio, las cuales se detallan a
continuacion:

La escasa capacitacion del personal administrativo, provoca el desconocimiento
de herramientas que permitan medir la satisfaccién laboral del talento humano
para un excelente desempefio laboral.

Resistencia al cambio, no tener conocimientos actualizados por quienes estan
al frente de las empresas genera que las personas que laboran para la
empresa, tengan miedo de aplicar métodos de determinacion de indices de
satisfaccion laboral del talento humano para incrementar el desempefio laboral
y que se acoplen a conocimientos empiricos por parte de la gerencia que en
su momento dieron resultado pero que en la actualidad son deficientes.
Inadecuada retroalimentacion y reconocimiento al progreso de sus empleados
para la ejecucion ejemplar de sus destrezas.

El desconocimiento de la gestibn administrativa del talento humano en la
empresa ha permitido que la mayor parte de gerentes y administradores de las

empresas sean de empresas publicas o privadas no tomen en cuenta la
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importancia de la satisfaccion laboral del talento humano, con el fin de lograr un
eficiente desempefio profesional en el dinAmico mundo actual, que exige un
alto nivel de competitividad, a través de una elevada capacidad de respuesta;
para los gerentes de las PYMES (Pequefias y Medianas Empresas), las cuales
deberian ocupar herramientas para un mejor desempefio laboral.

Por lo antes indicado y consientes de la necesidad que existe en la empresa
EVATUB S.A. se propone un "ANALISIS Y DETERMINACION DE LOS
INDICES DE SATISFACCION LABORAL DEL TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA ENVATUB S.A. -QUITO” el mismo que permitird un eficiente
desarrollo de las actividades del personal y la satisfaccion en sus actividades

laborales.

c. JUSTIFICACION

JUSTIFICACION ACADEMICA.

Se ha considerado este tema porque permite aplicar los conocimientos
adquiridos en cada una de las etapas como estudiante en la Carrera de
Administracion de Empresas. Ademas el presente estudio se justifica
académicamente por cuanto se cumplira con uno de los requisitos para obtener
el titulo de Ingeniera Comercial, en la U.N.L., asi mismo el presente trabajo
servirh como un instrumento de consulta para los estudiantes y alumnos de la

carrera.
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JUSTIFICACION SOCIAL

Por tratarse de una empresa al servicio de la comunidad con productos de
tuberias y plasticos en general, considero un tema de vital importancia ya que
sin una evaluacion de la satisfaccion laboral una empresa le sera muy dificil
cumplir con sus objetivos propuestos.

Con la determinacion de los indices de satisfaccion laboral del talento humano
de la empresa ENVATUB S.A.”, se logrard un eficiente desarrollo de las
actividades y al mismo tiempo se pretende dar solucion a los problemas de
efectividad y eficiencia en el desempefio de las funciones de quienes estan a
cargo de la administracion de la empresa, lo que contribuird a mejorar la
imagen empresarial y la rentabilidad y a la vez cumplir con las expectativas

empresariales previamente planteadas.

JUSTIFICACION ECONOMICA

El analisis y la determinacién de los indices de satisfaccion laboral del talento
humano de la empresa ENVATUB S.A”, permitira reconocer los problemas que
se dan como consecuencia de la falta de la evaluacion de la satisfaccion del
talento humano, por medio del analisis y con las recomendaciones lograr un
eficiente desarrollo de las actividades lo que permitira el ahorro de tiempo y de
los recursos de la empresa constituyéndose en beneficios econdmicos para

los accionistas.
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d. OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL
Realizar un analisis y determinacion de los indices de satisfaccion laboral del

talento humano de la empresa Envatub S.A. Quito.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

O Realizar un diagnéstico situacional actual de la empresa Envatub S.A.

O Determinar los indices de satisfaccion laboral para la empresa Envatub S.A.

para medir el grado de satisfaccion laboral del personal.
* Realizar un analisis de la satisfaccion laboral del personal de la empresa

Envatub S.A.
O Realizar una propuesta en base a las debilidades con el fin mejorar la

satisfaccion laboral.

METODOLOGIA

La metodologia que se utilizara en el presente trabajo se refiere a la serie de
meétodos y técnicas de rigor cientifico que se aplican sistematicamente durante
el proceso de investigacion para alcanzar un resultado tedricamente valido. En
la investigacion a realizarse en la empresa Envatub S.A. de la ciudad de Quito,
la metodologia funciona como el soporte conceptual que rige la manera en que

se aplicaran los procedimientos.
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METODOS.

El método es un proceso, o una serie de pasos sucesivos que conducen a
alcanzar un fin determinado o resultado esperado. Los métodos que se
utilizaran en el presente proyecto seran de gran utilidad en el proceso de la
investigacion.

METODO INDUCTIVO. Es el razonamiento que, partiendo de casos
particulares, se eleva a conocimientos generales. Este método permitira
analizar y evaluar las actividades y funciones que realiza el personal de la
empresa Envatub S.A. de la ciudad de Quito, tomando como referencia indics
de satisfaccién laboral para llegar a establecer en el grado de satisfaccion
laboral del personal.

METODO DEDUCTIVO. El método deductivo es un método cientifico que
considera que la conclusién se halla implicita dentro las premisas. En base a
este método se obtendra los conceptos, definiciones que fundamentaran en la
revision de literatura y demostrarlo en la aplicacion del ejercicio practico, lo que
permitira determinar las respectivas conclusiones y recomendaciones.
METODO MATEMATICO. Se utilizara en los calculos matematicos para la
aplicacion del analisis y determinacion de los indices de satisfaccion laboral del
personal que labora en la empresa.

METODO ANALITICO. Se distinguen los elementos de un fenémeno y se
procede a revisar ordenadamente cada uno de ellos por separado. Se lo

utilizara en el analisis de las diferentes fases aplicadas en la investigacion, en
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especial en el desarrollo de la evaluacion de la satisfaccion laboral aplicada al
personal de Envatub S.A.

METODO SINTETICO. Es un proceso mediante el cual se relacionan hechos
aparentemente aislados y se formula una teoria que unifica los diversos
elementos. Este método ayudara para el desarrollo del diagnostico de la
situacién actual de la empresa, como en el resumen, e introduccién de la
investigacion, asi como al momento de elaborar el informe final del analisis y
determinacion de los indices de satisfaccion laboral del Talento Humano.
METODO ESTADISTICO. Este método se encarga de recopilar datos
numeéricos, y de interpretarlos y elaborar relaciones entre determinados grupos
de elementos para determinar tendencias o generalidades. Este método se lo
utilizara para representar graficamente los resultados obtenidos en la aplicacion
de encuestas y en la satisfaccion laboral, para su respectivo analisis e

interpretacion

METODO HISTORICO. Esta vinculado al conocimiento de las distintas etapas
de los objetos en su sucesién cronolégica, para conocer la evolucion y
desarrollo del objeto o fendmeno de investigacion se hace necesario revelar su
historia, las etapas principales de su desenvolvimiento y las conexiones
histéricas fundamentales. Este método servira de apoyo para realizar un breve
recorrido historico en el analisis de la satisfaccidn laboral para detectar posibles
problemas y proponer los correctivos necesarios con el propdsito de mejorar su

rendimiento actual en desarrollo de la empresa.
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TECNICAS.

Es muy necesario aplicar técnicas en el desarrollo del presente proyecto, para
ello se considerara las siguientes.

OBSERVACION.- La observacion cientifica como método consiste en la
percepcion directa del objeto de investigacion. La observacion permite conocer
la realidad mediante la percepcion directa de los objetos y fenébmenos, Esta
técnica ayudara a obtener conocimiento acerca del comportamiento en el
desemperio de las actividades en relacién a la satisfaccion laboral del personal,
se accedera a la informacion directa e inmediata sobre su proceso, impulsara
el desarrollo de nuevos hechos que pueden tener interés.

ENTREVISTA. La entrevista es una técnica de recopilacion de informacion
mediante una conversacion profesional, los resultados a lograr en la misién
dependen en gran medida del nivel de comunicacién entre el investigador y los
participantes en la misma. La entrevista sera aplicada al gerente general de
Envatub S.A con el fin de obtener informacién relevante y certera en relacion al
tema y problema en mencion que permita describir las fortalezas y debilidades
de la empresa con respecto a la satisfaccion laboral de su personal.
ENCUESTA. La encuesta es una técnica de adquisicion de informacion de
interés socioldgico, mediante un cuestionario previamente elaborado, a través
del cual se puede conocer la opinion o valoracion del sujeto seleccionado en
una muestra sobre un asunto dado. Esta técnica sera aplicada al personal de la

empresa tanto administrativo como operativo.
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La poblacién en estudio es todo el personal que ofrece sus servicios a la

empresa Envatub S.A de la ciudad de Quito. A continuacion se expone una

tabla de la nomina del personal de la empresa.

CUADRO 1
PERSONAL DE LA EMPRESA ENVATUB S.A.
NOMBRE NIVEL ACADEMICO CARGO
1| ACOSTA DIAS BACHILLER EN CIENCIAS SOCIALES ETIQUETADOR
MARCO
ANTONIO
2 ARDILA CURSANDO COLEGIO OPERADOR
MOLINA COMFORMADORA
CARLOS
FERNANDO
3 ARDILA BACHILLER OPERADOR
MOLINA COMFORMADORA
CARLOS
GERMAN
ASITIMBAY SELLADORES,
FLORES BACHILLER TECNICO EN COMERCIO Y ADMINISTRACION PESTANADORES
MARIA ESPECIALIDAD CONTABILIDAD Y ADMINISTRACION EMPAQUE
4 CARMEN
ASITIMBAY BACHILLER TECNICO EN COMERCIO
FLORES Y ADMINISTRACION ESPECIALIDAD CONTABILIDAD Y AUXILIARES
CARLOS ADMINISTRACION CONFORMADORA
5 ALBERTO
AYALA BACHILLER TECNICO EN COMERCIO REFILADOR,
PASTRANO Y ADMINISTRACION ESPECIALIDAD CONTABILIDAD Y ETIQUETADOR,,EMPACADOR
MARCO ADMINISTRACION
6 ANTONIO
AYMACARNA SELLADORES, PESTANADORES,
GUAYTA EMPAQUE
CURSANDO COLEGIO CONTABILIDAD
JESSICA
ELIZABETH
8 BASANTES CIENCIAS GENERALES AUXILIARES
ALTAMIRANO CONFORMADORA
DAVID OMAR
9 BUENARNO BACHILLERES ETIQUETADOR,, REFILADOR
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BARRENO
JAIRO STALIN
CHUCURI SELLADORES, PESTANADORES,
ATUPINA JOSE BACHILLER TECNICO EN INFORMATICA EMPAQUE
10 LORENZO
11 HERRERA BACHILLER TECNICO INFORMATICO REBOBINADOR
LLUMIQUINGA
JUAN PABLO
BACHILLER EN
LUZPA CHITO CIENCIAS DEL OPERADOR,
TITO ISAIAS COMERCIO Y CONFORMADORA
12 ADMINISTRACION
13 MARCALLA TECNICO AGRO INDUSTRIAL ETIQUETADOR
CAYAMBE
ABEL
GIOVANNY
BACHILLER
MARULANDA ACADEMICO
IRALD BODEGUER
G N MODALIDAD ODEGUERO
YONJAR
14 COMERCIAL
15| MEJIA ARMAS BACHILLER FISICO MATEMATICO OPERADOR,
MARCO CONFORMADORA
ANTONIO
PERERO SELLADORES, PESTANADORES,
MOREIRA EMPAQUE
0 LIC. EN PERIODISMO QU
ALFREDO
16| ALEJANDRO
17| PILCO AULLA ESCUELA REBOBINADOR
LUIS PATRICIO
PILLASAGUA BACHILLER EN
CHEME CIENCIAS DE AUXILIARES,
JHONNY COMERCIO Y CONFORMADORA
18 JAVIER ADMINISTRACION
BACHILLER
QUISHPE X
AGUAYO TECNICO EN AUXILIARE,
i ELECTRO DE D
CARLOS IVAN CTRONICA CONFORMADORA
19 CONSUMO
E E
RUIZ JIMBO MAESTRAEN
MARIELA CORTE, ETIQUETADOR
ALEJANDRA CONFECCION Y
20 BORDADO
21 OBANDO JEFE DE PRODUCCION
TRUJILLO
DIEGO
FERNANDO
22| BALLESTEROS INGENIERA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA ASISTENTE GERENCIA
SILVIA

CONCEPCION
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23

CEVALLOS
QUINTANA
PEDRO
FERMIN

TECNOLOGO

GERENTE GENERAL

24

FERNANDEZ
ORDORNEZ
MAITE
DAYANIRA

BACHILLER CONTABILIDAD

ASISTENTE,
ADMINISTRATIVA

25

FERNANDEZ
SALTOS DIEGO
BYRON

LCDO. CONTABILIDAD Y AUDITORIA

CONTADOR GENERAL

26

FERNANDEZ
SALTOS
FRANKLIN
RUBEN

BACHILLER CONTABILIDAD

VENDEDOR

27

IBARRA
JACOME
MARIA
GABRIELA

INGENIERA EN GERENCIA Y LIDERAZGO/
ESPECIALISTA EN GERENCIA DE TALENTO HUMANO Y ORG /
MSC EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

JEFE DE SEGURIDAD Y SALUD,
OCUPACIONAL

28

QUINTANA
ABRIL EDWIN

INGENIERO EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

RECURSOS HUMANOS

La

Fuente: Envatub

S.A

Elaboracion: La

Autora

poblacion total a considerarse para el estudio son 29 empleados que

incluyen administrativos, de operacién y direccion.
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ANEXO 2

FORMATO DE ENTREVISTA APLICADA AL GERENTE DE EMPRESA

ENVATUB S.A.

"oap mu:m""’da

La presente encuesta tiene como realizar una evaluacion del desempefio para

la empresa ENVATUB S.A., por lo que se le solicita dar respuesta en forma
veraz a las siguientes interrogantes:

1. ¢Posee Titulo profesional?
SI() NO ()

CUAL B e

2. Cual es la Mision, Visién, Valores Institucionales y Politicas de la empresa
ENVATUB? Conoce a las mismas?

3. ¢Laempresa ENVATUB cuenta con un Organigrama Estructural que defina
los niveles de autoridad y responsabilidad?
SI() NO ()

4. ¢Laempresa ENVATUB posee un manual mediante el cual de describan las

funciones de los integrantes de la misma en cada uno de sus puestos?
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SI() NO ()
5. ¢Quétipo de contratos emite la empresa?

» Contrato Individual ( )
» Contrato fijo ()

* Contrato a prueba ( )
6. ¢Cudles son los objetivos de la empresa?

7. ¢Laestructuradel edificio de la empresa, a usted le parece adecuado?
SI() NO ()
8. ¢Laempresa ENVATUB, realiza evaluacién del desempefio del talento

humano?

SI() NO ()
9. ¢Como mide la empresa ENVATUB, el cumplimiento de los objetivos

empresariales por parte del desempefio del talento humano? Describa

11. ¢Laempresa ENVATUB, tiene metas establecidas?
SI() NO ()
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12. ;Como mide la empresa ENVATUB, el cumplimiento de las metas

empresariales? Describa

13. Capacitan constantemente al personal.
SI() NO ()

Gracias por su tiempo brindado.
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ANEXO 3

FORMATO DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA

EMPRESA ENVATUB S.A.

La presente encuesta tiene como realizar una evaluacion del desempefio para
la empresa ENVATUB S.A., por lo que se le solicita dar respuesta en forma

veraz a las siguientes interrogantes:

1. ¢Cuél es el cargo que desempefia actualmente en la empresa

ENVATUB?

3. ¢Cree usted que los cambios que se planeen en la empresa le afecten en
sus intereses?

SI( ) NO ()
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4.  ¢Cree usted que se debe sancionar a los funcionarios que no cumplen

con las normas establecidas en la empresa?

SI( ) NO ()

5.  El Supervisor hace cumplir las reglas de forma:
Arbitraria ( )

Imparcial ( )

6. ¢Existen incentivos por su trabajo?

SI( ) NO ()

7. ¢Cudl es el nivel de instruccion que posee para ocupar dicho cargo?

Primaria ( )
Secundaria ( )
Superior ( )
Tecnologia ( )

8. ¢Se encuentra conforme con el puesto que desempefia, esta relacionado
con su nivel de instruccion?

SI( ) NO ( )

9. ¢El puesto que desempenfia, esta relacionado con su nivel de instrucciéon?

SI( ) NO ( )

10. ¢Tiene acceso a tecnologia adecuada para poder desarrollar sus
actividades de manera efectiva y eficiente?

SI() NO ( )
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Sl (

12.

S (
13.
S (

14.

S (
15.
S (

16.

SI(
17.
SI(
18.

SI(
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¢ Es adecuada la infraestructura para su trabajo?

) NO ( )

Existe compromiso por el Gerente- Propietario de la empresa por invertir

en tecnologias para apoyar sus actividades?
) NO ( )

¢ Conoce usted si la empresa cuenta con mision y vision?

) NO ( )
¢Existen valores, (respeto, solidaridad, amabilidad, honestidad) en los
miembros de la empresa?

) NO ()
¢ Apoya usted al mejoramiento del desempefio de la empresa?

) NO ()
¢ Esté usted de acuerdo con los valores (respeto, solidaridad, amabilidad,
honestidad, etc.)de la empresa que se practica?

) NO ()
¢ Existe algun tipo de recompensa por su trabajo?

) NO ()
¢, Considera usted que los empleado estdn adecuadamente remuneradas?

) NO( )



132

19. ¢Conoce usted que existe un sistema adecuado de incentivos en la

empresa?
SI( ) NO( )
20. Se trata a las personas en forma equitativa en la empresa?
SI( ) NO( )
21.

22. ¢Apoya a usted a su jefe superior?

SI( ) NO ( )

23. ¢ Esta usted presto a recibir sugerencias por su jefe?
SI( ) NO ( )

24. ¢ Tiene usted la oportunidad de sugerir que se realicen cambios en los

procesos de la empresa?
SI( ) NO( )
25. ¢ Cree usted que en la empresa se realizan planes para realizar las tareas?
SI( ) NO ()

26. ¢Apoya usted al Gerente — Propietario, a jefes con sugerencias para que

realicen los planes de la empresa?
S ( ) NO ( )
27. ¢Los planes de la empresa propuesta, siempre es aceptada y apoyada?

SI( ) NO ( )
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28. ¢Conoce usted, si alguna vez han realizado una evaluacién de su
desempeiio?

SI( ) NO ()
29. ¢Tiene la empresa bien definida las funciones que tiene que realizar cada

funcionario?

SI( ) NO ()

30. ¢Estan coordinadas las funciones de su o de sus jefes para mejorar el
desempeiio?

SI( ) NO ()

31. ¢Existen autoridad y responsabilidad en los jefes?

Sl ( ) NO ()

32. ¢ Estan los procesos de su trabajo organizados en forma clara y adecuada?
SI( ) NO ()

33. ¢Estan los principios de calidad incorporados a las funciones vy

responsabilidades?

SI( ) NO ( )

Gracias
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FORMATO DEL TEST DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA

ENVATUB S.A.

AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del empleado:

Fecha

Indicaciones: Coloque una “X” donde usted se ubique segun cada criterio

que se les presentan

Escala de valores 1= Nunca , 2= Regularmente , 3= Casi siempre,

4=Siempre

Criterios

1

2

3

1. Me siento motivado para hacer mi trabajo

2. Me siento apreciado por mis comparieros

3. Recibo reconocimiento por las responsabilidades
gue asumo

4. Tengo una sensacion de logro en mi trabajo.

5. Tengo libertad para tomar decisiones y actuar
sobre ellos

6. Sé resolver problemas

7. Tengo confianza en mis habilidades

8. Soy productivo casi todo el tiempo

9. Tengo capacidad de trabajar en equipo

10. Trabajo en un ambiente de confianza

11. Estoy dedicado a mi trabajo

12. Respaldo las metas de la empresa

13. Mi trabajo me da satisfaccion psicologica
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