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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion realizada tiene como objetivo determinar los factores influyentes en
la cultura de contienda que afecta al rendimiento laboral de la empresa Rubbershoes
Cia. Ltda., mediante el estudio de los diferentes aspectos relevantes como compartir,
cooperar, socializar, motivar a los empleados a la compatibilidad y la desaparicion
del mutualismo para que los logros personales, impulsen al cumplimento de las
metas colectivas obteniendo resultados positivos para la institucién. Se realizo la
investigaciéon basada en el enfoque critico — propositivo, en el cual se pretende
cambiar el funcionamiento tradicionalista por una cultura de gestion constructiva
para evaluar el rendimiento laboral mediante el analisis de los factores internos y
externos, definido por estrategias que evidencien la carencia de uso de herramientas
de proteccion, mal estado de la estructura fisica que se convierten en riesgos
laborales que no permiten el crecimiento sostenido de una empresa limitando el

aumento de los niveles de productividad.

PALABRAS CLAVES: MOTIVACION - MUTUALISMO - GESTION
CONSTRUCTIVA — FACTORES INTERNOS Y EXTERNOS - RIESGOS
LABORALES — PRODUCTIVIDAD.
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EXECUTIVE SUMMARY

The objective of the research is to determine the influential factors in the culture of
contention that affects the work performance of the company Rubbershoes Cia.
Ltda., By studying the different relevant aspects such as sharing, cooperating,
socializing, motivating employees to the Compatibility and the disappearance of
mutualism so that the personal achievements, promote the fulfillment of the
collective goals obtaining positive results for the institution. The research was carried
out based on the critical - proactive approach, in which it is tried to change the
traditionalist functioning by a culture of constructive management to evaluate the
labor performance by means of the analysis of the internal and external factors,
defined by strategies that evident the lack of use of protection tools, poor state of the
physical structure that become occupational hazards that do not allow the sustained
growth of a company limiting the increase in productivity levels.

KEYWORDS: MOTIVATION - MUTUALISM - CONSTRUCTION
MANAGEMENT - INTERNAL AND EXTERNAL FACTORS - LABOR RISKS -
PRODUCTIVITY.
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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo titulado “La cultura de la contienda y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa Rubbershoes Cia. Ltda. del canton Ambato
Parroquia Izamba”, tiene como finalidad investigar las diferentes situaciones,
contextos, y problematicas que se evidencian al mantener la cultura de contienda,
para realizar el analisis del objeto de estudio se constituird el documento en seis

capitulos enunciados de la siguiente manera:

Capitulo 1. Identificacion del problema, contextualizacion (macro, meso y micro),
arbol de problemas con el respectivo analisis critico, la justificacion para desarrollar

la investigacion y los objetivos que se desea alcanzar.

Capitulo I1. Marco Tedrico, en el cual se realiza un antecedente investigativo, se
desarrolla la fundamentacién filosofica, legal y tedrica en el cual se respalda el

contenido del mismo.

Capitulo I1l. Metodologia, se describe el enfoque, modalidad y niveles
investigativos empleados, asi como las técnicas e instrumentos manejados como

respaldo en la indagacién, para el levantamiento de la informacién.

Capitulo V. Andlisis e Interpretacion de los Resultados, se realizara la tabulacion y
representacion grafica de los datos recopilados mediante el programa estadistico
SPSS, ademas de la comprobacién de la hip6tesis que considerara la importancia de

la investigacion.

Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones, las cuales reflejaran resultados para la

comprobacion y cumplimiento de los objetivos planteados.

Capitulo VI. Propuesta. Se efectuara el disefio de Talleres de las Técnicas de
Programacién Neurolinglistica para la organizacion el cual contard con tres fases:

Planificacion, Ejecucion y Evaluacion.

Lineas de Investigacion: Trabajo Social y Cultura de Contienda



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Tema
“La cultura de la contienda y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa

Rubbershoes Cia. Ltda del Canton Ambato Parroquia Izamba ”

Planteamiento del Problema

Contextualizacion

Macro

En América Latina, la cultura de la contienda es adaptada a todas las realidades, en
cada una de las empresas se organizan bajo esta modalidad en las cuales los
concursos con ganadores y perdedores, convirtiéndose en una problematica injusta e
insostenible, destacando estos factores como conflictos que sirven mayormente a los

intereses de los sectores méas poderosos de la sociedad.

Estudios recientes realizados por la Secretaria Naciaonal de Planificacion y
Desarrollo (2013) indican que “en el 88% de los casos, las empresas no reaccionan o
bien no intervienen ante los conflictos laborales, que cuando se presentan, no so6lo
afectan a los trabajadores implicados sino que pueden deteriorar considerablemente
el ambiente de trabajo”, por lo tanto, ante la presencia de un conflicto laboral, se
recomienda actuar y buscar ayuda de empresas especializadas o de expertos en el

area para afrontar y solucionar los conflictos laborales.

Los conflictos son inherentes a toda organizacion y/o grupo, presentandose debido a
las discrepancias, desacuerdo u oposicion entre dos o mas partes, siendo una
situacion en la que dos 0 mas partes perciben que tienen intereses divergentes, lo que
determina actitudes y opiniones diferentes, derivando en un enfrentamiento. Por
extension, es una construccion social, propia del ser humano, con posibilidades de
ser conducida, transformada y superada por las mismas partes, con o sin ayuda de

terceros.



Segun el estudio realizado por el profesor Kalberg, M, (2014) titulado: De una

cultura de contienda hacia una cultura de gestion constructiva, menciona que:

El primer mito es que el ser humano es inherentemente egoista, agresivo y
competitivo por naturaleza. Esto es solo una ficcion. Las ciencias humanas actuales
demuestran que estamos cableados tanto para la competicion como para la

cooperacion, tanto para el egoismo como para el altruismo.

El segundo mito se refiere a que el ser humano busca la excelencia, creatividad y
productividad pero las promueve desde una competicion egocéntrica, lo cual a la
larga lo transforma en un motivador pero solo para si mismo, que en realidad es poco
eficaz y no denota los beneficios que requieren las empresas y solamente se vuelven

conflictos al relacionarse en el entorno.

Para finalizar el tercer mito la cultura de contienda evidencia que la fuerza motriz
que ha hecho evolucionar al hombre es otra ficcion, de aqui se desglosa el término
del mutualismo, asegurando que el ser humano es capaz de manera solitaria cumplir
con sus objetivos para producir beneficios propios y ventajas que le permitan
sobrevivir, pero en la sociedad actual se conoce al mutualismo como cooperacion y
aunque involuntariamente esta ha sido un elemento indudable del éxito de la especie

humana.

En la resolucion de conflictos es importante considerar las habilidades personales de
cada una de las partes tales como la comunicacion, negociacion, empatia, asertividad,
escucha activa, el manejo del estrés y de las emociones, lo cual impactara en la forma
de enfrentar el conflicto. Asimismo, es importante sefialar que la responsabilidad
para manejar y enfrentar los conflictos es compartida, no se puede esperar a que solo

una de las partes involucradas en el conflicto de solucién a ello.

Aqui es donde entra el liderazgo, entendido como la capacidad para influir en los
otros; desde esta perspectiva el conflicto puede ser abordado no solo desde la parte
jerarquica, es decir desde los superiores, sino que cualquier persona podra incidir en

la solucion o prevencion del conflicto.



Meso

En Ecuador, las empresas anhelan mejorar continuamente y es por esto que estan
incursionando en cambiar la cultura de contienda como aspecto fundamental para
mejorar el desempefio de sus empleados, mediante la bldsqueda de estrategias y

mecanismos que guien las actividades diarias del Talento Humano.

Segun la investigacion realizada por el Consejo Nacional de Competencias, (2014).
“En el entorno empresarial el 65% mantiene una creencia erronea respecto a como
debe ser el ambiente laboral y como deben desarrollarse las relaciones
interpersonales en la gestion del dia a dia de la empresa”, sin embargo, pretender
suprimir o evitar los conflictos no es algo importante. Lo realmente valioso es
encontrar la manera de crear condiciones que promuevan la confrontacién positiva,
porque por su naturaleza vivificante y constructiva, se convierte en el medio mas

enriquecedor para las personas y la empresa como organizacion.

La gestion de la cultura de la contienda es una funcién de los ejecutivos dentro de la
empresa Y las habilidades claves para poder llevarla a cabo es, desde hace ya muchos
afios, una de las principales cualidades de todo directivo, independientemente del
sector en el que se desarrolle o la cantidad de personas involucradas en un equipo de
trabajo.

El simple hecho de que el ser humano tenga diferentes formas de comportamiento y
personalidades hace que la convivencia en algunos casos presente dificultades al
momento de llegar a un acuerdo, por tanto la aplicacion del mecanismo de cultura de
contienda trabaja en si, para que el talento humano entienda que se debe ser
competitivo pero no agresivo, y que habra momentos, en los cuales competira con
sus compafieros por lograr méritos, pero que también en otros cooperara para cumplir

en conjunto los objetivos que trace la empresa.
Para fundamentar lo anteriormente mencionado se cita al autor Cuenca, J, (2012):

Al mismo tiempo es conveniente tener presente que el rendimiento de una
persona en el trabajo no depende solamente de variables individuales por asi

decir. El contexto grupal donde presta sus servicios resulta relevante. De ahi



que junto a los valores como una de las claves del comportamiento resulte

conveniente atender a su cristalizacién social, la cultura organizativa. (pag.198)

De tal forma que el rendimiento laboral de un ser humano se establece y transforma
de acuerdo a sus caracteristicas personales y las que desarrolle en el entorno, de tal

forma que las empresas buscan nuevas estrategias para mejorar su ambiente laboral.
Micro

En la Provincia de Tungurahua son escasas las empresas que poseen conocimiento o
que estan interesadas en mejorar su ambiente laboral, debido a que pactan un
contrato en el cual las partes una entrega un servicio y la contraparte una
remuneracion, sin analizar los niveles de rendimiento que beneficia notablemente a

la rentabilidad de la empresa.

Para complementar lo antes mencionado se cita a la Organizacion Internacional del
Trabajo, (2013):

El interés comin se relaciona con el proceso de produccion que genera los
bienes y/o servicios y los beneficios resultantes que les permiten a las empresas
sobrevivir, obtener ganancias y crecer y, a la vez, proporcionan los medios para

que los empleados perciban un sueldo y reciban beneficios. (pag.8).

Los conflictos laborales en su gran mayoria se producen por la actitud de las
personas entre si, por el ambiente que le provea al trabajador, es por esto, se
sienten desmotivados y toman una manera inadecuada de afrontar cualquier tipo

de problema.

En 1984, el Sefior Calixto Pefialoza inicio su negocio siendo distribuidor y
comerciante de calzado de pequefias empresas, pero las exigencias del mercado que
exigian cambios y una mejora en la calidad, le surge la idea de producir calzado en
diferentes gamas cubriendo las necesidades de sus clientes, un afio mas tarde en 1985
presento su proyecto a su familia quienes lo incentivaron para que emprendiera su
pequefio negocio con un capital de 30 000 sucres que obtuvo de una entidad
financiera con lo cual adquirié dos maquinas, hormas y la materia prima y solamente

con dos colaboradores fabricando 15 pares semanales. Como empresario visionario



empezo a disefiar modelos exclusivos tomando como referencia las recomendaciones
de sus clientes incrementado sus ventas a 400 pares al mes, posicionando la marca de
Vecacchi dandole la oportunidad que expandir su negocio a otras ciudades como

Quito, Latacunga, Riobamba, Guayaquil, Cuenca y a otros destinos del Ecuador.

En la revista lideres, el escritor Moreta, M, (2016) sefiala que: “El buen momento se
inicio en el 2010 cuando el Gobierno aplico las salvaguardas al calzado importado,
esa medida catapultd a este sector productivo del pais” y le permitié a la empresa
realizar una nueva inversion con la adquisicion de la tecnologia de punta y un
crecimiento en el 25% de sus ventas. Finalmente en el 2015, se denomina a la
empresa como Rubbershoes Cia. Ltda., cuenta con 45 empleados en la actualidad la
implementacién de técnicas que proponga una cultura de contienda idonea, que
asegure la calidad de su produccion se incrementé paulatinamente produciendo 58
600 pares de zapatos facturando USD 1, 2 millones, trabajando en conjuntamente
con algunas empresas del mercado que distribuyen y comercializan la marca

Vecacchi.
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Andlisis Critico

La cultura de contienda es un tema desconocido y poco analizado para los
empresarios puesto que conocer el término contienda se imaginan como primer
sinénimo enfrentamientos entre sus empleados, y lo toman como un riesgo para su
organizacion, pero si no se sabe que se puede transformar por una cultura de gestion
constructiva, asi como los beneficios que conllevan contar con la informacion
adecuada de la mano con estrategias para lograr la estabilidad dentro de la empresa,

en realidad sera perjudicial para la institucion.

Uno de los principales errores al fundamentar esta teoria es creer que se debe
clasificar a las personas segun su estatus social, acumulando de esta forma un poder
que en realidad lo podria tener cualquier empleado obviamente sin trastocar sus
funciones y la autoridad de los altos mandos, por tanto si se desconoce los alcances y
limitaciones se puede enfrentar el talento humano a una idea inequivoca que fomenta

la aparicién de conflictos labores y por ende un inadecuado ambiente laboral.

Se considera en altos rasgos que la cultura de contienda induce al talento humano a
que sea competitivo, si se mira desde la Optica negativa en donde para ganar terreno
en el &rea laboral los trabajadores en muchas de las ocasiones orillandolos a que usen
todas sus actitudes y aptitudes para lograr sus objetivos pero inadecuadamente, ya
que uno de los efectos en la confrontacién entre el egoismo (cultura de contienda) y
la cooperacion (cultura de la gestiéon constructiva), estos factores son internos del
empleado que si no son manejados de manera correcta pueden conllevar al stress

laboral que afecta a toda la organizacion.

Por otro lado, los empleados que se sientan inconformes con los cambios que se
propongan, presentaran disminucién en su rendimiento y esto provocara la aparicion
de conflictos laborales que desencadenaran diversos efectos como un descenso en la

productividad y no se podra cumplir con los objetivos corporativos.

Este tipo de estrategia como la cultura de gestion constructiva es muy importante la
comunicacion en vertical entre jefes y subalternos para de esta forma sea un

desmotivante al talento humano.



Prognosis

En caso de no controlar esta situacion la empresa permaneceré en el mercado y los
empresarios tomaran una serie de medidas que hard que sus trabajadores cumplan
con sus funciones pero su talento humano no demostrara al 100% sus capacidades lo
cual a la larga no permitira que la empresa crezca en el mercado que se desenvuelva,
por el contrario si se analiza las herramientas que se pueden utilizar para lograr una
cultura de gestion constructiva idonea mediante la aplicacion de los diferentes
factores determinantes como compartir, cooperar y socializar los objetivos que se
quieren alcanzar, motivar a los empleados a la compatibilidad y mutualismo, por
logros personales pero también los colectivos con sus compafieros de trabajo de
manera eficiente, y manteniendo una comunicacion interna efectiva, la empresa
podra logara una estabilidad dentro de su mercado objetivo, asi como ofrecer

estabilidad laboral a su talento humano.

Formulacion del Problema

¢Cuales son los factores determinantes de la cultura de contienda que afectan al
rendimiento laboral eficiente del talento humano de la empresa Rubbershoes Cia

Ltda., del Cantén Ambato parroquia Izamba?

Interrogantes (Subproblemas)

e ;Qué aspectos son relevantes dentro de la cultura de contienda?

e (Cuéles son los niveles de productividad de la empresa de acuerdo a la

cultura organizativa actual?

e ;Qué alternativa de solucion debe plantear la empresa para resolver los

conflictos que se puedan presentar?
Delimitacion del Objeto de Investigacion
Delimitacion del Contenido

Campo: Trabajo Social



Area: Psicosocial
Aspecto: Cultura de Contienda y Rendimiento Laboral

Delimitacion Espacial: La investigacion se realizara en la empresa Rubbershoes Cia
Ltda.

Delimitacion Temporal: En el periodo Septiembre 2017 — Febrero 2018
Unidades de Observacién: Talento humano de la empresa Rubbershoes Cia Ltda.
Justificacion

Dentro de las organizaciones se presentan diferentes conflictos que se ven reflejados
en la productividad de la empresa, debido a la inestabilidad que se produce tomando
los tres mitos de la personalidad del ser humano, que en muchos de los casos se
vuelve inherentemente egoista, agresivo y competitivo, es en este punto, que la
cultura de contienda interviene y en general impide resolver los problemas, debido al
uso de la filosofia de que debe haber un ganador y un perdedor sin tomar en cuenta
que en una empresa todos deben trabajar en conjunto para obtener los resultados

productivos.
De acuerdo a Gan, F & Triging, J, (2012), define:

La Cultura de contienda es la forma de ser y actuar de una organizacion, es como su
personalidad, no se dan, por lo tanto, dos culturas idénticas, a pesar de ello, se han
realizado sistematizaciones para abordar los conflictos que se presenten ya sea con
los clientes, a la productividad, o en si a las relaciones entre los trabajadores y sus

superiores.

Es por ello que mantener una cultura organizativa definida por estrategias que
permitan su crecimiento es esencial dentro de una empresa ya que se llegara a los
niveles de productividad que le permitira a la institucion obtener los ingresos

necesarios para mantenerse en el mercado.

Ademas, “la productividad se realiza por medio de la gente, de sus conocimientos, y

de recursos de todo tipo, para producir o crear de forma masiva los satisfactores a las
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necesidades y deseos humanos” (LOpez, J, 2013), sin dejar de lado que al contar con
técnicas mediadoras en el cual ser parte de una cultura de contienda sea beneficioso

para los involucrados sin comprometer la productividad de la empresa.

En efecto, al tener claro como funciona la cultura de contienda (violencia), esta es
perjudicial para la convivencia; ya que algunos de los colaboradores buscaran su
bienestar individual y que en el hecho de ser egoista puede llegar a desmotivar a sus
compafieros dando como resultado que el rendimiento laboral de los empleados sea

deficiente.

Segin Davila, A & Martinez, N, (2013) menciona que: “Cada contienda lleva
implicitas posturas que hacemos notar y apoyamos mediante ejemplos de estudios
que las denotan. Como en cualquier contienda, las posturas estan bien delimitadas, al

menos tedricamente, aunque la realidad sea menos facil de fragmentar”. (pag.21)

En consecuencia, cada situacién conflicto requiere de una evaluacién que permita
evidenciar el origen de la problemética y obviamente habrd una amonestacion si lo es
necesario, ya que es necesario delimitar estos fendmenos que en la actualidad son

comunes dentro de las organizaciones.
Objetivos
Objetivo General

Determinar los factores influyentes en la cultura de contienda que afecta al
rendimiento laboral de la empresa Rubbershoes. Cia. Ltda. del Cantén Ambato

parroquia [zamba”
Objetivo Especificos

e Investigar los aspectos relevantes de una cultura de contienda que afecte el
rendimiento de los trabajadores de la empresa.
e Indagar los niveles de productividad que mantiene la empresa de acuerdo a su

manejo organizativo actual.
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e Proponer un programa alternativo de la cultura de la contienda como
estrategia para fortalecer la cultura de gestion constructiva que permita el

crecimiento productivo de la empresa.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes Investigativos

Para sustentar el trabajo investigativo se tomé como referencia las siguientes

investigaciones que fortaleceran las variables a ser investigadas, en el caso de la

cultura de la contienda no existen estudios exactos pero se evidenciaran similitudes,

asi como de la variable dependiente desempefio laboral.

En el trabajo investigativo denominado “Relacion entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral de los colaboradores de una Institucién Gubernamental”, en la

Universidad Rafael Landivar previo a la obtencion de Licenciado en Psicologia

Industrial del egresado Figueroa, L, (2015) que llego a las siguientes conclusiones:

La cultura organizacional especialmente juega un papel clave dentro de la
organizacion, puesto que ésta repercute en el comportamiento, la
productividad y las expectativas de los trabajadores; como consecuencia de
ello, las organizaciones buscan mejorar continuamente a través de procesos y
estrategias su gestion de manera que sus empleados retomen los objetivos de
la organizacion con el proposito de incrementar la productividad y la
competitividad organizacional.

En base a lo anterior, para que el desempefio laboral de los empleados sea
productivo y constante, es necesario que éstos cuenten con un ambiente
motivador donde se les puedan delegar mayor autoridad, darles una mayor
responsabilidad y recompensar sus logros obtenidos; ofreciéndoles de esta
manera, un buen clima laboral que sin lugar a dudas se reflejara en la cultura
organizacional.

De esta forma, la productividad de una organizacion o institucion depende en
gran medida el buen desempefio de los trabajadores, por lo que a mayor
rendimiento y mayor bienestar para los empleados mejor sera su calidad

productiva.

13



En el repositorio de la  Universidad Técnica de Ambato, Facultad de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales, se encuentra el trabajo investigativo realizado
por lzurieta, J, (2015), con ¢l titulo de “Los conflictos individuales de trabajo y la
aplicacion de la mediacion como cultura de paz”, llegando a las siguientes

conclusiones:

e La mediacion como un mecanismo de resolucion de conflictos
individuales de trabajo es una alternativa valida, debido a que esta clase
de disputas cumplen con los requisitos para ser sometidos a este proceso.

e La mediacion es un mecanismo altamente efectivo de resolucion de
conflictos, debido a que es un método que se fundamenta en el dialogo y
evita la confrontacion logrando acuerdos pacificos y duraderos, pues evita
el desgaste emocional que conlleva la judicializacién de la causa.

e La mediacion no incide en la resolucion de los conflictos individuales de
trabajo, debido al desconocimiento de este mecanismo por parte de la
poblacion, sin embargo es una alternativa con grandes potencialidades

para disminuir la carga procesal de los juzgados.

Otro sustento investigativo denominado “El clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los Trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial de
Cotopaxi”, realizado por Sanchez, J, (2016), de acuerdo a las evidencias cientificas

sirvieron para formular las siguientes conclusiones:

e El clima organizacional presente no es el mas adecuado para que exista un
alto desempefio laboral; el talento humano necesita mayor motivaciéon para
desenvolverse de manera idonea, ya que se lo ha dejado en segundo plano y
no se le ha puesto la atencion que merece, por lo cual la Empresa Eléctrica
Provincial de Cotopaxi, debe fijar estrategias alternativas para desarrollar y
mejorar el departamento de Recursos Humanos y su talento.

e EIl desempefio laboral presente se encuentra en una fase creciente pero no es,
en su totalidad adecuada, ya que la empresa para su mejor desarrollo, necesita
un desempefio 6ptimo para alcanzar los estandares que se requiere y de esta

manera forjar un desempefio laboral apropiado y fructifero.
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Fundamentacion Filoséfica

La investigacion serd basada en el paradigma critico — propositivo, se considera
critico debido a que se confrontaran los elementos que surgen de la cultura de
contienda y su relacion con el rendimiento laboral, y propositivo con el
establecimiento de un programa de la cultura de gestion constructiva que buscara el
mejoramiento del clima organizacional y la desaparicion de conflictos laborales.

En efecto, el estudio se realizard& mediante la recoleccion de datos fehacientes,
obtenidos directamente con los protagonistas quienes se convierten en el objeto de
estudio, reforzandolos con la investigacion bibliogréfica conceptualizando los

términos mas relevantes de la problemaética.
Fundamentacion Legal

La presente investigacion estd legalmente respaldada conforme a las siguientes

normativas legales con sus articulos correspondientes:

Segun la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador sefiala en el Art. 33: El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

En la misma Carta Magna el articulo 326 numeral 5 establece que: “Toda persona
tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que

garantice sus salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”

Ademas, en el mismo articulo 326 numeral 10 se sefiala que: “Se adoptara el dialogo

social para la solucion de conflictos de trabajo y formulacién de acuerdos”

En el Cddigo del Trabajo, (2012) se toma los siguientes articulos y numerales que

fundamenten legalmente la investigacion:

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:
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2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencidn, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales
y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el

adecuado desplazamiento de las persona con discapacidad,;

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando estos laboren en nimero de
cincuenta 0 més en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a

mas de dos kilometros de la poblacion més cercana;

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo

que se lo actualizaré con los cambios que se produzcan.

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores lo Utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea

realizado;

11. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempefar
comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que estd dé aviso al

empleador con la oportunidad debida.

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

14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, solicite,

certificados relativos a su trabajo.
Art 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que origine el
uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del

proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;
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c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que el
sefialado para la jornada méxima y ain en los dias de descanso, cuando peligren los
intereses de sus comparieros o del empleador. En estos casos tendrd derecho al

aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal,
) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales que

amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de
los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los que él

tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta;
i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades; vy,

j) Las demas establecidas en este Codigo
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CATEGORIAS FUNDAMENTALES

|VARIABLE INDEPENDIENTE l Ml VARIABLE DEPENDIENTE l

Gréfico N.- 2. Categorias Fundamentales
Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
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Fundamentacion Tedrica de la VVariable Independiente
Instituciones Sociales

Las Instituciones Sociales son organismos convencionales denominados de esta
forma porque regulan las costumbres, ideologias entre otras caracteristicas innatas
del ser humano dentro de una sociedad, para fundamentar este criterio se cita a
(Salcedo, J, 2012) que sefiala que “Son las instituciones encargadas de las
costumbres, formas de pensar, actuar, ideologias, etc., desde cosas tan sencillas como
“saludar por educacion” hasta moldear practicamente nuestra forma de pensar y por

ende, de tomas decisiones en nuestra vida”. (pag. 33)

Estas instituciones sociales tienen diferentes origenes ya sea con tintes econdémicos,
educativos, de convivencia entre otros, que modifican o reafirman el modo de vida
del ser humano, del tal forma que forman una estructura reconocible dentro de una

sociedad.

(Algocast, T, 2012). La Sociedad esta constituida por las llamadas instituciones
sociales. La manera cémo funcionan esas agrupaciones, que poseen objetivos
concretos, estructuras definidas y funciones especificas, determinan en Gltimo caso el
funcionamiento total de la sociedad. Las instituciones sociales tienen como fin la

satisfaccion de las necesidades fundamentales de la comunidad.

Por lo tanto, las instituciones sociales se basan en los valores fundamentales que se
puedan cultivar desde pequefias organizaciones para que mantengan un crecimiento
sostenido mediante los patrones de conducta regulados por los 6rganos de control
que se establezcan dentro de su misma estructura, sin trastocar la cultura e identidad

personal de cada uno de sus miembros.

Para concluir, no se debe olvidar que estas estructuras no pueden eliminar
caracteristicas propias de la personalidad de sus miembros, pero si modificarlas y
aumentar valores culturales organizativos que permitiran el cumplimiento de los
objetivos y metas trazadas dentro de un periodo programado, de tal forma que exista

una compenetracion eficaz y efectiva en los modelos de vida colectiva que se
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acoplan a la sociedad en la cual se desenvuelven para lograr la participacion activa

de todos sus integrantes.
Modelo de Vida Colectiva
(Rivera, J & Riesco, E, 2014). Define como vida colectiva al:

“El conjunto de creencias y sentimientos comunes al término medio de los
miembros de una misma sociedad, forma un sistema determinado que tiene
vida propia; podemos llamarlo modelo de vida colectiva o comun, es pues algo
completamente distinto a las conciencias particulares aunque solo se realice en

los individuos. (pag. 237)

De acuerdo al criterio del autor la Vida colectiva como modelo de una sociedad
abarca las creencias, sentimientos y actuaciones del ser humano dentro del ambiente
familiar, social y laboral a lo largo de su vida involucrando su personalidad como

factor determinante.

En su articulo cientifico, publicada en la Revista electronica Scielo, con el titulo El
proceso de construcciéon de la Identidad colectiva, (Mercado, A & Hernandez, A,

2012) menciona que:

En efecto, se plantea que mientras en la sociedad tradicional, caracterizada por
la homogeneidad social, es posible que los sujetos internalicen la estructura de
significados presupuestos y compartido colectivamente, y que dan sentido a las
interacciones de la vida cotidiana, bajo un solo referente como la religion; en
las sociedades modernas esto cambia, debido a que los sujetos pertenecen a una
diversidad de grupos, son miembros de una familia, de un grupo escolar, de un
club, de un grupo religioso, de un partido politico. Esta pluralidad de
pertenencias sociales complica la construccion de la identidad colectiva, no
solo por la creciente complejidad de las relaciones sociales, sino que los sujetos
tienen frente a si un abanico de repertorios culturales; algunos de los cuales

coinciden, otros se contradicen.

Es decir, que los seres humanos comparten una vida colectiva desde su

nacimiento, nifiez, adolescencia y adultez en varios campos en los cuales juega un
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papel fundamental en la sociedad, siendo protagonista en el area profesional,

social y politico de una nacién.
Naturaleza Humana

(Mosterin, J, 2012), Cita a Marx que pensaba que “la naturaleza humana es
simplemente el resultado de las relaciones de produccion, de tal modo que, alterando
las relaciones de produccion, cambiando las relaciones econdmicas, podriamos
transformar la naturaleza humana misma”. (pag. 25). La naturaleza humana es un
fenomeno dificil de explicar y conceptualizar debido a las diferentes caracteristicas
que se estudian para realizacién de las actividades habituales de los seres vivos para

relacionarse entre si y cumplir con sus teorias y cambios frecuentes.
Segun, (Agudo, J, 2012). Reafirma que:

El tiempo cronologico no es sino el soporte matematico de los tiempos
sociales, culturales, en los que desarrollamos nuestra vida individual y
colectiva. Sin embargo, estos tiempos sociales no son uniformes, sino que
estara marcados por referentes simbdlicos discontinuos que son los que en
realidad pautan nuestras percepcion de los anuales o periodos historicos. (pag.
40)

La Naturaleza humana estd expuesta a los cambios cronoldgicos que varian de
acuerdo a las diferentes realidades que se debe enfrentar el hombre tanto individual
como colectivamente en los diferentes escenarios en los cuales realiza sus

actividades diarias y progresivas.
(Dilthey, W, 2014). Sefala que:

La abstraccion separa los rasgos que constituyen la naturaleza humana
universal de la gran diversidad de usos, costumbres y opiniones de los pueblos
o de los individuos; al fijar estos rasgos, aquellos usos, costumbres y opiniones,
que no se comprenden partiendo de la naturaleza humana, se le convierten en

meros hechos incomprensibles, en contingencias, prejuicios y errores. (pag. 85)
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Definitivamente, las caracteristicas o personalidad del hombre se va formando de
acuerdo a la naturaleza humana que abarca las costumbres y opiniones de la
colectividad sin importar los estudios, clases sociales, entre otros aspectos que en

algunos casos se convierten en factores negativos para el crecimiento de la sociedad.
Cultura de Contienda

Definicion

Para (Kalberg, M, 2014) La cultura de contienda:

La cultura de contienda impide resolver conflictos originados por los llamados
mitos del ser humano confrontandolos con las estructura sociales que se crean a
través del comportamiento egoista o por el contrario de cooperacion, que son
caracteristicas diferenciadas de las competencias personales que desarrolla el

hombre segin los modelos de vida colectiva existentes.

La cultura de la contienda desde el punto de vista que se analice es uno de los estados
mas negativos para una empresa, debido que confronta al personal humano en sus
personalidades, asi como criterios individuales que alteran el correcto orden y
funcionamiento de la organizacién desde los altos mandos para relacionarse con sus

subordinados.
Segun (Davila, A & Martinez, N, 2013) expresa:

La palabra debate implica contienda entre diversas posturas, implica, por lo
tanto, el anclarse en posicion. La literatura sobre cultura de las organizaciones
ha generado tantas posturas que, en un esfuerzo por asir la complejidad del
tema, hemos identificado, a manera de tipologia, las diversas contiendas
representadas por los estudios de cultura. Cada contienda lleva implicitas
posturas que hacemos notar y apoyamos mediante ejemplos de estudios que las

denotan. (pag.21)

Una de las evidencias mas significativas que se encuentran dentro de la cultura de
contienda son los debates y discusiones que se vuelven perjudiciales para el ambiente

laboral de la institucidn, dichos fenémenos culturales son producto de la agresividad,

24



egoismo y competitividad que muestran los seres humanos al verse envueltos en
diferentes situaciones dentro de su puesto de trabajo, que escudados por buscar la

excelencia y productividad erran en su cometido.

Mitos del Ser Humano

Entre los mitos del Ser Humano se desarrollaran los siguientes:
Personalidad

(Pinillos, 1 & Fuster, A, 2012). La personalidad como sistema esta formada por
varios conjuntos de vinculos cuyos componentes pueden ser pensamientos, afectos,
sensaciones, conducta y recuerdos. (pag.56), por lo tanto, el ser humano desarrolla su
personalidad a lo largo de su vida y de acuerdo a la convivencia, asi como las

relaciones interpersonales que cultiven en su entorno.

En efecto, la personalidad del hombre se va transformando dentro del ambiente que
se desarrolla en especial en el ambito laboral que deben relacionarse con otras
personas que comparten el mismo rol dentro de la empresa o con sus superiores, en
algunos casos enfrentdndose negativamente por razones diversas y que son
producidas por conflictos que se originan por desacuerdos entre pares, que Si no se
busca una alternativa de solucion afectara al correcto desenvolvimiento de la

organizacion,
De acuerdo a (Ramos, R, 2013) expresa que:

La personalidad es un conjunto de rasgos caracteristicos que distinguen la
persona sino el balance circunstancial producido por la interaccion de las
variables ecologicas y genéticas que se van dando y modificando en el

transcurso del tiempo y de la vida como sucesion de momentos motivacionales.
(pag. 36)

Los rasgos de personalidad son un factor importante del ser humano que se ven
reflejados en su comportamiento en todos los ambitos en los cuales se desenvuelva

ya sean estos personales, profesionales, y laborales.
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Segun (Linton, R, 2012), “La personalidad es el conjunto de las cualidades psiquicas
del individuo, es decir, la suma total de sus facultades racionales, percepciones,
ideas, habitos y reacciones emotivas condicionadas”. (pag.28), en mencion a lo que
sefiala el autor todas la caracteristicas propias del hombre se interrelacionan con las

actividades que realizan dentro de su ambiente laboral.
Motivacion

(Turienzo, R, 2016). La palabra motivacion tiene su origen en el verbo latino
moveré, gque significa moverse, poner en movimiento, estar listo para la accién. Por
lo tanto, cuando hablamos de motivacion nos referimos a ese elemento que provoca
pasar de la inaccion a la accion. Transformar una actitud contemplativa en ser

impulsores de los resultados. (pag.85)

Por lo tanto, la motivacion cumple un papel importante para el fortalecimiento de sus
actividades dentro de su lugar de trabajo, con el fin de obtener buenos resultados y
que no se vea afectado su desempefio laboral.

(Napolitano, G, 2014). La motivacion es, basicamente, dos funciones: activar y
dirigir comportamientos especificos. En el primer caso se refiere al componente
energético de activacion de la motivacion. En el segundo caso se refiere al
componente direccional de orientacion. Es posible hacer una primera distincion entre
motivacion bioldgica, innata, que se refiere a los elementos fisioldgicos y a los
elementos motivacionales de tipo psicoldgico — cognitivo, cuyo despliegue viene con

la experiencia. (pag. 45)
Para (Ruiz, E, 2016)La motivacion:

Usualmente depende, de las metas que persiguen con la actividad escolar y de
gue sepan entender la realidad y desempefiarse en sociedad, por lo que esta
vinculado a la capacidad natural que tienen los seres humanos para adaptarse e
integrar a su ambiente, es decir, que sepan pensar, esto es, de que sepan auto —
regular su proceso de aprendizaje estableciendo los objetivos apropiados,
identificando el origen de las dificultades. Sin duda alguna la motivacion se
puede definir desde varias Opticas ya que al momento de que el individuo
espera un estimulo principalmente en su ambiente escolar puede ser este un
reconocimiento frente a sus comparieros.
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Es el estado de motivacion aconsejable, en el mismo, la concentracion es méaxima,
sin que la tension saltea niveles de frustracion. La calidad de vida laboral que

proporciona este estado no debe estar refiida con los resultados (6ptimos) y es
claramente favorecedora de la creatividad y el analisis, precisa de un entorno
ambiente fisico de un cierto confort, y de disfrute con la tarea para mantenerlo

durante largos periodos de tiempo.
Mutualismo

(Gonzélez, S & Parodi, D, 2013). ElI mutualismo era por entonces el representante de
mundo del trabajo ante los poderes publicos; cumplian un papel importante en la vida
politica del pais articulando a las elites y las clases populares, un rol que va a ser

cuestionado con la aparicién de los grupos anarquistas. (pag. 289)

El mutualismo busca fomentar las actividades de un grupo social o econémico, que
financian dichas actividades mediante contribuciones de los asociados. Por lo tanto
se consideran figuras de elite, debido a que solo los que tienen el mismo status

pueden ser parte de estas asociaciones.

(Gonzéalez, P & Martinez, A, 2014). La organizacion de la sociedad deberia en el
mutualismo, que establece un sistema en el que a todos se les garantizan los mismos
derechos y las mismas obligaciones sociales y econdmicas, segun un esquema de
ventajas mutuas. Estas organizaciones mutualistas, a su vez, se federarian para que
pudiera existir un sistema de ordenacion de las relaciones politicas entre las

mutualidades en el nivel regional, nacional e internacional. (pag. 95)

En efecto, también tienen lados positivos que es el hecho de contar con el apoyo de
personas o empresas con el mismo nivel social, econdmico y politico entre si, para

fomentar un crecimiento sostenido de la productividad de los integrantes.
Estructuras Sociales

(Estramiana, J & Garrido, A, 2013). El concepto de estructura social hace referencia
directa a ese objeto de estudio especificamente socioldgico, la sociedad, concebida
como una entidad independiente desde un punto de vista analitico y prioritario en las

reflexiones del socidlogo. En este sentido, también, el concepto de estructura social
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es un referente al que se remiten otros conceptos auxiliares o subsidiarios, ya sea de
forma directa (como es el caso de los conceptos de clase social, estatus y rol) o

indirecta (con la forma de relacion analitica). (pag. 68)

Las estructuras sociales son grupos de la poblacion con una organizacién, que viven
y se desarrollan en un medio ambiente, dentro de sistemas establecidos por la

sociedad, en las cuales interactian para conseguir un bien comun.

(Alcover, C, Moriano, J, Segovia, A, & Topa, G, 2012). Una estructura social, puede
definirse como el conjunto de relaciones sociales entre personas Y la red de normas,
reglas y jerarquias que proporciona un marco dentro del cual puede llevarse a cabo la
accion conjunta con facilidad. Las organizaciones y los contextos de trabajo cuentan,
ademas con su estructura organizacional — operativa, con una estructura social, fruto

de las relaciones sociales, formales e informales, establecidas entre sus miembros.
(péag. 29)

Las estructuras sociales usan cualquier tipo de aspecto del ser humano como su
cultura, lenguaje, arte, religion, recreacion y deporte, asi como también los valores y

creencias que surgen de la identidad de los seres humanos.
Conflictos

(Accerto, A, 2014). El conflicto es una situacion de diferencia, incompatibilidad o
lucha expresa al existir diferentes aspiraciones que no pueden ser logradas de forma
simultanea, sugiriendo la necesidad de llegar a un acuerdo satisfactorio por ambas

partes. (pag. 4)

Los conflictos se presentan entre pares por lo tanto la resoluciéon del mismo es la
busqueda de la explicacion de una percepcion de la sociedad que requiere tanto orden
e integracién como innovacion y cambio, en las estrategias que se observan y/o se

pueden seguir para lograr ambas necesidades sociales.

Partiendo de la base que el conflicto es el factor principal del cambio social, que se
expresa por ejemplo con la formacion de grupos de presion y accion social, se busca

estudiar como un conflicto se integra socialmente, a través de pactos, ya sea
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acordados o impuestos con el resto de los actores sociales, en cambio de estructuras,
que se supone, ocasionaran estabilidad social.

Asi, desde este punto de vista, el conflicto social se percibe como algo que,
propiamente controlado o integrado, es esencial para el buen funcionamiento o
estabilidad social, dentro de los diversos sectores o individuos que se han conducido

en la préctica, sino también tedricamente, a través de diferentes estrategias.
Conflictos Funcionales

(Accerto, A, 2014). Es una confrontacion entre grupos o personas que aumenta y
beneficia la efectividad de la organizacién. Se incentiva la competencia entre los
grupos que realizan tareas similares. Es la llamada “competicién sana”, buena
competencia. Se consigue la alerta y atencién de todos hacia el problema, la
busqueda de soluciones conjuntas, la flexibilidad ante el cambio y la adaptacion,

potenciando la creatividad y la innovacion. (pag.5)

Pueden mostrarse este tipo de conflictos de forma agresiva, sin embargo no existe
problema, aunque las partes pueden creer que si, solo son productos de mal
entendidos, desconfianza y mala comunicacion, pero que no impide que se cumpla

con las tareas expuestas por los superiores.
Conflictos Disfuncionales

(Accerto, A, 2014). Es el enfrentamiento entre grupos o personas que dafia la
organizacion perjudicando la consecucién de los resultados conjuntos. Son conflictos
asociados a una competicion desleal, en la que la venganza y busqueda de
aniquilacion y dafio al contrario es la premisa esencial, aungque eso suponga una
caida en el rendimiento de todos los implicados. Dentro de un grupo, esto provoca el
debilitamiento o ruptura de la cohesidn, el aumento de los liderazgos autocraticos, la

focalizacion en la actividad y el énfasis en la lealtad. (pag.6)

La comprension de un conflicto se facilita si se distingue las diferentes facetas, por
ejemplo, las diferentes areas de discrepancia o de incompatibilidad que se han de
tratar para solucionar el problema sin interponer los intereses o0 necesidades

personales.
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Higiene

(Diaz, P, 2015). La higiene del trabajo es la técnica de prevencién de las
enfermedades profesionales que actta identificando, cuantificando, valorando y
corrigiendo los factores fisicos, quimicos y biolégicos ambientales para hacerlos
compatibles con el poder de adaptacion de los trabajadores expuestos a ellos. (pag.
12)

(Muhoz, E & Grau, M, 2013). La higiene, como técnica no médica de prevencion de
los riesgos laborales relativos a la posibilidad de sufrir alteraciones de la salud por
una exposicion a agentes fisicos, quimicos y bioldgicos, actla con caracter
esencialmente preventivo por procedimientos técnicos mediante, en general, la

siguiente secuencia:
1. Identificacion de los diferentes agentes de riesgo.

2. Medicién, en el caso que sea necesario, de la exposicion al agente
(concentracion/intensidad y tiempo de exposicion) y aportacién de datos

complementarios que precisen.

3. Valoracidn del riesgo de exposicién comparando las dosis de exposicion con

los valores de referencia segun los criterios establecidos.
4. Correccidn de la situacion, si ha lugar

5. Controles periddicos de la eficacia de las medidas preventivas adoptadas y de

la exposicion y vigilancia periddica de la salud. (pag. 37)
Seguridad

(Diaz, P, 2015). La seguridad del trabajo son las técnicas de prevencion de los
accidentes de trabajo que actua analizando y controlando los riesgos originados por

los factores mecanismos ambientales. (pag. 12)

(Mufioz, E & Grau, M, 2013). La seguridad en el trabajo consiste en un conjunto de
técnicas y procedimientos que tienen por objeto evitar y, en su caso, eliminar o

minimizar los riesgos que pueden conducir a la materializacion de accidentes con
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ocasion del trabajo, (lesiones, incluidos los efectos agudos producidos por agentes o

productos potencialmente peligrosos). (pag.36)

Una orientacion hacia la accion preventiva en la empresa, como elemento esencial
para garantizar el empresario el nivel de proteccion eficaz en cuanto a la seguridad y
la salud de los trabajadores a su servicio. Se persigue una cultura de la prevencion a
todos los niveles de la poblacién, especialmente de empresarios, profesionales y
trabajadores. La eficacia de la actividad preventiva viene dada por la observacion de
los principios de prevencion y por acciones concretas de informacion, formacion,

consulta y participacion de los trabajadores, principalmente.
Salud Laboral

(Luelmo, M, 2012). La salud es el estado en el que el ser organico ejerce
normalmente todas sus funciones y la OMS la define como el estado de completo
bienestar fisico, mental y social de un individuo y no solamente la ausencia de

enfermedad o invalidez. (pag. 125)

(Sanchez, Y, 2013). La salud laboral tiene la finalidad de fomentar y mantener el méas
alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores de todas las
profesiones, prevenir todo dafio a la salud de estos por las condiciones de trabajo,
protegerles en su empleo contra los riesgos para la salud y colocar y mantener al
trabajador en un empleo que convenga a sus aptitudes psicoldgicas y fisiolégicas. En

suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su trabajo. (pag.5)
Estructura de los Modelos de Vida Colectiva

Se analizara los siguientes factores que determina la estructura de los modelos de

vida colectiva:
Valores

(Santana, P & Portillo, A, 2014). Los valores son las cualidades que se van
adquiriendo o que son atribuidas a lo largo de nuestra formacion como individuo y

como parte de un grupo social. Son importantes por lo que significan y por lo que
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representan, son actitudes y sentimientos que van de acuerdo con nuestras creencias

y pensamientos siendo la fuente de satisfaccion y plenitud (pag.85)

Los valores son esenciales en la vida de un ser humano y estos van siendo heredados
o0 ensefiados en su entorno familiar, social — cultural, de tal forma que sirven como
pautas de comportamiento sin olvidar que estos pueden ser positivos pero un mal
enfoque los puede convertir en negativos, ya depende de su concepcion para que le

permita al ser humano crecer en el area que se desenvuelva.

Segun (Gilli, J, 2012). “Los valores son una cualidad estructural que surge de la
reaccion de un sujeto frente a propiedades que se encuentran en un objeto, y esa
relacion no se da en el vacio, sino en una situacion fisica y humana determinada.
(pag.56), ademas estos valores se relacionan directamente con los anhelos del ser
humano para progresar ya sea personal, familiar, profesional o socialmente, por tanto

busca un equilibrio que le permita lograrlo.
En comparacion (Cariaga, L, 2014) emite otro criterio:

Los valores humanos son producto de la capacidad intelectual del ser humano,
como resultado distintivo de su propia experiencia y de la de sus ancestros,
respecto al bien y al mal, mientras mas desarrollados son los valores dentro de
una persona, mayor es su honorabilidad, idoneidad y dignidad, y mayor es su
posibilidad de desarrollo emocional, intelectual y social. Los valores humanos
construyen los “principios” de una persona, y la implementacion de esos

principios en su vida son su “ética”. (pag. 9)

Para concluir, el desarrollo de los valores de los trabajadores dentro de la empresa
son esenciales para que exista un buen ambiente laboral, claro esta que ellos habran
cultivado los personales a lo largo de su vida, los cuales seran reflejados en su

comportamiento y se confrontaran con los establecidos por la organizacion.

Poder

(Martinez, S, 2014). El poder tiene multiples dimensiones, porque esta presente en
todos los niveles de la sociedad, en la vida publica y privada, el poder se ejerce y es

inherente a toda accion social. (pag. 22)
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Por lo tanto, el poder debe ser ejercido de forma equitativa dentro de la organizacion
de para ejecutar las acciones correctamente beneficiando al crecimiento de la

estructura organizativa y la productividad de la empresa.
Condiciones de empleos
Segun (Ruiz, C, Garcia, A, Delclos, J, & Benavides, F, 2012) manifiesta que:

El factor humano como factor clave de la empresa de la mejora de las
condiciones de trabajo y la prevencion de riesgos es un indicador basico de la
importancia concedida a los recursos humanos o de conseguir un balance social
de la empresa aceptable, los problemas demogréficos en las sociedades
avanzadas y muestran la conexion entre condiciones de vida — trabajo, dentro y

fuera de las empresas. (pag.19)

Las condiciones en la que los empleados ejercen sus actividades deben ser
controladas para brindar seguridad e higiene laboral que no afecten a las condiciones

de vida dentro del area de trabajo para que no sufran dafios en su salud.
Competencias Personales
(Fajardo, P, 2014). Sefala que:

La organizacion del futuro se creard en torno a las personas. Se dara mucho
menos importancia a los puestos de trabajo como elementos esenciales de las
organizaciones, esto quiere decir que se empezara a poner un mayor interés en
las competencias de las personas, si se utiliza a las personas como elementos
para crear las organizaciones, éstas las formaremos en torno a lo que esas

personas aportan entre otras palabras sus competencias. (pag. 18)

Las competencias personales se miden por el rendimiento laboral que los empleados
ejerzan en sus puestos de trabajo, en efecto se delimitan los conocimientos, actitudes,
aptitudes y caracteristicas personales que comparten para desarrollar la produccién

propia de la organizacion.
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Estrés
Para (Bosqued, M, 2015) menciona:

El estrés es un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y
del comportamiento ante ciertos aspectos nocivos del contenido, la
organizacion o el entorno de trabajo, es un estado que se caracteriza por altos
niveles de excitacion y angustia, con la frecuente sensacion de no poder hacer

frente a la situacion. (pag.48)

El estrés es un factor que se presenta en el empleado por varios componentes que se
presentan dentro del puesto de trabajo, ya sea por conflictos personales, familiares o
con sus compafieros que se vuelven barreras para la consecucion de los objetivos

organizacionales.
Fundamentacion Teorica de la Variable Dependiente
Desarrollo Organizacional

Se considera como cultura a todas las costumbres, tradiciones, valores, creencias y
experiencias que demuestre una persona individualmente pero cuando se trata de una
organizacion se transforma como lo menciona (Gan, F & Triginé, J, 2012) en su

definicion:

La cultura es la forma de ser y actuar de una organizacién, es como su
personalidad, no se dan, por lo tanto, dos culturas organizacionales idénticas. A
pesar de ello, se han realizado sistematizaciones para poder abordar tal cuestion;
asi, hablamos de culturas orientadas al cliente, a los resultados, burocratizadas.
(pég. 309)

Ademas se debe clarificar que la cultura organizacional es cambiante segun la
sociedad y en el entorno al que incursione por tanto no se considera rigida, aunque
muchas de las veces estos cambios formen al inicio conflictos, ya que se puede

afectar a una de las partes de la empresa.

Para (Alcover, C, Moriano, J, Segovia, A, & Topa, G, Psicologia del Trabajo, 2012).

“Las culturas organizacionales fomentan y premian los comportamientos de sus
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empleados que desbordan los horarios oficiales establecidos, sin atender a sus efectos
sobre el ambito personal y familiar”. (pag. 26), en diversas ocasiones el empleado no
logra encontrar un equilibrio entre el cumplimiento de sus horarios de trabajo y
cumpliendo a cabalidad la cultura organizacional, y no analiza que puede estar

sacrificando su tiempos con su familia y fragmentando sus vinculos familiares.
Para finalizar (Alles, M, 2012) menciona que:

Los valores dan sustento y forma a la vision, siendo esta ultima la version a lo
largo plazo de la misién. Las metas son un medio para luego determinar los
objetivos que permitan el cumplimiento de la misién. Todos estos elementos en su
conjunto, con su correspondiente jerarquia (de mayor a menor especificidad),

contribuyen a crear la cultura organizacional. (pag. 39)

Para la organizacion el cumplimento de sus metas y objetivos van a la par con los

valores y politicas que establezca dentro de su organizacion.
Clima Laboral
En su libro Clima laboral (Gan, F & Triginé, J, 2012) lo define como:

Un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por multiples
cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones
ergonoémicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las actitudes de las
personas que integran el equipo, los estilos de direccién de lideres y jefes, los
salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona

con la laboral que realiza. (pag. 275).

Por tanto, el clima laboral es el medio en el cual se desenvuelve el trabajo,
cumpliendo con las condiciones necesarias para no afectar la salud de quienes
conforman el talento humano de los colaboradores, es decir, cumplir con los
reglamentos impuestos dentro de la organizacion buscando siempre la satisfaccion y

por ende la productividad empresarial.

A criterio de los autores (Leal, S & Urrea, J, 2013). “Son muchos los factores que

constituyen el clima de una organizacion por lo que, para entenderlos y gestionarlos,
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resulta de mucha utilidad agruparlos en cuatro ejes: el espacio fisico, los aspectos
emocionales, el marco ético y moral y el respeto espiritual”. (pag. 145)

Se considera que un aporte elemental para la investigaciones en considerar los cuatro
ejes planteados por los autores Leal, S & Urrea, que consideran al espacio fisico, es
decir a la seguridad que presta para los trabajadores; los aspectos emocionales que
vienen netamente ligados a su convivencia personal y familiar, el marco ético y
moral que ya se convierte en la carta de presentacion de los trabajadores al momento
de establecer una comunicacion segura y eficaz y el respeto espiritual o la
interrelaciones que mantengan los empleados entre si. Segun (Jiménez, A, 2012).
“Un clima laboral, ya sea bueno o malo, afecta de forma directa a la productividad de
la empresa. Por ello, en la actualidad, las empresas estan desarrollando multitud de
medidas para motivar al trabajador y fomentar un clima laboral positivo”. (pag. 375).
El autor no est4 alejado a los criterios de otros autores cuando mantienen que un
clima laboral considerado adecuado para su talento humano se vera reflejado en el
rendimiento laboral, pero un clima tenso puede llegar a decaer la fuerza de

produccién y por ende a la rentabilidad de la organizacion.
Competencias Laborales

El desempefio laboral se sigue una linea en la cual se evalGan las actividades que
realiza las actividades encomendadas por sus superiores se cita el criterio de

(Martinez, M, 2012) para complementar lo mencionado:

El desempefio laboral es un procedimiento continuo y sistematico de analisis que
permite emitir juicios acerca del personal de una empresa, en relacion con su
trabajo, en un periodo de tiempo determinado — pasado y futuro —, cuyo objetivo

es la integracion de los objetivos organizacionales con los individuales. (pag. 286)
En consecuencia, (Medina, A, y otros, 2014). Afirma que:

En el ambito profesional, los roles especificos del desempefio laboral, abarca
numerosos aspectos del saber — saber ser, saber hacer, saber estar — para
trascender la accion profesional e insertarse en los aspectos estructural —

funcionales de la empresa en la que se desarrolla la actividad, e incluso imprimir
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estilos de comportamiento que alcanzan a lo personal fuera de los espacios

laborales. (pag. 259)

Después, de definir lo que busca el desempefio laboral se sefialan los factores que
atraviesa el talento humano, en su contexto operacional que le permitird demostrar

sus habilidades, talentos, actitud y aptitud para desarrollarse en campo de aplicacion.

(Lacalle, G, Caldas, M, & Reyes, C, 2012). Desde un enfoque amplio los factores

claves en un puesto de trabajo son:

a) Los empleados trabajan mejor cuando saben que lo que se espera de ellos y
cémo contribuye su esfuerzo al rendimiento global de la organizacion.

b) Los empleados tienen algo que decir de los resultados que la empresa espera
de ellos.

¢) Cuando trabajan, los empleados necesitan saber como lo estan haciendo.

d) Los empleados quieren recompensas (dinero, reconocimiento, sensacion de
logro, etc.) acordes o alineados con sus niveles de rendimiento.

e) Permite vincular claramente los objetivos individuales con los
organizacionales; esto es, es una excelente oportunidad de alinear los

intereses de los empleados con los de la empresa. (pag. 168).

Rendimiento Laboral
Definicion

En una definicion més basica (Muchinsky, P, 2014), explica que: “El rendimiento
laboral es lo que el hombre realiza en una determinada actividad o trabajo y cuan

efectivo llega a ser un trabajador a la hora de realizar sus actividades. (pag. 40).

(Pedraza, E, Amaya, G, & Conde, M, 2012). El rendimiento laboral “es la fijacion de
metas, el cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a las
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son
faciles”. (pag. 25). Sin dejar de lado que el rendimiento debe ser evaluado para que el

trabajador pueda corregir y de esta forma mejorar.

Puesto que el rendimiento laboral es un eslabén para que conocer como los

trabajadores demuestran sus actitudes y aptitudes, de tal forma que se ponen a prueba
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sus conocimientos, habilidades, experiencias, motivaciones, comportamiento y
valores que comparte con su vinculo familiar para alcanzar un desempefio idoneo,

que sea considerado eficiente y eficaz por sus superiores.
(Toala, S, y otros, 2017), Expresa que:

El rendimiento laboral surge de la relacioén de capacidades y un ambiente laboral
adecuado, esta relacion permite fortalecer el beneficio y la percepcion de cada
trabajador. El beneficio es el resultado que espera cualquier empleado por lo tanto
en la empresa las variables individuales y las del entorno afectan directamente el
rendimiento, estos estan directamente vinculados con las tareas de los puestos de

trabajo. (pag. 51)

No obstante el rendimiento también valora los esfuerzos del talento humano, no solo
para lo que se le contrato, porque esto trunca el crecimiento laboral de un empleado,
sino que también realza la eficiencia, productividad con las cuales desarrolla sus
funciones que son asignadas dentro de un periodo establecido ,pero si, su
comportamiento es positivo y motivado por los beneficios que le reconoce su jefe
como son las normas de seguridad y la salud en su puesto de trabajo, los resultados

alcanzados cumpliran con las metas planteadas por la organizacion.
Importancia

(Koontz, H, 2015). “Hace referencia al resultado deseado efectivamente obtenido por
cada unidad que realiza la actividad, donde el término unidad puede referirse a un
individuo, un equipo, un departamento 0 una seccion de una organizacion” (pag. 95).
El rendimiento laboral debe ser medido individualmente, asi como colectivamente,
puesto que una empresa que sigue procesos para la fabricacion de un producto o de
varios, puede verse afectada si uno de sus operarios tiene algun inconveniente ya sea

dentro de su medio laboral o personal — familiar.

Ademas, (Motowidlo, B, 2012) sefiala “que la gran mayoria de las actividades que
los profesionales de los Recursos Humanos llevan a cabo en sus respectivas

organizaciones estan dirigidas a la consecucion de un impacto positivo sobre el
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rendimiento de sus trabajadores”. (pag.189), para lograr un alcance de objetivos sin

poner en riesgo la salud y estado fisico del talento humano.

En ocasiones el rendimiento del trabajador se lo relaciona directamente con la
productividad, por tanto las empresas tienden a buscar talento humano con
experiencia en el campo de aplicacion pero deja de un lado uno de los aspectos mas
importantes de la vida del hombre que son el comportamiento y calidad humana que
esta estrechamente ligada con los vinculos familiares, por tanto la interrogante que se
hacen la mayoria de lideres organizativos al contratar a una persona y revisando los
requisitos que se requieren para el cargo ya que tiene la experiencia, pero en la
entrevista deja una pésima impresion de como relacionarse por tanto ;Se debe
contratar?, ¢;Mejorara en el camino?, en fin puede tomar dos decisiones motivarlo

dentro de la empresa o no contratarlo.
Factores que afectan al Rendimiento Laboral
Internos

Entre estos tenemos tres que son esenciales desarrollar para la investigacion como lo

son Liderazgo, estructura organizativa y cultura de la empresa.
Estructura Organizativa
Para (Gilli, 2017) define a:

La Estructura es la forma de organizacion que adoptan los componentes de un
conjunto o bien de un sistema bajo condiciones particulares de tiempo y lugar. Se
dice que existe una estructura cuando una serie de elementos se integran en una
totalidad que presente propiedades especificas como conjunto, y cuando ademas las
propiedades de los elementos dependen de los atributos especificos de la totalidad.

(pag. 3).

La estructura organizativa segun el autor anterior solo la identifica como una
combinacion fisica de diferentes elementos que se convierten en los materiales que

usan los trabajadores para la fabricacion de un producto o de varios de ellos, pero a la
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par no solo debe verse de tal forma porque si no existiera la presencia del recurso

humano no estaria la estructura organizativa completa.
Para afirmar esta teoria el autor (Cuesta, A, 2012) delimita que:

Es una estructura tedrica para la reflexion de las grandes opciones de la empresa, que
se sustenta para la reflexion de las grandes opciones de la empresa, que se sustenta
en una nueva cultura y una nueva actitud de los directivos, que escapa de la
improvisacion en busca de lo analitico y que integra el paso de lo estratégico a lo

operativo de forma sistematica y coherente. (pag.95)

En consecuencia, una estructura organizativa no se la debe definir nada méas como un
elemento fisico y material, sino como una composicion donde el componente mas

importante es el talento humano y que va incidir directamente en la productividad.
Segun (Dalton, M, Hoyle, D, & Watts, M, 2012) sefiala que:

La estructura incide en la productividad, en la calidad, en el espiritu de grupo, en la
satisfaccion del cliente y, finalmente, en su totalidad. Por tales razones, muchas
compafiias estudian la suya de modo permanente e introducen cambios para
estimular la eficiencia, cada dia aumenta el nidmero de las que aprueban ideas
radicales concernientes a la estructura, de las que diluyen y descentralizan el control
a fin de incentivar la innovacion y permitir una reaccion mas rapida ante las

necesidades cambiantes del mercado. (pag. 152)
Liderazgo

El liderazgo es denominado como un conjunto de actitudes y aptitudes que debe
poseer un lider para influir en la manera de pensar y actuar de sus comparieros de
trabajo para asi motivarlos a cumplir con sus actividades de manera eficiente y

eficaz.

(Gonzalez, M, 2016). Manifiesta que “Se puede definir el liderazgo como el proceso
de influir sobre las personas para que éstas intenten con buena disposicion y

entusiasmo, lograr o contribuir a las metas del grupo”. (pag. 19.)
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Dentro de una empresa es importante contar con lideres en cada departamento,
quienes se encarguen de motivar a sus subalternos a cumplir con sus funciones sin
imponer al contrario siendo persuasivo ya que de esta manera los empleados

realizaran sus labores con entusiasmo y dejando de lado rifias anteriores.
Para (Arteaga, G, 2014). Liderazgo es la:

Habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccién determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de
desarrollo de la accién de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el
seguimiento de dichos objetivos y la capacidad de dar feedback, integrando las

opiniones de los otros. (pag. 6)

La motivacion que se debe ejercer en el talento humano debe permitir que las tareas
que lleven a cabo sean realizadas eficientemente de tal forma que se cumplan con las
metas a corto y largo plazo, mediante la utilizacién de herramientas que no son
tangibles al contrario el lider debe usar su carisma y seguridad para tener una

comunicacion efectiva con los empleados.

Para constatar con el criterio anterior se cita a (Belzunce, J, Danvilla, I, & Martinez,
F, 2013) que expresa: “El liderazgo consiste menos en empujar que en atraer, mas en
inspirar que en ordenar, mas en conseguir a través de otros que en dirigirles hacia la
meta fijada por el lider”. (pag. 30), asi como lo apoya (Acosta, J, 2013). Que
menciona que “El liderazgo puede alentar la flexibilidad, y conseguir que cada uno
de lo mejor de si mismo, para alcanzar el objetivo previsto, su impacto emocional

viene determinado por la forma en que lo haga™. (pag. 67)

En conclusion que la empresa cuente con ejecutivos lideres que mantengan una
buena relacién con sus subalternos la empresa tendra la confianza para inmiscuirse
en temas personales para los empleados como la familia y en los cuales se pueda
buscan una solucion sin que estos sobrepasen los limites de su privacidad, este
funcionario o empleado habra llegado a un punto importante en la vida de los

trabajadores, convirtiendo a la empresa en su segunda familia.
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Cultura de la empresa

(Cuesta, A, 2012). Manifiesta que “Conjunto de normas, valores, creencias y pautas
compartidas que caracterizan los modos de hacer y comportarse de los miembros de
la organizacion, y que determinan la forma en que se resuelven los problemas y se

toman las decisiones en la organizacion” (pag. 96)

En las empresas, los lideres o ejecutivos deben compartir una cultura empresarial que
se convierta en la carta de presentacion de la misma con su entorno, ya que una
organizacion puede sin tener politicas, metas u objetivos que cumplir facilmente
puede desaparecer aunque tenga los mejores productos, por tanto la cultura de los

trabajadores sera vital para la convivencia.

(Gan, F & Triginé, J, 2012). Menciona que: “La cultura de empresa es un conjunto
de normas, valores y formas de pensar que caracterizan la actividad de la empresa en
el dia a dia, asi como su enfoque y forma de abordar incidencias e imprevistos, la

solucion de problemas y conflictos”. (pag. 313)

En efecto, se debe plantear normas, valores, politicas en fin todos los componentes
para cumplir con las actividades de la empresa de forma sistematica y ordenada que

sea una plataforma para cumplir con los objetivos de la misma.
Para el autor (Puchol, L, 2012) define a:

La cultura empresarial es el conjunto de normas, valores compartidos y formas de
pensar que marcan el comportamiento de las personas que prestan sus servicios en
una empresa, y que caracterizan o dar una imagen externa de dicha empresa antes

sus clientes, proveedores y el entorno en general. (pag. 24)
Externos
Los factores externos que afectan al Rendimiento Laborar a continuacion:
Familiares y personales

Segun (Arriaga, | & Aranda, V, 2014) reflexiona que:
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Se han estudiado las consecuencias negativas de estos conflictos trabajo — familia,
ente ellos, es posible mencionar los mayores riesgos de deterioro de la salud, un
mal desempefio en la funcion parental, tension psicologica, ansiedad, irritacion
frecuente, depresion, estrés laboral y diversos problemas psicosomaticos. La
dificultad derivada de la ejecucion de multiples roles no sélo afecta en lo personal
sino en lo laboral, junto a mayores niveles de ausentismo y rotacion, pueden ser
efectos derivados de las tensiones provocadas por desempefios simultaneos de los

roles laborales y familiares. (pag. 13)

Los conflictos que se pueden presentar entre el trabajo — familia, repercuten
negativamente en la salud de los trabajadores, debido que los problemas familiares
desgastan al ser humano y combinados con el stress laboral se convierten en una
barrera que limita al empleado para cumplir con sus actividades de forma eficiente y

eficaz como lo requiere el puesto de trabajo.
Para (Jimenez, A & Moyano, E, 2014) menciona que:

Se postula que a pesar de los limites fisicos y temporales entre el trabajo y familia,
las emociones y conductas en una esfera se trasfieren a la otra (por ejemplo,
situaciones en la que los empleados que han tenido un mal dia en el trabajo
transfieren su malestar al hogar). En la Teoria de la Compensacion, se postula que
existe una relacion inversa entre trabajo y familia, donde las personas realizan
esfuerzos diferenciales para compensar las debilidades de una esfera en relacién a
otra, por ejemplo, situaciones en la que individuos con vidas familiares
insatisfactorias podrian orientarse a actividades tendientes a obtener satisfaccion

en el trabajo y viceversa. (pag. 2)

No obstante, para (Alvarez, A; Guerra, J;, 2012) “Se entiende el conflicto trabajo —
familia como un conflicto inter-rol en el cual las presiones y exigencias que
provienen de un rol (trabajo o familia) hacen que se dificulte la participacion plena
en el otro rol asumido, ya sea en trabajo o la familia”. (pag. 56), realmente es un
fendmeno que se presenta comunmente en los trabajadores ya que mezclan los

conflictos de familiares en el trabajo y viceversa.
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Ambientales
El trabajador requiere de los elementos e implementos ambientales necesarios para
cumplir con su trabajo, entre estos son que la climatizacion sea el ideal, que tomen el

descanso necesario y que se sienta a gusto en su lugar de trabajo.

Para (Benegas, C, 2012):

Entre los factores ambientales o higiénicos, como el insomnio (el descanso de la
mala calidad, el clima frio o calor excesivo afectan negativamente), el ruido, la
iluminacién, la calidad del aire, la mala comunicacion entre los empleados, la
alimentacidn, etc. Estos aspectos no motivan cuando estan, pero sin embargo, cuando
se produce su ausencia actian como factores desmotivadores siendo importantes

potenciadores de estrés. (pag.85)

Como se manifestd anteriormente los factores ambientales son extensos ya que al
mismo tiempo son incontrolables para algunas areas de la empresa ya que rodean a
todas las circunstancias durante la ejecucién de sus actividades y se deben tomar en
cuenta tres ejes de fundamentales la organizacion la estructura pero principalmente el

recurso humano.

En materia el autor (Carrillo, E, 2015) define a:
Estos factores son aquellos que pueden darse en cualquier ambito de la vida tanto
en la familia, en el trabajo, en las relaciones sociales y son tales como la ansiedad,
la dificultad de afrontar problemas, ademas todo esto puede verse agravado por

los problemas familiares o sociales a los que se enfrente. (pag.37)

Caracteristicas del Rendimiento Laboral

Conocimientos

Al momento de evaluar el rendimiento laboral se debe revisar si los trabajadores
cuentan con la preparacidén o experiencia para realizar las funciones encomendadas

por tanto el autor (Cerezal, J, 2017) define que:

La formacion laboral es el proceso de transmisién y adquisicion del conjunto de

conocimientos, habilidades, procedimientos y estrategias que se necesitan para
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analizar, comprender y dar solucion a los problemas de la practica social y que estan
encaminados al “saber”, al “saber hacer” y al “como hacerlo”, orientado por el

sistema de valores adquirido tanto en las clases como en la experiencia cotidiana.

(pag.2)

Se establece una relacién logica entre los conocimientos y la experiencia en ciertos
puestos es mucho mas esencial el segundo elemento porque para el manejo de una
maquina y no causar un accidente de trabajo prefiere el empresario contratar una
persona que sepa el manejo de dicha méaquina que a uno que tenga maltiples estudios
tedricos pero carezca de practica, claro esta que en todos los casos no es aplicable.

(Gonzalez, M, 2016). Establece que: “Son dos técnicas relacionadas, pues ampliar
conocimientos y técnicas por parte del empleado, se realiza para alcanzar un mejor
desempefio en el puesto de trabajo actual y les permite ademas desarrollarse y

promocionarse dentro de la empresa”. (pag. 116)

Comunicacion

(Luna, A, 2016). La comunicacion es un proceso en el que le emisor codifica un
mensaje y concluye cuando el receptor lo decodifica, para definirlo claramente en el
proceso de comunicacion participa el emisor que transmite un mensaje por medio de
un canal seleccionado, que al final recibe el receptor y que el proceso se
retroalimenta en caso de existir barrera. (pag. 65)

En el siguiente diagrama se puede establecer una linea comunicacional adecuada:

Retroalimentacian

) i Transmision | . - : . .
ldea  -w= Codificacian - ) =k Recepcian |G Decodificacion e Comprensicn
del mensaje |

Emisor Receptor

I J Ruido I

Grafico N.- 5. Proceso de comunicacion/retroalimentacion
Fuente: Luna, A, (2016)
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Segun (Puchol, L, 2012) “Define como aquellos dispositivos de gestion encaminados
a promover la comunicacion de una empresa con su propio personal, tratando de
organizar sus relaciones de trabajo o de promover su cohesion interna y su
rendimiento” (pag. 24), por cuanto dicha informacion es esencial para la empresa.

No se puede olvidar que la informacién y la comunicacion dentro de una empresa
son de vital importancia debido a que de esta forma se puede emitir y receptar
mensajes codificados en los cuales se proteja los datos confidenciales de la

organizacion.

Adaptabilidad
Ademas de una remuneracion justa en la salud labor como otro componente el
trabajador busca una estabilidad, se toma el criterio del autor (Tumero, P, 2013) que

define a la estabilidad laboral como:

El derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo mientras no incurra en
alguna de las causales de despido establecidas por la ley; y es la obligacion del
empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras no incurra en alguna

de dichas causales de despido. (pag.8)

En efecto, mientras el trabajador cumpla a cabalidad sus actividades tiene derecho a
mantenerse en su puesto de trabajo, para poder acceder a los beneficios debera firmar
un contrato que lo proteja de cualquier eventualidad, ya que de la misma forma que
tiene deberes y obligaciones, tendréd sus beneficios de retribucion y una estabilidad

laboral por el tiempo de vigencia del mismo.

Para (Montserrat, J, 2014):
La estabilidad de los trabajadores en sus empleos es un principio dotado de doble
proyeccion: de una parte, posee una proyeccién eminentemente social, que se
refiere al interés del trabajador a permanecer vinculado a la empresa, y de otro
lado, una proyeccion eminentemente econémico — productivo, que se refiere al
interés del empresario en adaptar el volumen y la duracion del trabajo a las

necesidades productivas, organizativas o de otra indole, de la empresa. (pag. 61).
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La estabilidad laboral también otorga un caracter relativo con el trabajo y la
disolucion de este vinculo debe tener un consenso entre la voluntad del trabajador y
de la empresa que contrate los servicios, aunque también dentro de un contrato
laboral se sefialaran clausulas que en caso de ser incumplidas por algunas de las

partes se disolveran los compromisos contraidos.

En conclusion, la estabilidad laboral marca un inicio a una satisfaccion para el
trabajador que lo motiva para cumplir sus actividades de forma eficaz y eficiente, asi

como un estado de pertenencia.
Evaluacion del Rendimiento Laboral
Para (Checa, E & Portillo, J, 2015) explica:

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico y periddico que sirve para
estimar cuantitativa y cualitativamente 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. (pag.130)

En consecuencia, la evaluacion del rendimiento laboral debe realizarse en forma
periddica para medir la satisfaccion del empleado en su puesto de trabajo asi como la
productividad, que le ayudara a los empresarios a tomar las medidas correctivas

necesarias.

No obstante para el autor (Gonzalez, M, 2016), la evaluacion del rendimiento

laboral:

Debe ofrecer informacion al subordinado con respecto al trabajo que ha realizado,
comparando los objetivos elaborados con los efectivamente alcanzados, e indicar
las areas en las que deben ser mejorados. Hay que intentar que no sélo se evalten
los resultados cuantitativos sino también los cualitativos, por los que hay que
incluir la moral de la plantilla, la satisfaccion de los clientes, la colaboracion entre

equipos vy los resultados en proyectos. (pag.114)

Ademas (Martinez, M, 2012) reflexiona que:
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La evaluacion del desempefio tiene gran efecto sobre el rendimiento laboral, pues
no solo es la base para las decisiones de personal — remuneracion, promocion, etc.
—, sino que también afecta a la motivacion de los empleados, que es pieza clave

en su rendimiento y satisfaccion. (pag.285)

En conclusion, las empresas tienen que analizar la posibilidad de disefiar métodos
para evaluar el rendimiento laboral de forma cuantitativa y cualitativamente para de
esta forma conocer los puntos fuertes y débiles de cada individuo, y de esta forma
reforzar los puntos fuertes y corregir las debilidades que pueden ser internas o
externas sin juzgar a los empleados que muestren un bajo rendimiento pero sin
juzgarlos al contrario buscando los mecanismos necesarios para cumplir con los

objetivos de la organizacion.
Estabilidad Emocional

Para (Luna, A, 2015). “Una vez que las personas satisfacen sus necesidades de
pertencia, tienden a desear la estimacion propia como lo demas. Este tipo de
necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio, categoria y necesidad en

uno mismo” (pag.112)

Realmente todos los seres humanos por satisfaccion propia tienden a una necesidad
de alcanzar la estima de sus jefes y superiores, asi como de sus comparfiero y
subalternos si es el caso, para sentirse motivado y conforme con las actividades que

realiza en su puesto de trabajo.
Desde la dptica de (Barquero, A, 2013):

Enorgullecerse de lo que se es y de lo que se hace, sentirse fuerte e independiente
y con capacidad para alcanzar las metas previstas. Dentro de este grupo, ademas,
se incluyen las necesidades de respeto y admiracién de parte de los otros, el

prestigio y un adecuado status social. (pag. 133)

(Dalton, M, Hoyle, D, & Watts, M, 2012). También conocidas como necesidades del
yo (ego); incluyen la necesidad de respeto por parte de uno mismo y de los demas:
Al satisfacerlas experimentamos la sensacion de competencia, de control y utilidad.

En el mundo laboral las cubrimos generalmente con tareas significativas, con mayor
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responsabilidad, con el reconocimiento que los comparieros y supervisores dan a un

trabajo bien hecho, con los incrementos salariales o premios al mérito. (pag. 61)
Relaciones Sociales
Segun (Gonzalez, M, 2016) en su investigacion manifiesta que:

En lo que respecta a la politica de relaciones sociales que aplica la organizacion, la
satisfaccion laboral existira cuando el sujeto perciba que la politica se ha llevado a
cabo con claridad y con absoluta equidad. Todo ello va a contribuir a que el
trabajador realice su labor de la mejor forma posible, y que por lo tanto se produzca

un alta productividad por su parte. (pag. 119)

Cuando se habla de la promocién y desarrollo no se esté sefialando a los clientes sino
a los trabajadores ya que ellos se sentirdn mas motivados si luego de la evaluacién
del Rendimiento Laboral se les realiza una promocion al final del termino del afio

fiscal o en el periodo que crean necesario.
Calidad del Trabajo
Ademas (Puchol, L, 2012) explica que:

La calidad del trabajo es mucho mas que la organizacion de un sistema
burocratico para hacer llegar la paga a los obreros y empleados, en los momentos
presentes, las empresas conscientes de que los recursos humanos son el activo
mas importante de toda organizacion, tienen que esforzarse constantemente por
conseguir implantar y mantener un sistema retributivo que cumpla el triple

imperativo de ser internamente equitativo, externamente competitivo y motivador.
(pag. 19)

Un sistema de compensacion no solo se trata del salario que recibe el trabajador va
mucho mas alla debido a que son los incentivos formales que ofrecen los empresarios

a su talento humano para que ellos se sientan parte de la organizacion.

Se toma los criterios de dos autores que estan citados a continuacion:

49



Para (Cuesta, A, 2012) “La compensacion laboral es un sistema de estimulacion
material y moral, sistemas de pago a tiempo y por rendimiento, sistemas de
reconocimiento social, sistemas de motivacion, evaluacion de puestos, etc.”. (pag.
108)

En efecto, (Cruelles, J, 2012). “El principal objetivo de un sistema de incentivos es el
de invitar a los operarios a ser mas productivos, ya que si reducen el tiempo estandar

de fabricacion, recibiran a cambio una mejora en la remuneracion”. (pag. 55)

Bajo estas definiciones se puede denotar claramente que los sistemas de
compensaciones sirven como estimulaciones materiales y morales que no afecten al

salario ni a su jornada de trabajo.
Sefialamiento de Variables
Variable Independiente: Cultura de la Contienda

Variable Dependiente: Rendimiento Laboral
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

Modalidad Basica de Investigacion

La presente investigacion se realizo bajo la modalidad bibliografica y de campo, ya
que se fundamentara cientificamente, ademéas se confrontar4 con la observacion y
aplicacion de encuestas y la evolucion de la problemética, para de esta manera

obtener informacidn que servira de base para plantear alternativas de solucion.

Investigacion Bibliogréafica
Segun el autor (Fidias, G, 2012), define:

La investigacion documental es un proceso basado en la blsqueda, recuperacion,
analisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es decir, los obtenidos y
registrados por otros investigadores en fuentes documentales: impresas,
audiovisuales o electrénicas, como en toda investigacion, el propoésito de este disefio

es el aporte de nuevos conocimientos. (pag. 27)

Tal como lo menciona el autor en la investigacion bibliografica el investigador se
basa en diferentes autores de fuentes primarias, es decir libros, articulos de revistas, y

sitios web, que permitiran argumentar las dimensiones e indicadores de las variables.

Investigacion de Campo

Mediante la aplicacion de la observacion se conoce la realidad del problema, que
permite obtener una vision clara de las expectativas y necesidades que generaron
dicha problematica, para argumentar lo antes mencionado se toma el criterio de
(Fidias, G, 2012):

La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion de todos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos,
sin manipular o controlar variables alguna, es decir, el investigador obtiene la

informacidn pero no altera las condiciones existentes. (pag. 28)
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Nivel o Tipo de Investigacion

Los niveles o tipos de investigacion que se utiliza para la investigacion son:

Exploratoria y Descriptiva que se desarrollaran a continuacion.
Investigacion Exploratoria

De acuerdo a (Fidias, G, 2012) sefala que: “La investigacion exploratoria es aquella
que se efectla sobre un tema u objeto desconocido o poco estudiado, por lo que sus
resultados constituyen una vision aproximada de dicho objeto, es decir, un nivel
superficial de conocimientos”. (pag. 23). De tal forma que se conoce la realidad del
objeto de estudio, permitiendo un acercamiento y que se determine las causas que

ocasionan la problematica.
Investigacion Descriptiva

Para (Fidias, G, 2012), la investigacion descriptiva: “consiste en la caracterizacion de
un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel

intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere”. (pag. 24).

Se detallara la situacién actual y la causas que originan la problematica dentro de la
empresa Rubbershoes Cia. Ltda. de la Parroquia Izamba del Canton Ambato, para de

esta forma plantear la alternativa de situacion.
Técnicas de Investigacion

Para la recoleccion de los datos se aplicard encuestas que contara con una serie de
preguntas estructuradas al talento humano de la empresa, para obtener datos

fehacientes acerca los vinculos familiares establecidos.
Poblacion y Muestra
Poblacion

(Wigodski, J, 2013), menciona que: “Poblacion es el conjunto total de individuos,
objetos 0 medidas que poseen algunas caracteristicas comunes observables en un

lugar y en un momento determinado”

52



Se toma como poblacion o universo al Talento humano de la empresa Rubbershoes
Cia. Ltda. de la Parroquia Izamba del Cantdn Ambato que estd compuesto por un

total de 45 personas.
Muestra

Segin (Wigodski, J, 2013) define a “La muestra es un subconjunto fielmente
representativo de la poblacion”, para la presente investigacion se tomara toda la

poblacién, de tal forma que no es necesario la ejecucion de un tipo de muestreo.

Tabla N.- 1. Muestra

UNIDAD DE OBSERVACION
PORCENTAJE
TALENTO HUMANO FRECUENCIA
Personal Administrativo 10 22,22
Trabajadores 35 77,78
TOTAL 45 100%

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
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Operacionalizacion de variables

Tabla N.- 2. Operacionalizacién de variable independiente: Cultura de la Contienda

CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICASE
INSTRUMENTOS
¢Cree Ud. que sus conflictos personales afectan en su
La cultura de contienda impide rendimiento laboral? Técnica:
: i Personalidad ;Existe espacios de dialogo para resolver conflictos en | Encuesta
resolver conflictos originados por 10s | \r.ooc 4or car Motivacion ¢ Esp C gop
. . su ambiente familiar?
llamados mitos del ser humano | humano Mutualismo Instrumento:

confrontdndolos con las estructura
sociales que se crean a través del
comportamiento  egoista o por el
contrario de cooperacion, que son
caracteristicas diferenciadas de las
competencias personales que

desarrolla el hombre segin los
modelos de vida colectiva existentes.

(Kalberg, M, 2014)

Estructuras Sociales

Modelos de Vida
Colectiva

Salud Laboral
Seguridad
Higiene

Condiciones de
Empleo
Valores

Poder

¢Mantiene una comunicacion asertiva entre comparieros
de trabajo?

¢Cree Ud. que sus actitudes y creencias son respetadas
en su lugar de trabajo?

¢La empresa motiva a los trabajadores que tienen un
buen rendimiento laboral?

¢Cuéndo realiza sus funciones toma a consideracién los
criterios de sus comparieros de trabajo?

¢EXiste en la empresa un departamento de Salud?
¢Piensa Ud. que la empresa les brinda todas la medidas
de seguridad e higiene para realizar sus actividades
laborales?

¢La retribucién o salario que recibe en la empresa cubre
sus necesidades personales, familiares y sociales?

(Pone en préacticas sus valores personales para el
cumplimiento de sus objetivos y metas?

¢En la gestién administrativa de su empresa se ejerce un
empoderamiento de la identidad institucional?

Cuestionario

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)

Fuente: Investigacion bibliografica




Tabla N.- 3. Operacionalizacion de variable dependiente: Rendimiento Laboral

CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
imi . - - Técnica:
El rendimiento laboral surge de la Factores que afectan al | Internos ¢Posee Ud. conocimientos sdlidos para cumplir con Encuesta
o ; o ?
relacion entre las competencias | . qicionto Jaboral Externos las tareas encomen_dadas. _
personales y un ambiente laboral ¢En todas las funciones reglamentarias de su cargo | |nstrumento:

adecuado, esta relacién permite

adaptabilidad,

comunicacion

fortalecer su
conocimientos y
permitiendo una evaluacion del

desempefio  laboral eficaz  del
Talento Humano. (Toala, S, y otros,

2017)

Caracteristicas del

Rendimiento Laboral

Evaluacién del

Rendimiento Laboral

Conocimiento
Comunicacién
Adaptabilidad

Estabilidad
Emocional
Relaciones Sociales
Calidad del Trabajo

cumplen a cabalidad?

¢Su actitud se vuelve negativa cuando le llaman la
atencion por errores cometidos?

¢Cree Ud. que sus compafieros de trabajo
mantienen un orden dentro del proceso productivo?
¢Considera Ud. que dentro de la empresa existe una
persona que guie al personal hacia el cumplimiento
de los objetivos empresariales?

¢Establecen canales de comunicacién para
intercambiar  informacién de los procesos
productivos?

¢Con que frecuencia recibe estimulos por su buen
desempefio laboral?

¢Existen buenas relaciones sociales dentro de la
empresa?

¢Cree Ud. que la empresa deberia implementar
constantemente programas contra la violencia como
estrategia para fortalecer la cultura de gestion
constructiva que permita el crecimiento productivo
de la empresa?

Cuestionario

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)

Fuente: Investigacion bibliografica
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Recoleccién de informacién

Tabla N.- 4. Plan para la recoleccion de la informacion

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

1. ;Para qué? Para investigar los objetivos planificados

en el trabajo investigativo

2. ¢De qué personas? Trabajadores

3. ¢Sobre qué aspectos? Cultura de la Contienda, Rendimiento
Laboral

4. ;Quiénes? Investigadora

5. ¢Cuando? Septiembre 2017

6. cDonde? Empresa Rubbershoes Cia. Ltda.

7. ¢Cuantas veces? Una vez

8. ¢Qué técnicas de | Encuestas

recoleccion?

9. ¢(Con qué? Cuestionario

10. ¢ En qué situacién? Normal

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)

Fuente: Investigacion de campo

Procesamiento y analisis

e Revision critica de la informacién recogida; es decir limpieza de informacién

defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente.
e Tabulacion o cuadros segun variables

e Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados
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Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones

fundamentales de acuerdo con los objetivos e interrogantes

Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco teorico, en el aspecto
pertinente.

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

Analisis de los Resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de
Rubbershoes Cia. Ltda.

Con los resultados cuantitativos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la
empresa Rubbershoes Cia. Ltda., se realiza la tabulacidn, analisis e interpretacion del
cuestionario de preguntas aplicadas con la utilizacion del programa estadistico

informatico SPSS.

Con la informacion obtenida permitird dar respuesta a los objetivos planteados en la
investigacion, permitiendo comprobar la relevancia del objeto de estudio, con la

finalidad de establecer las conclusiones y recomendaciones.

El andlisis e interpretacion se realiz6 a las respuestas asignadas de una poblacién de

45 trabajadores pertenecientes a la empresa.
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1. ¢Cree Ud. que sus conflictos personales afectan en su rendimiento laboral?

Tabla N.- 5. Conflictos Personales

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 30 66,7 66,7 66,7
. A veces 10 22,2 22,2 88,9
validos i nca 5 11,1 11,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Conflictos Personales

B siempre
B A veces
COrMunca

Gréfico N.- 5. Conflictos Personales
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Andlisis

Con la finalidad de constatar si existen conflictos personales que afectan en el
rendimiento laboral, se recopilo los siguientes resultados: 30 encuestados que
representan el 66,70% contestaron “Siempre”, 10 trabajadores que representan el
22,22% escogieron “A veces” y finalmente 5 encuestados que simboliza el 11,10%

sefalaron “Nunca”.
Interpretacion

La personalidad del trabajador afecta notablemente al rendimiento laboral que
mantiene con sus comparieros debido a que se confrontan por las diferencias que se

puedan dar por este factor, impulsandolo a reflexionar

y encontrar mejores
soluciones a los problemas, se liberan tensiones, hay desahogo, la gente se siente
escuchada, se mejora la comunicacion y en general se va desarrollando la

inteligencia emocional.
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2. ¢Existe espacios de dialogo para resolver conflictos en su ambiente familiar?
Tabla N.- 6. Espacios de Dialogo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 10 22,22 22,22 22,22
- A veces 27 60,00 60,00 82,20
Validos i inca 8 17,78 17,78 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Espacios de Dialogo

-Siempre
B A veces
Chunca

Grafico N.- 6. Espacios de Dialogo
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis

De la muestra total, 10 trabajadores manifiestan que “Siempre” se establecen
dialogos para resolver conflictos en su ambiente laboral, representado por el 22,22%,
27 encuestados opinan que “A veces” simbolizado por el 60,00%, y la opcion

“Nunca” aparece con el 17,78% escogido por 8 encuestados.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados los trabajadores s en su gran mayoria contestaron que en
su entorno familiar no se establecen espacios de didlogos en donde se sientan
apoyados, siendo un indice negativo, por tanto se denota que la carencia de tiempo
de calidad entre la familia fomentaria un cambio representativo en su actitud frente a
la vida.
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3. ¢Mantiene una comunicacion asertiva entre comparieros de trabajo?

Tabla N.- 7. Comunicacion Asertiva

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 12 26,67 26,67 26,67
Validos A veces 15 33,33 33,33 60,0
Nunca 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Comunicacion Asertiva

M siempre
B A veces
Crunca

Grafico N.- 7. Comunicacion Asertiva
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Andlisis

Con el proposito de recabar informacion para conocer si la comunicacion con sus
compafieros es asertiva muestra como resultado lo siguiente: 12 encuestados que
conforman el 26,67% contestaron “Siempre”, 15 trabajadores que corresponde el

33,33% escogieron “A veces” y 18 personas que simboliza el 40,00% sefialaron

“Nunca”

Interpretacion

La comunicacion dentro de la empresa no es eficiente lo que provoca que no se
mantengan buenas relaciones debido a que todos ejercen su libertad de expresion sin
tomar en cuenta que pueden confrontarse con sus compafieros, por lo tanto se debe
buscar la aplicaciéon de la comunicacion asertiva, en la cual se envia el mensaje con
claridad y seguridad respetando los derechos del otro, genera una percepcion de

credibilidad ante las indicaciones que se dara a los subalternos.
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4. ¢Cree Ud. que sus actitudes y creencias son respetadas en su lugar de

trabajo?
Tabla N.- 8. Lugar de Trabajo
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 8 17,78 17,78 17,78
valid A veces 12 26,67 26,67 44,45
aldoS  Nunca 25 55,56 55,56 100,0
Total 45 100,0 100,0
Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
Lugar de Trabajo
B siempre
B A veces

CMunca

Grafico N.- 8. Lugar de Trabajo
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Andlisis

De las alternativas planteadas acerca de que si se respetan las actitudes y creencias
individuales en su lugar de trabajo, se obtiene los siguientes resultados: 8
encuestados que representan el 17,78% escogieron “Siempre”, 12 trabajadores que

representan el 26,67% escogieron “A veces” y finalmente 25 encuestados que
simboliza el 55,56% sefialaron “Nunca”.

Interpretacion

Segun el criterio de los trabajadores no se respetan sus creencias e identidad solo se
exige trabajo dejando de lado sus intereses individuales para cumplir solamente con
las funciones que exigen el puesto que ejerce, evidenciando una desmotivacion de los

empleados por sentirse presionado.
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5. ¢La empresa motiva a los trabajadores que tienen un buen rendimiento

laboral?
Tabla N.- 9. Motivacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Siempre 3 6,67 6,67 6,67

Validos A veces 10 22,20 22,22 28,89

Nunca 32 71,11 71,11 100,0

Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Motivacion

B Siempre
B A veces
ClMunca

Grafico N.- 9. Motivacion
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Andlisis
Para obtener informacién acerca si sus jefes les brindan motivacion por su buen
rendimiento laboral: 3 encuestados que representan el 6,67% contestaron “Siempre”,

10 trabajadores que representan el 22,22% escogieron “A veces” y finalmente 32

encuestados que simboliza el 71,11% sefialaron “Nunca”
Interpretacion

Para los trabajadores la empresa no emite compensaciones 0 motivaciones
adicionales, lo cual hace que el talento humano se sienta inconformes con sus
retribuciones, y por tanto no se cuida el ambiente del lugar de trabajo, para que
aquellos individuos que generan esa motivacion interna puedan contagiarsela al

resto.
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6. ¢Cuando realiza sus funciones toma a consideracion los criterios de sus

comparfieros de trabajo?

Tabla N.- 10. Criterios de compafieros

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 5 11,11 11,11 11,11
- A veces 10 22,22 22,22 33,33
Validos  \jinca 30 66,67 66,67 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Criterios de comparieros

M siempre
B veces
Orunca

Gréfico N.- 10. Criterios de Compafieros
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis

Para tener un dato fehaciente, respecto si los trabajadores reciben afirmativamente
los criterios de sus compafieros, se obtuvo la siguiente informacion: Del 100% de la
poblacion, El 11,11% representado por 5 encuestados opinaron que “Siempre”, el

22,22% equivalente a 10 respondieron que “A veces”, y la opcion “Nunca” el
66,67% de 30 personas.

Interpretacion

Segun lo demostrado en el cuadro y grafico se concluye que aungque hay un
porcentaje mayoritario que no toma en consideracion el criterio de los demas y
realizan sus labores de manera individual sin importar si afecta en el proceso de

produccion solo se limita a cumplir con las tareas encomendadas.
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7. ¢Existe en la empresa un departamento de Salud?

Tabla N.- 11. Departamento de Salud

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos No 45 100,0 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Departamento de Salud
Mo

Grafico N.- 11. Departamento de Salud
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis

Se evidencia que 45 trabajadores que equivale al 100%, mencionan que “No” existe

departamento de Salud en la empresa y la opcion “Si”, no tuvo incidencias.

Interpretacion

Se observa en los datos recopilados la inexistencia de un departamento de Salud por
cuanto si existe un accidente laboral se tendra que pedir ayuda a organismos externos

en caso de que asi se requiera y no se podra controlar que algun quimico utilizado en

la produccion este afectando a la Salud del empleado.
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8. ¢Piensa Ud. que la empresa les brinda todas la medidas de seguridad e
higiene para realizar sus actividades laborales?

Tabla N.- 12. Medidas de Seguridad e Higiene

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 5 11,11 11,11 11,11
. A veces 14 31,11 31,11 42,22
Validos jinca 26 57,78 57,78 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Medidas de Seguridad e Higiene

M siempre
B A veces
Orunca

Grafico N.- 12. Medidas de Seguridad e Higiene
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis

Con el proposito de recabar informacion para conocer si en la empresa se toman
todas las medidas de seguridad e higiene muestra como resultado lo siguiente: 5
encuestados que conforman el 11,11% contestaron “Siempre”,14 trabajadores que

corresponde el 31,11% escogieron “A veces” y 26 personas que simboliza el 57,78%

sefialaron “Nunca”
Interpretacion

Segun los resultados los trabajadores se sienten expuestos a posibles accidentes o
percances en sus puestos de trabajo, porque no cuentan con las medidas de seguridad

necesarias para realizar sus actividades de manera segura.
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9. ¢La retribucion o salario que recibe en la empresa cubre sus necesidades
personales, familiares y sociales?

Tabla N.- 13. Retribucién o Salario

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente 9 20,00 20,00 20,00
Validos Parcialmente 25 55,56 55,56 75,56
Nada 11 24,44 24,44 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Retribucion o Salario

M Totalments
B rarciaimerte
CNada

Grafico N.- 13. Retribucién o Salario
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Analisis

Con el fin de conocer el criterio de los trabajadores, si el salario que recibe en la
empresa cubre sus necesidades de alimentacion, salud, vivienda y vestimenta de 45
empleados que conforman el 100%, 9 encuestados que representan el 20,00%

contestaron que “Totalmente”; 25 personas equivalentes al 55,56% respondieron

“Parcialmente” y 11 obreros escogieron “Nada” que simboliza el 24,44%.

Interpretacion

En lo que respecta a este apartado se cubren parcialmente a criterio de los
encuestados y se puede tomar como una inconformidad de los trabajadores, por lo
tanto se puede percibir que los empleados no se sienten motivados dentro de sus

puestos de trabajo.
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10. ¢Pone en précticas sus valores personales para el cumplimiento de sus
objetivos y metas?

Tabla N.- 14. Practica sus valores

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 29 64,44 64,44 64,44
. A veces 10 22,22 22,22 86,66
validos  nca 6 13,34 13,34 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Practica sus valores

B siempre
B A veces
Onunca

Grafico N.- 14. Practica sus valores
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Andlisis

Al 100% de la Poblacion, se le propuso la interrogante para saber si practica sus
valores en el cumplimiento de sus objetivos y metas, quienes contestaron de la
siguiente manera: 29 trabajadores equivaliendo el 64,44% mencionaron que

“Siempre”; 10 encuestados simbolizado por el 22,22%, “A veces” y 6 personas que

suma el 13,34% respondi6 que “Nunca”.
Interpretacion

Se evidencia que los trabajadores en un gran porcentaje consideran que si practican
sus valores en cada uno de los aspectos de su vida, permitiendoles desarrollarse de

manera correcta en sus actividades laborales.
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11. ¢En la gestion administrativa de su empresa se ejerce un empoderamiento
de la identidad institucional?
Tabla N.- 15. Identidad Institucional

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 5 11,11 11,11 11,11
Validos A veces 15 33,33 33,33 44,44
Nunca 25 55,56 55,56 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Identidad Institucional

M siempre
B A veces
Onunca

Grafico N.- 15. Identidad Institucional
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis

De las tres alternativas planteadas, para evidenciar se ejerce un empoderamiento de
la identidad institucional, 5 manifestaron que “Siempre” equivalente al 11,11%; 15
encuestados opinaron que “A veces” sumando un 33,33%; y 25 trabajadores

escogieron “Nunca” que representa el 55,56%.
Interpretacion

Con los resultados recabados en la encuesta se demuestra que la mayoria de los
trabajadores consideran que no se ejerce un liderazgo en los altos mandos que
fortalezca el empoderamiento de todo el talento humano con la identidad

institucional de la empresa.
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12. ;Posee Ud. conocimientos solidos para cumplir con las tareas
encomendadas?
Tabla N.- 16. Conocimientos
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente 20 44,44 44,44 44,44
Validos Parcialmente 15 33,33 33,33 71,77
Nada 10 22,23 22,23 100,0
Total 45 100,0 100,0
Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.
Conocimientos
B Totalmente
B Parcialimente
[ nada

Analisis

Gréafico N.- 16. Conocimientos
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Con el proposito de conocer la opinion del talento humano acerca de la percepcion

de los trabajadores si poseen los conocimientos para realizar sus tareas dentro de la

empresa arrojando las siguientes incidencias: 20 empleados que representa al 44,44%

menciona que “Siempre”; 15 encuestados respondieron que “A veces” sumando

33,33% y finalmente 10 trabajadores que equivale el 22,23% manifestd que

“Nunca”.

Interpretacion

Con los datos recabados se establece que los trabajadores poseen conocimientos

medios para realizar su trabajo y que la empresa deberia tomar como medida

capacitar constantemente a sus empleados.
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13. ¢ En todas las funciones reglamentarias de su cargo cumplen a cabalidad?

Tabla N.- 17. Cumplimiento de Funciones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 30 66,67 66,67 66,67
Validos A veces 10 22,22 22,22 88,89
Nunca 5 11,11 11,11 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis

Con la finalidad de constatar si los trabajadores cumplen todas las funciones
reglamentarias a su cargo a cabalidad, se recopilo los siguientes resultados: 30
encuestados que representan el 66,67% contestaron “Siempre”, 10 trabajadores que

representan el 22,22% escogieron “A veces” y finalmente 5 encuestados que

Cumplimiento de Funciones

M siempre
B veces
Orunca

Grafico N.- 17. Cumplimiento de Funciones
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

simboliza el 11,11% sefialaron “Nunca”.

Interpretacion

Los trabajadores cumplen con sus funciones, lo cual se ve reflejado en el rendimiento

laboral aunque esto puede contrarrestar con los objetivos trazados por parte de la

empresa.
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14. ;Su actitud se vuelve negativa cuando le Ilaman la atencién por errores

cometidos?
Tabla N.- 18. Actitud Negativa
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 28 62,22 62,22 62,22
. A veces 12 26,67 26,67 88,89
validos  nca 5 11,11 11,11 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Actitud Negativa

M siempre
B A veces
Cnunca

Graéfico N.- 18. Actitud Negativa

Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
Andlisis
En Rubbershoes Cia. Ltda., se obtuvo los siguientes criterios acerca si los
trabajadores manifiestan una actitud negativa cuando se les llaman la atencion en su
lugar de trabajo: 28 encuestados que representan el 62,22% contestaron “Siempre”,

12 trabajadores que representan el 26,67% escogieron “A veces” y finalmente 5

personas que simboliza el 11,11% sefalaron “Nunca”.
Interpretacion

Segun los datos recabados si manifiestan su ira e inconformidad cuando son
Ilamados la atencion por sus superiores o cuestionados por sus compafieros de
trabajo.
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15. ¢Cree Ud. que sus compafieros de trabajo mantienen un orden dentro del
proceso productivo?
Tabla N.- 19. Orden en el puesto de Trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 5 11,11 11,11 11,11
. A veces 15 33,33 33,33 44,44
Validos \inca 25 55,56 55,56 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Orden en el puesto de Trabajo

M siempre
B A veces
Orunca

Grafico N.- 19. Orden en el puesto de Trabajo
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
Analisis
Con la finalidad de constatar si existen problemas con sus comparieros de trabajo por
el orden dentro del proceso educativo que utilizan en conjunto responden: 5
encuestados que representan el 11,11% contestaron “Siempre”, 15 trabajadores que

representan el 33,33% escogieron “A veces” y finalmente 25 encuestados que

simboliza el 55,56% sefialaron “Nunca”.
Interpretacion

Los indices comprueban que si existen problemas entre trabajadores por el uso de
herramientas dentro de la misma area de trabajo lo que produce un ambiente laboral

tenso entre los involucrados.
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16. ¢ Considera Ud. que dentro de la empresa existe una persona que guie al

personal hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales?

Tabla N.- 20. Liderazgo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 10 22,22 22,22 22,22
Validos No 35 77,78 77,78 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Liderazgo

Hsi
Bio

Gréfico N.- 20. Liderazgo
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis

Con el objetivo de determinar si existe una persona que guia al personal hacia el
cumplimiento de los objetivos empresariales, arrojando los siguientes resultados: Del
100%, 10 personas que equivalen al 22,22% manifiestan que “Si”; 35 mencionaron

que “No” que representan el 77,78% de la muestra.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados se evidencia que para los trabajadores no existe un
liderazgo definido dentro de la empresa.
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17. ¢ Establecen canales de comunicacién para intercambiar informacién de los

procesos productivos?

Tabla N.- 21. Canales de Comunicacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 12 26,67 26,67 26,67
. A veces 15 33,33 33,33 60,00
validos  nca 18 40,00 40,00 100,00
Total 45 100,00 100,00

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Canales de Comunicacion

B Siempre
B A veces
Cnunca

Grafico N.- 21. Canales de Comunicacion
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Andlisis
Para conocer si el talento humano establece canales de comunicacion para
intercambiar informacién se obtuvo los siguientes hallazgos: 12 empleados que

representan el 26,67% menciona que “Siempre”; 15 encuestados sumando el 33,33%

sefiala que “A veces” y 18 personas equivalentes al 40,00% opinaron que “Nunca”
Interpretacion

De acuerdo a los resultados se evidencia notablemente que la comunicacion es
inestable y que solo se ejerce el mando por parte de los superiores a sus empleados lo

que hace que el ambiente sea hostil.
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18. ¢ Con que frecuencia recibe estimulos por su buen desempefio laboral?

Tabla N.- 22. Estimulos

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 3 6,67 6,67 6,67
A veces 11 24,44 24,44 31,11
Validos
Nunca 31 68,89 68,89 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Estimulos

M siempre
B A veces
Cnunca

Gréfico N.- 22. Estimulos
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
Analisis

Para obtener informacién acerca si sus jefes les brindan los estimulos por su
desempefio laboral: 3 encuestados que representan el 6,67% contestaron “Siempre”,
11 trabajadores que representan el 24,44% escogieron “A veces” y finalmente 31

encuestados que simboliza el 68,89% senalaron “Nunca”

Interpretacion

Para los trabajadores la empresa no emite estimulos a sus empleados como
compensaciones por su trabajo realizado.
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19. ¢ Existen buenas relaciones sociales dentro de la empresa?

Tabla N.- 23. Relaciones Sociales

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 8 17,78 17,78 17,78
Validos A veces 17 37,78 37,78 55,56
Nunca 20 44,44 44,44 100,00
Total 45 100,00 100,00
Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.
Relaciones Sociales
.Siempre
B A veces

Chunca

Grafico N.- 23. Relaciones Sociales
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Analisis

Con la finalidad de constatar si existen buenas relaciones sociales: 8 trabajadores que
conforman el 17,78% contestaron “Siempre”, 17 personas que corresponde el
37,78% escogieron “A veces” y 20 encuestados que simboliza el 44,44% sefialaron

“Nunca”.
Interpretacion

De acuerdo a los datos recabados existen conflictos dentro de la organizacion de la
empresa, Yya que no existe una cultura en la cual se rijan por valores y derechos
personales.
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20. ¢Cree Ud. que la empresa deberia implementar constantemente programas
contra la violencia como estrategia para fortalecer la cultura de gestion

constructiva que permita el crecimiento productivo de la empresa?

Tabla N.- 24. Cultura de Gestién Constructiva

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 32 71,11 71,11 71,11
Validos A veces 10 22,22 22,22 93,33
Nunca 3 6,67 6,67 100,00
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Cultura de Geston Constructiva

M sizmpre
B veces
Orunca

Grafico N.- 24. Cultura de Gestion Constructiva
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Anélisis

De las alternativas planteadas acerca del disefio de programas contra la violencia
como estrategia para fortalecer la cultura de gestion constructiva, se obtiene los
siguientes resultados: 32 encuestados que representan el 71,11% escogieron
“Siempre”, 10 trabajadores que representan el 22,22% escogieron “A veces” Y

finalmente 3 encuestados que simboliza el 6,67% sefialaron “Nunca”.
Interpretacion

La aceptacion por parte de los trabajadores es evidente para la planificacion,
ejecucion y evaluacion de las nuevas estrategias de la cultura de gestion constructiva

que se propondréa para beneficio de la colectividad.
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Verificacion de Hipétesis

Tema: La cultura de la contienda y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

empresa Rubbershoes Cia. Ltda. de la Parroquia Izamba del Canton Ambato
Variables

Variable Independiente: Cultura de la Contienda

Variable Dependiente: Rendimiento Laboral

Planteamiento de la Hipotesis

H 1: La cultura de la contienda influye negativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la empresa Rubbershoes Cia. Ltda. de la Parroquia I1zamba del
Canton Ambato

H 0: La cultura de la contienda no influye el rendimiento laboral de los trabajadores

de la empresa Rubbershoes Cia. Ltda. de la Parroquia Izamba del Canton Ambato
Seleccion del nivel de significacion

Se utiliza el nivel de confiabilidad del 0.05 que corresponde al 95%

Prueba Chi Cuadrado

La formula es:

oy e =t

En donde

X2= Chi Cuadrado

Y= Sumatoria

fe = Frecuencias esperadas
fo = Frecuencias observadas

Nivel se significancia = 0.05
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Especificaciones de las regiones de aceptacion y rechazo

Para determinar esa seccion se toman los grados considerando que constara de 4 filas

y 3 columnas
Grados de Libertad
De acuerdo a las preguntas escogidas se determina la siguiente ecuacion:

gl = (#filas — 1) * (#columnas -1)
gl=(4-1)*@3-1)
gl=3*2
gl=6

Por lo tanto, con los grados de libertad equivalente a 6 con un nivel de significancia
de 0,05, se verifica en la tabla de X2 el valor de 12,59 por consiguiente se acepta la
hipétesis nula para todo valor de Chi Cuadrado que se encuentre hasta el valor de
12,59 y se rechaza la hipétesis nula cuando los valores calculados son mayores de

12,59 y se acepta la hipdtesis alternativa.
Recoleccion de datos y calculo de estadisticas

Frecuencias Observadas

Tabla N.- 25. Frecuencias Observadas

Variable Siempre Aveces | Nunca Total
Preguntas

1. ¢Cree Ud. que sus conflictos personales

afectan en su rendimiento laboral? 30 10 5 45

8. ¢Piensa Ud. que la empresa les brinda todas
la medidas de seguridad e higiene para realizar 5 14 26 45
sus actividades laborales?

15. ¢Cree Ud. que sus comparieros de trabajo
mantienen un orden dentro del proceso 5 15 25 45
productivo?
20. ¢Cree Ud. que la empresa deberia
implementar constantemente programas contra
la violencia como estrategia para fortalecer la 32 10 3 45
cultura de gestion constructiva que permita el
crecimiento productivo de la empresa?
Total 72 49 59 180
Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
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Frecuencias Esperadas

Tabla N.- 26. Frecuencias Esperadas

Variable Siempre Aveces | Nunca | Total
Preguntas
1. ¢Cree Ud. que sus conflictos personales
afectan en su rendimiento laboral? 18,00 12,25 14,75 45
8. ¢Piensa Ud. que la empresa les brinda todas
la medidas de seguridad e higiene para realizar 18,00 12,25 14,75 45
sus actividades laborales?
15. ¢ Cree Ud. que sus comparieros de trabajo
mantienen un orden dentro del proceso 18,00 12,25 14,75 45
productivo?
20. ¢ Cree Ud. que la empresa deberia
implementar constantemente programas contra
la violencia como estrategia para fortalecer la 18,00 12,25 14,75 45
cultura de gestion constructiva que permita el
crecimiento productivo de la empresa?
Total 49 59 180
Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
Calculo del Chi Cuadrado
Tabla N.- 27. Chi Cuadrado
O-E)
. O-E)? (
Alternativas @) E O-E ( ) 2[E
Siempre 30 18,00 | 12,00 144,00 8,00
1. ¢;Cree Ud. que sus conflictos personales afectan
en su rendimiento laboral? A Veces 10 12,25 -2,25 5,06 0,41
Nunca 5 | 1475 | 975 | 95,06 6,44
Siempre -
8. ¢Piensa Ud. que la empresa les brinda todas la 5 18,00 | -13,00 169,00 9,39
medidas de seguridad e higiene para realizar sus | A veces 14 12.25 1.75 3.06 0.25
actividades laborales? : : : :
Nunca 26 14,75 | 11,25 126,56 8,58
Siempre -
15. ¢ Cree Ud. que sus compafieros de trabajo 5 18,00 13,00 169,00 9.39
mantienen un orden dentro del proceso A veces 15 12.25 275 756 0.62
productivo? : : : :
Nunca 25 | 14,75 | 10,25 | 105,06 7,12
20. ¢Cree Ud. que la empresa deberia implementar Siempre 32 18,00 | 14,00 196,00 10,89
constantemente programas contra la violencia
como estrategia para fortalecer la cultura de A veces 10 12,25 | -2,25 5,06 0,41
gestién constructiva que permita el crecimiento
productivo de la empresa? Nunca 3 14.75 11.75 13806 9.36
X2 61,51

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
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Grafico N.- 25. Calculo del Chi Cuadrado
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Regla de decision

Como X2t tabulado es 12,59 es menor que el Chi Cuadrado calculado X2c es de
61,51 se rechaza la hipo6tesis nula Ho y se acepta la H1 es decir: La cultura de la
contienda influye negativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores de la

empresa Rubbershoes Cia. Ltda. de la Parroquia Izamba del Canton Ambato.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos formulados y los resultados obtenidos durante el

desarrollo de la investigacion se establecen las siguientes conclusiones:

En Rubbershoes Cia Ltda, se evidencia que la cultura de contienda genera
conflictos laborales, en su gran mayoria se producen por la actitud de las
personas entre si convirtiéndose en un entorno desfavorable que afecta al
rendimiento laboral, de acuerdo a la investigacion realizada el 66,70% del
talento humano considera que sus conflictos personales afectan a su
desenvolvimiento, es por esto, que se sienten desmotivados y toman una
manera inadecuada de afrontar cualquier tipo de problema, afectando a la
salud laboral, seguridad e higiene transformandose en barreras para el

cumplimiento eficiente y eficaz de sus funciones.

Por lo tanto, los aspectos con mas relevancia que determinan a la cultura de
contienda como una problematica para el rendimiento laboral de los
trabajadores son: conductas egoistas, agresivas entre pares, carencia de
cooperacion, competicion egocéntrica, asi como el mutualismo en donde el
ser humano se cree capaz de resolver los conflictos laborales de manera
individual sin tomar en cuenta que para cumplir con los propdsitos de la

empresa se necesita la cooperacion de todos los integrantes de la misma.

Para evaluar el rendimiento laboral, asi como constatar los niveles de
productividad, el 57,78% del talento humano no se siente seguro en su puesto
de trabajo viéndose afectado por factores internos, considerados estos como
la carencia de uso de herramientas de proteccion, estructura fisica en mal
estados que se convierten en riesgos laborales, acompafiado que los
trabajadores manifiestan que los jefes inmediatos y superiores solo se
preocupan por realizar Ilamados de atencion y cero motivaciones, creando

una gran desconcentracion para que los empleados cumplan con sus labores
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cotidianas, afectando de esta manera el rendimiento laboral.

Es evidente, que la cultura de contienda es negativa debido que se alienta a la
violencia dentro de la organizacion, motivando al enfrentamiento entre
compafieros de trabajo que se vuelven perjudiciales para el ambiente laboral
de la institucion, dichos fendmenos culturales son producto de la agresividad,
egoismo y competitividad desleal, afectando a la productividad de la

empresa.

La aparicion de una conversion de una cultura de contienda arraigada a una
cultura constructiva promoviendo el enfoque en resultados, el reforzamiento
positivo, la comunicacion asertiva y el crecimiento de las personas no pueden

ser facilmente replicada por la competencia.
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RECOMENDACIONES

Para fortalecer el cambio de la cultura de contienda se recomienda al gerente
y equipo de administrativos, para el crecimiento sostenido de la empresa,
mediante la fomentacion del espiritu de compafierismo, comunicacion
asertiva entre los diferentes actores de la institucion, con el propdésito de
entablar nuevos lazos laborales estableciendo valores corporativos que
rescaten la confianza de los empleados en sus superiores para beneficio de la

colectividad.

Que los ejecutivos provean a sus empleados de todas las medidas de
seguridad mejorando los factores internos negativos y convertirlos en una
fortaleza para la empresa afectando de manera positiva en el desempefio

laboral.

Fomentar un cambio de actitud por parte de las autoridades para fortalecer los
factores externos negativos que no influyan los conflictos personales y

familiares en su rendimiento laboral.
Proponer un programa alternativo de cultura de Gestion Constructiva como

estrategia para fortalecer el rendimiento laboral que permita el crecimiento

productivo de la empresa.
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CAPITULO VI
PROPUESTA
Datos Informativos
Tema:

“Programa alternativo de cultura de Gestion Constructiva como estrategia para
fortalecer el rendimiento laboral que permita el crecimiento productivo de la empresa
Rubbershoes Cia. Ltda.”

Beneficiarios

Beneficiarios directos:

45 personas que representan a los trabajadores de la

empresa
Beneficiarios Indirectos:

Sociedad en general

Ubicacion:
Provincia:
Tungurahua
Canton:
Ambato
Parroquia:
Izamba

Tiempo estimado para la ejecucion:
6 meses
Responsable:

Sara Abigail Ashqui Cuji
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Antecedentes

En la empresa Rubbershoes Cia. Ltda., no se ha realizado ninguna investigacion
referente a la manera como se proyecta o socializa la identidad institucional como la
fomentacion de la cultura de gestion constructiva por parte de los trabajadores, ni los
niveles superiores, ya que en todos estos afios desde su constitucion y vigencia de
actividades comerciales se ha preocupado por mejorar sus proceso productivos,
dandole minima o nula importancia a la manera como su talento humano cumple con
sus funciones desde el punto de vista humano, social y cultural. En consecuencia, el
diseio de un programa alternativo ayuda a que se establezca canales de
comunicacion dentro de los niveles productivos y administrativos de la empresa sea

asertiva y positiva para el mejoramiento del ambiente laboral.

Justificacion

Se considera una propuesta viable debido a que existen altos rasgos continuar con la
cultura de contienda, ya que se induce al talento humano a que sea competitivo, si se
mira desde la dptica negativa en donde para ganar terreno en el area laboral los
trabajadores en muchas de las ocasiones orillandolos a que usen todas sus actitudes y
aptitudes para lograr sus objetivos pero inadecuadamente, ya que uno de los efectos
en la confrontacion entre el egoismo (cultura de contienda) y la cooperacién (cultura
de la gestidn constructiva), estos factores son internos del empleado que si no son
manejados de manera correcta pueden conllevar al stress laboral que afecta a toda la

organizacion.

Por otro lado, los empleados que se sientan inconformes con los cambios que se
propongan, presentaran disminucion en su rendimiento y esto provocara la aparicion
de conflictos laborales que desencadenaran diversos efectos como un descenso en la

productividad y no se podra cumplir con los objetivos corporativos.

En consecuencia, la cultura constructiva mediante la aplicacion de los diferentes
factores determinantes como compartir, cooperar y socializar los objetivos que se
quieren alcanzar, motivar a los empleados a la compatibilidad y mutualismo, por
logros personales pero también los colectivos con sus comparieros de trabajo y lograr
una estabilidad dentro de su mercado objetivo, asi como ofrecer estabilidad laboral a

su talento humanao.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar un programa alternativo de Gestion Constructiva como estrategia para
fortalecer el rendimiento laboral que permita el crecimiento productivo de la empresa
Rubbershoes Cia. Ltda.

Objetivos Especificos
e Crear la identidad de cultura constructiva dentro de la empresa con la
participacion de los trabajadores.
e Seleccionar estrategias de motivacion e incentivos para reconocer los logros
individuales y colectivos de los trabajadores.
e Disefiar y ejecutar un taller de estrategias para mejorar los conflictos en
Rubbershoes Cia. Ltda.

Andlisis de Factibilidad

El desarrollo de la Cultura de contienda se basara en la forma de ser y actuar de una
organizacion, es como su personalidad, no se dan, por lo tanto, se han realizado
sistematizaciones para abordar los conflictos que se presenten ya sea con los clientes,

a la productividad, o en si a las relaciones entre los trabajadores y sus superiores.

Es por ello que mantener una cultura de gestion constructiva definida por estrategias
que permitan su crecimiento es esencial dentro de una empresa ya que se llegara a los
niveles de productividad que le permitira a la institucion obtener los ingresos

necesarios para mantenerse en el mercado.

Ademas, “la productividad se realiza por medio de la gente, de sus conocimientos, y
de recursos de todo tipo, para producir o crear de forma masiva los satisfactores a las
necesidades y deseos humanos” (LoOpez, J, 2013), sin dejar de lado que al contar con
técnicas mediadoras en el cual ser parte de una cultura de contienda sea beneficioso

para los involucrados sin comprometer la productividad de la empresa.

En efecto, al tener claro como funciona la cultura de gestion constructiva
(cooperacion), sera beneficiosa para la convivencia; ya que se planteara politicas

cooperativas en cada proceso.
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Fundamentacion Tedrica

Cultura de Gestion Constructiva

En la Cultura de Gestion Constructiva segin (Zaragoza, F, 2014) “se asume la
transformacion del sistema y de la estructura, la transformacion es un concepto
descriptivo de la dinamica del conflicto, al tiempo que es prescriptivo de todos los
propositos que persigue la construccién de la paz, tanto en lo relativo a cambiar los
patrones de relaciones destructivas como de buscar un cambio del sistema”. (pag.

185)

No obstante, la cultura de gestion constructiva, es el conjunto de creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacion, que emergen a través de la
interaccion y permiten el establecimiento de acuerdos incluidos en algunos casos
explicitos, acerca de la forma aceptable de hacer las cosas y de interpretar la realidad

de la empresa.

Comunicacion

(Luna, A, 2016). La comunicacion es un proceso en el que le emisor codifica un
mensaje y concluye cuando el receptor lo decodifica, para definirlo claramente en el
proceso de comunicacion participa el emisor que transmite un mensaje por medio de
un canal seleccionado, que al final recibe el receptor y que el proceso se

retroalimenta en caso de existir barrera. (pag. 65)

En el siguiente diagrama se puede establecer una linea comunicacional adecuada:

Sefal
Recibida

||

Fuente de
[ . ]—D[ Transmisor m Receptor ]—[ Destinatario
informacidn l

I

Mensaje Interfarencia Mensaje

Sefial

Gréfico N.- 26. Diagrama de Comunicacién
Fuente: (Gilli, 2017)
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Valores Corporativos

(Sandoval, C, 2012). Los valores son las conductas y practicas que no se sostienen en
creencias y valores solidos tienden a desaparecer cuando se retira la energia externa
que las estad empujando segun sus caracteristicas propias, por ello, el lider debe
contemplar un plan de accion que permita dar solidez al proceso de formacion de
habitos; al respecto es importante disefiar practicas de reconocimiento, incentivos al
desempefio y las relaciones interpersonales a los nuevos objetivos de trabajo, es hora

también de explicitar los valores del equipo, entre otras iniciativas. (pag. 28)

Los valores son los ejes sobre los que se articula la cultura..., patrones de conducta
dentro del conjunto global de potencialidades humanas, individuales y colectivas...,
creencias profundas en cuanto a si las cosas o los actos son buenos y debe aspirarse a
ellos, o malos y deben ser rechazados” (citado en Castro, 2004, p. 478). De manera
que los valores son creencias profundas que actlan de patrones culturales de la

conducta humana.
Rendimiento Laboral

(Pedraza, E, Amaya, G, & Conde, M, 2012). El rendimiento laboral “es la fijacion de
metas, el cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a las
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son
faciles”. (pag. 25). Sin dejar de lado que el rendimiento debe ser evaluado para que el
trabajador pueda corregir y de esta forma mejorar. Puesto que el rendimiento laboral
es un eslabon para que conocer como los trabajadores demuestran sus actitudes y
aptitudes, de tal forma que se ponen a prueba sus conocimientos, habilidades,
experiencias, motivaciones, comportamiento y valores que comparte con su vinculo
familiar para alcanzar un desempefio idoneo, que sea considerado eficiente y eficaz

por sus superiores.

No obstante el rendimiento también valora los esfuerzos del talento humano, no solo
para lo que se le contrato, porque esto trunca el crecimiento laboral de un empleado,
sino que también realza la eficiencia, productividad con las cuales desarrolla sus
funciones que son asignadas dentro de un periodo establecido ,pero si, su

comportamiento es positivo y motivado por los beneficios que le reconoce su jefe
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como son las normas de seguridad y la salud en su puesto de trabajo, los resultados

alcanzados cumpliran con las metas planteadas por la organizacion.
Metodologia

El Programa alternativo de Gestion Constructiva como estrategia para fortalecer el
rendimiento laboral que permita el crecimiento productivo de la empresa de la
Empresa Rubbershoes Cia. Ltda.”, construida con fines participativos que buscan la
interaccion de la fuerza laboral con el establecimiento de mecanismos que

representen e informen los diferentes cambios realizados en la empresa.

OBJETIVO 1. Crear la identidad de cultura constructiva dentro de la empresa con la
participacién de los trabajadores.

ACTIVIDAD 1. Asamblea general para socializar los nuevos lineamientos con los

que trabajara la empresa.

El proposito de la identidad de cultura constructiva de Rubbershoes Cia. Ltda, es que
los trabajadores conozcan y se empoderen de la misién, vision, valores, politicas y
compromisos, para que la imagen corporativa funcione para que puedan transmitir y
reflejar la personalidad de la empresa y tener un disefio acorde a ello, que provoque

interés a quienes forman parte esencial del funcionamiento de la misma.

Esta identidad definira quién eres y qué haces para los clientes, los colegas y el
publico. Una identidad corporativa eficaz permitira que te reconozcan facilmente a

través de tu disefio, acciones y comunicaciones.

ACTIVIDAD 2. Elaboracion del documento de identidad institucional de
Rubbershoes Cia Ltda.

Para socializar con los trabajadores los componentes que seran plasmados en el
documento de identidad institucional se realizard un triptico que constara de la
mision, vision, valores, politicas, principios y compromisos que fortalezcan el

empoderamiento del talento humano con los lineamientos establecidos en la empresa.
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Informacion General de la Institucion

Empresa: Empresa Rubbershoes Cia. Ltda.
Representante Legal: Sr. Calixto Pefialoza

Direccién: Parque Industrial Ambato
Canton: Ambato

Teléfonos: 032 434 158 — 0996469924
Email: www.rubbershoes.com.ec

Resefa Historica

En 1984, el Sefior Calixto Pefialoza inicio su negocio siendo distribuidor y
comerciante de calzado de pequefias empresas, pero las exigencias del mercado que
exigian cambios y una mejora en la calidad, le surge la idea porque no producir
calzado en diferentes gamas cubriendo las necesidades de sus clientes, un afio méas
tarde en 1985 presento su proyecto a su familia quienes lo incentivaron para que
emprendiera su pequefio negocio con un capital de 30 000 sucres que obtuvo de una
entidad financiera con lo cual adquirié dos maquinas, hormas y la materia prima y

solamente con dos colaboradores fabricando 15 pares semanales.

Como empresario visionario empez6 a disefiar modelos exclusivos tomando como
referencia las recomendaciones de sus clientes incrementado sus ventas a 400 pares
al mes, posicionando la marca de Vecacchi dandole la oportunidad que expandir su
negocio a otras ciudades como Quito, Latacunga, Riobamba, Guayaquil, Cuenca y a
otros destinos del Ecuador. EI buen momento se inici6 en el 2010 cuando el
Gobierno aplico las salvaguardas al calzado importado, esa medida catapultd a este
sector productivo del pais” y le permitié a la empresa realizar una nueva inversion
con la adquisiciéon de la tecnologia de punta y un crecimiento en el 25% de sus
ventas. Finalmente en el 2015, se denomina a la empresa como Rubbershoes Cia.
Ltda., cuenta con 45 empleados en la actualidad la implementacion de técnicas que
proponga una cultura de contienda idonea, que asegure la calidad de su produccion

se incrementd paulatinamente produciendo 58 600 pares de zapatos facturando USD
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1, 2 millones, trabajando en conjuntamente con algunas empresas del mercado que

distribuyen y comercializan la marca Vecacchi.
MISION

Somos una empresa orientada a la calidad y productividad, con certificacion
ISO9001- ,que produce calzado para
damas, caballeros, nifios y nifias. Con el
firme compromiso de atender las
necesidades de nuestros clientes a tiempo e
innovar nuestras lineas para lograr el
posicionamiento y prestigio del producto;
y, la permanencia de nuestros clientes a
nivel nacional, para beneficiar a los
miembros de nuestra Organizacion, la

comunidad y el pais.

Vision

Ser una empresa lider en la fabricacion de calzado,
diversificando nuestras lineas de produccion y elaborando
algunas materias primas, utilizando una infraestructura y
tecnologia adecuada, que nos permita mantener los mas altos
parametros de calidad, para asi posicionar nuestro producto
a nivel nacional e internacional, logrando la satisfaccion de

nuestros clientes.

Valores
Corporativos

* Innovacion

* Integridad

* Dinamismo

* Transparencia

« Etica profesional

* Responsabilidad y compromiso social

> AN

95



Politicas Empresariales

Compromiso de Calidad: Calidad en el mas amplio sentido de la palabra. Calidad
fundamentada en la capacidad de satisfacer las necesidades y expectativas que los
clientes perciben en nuestros productos y servicios. Calidad en las relaciones
laborales y comerciales establecidas con nuestros clientes, proveedores y publico
interno. En definitiva calidad en todas y cada una de nuestras acciones tanto externas

como internas.

Compromiso de Eficacia: Luchamos denodadamente por lograr los objetivos
marcados, las metas programadas, siendo en todo momento conscientes de cuales son
nuestros recursos disponibles. Todo ello gracias a la preocupacién y los esfuerzos

empleados en investigar nuevos procesos y avanzar soluciones.

Compromiso de Lealtad: El valor de la palabra, por eso tenemos la firme
conviccion de cumplir con los vinculos establecidos con todas y cada una de las

personas que interactian con nuestra organizacion.

Compromiso con nuestros clientes: Toda nuestra actividad gira en torno al cliente,
a su satisfaccion plena con el producto adquirido y con el trato y los servicios
recibidos. Buscamos el establecimiento de una firme relacion de confianza con el

cliente de forma que podamos atenderle como se merece.

Compromiso con nuestros proveedores: Nos esforzamos constantemente por el
establecimiento de una fuerte confianza mutua entre nuestra organizacion y los
distintos proveedores con los que trabajamos. Esta confianza asienta sus solidos
pilares en principios tales como la calidad, seriedad, eficacia, garantia y la
percepcion del proveedor como parte integrante de nuestra mision y garante del

cumplimiento de los objetivos marcados.

Compromiso de Excelencia: El empefio y la implicacion de todas y cada una de las
personas que forman Rubbershoes Cia. Ltda., su voluntad de servicio orientado al
cliente y a los resultados, el espiritu de liderazgo, la mejora continua y la
responsabilidad son algunas de las practicas llevadas a cabo para lograr la excelencia

empresarial, el logro efectivo de resultados reales.
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Compromiso de Equipo: Rubbershoes Cia. Ltda. tiene en su capital humano su
mayor valor, un grupo de personas trabajando de forma coordinada por y para la
consecucion de unos logros tanto empresariales como personales. El trabajo del
grupo humano que forma Rubbershoes Cia. Ltda., esta basado en la comunicacion de
todas y cada una de las &reas, la eficaz coordinacion de los procesos y acciones, la
complementariedad de todas las partes, la confianza mutua y el compromiso de todos
ellos con los fines de la organizacion. Cada una de las personas que forman nuestro
equipo posee un alto grado de implicacion en la organizacion priorizando el

crecimiento colectivo por encima de los éxitos personales.

Compromiso de Seriedad: El rigor y la formalidad son el sello que distingue a
Rubbershoes Cia. Ltda. desde sus inicios, el mejor garante con el que cuentan
nuestros clientes y proveedores. Todos los productos y servicios ofrecidos cuentan

con un alto grado de responsabilidad.

Compromiso de futuro: El trabajo y esfuerzos dedicados en el presente forman la
solida base sobre la que sustentara el futuro de Rubbershoes Cia. Ltda. Un futuro
donde la innovacion, el servicio al cliente y la calidad seran el emblema de nuestra

organizacion.

Compromiso con el Medio Ambiente y con la Sociedad: La forma de entender
nuestra organizacion como una globalidad, nos hace ser conscientes de que todos los
procesos que intervienen en Rubbershoes Cia. Ltda. Tienen su repercusion en el

entorno en el que se desarrollan.
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OBJETIVO 2. Seleccionar estrategias de motivacion e incentivos para reconocer los
logros individuales y colectivos de los trabajadores.

Estrategias motivacionales

El motor esencial para que cualquier persona realice una actividad es la motivacion,

en el ciclo de vida de los seres humanos es comin observar que todo acto humano es

movido por una razon que cada sujeto tiene de forma personal e individual; este

fendmeno social también se da en las personas que laboran dentro de una institucion

educativa, ya que muchos de los resultados que tienen las personas en sus puestos de

trabajo dependen en gran parte de las razones y los motivos que les han sido

sugeridos o bien han sido fortalecidos de parte de los dirigentes de la misma.

La motivacion dentro de un ambiente laboral es importante para el desarrollo

profesional de los sujetos, puesto que en muchas ocasiones de los motivos bien

dirigidos surgen altos indices de identificacion empresarial y dicha situacion se

observa tanto en empresas industriales, financieras o de servicio al cliente, como en

las instituciones educativas, lucrativas y no lucrativas.

Actividad 1. Puesto acertado para el empleado indicado

1.1.El directivo realizara una revision de perfiles profesionales respecto al cargo

ejecutado.

Es muy importante que cada empleado de tu organizacién realmente se encuetre

desempefiando el puesto que mas se ajuste a sus habilidades y competencias

profesionales, es por ello que proponer la existencia de un manual de puesto te

ayudan a encontrar a la gente adecuada para ocupar ese lugar.

De hecho se ha comprobado que una persona gque no esta capacitada para realizar las

actividades de cierto puesto, seguramente se va a desmotivar en corto tiempo, la

produccion disminuira o los resultados no seran los esperados, esto puede culminar

en péridas econdémicas para la empresa.

98



Actividad 2. Involucrar a todos los miembros de la organizacion

2.1. Programar periddicamente reuniones donde se involucre a todo el personal para
que se pueda establecer conjuntamente metas, objetivos e inclusive recibir consejos y

sugerencias respecto al manejo de cada area de la empresa.

Proceso de motivacion de un empleado

Necesidad

Necesidad Necesidad
Satisfecha Insatisfecha

Frustracion

Grafico N.- 27. Proceso de motivacién de un empleado
Fuente: (Alles, M, 2012)
Es muy importante que las personas sean tomadas en cuenta, el mayor beneficio de
que todos participe sera que los empleados tendran mayor compromiso, motivacion,
esfuerzo e identificacion con la empresa, hacer este tipo de reuniones provocara que
el empleado se sienta tomado en cuenta, que comprenda que tiene voz dentro de la
organizacion, ademas a ti te dara la oportunidad de concoer la situacion real que vive

un empleado dia a dia.
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OBJETIVO 3. Diseflar y ejecutar un taller de estrategias para solucionar los
conflictos.

Actividad 1. Talleres de estrategias para solucionar los conflictos

La ejecucion de talleres para socializar las diferentes opciones para solucionar los
conflictos, producen que se sientan involucrados con el funcionamiento de la
empresa, en consecuencia un empleado motivado es mucho mas eficaz y eficiente,
ademas su productividad aumenta, debido a que trabaja mas contento al sentirse
comprometido con la empresa, Sin embargo muchos empresarios y duefios de
negocio subestiman la importancia de brindar una buena motivacion a sus empleados

y al final esto se ve reflejado en la produccién y ganancias de la empresa.
Por lo tanto se disefiaron los siguiente temas:

e Tema 1: Conflictos Laborales

e Tema 2: Practica de los valores con el uso de actividades dinamicas que
mejoren la convivencia entre los trabajadores.

e Tema 3. Comunicacién

e Tema 4. Comunicacion Asertiva

Para la ejecucion de los talleres se deben enunciar ciertos elementos de ejecucion
claves para el éxito del mismo. A continuacion se enlistan consideraciones generales
que deben tomarse en cuenta a la hora de poner en accion cada una de las acciones

del programa:

- El reforzamiento debe ser continuo. De parte del consultor y de cada uno de los
integrantes del equipo que se involucre debe haber una actitud de constante
seguimiento que refuerce y alimente la idea de mejoramiento en equipo en cada una
de las actividades. Los resultados se haran evidentes en funcion de lo convencidos

que se encuentren todos y cada uno de los involucrados.

- Felicitar y notar avances es Obligatorio. Otro error normal de las empresas es
asumir que las obligaciones de cada colaborador no deben ser motivo para felicitar o

entonar una frase amiga; esta situacion es considerada como un error porque el
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fortalecimiento de las buenas acciones debe ser mas enfatizada que el de aquellas
acciones que merecen ser mejoradas. Para fines especificos de este programa, se
debe de generar una actitud de observacion continua a los cambios positivos que se
vayan generando y reforzar estos cambios mediante la felicitacion y enviar un

mensaje de amistad a las personas que lo presenten.

- Apertura a nuevos conocimientos y précticas. Es clave para el éxito de este
programa apelar a nuevos conocimientos que seran facultados a todos los integrantes
del equipo de trabajo del Centro, asi mismo algunas préacticas efectivas de
crecimiento personal de los colaboradores. La apertura de cada participante es
importante para los fines del programa.

Tema 1. Conflictos Laborales

Objetivo:

Plantear estrategias de mediacion para los conflictos laborales.
Dirigido a:

Talento Humano de la empresa

Materiales:

e Entrega de material didactico
e Atrticulos de Papeleria

e Equipos Informaticos
Responsables de la actividad:
e Investigador, ejecutivos de la empresa
Descripcion de la actividad:

e Se consideran conflictos laborales a las discusiones, agresiones fisicas
0 psicologicas a las que se ve expuesto un trabajador dentro de su

ambiente.

101



e Se evidencia una diversidad de conflictos que tensionan las relaciones
entre comparieros de trabajo como: Diferencias de criterios, malos

entendidos y cambios de humor.

e Se debe concientizar al talento humano que los conflictos deben ser
solucionados en el ambiente adecuado, sin dejar que esto afecte a su

rendimiento laboral.

Tema 2. Préctica de los valores con el uso de actividades dinamicas que mejoren la

convivencia entre los trabajadores

Objetivo:

Plantear estrategias de mediacion para los conflictos laborales.
Dirigido a:

Talento Humano de la empresa

Materiales:

e Entrega de material didactico
e Atrticulos de Papeleria

e Equipos Informaticos
Responsables de la actividad:
e Investigador, ejecutivos de la empresa
Descripcion de la actividad:

Los ejecutivos estaran en la libertad de contratar a personal idoneo para la realizacion
de talleres, mafianas deportivas, convivencias que mejoren las relaciones

interpersonales, con el objetivo de crear un ambiente sano para su empresa.
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Tema 3. Comunicacion

Canal  Mensaje
. ., . ., Atmdsfera Informacion
La comunicacion es un medio o conversacion Intemet
Carta
que se establece entre dos 0 mas personas y
.. . Contexto
en el cual transmitimos y recibimos Lugar
Cultura Emisor
1 1A 1 iNni Cultura Receptor
informacion, ideas, datos, opiniones, etc. Emisor AR

Pasos para una comunicacien asertiva

2 Mani‘ﬁes-l-c\
] s.

o\cu.a,e pPiensa

Sin agredir a les
demas y a la ve=
sin soemeterse
a la veluntad ajena.

Tema 4. Comunicacion Asertiva
Objetivo:

Concientizar a los trabajadores sobre la importancia de mantener una comunicacion

asertiva para su interaccion con su ambiente.
Dirigido a:

Talento Humano de la empresa

Materiales:

e Entrega de material didactico
e Atrticulos de Papeleria

e Equipos Informaticos

Responsables de la actividad:

e Investigador, ejecutivos de la empresa

103



Descripcion de la actividad:

e Se realizara un conversatorio con el talento humano acerca de sus

necesidades y recomendaciones para desempefiar sus labores cotidianas.

e Conformar equipos de trabajo para desarrollar actividades

complementarias.

e Establecer canales internos de comunicacion para futuros problemas y

buscar la solucién.

Modelo Operativo

Tabla N.- 28. Modelo Operativo de la Propuesta

# FASES PROPOSITO ACTIVIDADES
_ Elaboracion de los
1 Proponer estrateglas lineamientos del programa.
para fortalecer la cultura Socializacion y presentacion
gestion constructiva de la propuesta a los
e, mediante canales de beneficiarios.
Planificacion comunicacion efectiva. Seleccién de los recursos para
la aplicacion de las acciones
Intervencion  del personal
2 Dar cumplimiento idéneo que socializarda la
_ 3 satisfactorio a  las propuesta.
Ejecucion acciones disefiadas en el Ejecucion de las acciones
programa. planificadas.
Al finalizar las acciones
3 Autoevaluacion de las previstas se realizara una
acciones realizadas con evaluacion de alcance de
Evaluacion la prevision de un resultados.
porcentaje del 8% de Retroalimentacion
errores involuntarios. correccién  de las fallas
incurridas.

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)

Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
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Cronograma

Tabla N.- 29. Cronograma de la Propuesta

Item Actividades Sept. | Oct. | Nov. | Dic. | Ene. | Feb.
1 Elaboracion de los lineamientos del
programa
2 | Socializacion y presentacion de la
propuesta a los beneficiarios.
3 | Seleccion de la logistica para la
aplicacion de las acciones
4 Intervencion del personal idéneo que
socializard la propuesta.
5 Ejecucion de las acciones planificadas.
6 | Al finalizar las acciones previstas se
realizara una evaluacion de alcance de
resultados.
7 | Retroalimentacion y correccion de las
fallas incurridas.
Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda
Fases
Planificacion
Ejecucion
Evaluacion -
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ANEXOS



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
rACULTAD DE JURISPRUDENCIA'Y CIENCIAS SOCIALES
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA RUBBERSHOES CIA.
LTDA.”

La presente encuesta tiene caracter de anonima, todo lo que Ud. sefiale sera utilizado

unicamente para efectos de analisis generales sin indicar nombre del informante.

Responda con total sinceridad, con una x en la respuesta que Ud. considere.

1. ¢Cree Ud. que sus conflictos personales afectan en su rendimiento laboral?
Siempre ...
Aveces ...
Nunca ...
2. ¢Existe espacios de didlogo para resolver conflictos en su ambiente familiar?
Siempre ...
Aveces ...
Nunca ...
3. ¢Mantiene una comunicacion asertiva entre compaferos de trabajo?
Siempre ...
Aveces ...l
Nunca ...
4. ¢Cree Ud. que sus actitudes y creencias son respetadas en su lugar de trabajo?
Siempre ...
Aveces ...l
Nunca ...
5. ¢Laempresa motiva a los trabajadores que tienen un buen rendimiento laboral?
Siempre ...
Aveces ...l
Nunca ...
6. ¢Cuando realiza sus funciones toma a consideracion los criterios de sus comparfieros
de trabajo?
Siempre ...
Aveces ...l
Nunca ...
7. ¢Existe en la empresa un departamento de Salud?
si L
No
8. ¢Piensa Ud. que la empresa les brinda todas la medidas de seguridad e higiene para
realizar sus actividades laborales?
Siempre ...
Aveces ...
Nunca ...
9. ¢La retribucion o salario que recibe en la empresa cubre sus necesidades
personales, familiares y sociales?
Totalmente  ..........
Parcialmente  ..........
Nada ...
10. ¢Pone en précticas sus valores personales para el cumplimiento de sus objetivos y
metas?
Siempre ...
Aveces ...
Nunca ...



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢En la gestion administrativa de su empresa se ejerce un empoderamiento de la
identidad institucional?

Siempre ...

Aveces ...

Nunca ...
¢Posee Ud. conocimientos solidos para cumplir con las tareas encomendadas?

Totalmente  ..........

Parcialmente  ..........

Nada ...
¢En todas las funciones reglamentarias de su cargo cumplen a cabalidad?

Siempre ...

Aveces ...l

Nunca ...
¢ Su actitud se vuelve negativa cuando le llaman la atencion por errores cometidos?

Siempre ...

Aveces ...l

Nunca ...
¢Cree Ud. que sus comparieros de trabajo mantienen un orden dentro del proceso
productivo?

Siempre ...

Aveces ...

Nunca ...
¢Considera Ud. que dentro de la empresa existe una persona que guie al personal
hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales?

si L

No .l
¢Establecen canales de comunicacién para intercambiar informacion de los
procesos productivos?

Siempre ...

Aveces ...l

Nunca ...
¢ Con que frecuencia recibe estimulos por su buen desempefio laboral?

Siempre ...

Aveces ...

Nunca ...
¢Existen buenas relaciones sociales dentro de la empresa?

Siempre ...

Aveces ...

Nunca ...
¢Cree Ud. que la empresa deberia implementar constantemente programas contra
la violencia como estrategia para fortalecer la cultura de gestion constructiva que
permita el crecimiento productivo de la empresa?

Siempre ...

Aveces ...

Nunca ...



Factores determinantes de la Cultura de la Contienda que influye en el
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Resumen: En la empresa Rubbershoes Cia. Ltda., no se ha realizado ninguna
investigacion referente a la manera como se proyecta o socializa la identidad
institucional como la fomentacion de la cultura de gestion constructiva por parte
de los trabajadores, ni los niveles superiores, ya que en todos estos afios desde
su constitucion y vigencia de actividades comerciales se ha preocupado por
mejorar sus proceso productivos, dandole minima o nula importancia a la
manera como su talento humano cumple con sus funciones desde el punto de
vista humano, social y cultural. En consecuencia, el disefio de un programa
alternativo ayuda a que se establezca canales de comunicaciéon dentro de los
niveles productivos y administrativos de la empresa sea asertiva y positiva para
el mejoramiento del ambiente laboral.

Introduccion

La cultura de contienda es un tema desconocido y poco analizado para los
empresarios puesto que conocer el término contienda se imaginan como primer
sindnimo enfrentamientos entre sus empleados, y lo toman como un riesgo para su
organizacidn, pero si no se sabe que se puede transformar por una cultura de gestion
constructiva, asi como los beneficios que conllevan contar con la informacién
adecuada de la mano con estrategias para lograr la estabilidad dentro de la empresa,

en realidad sera perjudicial para la institucion.

Uno de los principales errores al fundamentar esta teoria es creer que se debe
clasificar a las personas segun su estatus social, acumulando de esta forma un poder
que en realidad lo podria tener cualquier empleado obviamente sin trastocar sus
funciones y la autoridad de los altos mandos, por tanto si se desconoce los alcances y
limitaciones se puede enfrentar el talento humano a una idea inequivoca que fomenta

la aparicion de conflictos labores y por ende un inadecuado ambiente laboral.



Para (Kalberg, M, 2014) La cultura de contienda:

La cultura de contienda impide resolver conflictos originados por los Ilamados
mitos del ser humano confrontandolos con las estructura sociales que se crean a
través del comportamiento egoista o por el contrario de cooperacion, que son
caracteristicas diferenciadas de las competencias personales que desarrolla el

hombre segin los modelos de vida colectiva existentes.

La cultura de la contienda desde el punto de vista que se analice es uno de los estados
mas negativos para una empresa, debido que confronta al personal humano en sus
personalidades, asi como criterios individuales que alteran el correcto orden y
funcionamiento de la organizacion desde los altos mandos para relacionarse con sus

subordinados.
Entre los mitos del Ser Humano se desarrollaran los siguientes:

(Pinillos, 1 & Fuster, A, 2012). La personalidad como sistema estd formada por
varios conjuntos de vinculos cuyos componentes pueden ser pensamientos, afectos,
sensaciones, conducta y recuerdos. (pag.56), por lo tanto, el ser humano desarrolla su
personalidad a lo largo de su vida y de acuerdo a la convivencia, asi como las

relaciones interpersonales que cultiven en su entorno.

En efecto, la personalidad del hombre se va transformando dentro del ambiente que
se desarrolla en especial en el ambito laboral que deben relacionarse con otras
personas que comparten el mismo rol dentro de la empresa o0 con sus superiores, en
algunos casos enfrentdndose negativamente por razones diversas y que son
producidas por conflictos que se originan por desacuerdos entre pares, que Si no se
busca una alternativa de solucion afectara al correcto desenvolvimiento de la

organizacion,

El segundo mito se enfoca en la motivacion que cumple un papel importante para el
fortalecimiento de sus actividades dentro de su lugar de trabajo, con el fin de obtener

buenos resultados y que no se vea afectado su desempefio laboral.

(Napolitano, G, 2014). La motivacion es, basicamente, dos funciones: activar y

dirigir comportamientos especificos. En el primer caso se refiere al componente



energético de activacion de la motivacion. En el segundo caso se refiere al
componente direccional de orientacion. Es posible hacer una primera distincion entre
motivacion biologica, innata, que se refiere a los elementos fisiologicos y a los
elementos motivacionales de tipo psicoldgico — cognitivo, cuyo despliegue viene con

la experiencia. (pag. 45)

Es el estado de motivacion aconsejable, en el mismo, la concentracion es méaxima,
sin que la tension saltea niveles de frustracion. La calidad de vida laboral que

proporciona este estado no debe estar refiida con los resultados (6ptimos) y es
claramente favorecedora de la creatividad y el andlisis, precisa de un entorno
ambiente fisico de un cierto confort, y de disfrute con la tarea para mantenerlo

durante largos periodos de tiempo.

Asi como el mutualismo, para fundamentarlo que (Gonzalez, S & Parodi, D, 2013).
El mutualismo era por entonces el representante de mundo del trabajo ante los
poderes publicos; cumplian un papel importante en la vida politica del pais
articulando a las elites y las clases populares, un rol que va a ser cuestionado con la

aparicion de los grupos anarquistas. (pag. 289)

La organizacién de la sociedad deberia en el mutualismo, que establece un sistema
en el que a todos se les garantizan los mismos derechos y las mismas obligaciones
sociales y econdmicas, segun un esquema de ventajas mutuas. Estas organizaciones
mutualistas, a su vez, se federarian para que pudiera existir un sistema de ordenacion
de las relaciones politicas entre las mutualidades en el nivel regional, nacional e

internacional.
Estudio del Arte
Cultura de la Contienda

Dentro de las organizaciones se presentan diferentes conflictos que se ven reflejados
en la productividad de la empresa, debido a la inestabilidad que se produce tomando
como primer mito a la personalidad del ser humano, que en muchos de los casos se
vuelve inherentemente egoista, agresivo y competitivo, es en este punto, que la

cultura de contienda interviene y en general impide resolver los problemas, debido al



uso de la filosofia de que debe haber un ganador y un perdedor sin tomar en cuenta
que en una empresa todos deben trabajar en conjunto para obtener los resultados

productivos.

De acuerdo a (Gan, F & Triginé, J, 2012), define:

“La Cultura de contienda es la forma de ser y actuar de una organizacion, es como su
personalidad, no se dan, por lo tanto, dos culturas idénticas, a pesar de ello, se han
realizado sistematizaciones para abordar los conflictos que se presenten ya sea con
los clientes, a la productividad, o en si a las relaciones entre los trabajadores y sus

superiores.

Es por ello que mantener una cultura organizativa definida por estrategias que
permitan su crecimiento es esencial dentro de una empresa ya que se llegara a los
niveles de productividad que le permitird a la institucion obtener los ingresos

necesarios para mantenerse en el mercado.

Ademas, “la productividad se realiza por medio de la gente, de sus conocimientos, y
de recursos de todo tipo, para producir o crear de forma masiva los satisfactores a las
necesidades y deseos humanos” (L6pez, J, 2013), sin dejar de lado que al contar con
técnicas mediadoras en el cual ser parte de una cultura de contienda sea beneficioso

para los involucrados sin comprometer la productividad de la empresa.
Clima Laboral
En su libro Clima laboral (Gan, F & Triginé, J, 2012) lo define como:

Un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por mdltiples
cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones
ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las actitudes de las
personas que integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y jefes, los
salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona

con la laboral que realiza. (pag. 275).

Por tanto, el clima laboral es el medio en el cual se desenvuelve el trabajo,

cumpliendo con las condiciones necesarias para no afectar la salud de quienes



conforman el talento humano de los colaboradores, es decir, cumplir con los
reglamentos impuestos dentro de la organizacion buscando siempre la satisfaccion y

por ende la productividad empresarial.
Rendimiento Laboral
(Toala, S, y otros, 2017), Expresa que:

El rendimiento laboral surge de la relacién de capacidades y un ambiente laboral
adecuado, esta relacion permite fortalecer el beneficio y la percepcion de cada
trabajador. El beneficio es el resultado que espera cualquier empleado por lo tanto
en la empresa las variables individuales y las del entorno afectan directamente el
rendimiento, estos estan directamente vinculados con las tareas de los puestos de

trabajo. (pag. 51)

No obstante el rendimiento también valora los esfuerzos del talento humano, no solo
para lo que se le contrato, porque esto trunca el crecimiento laboral de un empleado,
sino que también realza la eficiencia, productividad con las cuales desarrolla sus
funciones que son asignadas dentro de un periodo establecido ,pero si, su
comportamiento es positivo y motivado por los beneficios que le reconoce su jefe
como son las normas de seguridad y la salud en su puesto de trabajo, los resultados

alcanzados cumpliran con las metas planteadas por la organizacion.

Ademas, (Motowidlo, B, 2012) sefiala “que la gran mayoria de las actividades que
los profesionales de los Recursos Humanos llevan a cabo en sus respectivas
organizaciones estan dirigidas a la consecucion de un impacto positivo sobre el
rendimiento de sus trabajadores”. (pag.189), para lograr un alcance de objetivos sin
poner en riesgo la salud y estado fisico del talento humano.

En ocasiones el rendimiento del trabajador se lo relaciona directamente con la
productividad, por tanto las empresas tienden a buscar talento humano con
experiencia en el campo de aplicacion pero deja de un lado uno de los aspectos mas
importantes de la vida del hombre que son el comportamiento y calidad humana que
esta estrechamente ligada con los vinculos familiares, por tanto la interrogante que se

hacen la mayoria de lideres organizativos.



Metodologia

La presente investigacion se realizo bajo la modalidad bibliografica y de campo, ya
que se fundamentara cientificamente, ademas se confrontard con la observaciéon y
aplicacion de encuestas y la evolucion de la problematica, para de esta manera

obtener informacion que serviré de base para plantear alternativas de solucion.

Participantes:

Se cuenta con una poblacion total de 45 trabajadores, por cuanto se tomo el nimero

total como muestra.
Técnicas:

Para la recoleccion de los datos se aplicard encuestas que contard con una serie de
preguntas estructuradas al talento humano de la empresa, para obtener datos

fehacientes acerca los vinculos familiares establecidos.
Instrumentos:

La encuesta consta de un cuestionario de 20 preguntas minuciosamente
seleccionadas y que relacionada la variable independiente con la variable
dependiente, mismas que se aplicd a los trabajadores, en la que se obtuvo datos
fehacientes involucrados en la investigacion que se desarroll6 en la provincia de
Tungurahua. También se usé un cuaderno de notas, y medios tecnolégicos como

fotograficos.
Procedimientos:

Para aplicar la encuesta a los trabajadores se acudio a la Empresa Rubbershoes Cia.
Ltda. que esta dentro del cantdn Ambato, en donde se establecio un didlogo para dar
a conocer en qué consistia la encuesta y conforme respondian las preguntas hubo la

apertura para aclarar las dudas que surgian.



Resultados

1. ¢Cree Ud. que sus conflictos personales afectan en su rendimiento

laboral?
Tabla N.- 30. Conflictos Personales
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 30 66,7 66,7 66,7
A veces 10 22,2 22,2 88,9
Validos

Nunca 5 11,1 11,1 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Conflictos Personales

M siempre
[ 2 veces
O runca

Grafico N.- 28. Conflictos Personales
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Analisis e Interpretacion

Con la finalidad de constatar si existen conflictos personales que afectan en el
rendimiento laboral, se recopilo los siguientes resultados: 30 encuestados que

representan el 66,70% contestaron “Siempre”, 10 trabajadores que representan el



22,22% escogieron “A veces” y finalmente 5 encuestados que simboliza el 11,10%

sefialaron “Nunca”.

La personalidad del trabajador afecta notablemente al rendimiento laboral que
mantiene con sus comparieros debido a que se confrontan por las diferencias que se

puedan dar por este factor.

8. ¢Piensa Ud. que la empresa les brinda todas la medidas de seguridad e

higiene para realizar sus actividades laborales?

Tabla N.- 31. Medidas de Seguridad e Higiene

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 5 11,11 11,11 11,11
valid A veces 14 31,11 31,11 42,22
31905 "Nunca 26 57,78 57,78 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Medidas de Seguridad e Higiene
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Grafico N.- 29. Medidas de Seguridad e Higiene
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Anadlisis e Interpretacion

Con el proposito de recabar informacion para conocer si en la empresa se toman
todas las medidas de seguridad e higiene muestra como resultado lo siguiente: 5
encuestados que conforman el 11,11% contestaron “Siempre”,14 trabajadores que
corresponde el 31,11% escogieron “A veces” y 26 personas que simboliza el 57,78%

sefialaron “Nunca”



Segun los resultados los trabajadores se sienten expuestos a posibles accidentes o
percances en sus puestos de trabajo, porque no cuentan con las medidas de seguridad

necesarias para realizar sus actividades de manera segura.

15. ¢(Cree Ud. que sus comparieros de trabajo mantienen un orden dentro del

proceso productivo?

Tabla N.- 32. Orden en el puesto de Trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Siempre 5 11,11 11,11 11,11
A veces 15 33,33 33,33 44,44
Vélidos
Nunca 25 55,56 55,56 100,0
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

Orden en el puesto de Trabajo
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Grafico N.- 30. Orden en el puesto de Trabajo
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Anadlisis e Interpretacion

Con la finalidad de constatar si existen problemas con sus comparieros de trabajo por
el orden dentro del proceso educativo que utilizan en conjunto responden: 5
encuestados que representan el 11,11% contestaron “Siempre”, 15 trabajadores que
representan el 33,33% escogieron “A veces” y finalmente 25 encuestados que

simboliza el 55,56% sefialaron “Nunca”.



Los indices comprueban que si existen problemas entre trabajadores por el uso de
herramientas dentro de la misma area de trabajo lo que produce un ambiente laboral

tenso entre los involucrados.

1. ¢Cree Ud. que la empresa deberia implementar constantemente
programas contra la violencia como estrategia para fortalecer la cultura
de gestion constructiva que permita el crecimiento productivo de la
empresa?

Tabla N.- 33. Cultura de Gestién Constructiva

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 32 71,11 71,11 71,11
A veces 10 22,22 22,22 93,33
Validos
nca 3 6,67 6,67 100,00
Total 45 100,0 100,0

Elaborado por: Sara Abigail Ashqui Cuji (2017)
Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda

Cultura de Geston Constructiva
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Gréfico N.- 31. Cultura de Gestién Constructiva

Fuente: Rubbershoes Cia. Ltda.

De las alternativas planteadas acerca del disefio de programas contra la violencia
como estrategia para fortalecer la cultura de gestion constructiva, se obtiene los

siguientes resultados: 32 encuestados que representan el 71,11% escogieron



“Siempre”, 10 trabajadores que representan el 22,22% escogieron “A veces” Yy

finalmente 3 encuestados que simboliza el 6,67% sefialaron “Nunca”.

La aceptacion por parte de los trabajadores es evidente para la planificacion,
ejecucion y evaluacion de las nuevas estrategias de la cultura de gestion constructiva

que se propondra para beneficio de la colectividad.
Discusion

Con los resultados cuantitativos de la encuesta aplicada a los trabajadores se acudio a
la Empresa Rubbershoes Cia. Ltda, se realiza la tabulacién, andlisis e interpretacion
del cuestionario de preguntas aplicadas con la utilizacion del programa estadistico
informético SPSS.

Con la informacidn obtenida permitird dar respuesta a los objetivos planteados en la
investigacion, permitiendo comprobar la relevancia del objeto de estudio, con la

finalidad de establecer las conclusiones y recomendaciones.
Conclusiones

e El desarrollo de la Cultura de contienda se basara en la forma de ser y actuar
de una organizacion, es como su personalidad, no se dan, por lo tanto, se han
realizado sistematizaciones para abordar los conflictos que se presenten ya
sea con los clientes, a la productividad, o en si a las relaciones entre los
trabajadores y sus superiores.

e En efecto, al tener claro como funciona la cultura de contienda (violencia),
esta es perjudicial para la convivencia; ya que algunos de los colaboradores
buscaran su bienestar individual y que en el hecho de ser egoista puede llegar
a desmotivar a sus comparieros dando como resultado que el rendimiento
laboral de los empleados sea deficiente.

e EI cambio de la cultura de contienda hacia la cultura de gestidn constructiva,
se planteara mediante el conjunto de creencias y valores compartidos por los
miembros de una organizacion, que emergen a través de la interaccion y

permiten el establecimiento de acuerdos incluidos en algunos casos



explicitos, acerca de la forma aceptable de hacer las cosas y de interpretar la
realidad de la empresa.
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