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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion, esta dirigida a determinar la incidencia del empowerment para el
fortalecimiento del clima laboral de los trabajadores de la empresa Olya Farms S.A.
para lo cual se consideraron los antecedentes, relacionados con el empowerment,

trabajo social, clima laboral y algunos de sus elementos.

Metodoldgicamente se considera que este estudio posee un enfoque cuantitativo, ya
que la principal fuente para el andlisis son los datos obtenidos. El disefio es no
experimental ya que solo se observd el fendmeno y posteriormente se analizé. La
modalidad de la investigacion es de campo basado en que los datos fueron recogidos
directamente de la realidad, sin intermediarios, mientras que el nivel o tipo es
descriptivo. La poblacidn corresponde a 113 trabajadores del area operativa, de los
cuéles después de aplicar la formula estadistica correspondiente se obtuvo una muestra
de 87 trabajadores. Para completar la metodologia se presenta el cuadro de

operacionalizacion de variables, el cual sirvio de base para elaborar el instrumento.

Los resultados del estudio arrojaron que un 56% de los trabajadores manifiestan
situaciones relacionadas con el empowerment estructural, especialmente en
conocimiento de funciones de los compafieros. De igual forma un 82% sefialan no
poder resolver problemas que se les presentan. Se observa ademas que 31% de los
trabajadores manifiesta inconformidad con la comunicacién, por lo que se hace
necesario implementar estrategias o técnicas de empowerment en los trabajadores del
area operativa para que la empresa tenga un valor agregado Yy es alli donde el trabajo

social es importante para apoyar este proceso.

Palabras Claves: Empowerment, Trabajo Social, Clima Laboral, Motivacién Laboral,
Comunicacion Organizacional, Satisfaccion Laboral, Poder De Conocimiento, Toma
De Decisiones, Delegacion, Liderazgo, Identidad Empresarial, Sistema De
Recompensas, Desarrollo De Competencias.
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ABSTRACT

The research is aimed at determining the incidence of empowerment for the
strengthening of the working environment of the workers of the company Olya Farms
S.A. for which the background, related to empowerment, social work, work

environment and some of its elements were considered.

Methodologically, this study is considered to have a quantitative approach, since the
main source for the analysis is the data obtained. The design is non-experimental since
only the phenomenon was observed and was subsequently analyzed. The research
modality is field based on the fact that the data was collected directly from reality,
without intermediaries, while the level or type is descriptive. The population
corresponds to 113 workers in the operating area, of whom after applying the
corresponding statistical formula, a sample of 87 workers was obtained. To complete
the methodology, the table of operationalization of variables is presented, which

served as the basis for preparing the instrument.

The results of the study showed that 56% of workers manifest situations related to
structural empowerment, especially in knowledge of the functions of colleagues.
Similarly, 82% say they cannot solve problems that arise. It is also observed that 31%
of workers express dissatisfaction with communication, so it is necessary to implement
empowerment strategies or techniques in workers in the operational area so that the
company has added value and it is there that social work is important to support this

process.

Key Words: Empowerment, Social work, Work environment, Work motivation,
Organizational communication, Job satisfaction, Power of knowledge, Decision
making, Delegation, Leadership, Business identity, Rewards system, Competency

development.
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INTRODUCCION

Dada la importancia de la produccién empresarial, es necesario que el manejo
organizacional permita el avance de las mismas. Algunas requieren del apoyo del
trabajo social para aplicar técnicas y estrategias que permiten el empoderamiento en
los trabajadores, para que puedan acceder al conocimiento del empowerment apoyado
desde la vision del trabajo social. La importancia radica en que la zona donde opera la
empresa lograra adquirir esta informacion que no sélo les permite el avance en la
empresa, también que estos conocimientos sean aplicados en cualquier ambito. La
investigacion se basa en datos recogidos directamente de la realidad, los resultados
recogidos han llevado a plantear la necesidad de realizar una propuesta de
empowerment a la empresa Olya Farms S.A. como una alternativa de solucién para la

el logro del empoderamiento en los trabajadores.

El impacto que se espera general es la motivacion del talento humano y esto a su vez
permite valor agregado a la empresa. El tema se ha revisado cronoldgicamente y se ha
obtenido informacién fiable que permite sustentar el estudio. Es asi como se ha
realizado esta investigacion, que consta de V Capitulos, distribuidos de la siguiente

manera:

Capitulo I: Marco teorico, antecedentes investigativos, el problema su delimitacion,
las interrogantes y el estado del arte. En el Capitulo Il: la metodologia empleada.
Posteriormente se observa el Capitulo I11: que contiene datos sociodemogréficos y los
resultados. En el Capitulo IV, se presentan las conclusiones y recomendaciones y

finalmente en el capitulo V: la propuesta.

Todo esto con la finalidad de determinar la incidencia del empowerment para el
fortalecimiento del clima laboral, para lo cual fue necesario indagar acerca del
empoderamiento existente en los trabajadores, las causas que lo limitan y realizar la

propuesta.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

Antecedentes Investigativos

Con la finalidad de plasmar los antecedentes investigativos, se procedié a la consulta
de material considerado relevante, o como lo sefialan (Herndndez, Ferndndez y
Baptista, 2014), entre las fuentes primarias de consulta se encuentran los articulos de
revistas cientificas (pag. 66), esto significa que son tesis o articulos propiamente dicho
producto de una investigacion y que previamente han sido presentados. Por
consiguiente, se procede a presentar objetivos y resultados de investigaciones previas
relacionadas con el Empowerment, asi lo confirman (Hernandez, Ferndndez y
Baptista, 2014), al sefialar que de la literatura se consultard ejemplos, casos,
instrumentos, variables de interés, resultados, entre otros. (pag. 66). En este apartado
se consideran el objetivo general de la investigacion, asi como los resultados o

conclusiones.

Se inicia con (Claudia, 2002), cuya investigacion titulada Empowerment y su Relacién
en la Productividad del Trabajador en el Departamento de radiologia en los Hospitales
de la Ciudad de Monterrey, su objetivo general fue conocer la relacion existente entre
Empowerment y la productividad, en el &rea de radiologia. Los resultados
determinaron que el estudio poseia trascendencia en el area hospitalaria, al no existir
herramientas de organizacion, ademas de la posibilidad de generalizar los resultados
en otros hospitales. Destacando que partir de este estudio, se obtuvo mayor
productividad en el area.

Seguidamente se presenta el estudio denominado EI Empowerment Organizacional:
Revision de modelos tedricos y su aplicabilidad en la gestion empresarial realizado
por (Flores, 2012), centrado en entender el significado del Empowerment y su
aplicabilidad en la gestion organizacional, como una estrategia para mejorar

eficientemente las actividades relacionadas con el talento humano y la comunicacion



efectiva, concluyendo que el Empowerment, ha evolucionado en el devenir de los
tiempos permitiendo la gestion de personas, sefiala el autor que la organizacion debe
invertir en el capital humano, especialmente en el sistema de produccion y
organizacional a fin de garantizar éxito, por lo que la aplicacién del Empowerment por

si sola no permite la transformacion.

Por otra parte, (Rodriguez, 2014), investigd las caracteristicas del enfoque del
Empowerment en el ambito local, partiendo de una entrevista en las areas de bienestar
social que funcionan en diferentes lugares de Madrid. El enfoque se basé en el
desarrollo de la comunidad y las redes sociales existentes, concluyendo que las
implicaciones para el trabajo social se establece en la practica comunitaria y el analisis
de las fortalezas y capacidades de las personas para poder comprender el trabajo, por
lo que el Empowerment, puede convertirse en la piedra angular del trabajo social
ademas sefiala que a partir de la investigacion se han de generar nuevas lineas de

conocimiento, ampliandose asi los conocimientos en torno al tema.

Para finalizar, se considera el proyecto de investigacion realizado por (Rivera, 2012),
intitulado EI Empowerment y su incidencia en la Calidad del Servicio de la Empresa
PAZVISEG CIA LTDA de la Ciudad de Ambato, cuyo objeto fue investigar de qué
manera afecta la inadecuada aplicacién del Empowerment a la calidad de servicio en
la empresa antes mencionada. Los resultados se enfocaron en la realizacion de una

propuesta que permitiera la aplicacion del Empowerment dentro de la empresa.

Situacion probleméatica

En el pais, la herramienta del Empowerment, se ha posicionado en las grandes
empresas dentro del area de administracién, aunque la mayoria de las instituciones no
lo ponen en préctica, probablemente por temor a que los empleados puedan tener toma
de decisiones e incluso que los problemas o debilidades presentes aumenten y en el
peor de los casos el temor a que el “Otro” resulte mejor lider y de alguna manera se

ubique “Por encima”.



El tema referido al poder, inmediatamente se enlaza con el liderazgo del cual se refiere
que algunos representantes de empresas han logrado avanzar a puestos gerenciales o
de importancia por deseos de poder, lamentablemente sin estar preparados en ningun

sentido para asumir la responsabilidad (Freire, 2013, pag. 18)

Los diversos estudios realizados acerca del Empowerment respecto al area de Trabajo
Social, asi como a nivel de administracion u organizacional, esto origina que se aborde
de diferentes formas desde el ambito empresarial. Resulta evidente, que este enfoque
orienta a otorgar a los trabajadores mayor poder para el fortalecimiento de condiciones
laborales, asi como las acciones necesarias para el mejoramiento de esas condiciones

que incluyen las de caracter personal.

Todo ello, implica una nueva filosofia de trabajo, donde algunas estructuras
jerarquicas o piramidales dan paso a estructuras mas lineales, alli la confianza es muy
importante, investigador del ambito gerencial sefiala cuatro (4) pasos en la gestion
gerencial, especificamente en el cuarto paso sefiala que el Empowerment, se
fundamenta en dos columnas indicadas como fundamentales una es la capacitacion y
la otra la confianza, ambas pasan por un constructo basado en el intercambio a traves

de reuniones, acciones y actitudes gerenciales que permitan la apertura (Eslava, 2006)

La fundamentacion primordial, es la responsabilidad que cada persona tiene con su
tarea asignada, trabajo o empleo ante la organizacion del mismo. De alli la necesidad
de la optimizacién y el acceso como ya se ha venido reiterando al desarrollo personal
que no implica solo la formacion o capacitacion, sino también como la expresién
sefiala “Desarrollo personal”, de esta forma habra innovacion, creacion y mejora en el
“Trabajo”. En la medida que consecutivamente se ofrece confianza, respeto,
convivencia, escucha de las situaciones vivenciadas y se valora al trabajador o

empleado se fortalece el clima laboral. (Garcia de Pilo, Useche, & Schlesinger, 2013)

Un punto algido, lo constituyen las simples delegaciones de tareas sin mayores
consideraciones no preocupacion por su ensefianza, hecho que no permite el avance
profesional y “estanca” a quienes vivan esa Situacion. Es entonces donde el liderazgo

cobra fuerza en la organizacion, para fortalecer el clima laboral.



Es necesario conocer que el clima laboral, por ser estructural, es complejo de definir,
sin embargo, es importante acotar que alli se pone de manifiesto situaciones o
habilidades que posean los trabajadores de una empresa. (Meza, Flor y Meza Maribel,
2006).

En otro orden de ideas, y haciendo referencia al trabajo social de empresa ha ido
surgiendo al paso de los afios, sus inicios fueron solo para atender al tema de
conciencia y ambiente laboral, posteriormente se ha transformado y adaptado de
acuerdo con las necesidades de los trabajadores al punto de atender situaciones
econdmicas de vulnerabilidad, estas transformaciones se evidencian al paso de los
afios, es asi como ahora el papel fundamental del trabajo social en las empresas va
enfocado al de los recursos humanos apoyando lo relacionado al trato con otras
personas, asi como la mejora de la calidad laboral. Fomentando estructuras menos
jerarquizadas mas colaborativas y especialmente en que los trabajadores desarrollen
las potencialidades para la transformacion. Es asi como el trabajador (a) social, en una
empresa dirige su mayor esfuerzo en la comunicacién interna, atencion a la diversidad,
integracion de personas en conflicto, en caso de problemas la conciliacion personal,
evaluacion de proyectos sociales, gestion del talento entre otros. (Raya & Caparros,
2013)

Segun planteamientos de (Farias, 2015) el o la trabajadora social, realizan un proceso
de orientacion a través del acompafiamiento metddico para hallar causas y soluciones
de problemas, lo que permite fortalecer las relaciones humanas y de familias desde la
perspectiva de los derechos. Esto significa, que el trabajador social contribuye de
manera permanente a la planificacion, administracion y desarrollo de la capacidad

humana o talento humano.

Problema cientifico

La accion de problematizar, desde el &mbito cientifico consiste en sefialar origen,
elementos, factores y condiciones de la situacion abordada. Desde lo general a lo
particular y de manera concreta, para determinar debilidades y realizar los aportes a

los que hubiere lugar. (Palella, S y Couso G., 2017), con anterioridad se expuso la baja



del rendimiento de la empresa denominada Olya Farms S.A. y conviene desde la
delimitacion del problema cientifico elaborar el bosquejo que permita conocer la

situacion presentada considerando los elementos ya mencionados.

Existen estudios que demuestran la importancia del manejo organizacional para
mejorar la produccion empresarial, resulta de gran interés conocer opiniones al
respecto, un ejemplo lo plantean (Liger, J. y Ocafia, M, 2019), al realizar estudios
referidos a la cultura organizacional y el desempefio financiero, donde se demuestra
que de 1400 gerentes de nivel medio, Latinoamérica tiene resultados por debajo del
promedio internacional. De igual forma refieren que a pesar de la cantidad de estudios
referidos al tema organizacional, los nuevos negocios o pequefias y medianas empresas

no poseen estudios referidos a lo organizativo. (pag.6)

Estas investigadoras, también sefialaron que, en Cotopaxi, el tema cultural tiene una
marcada interferencia en el clima organizacional, ademéas de que la mayoria de las
empresas no propician la innovacién en la gestion del talento humano, por su puesto
al igual que lo que sucede con las investigaciones para pequefias y mediana empresas
en lo organizacional, también para Cotopaxi, sucede, es decir pocos estudios que
permitan ampliar la vision organizacional. (Liger, J. y Ocafia, M, 2019)

Estas aseveraciones, permiten establecer que lo mismo que sucede al tema
organizacional pasa con el del Empowerment e incluso el trabajo social y su influencia
en estos temas, aunque contradictoriamente un ejemplo de lo que significa el
Empowerment, lo constituyen los habitantes de la zona de Cotopaxi, donde se realiza
actividad floricola que resulta ser parte del desarrollo econémico y social de la
provincia. Los habitantes de esta zona obtuvieron las posibilidades de trabajo a partir
de esta actividad, ya que el hecho de poseer ingreso fijo y estabilidad econémica
influye en su calidad de vida. Alli se observa que la poblacion en edad productiva se
vincula a la produccion de flores, esto representa un 55,1 % de la poblacion, de los que
un 46,8 % son hombres y 53,2% mujeres y sus edades comprender de 20 a 30 afos.
(Martinez, 2013). Tal vez, con la orientacion realizada desde el trabajo social, estos
habitantes pudiesen mejorar notablemente su produccion, elaborar y ejecutar

proyectos, ejemplos como este son comunes y donde es necesaria la intervencion



cientifica no para invadir sus formas, sino para apoyar el desarrollo y crecimiento

personal.

Delimitacion del problema

En esta investigacion se plantea la situacion de la empresa Olya Farms S.A, fundada
en diciembre de 2013, ubicada en la provincia de Cotopaxi, canton Latacunga,
parroquia Mulalo, realiza actividades de produccion en planta y viveros, exportacion
en Ecuador, en la rama de arboles y flores. Segun estadisticas arrojadas por la empresa;
para el afio 2018 contaba con 132 empleados, pero, en reportes financieros de ese afio
se demostrd una “caida” de un 4,26%. En concordancia con planteamientos realizados
en parrafos anteriores es importante verificar desde el Trabajo social y Empowerment,
que acciones se pueden llevar a cabo para fortalecer dicha empresa, desde el area

operativa laboral especificamente en la del personal, dado lo antes expuesto.

Interrogantes

Todo el planteamiento anteriormente expuesto, obliga a realizar preguntas a las que
pueda darsele una respuesta desde la ciencia. Por lo que en relacion al tema a
desarrollar surge una primera interrogante: ¢De qué manera puede influir el Trabajo
social en el Empowerment, para el fortalecimiento de los trabajadores de la empresa
Olya Farms?; ;Ocurre un Empowerment en los trabajadores de la empresa?; ¢ Cuél es
la causa de la baja en la produccién de Olya Farms S.A.?; ; Qué alternativas de solucion

pueden sugerirse a la empresa?

Justificacion

Dado que el Empowerment, se ha conformado en un modelo organizacional es
necesario conocer el impacto, la sostenibilidad del tema, si se cumple mision y vision
organizacional. Lo que se traduce en una justificacidn de caracter practica, ya que se
centra en la revision de una situacion de la empresa Olya Farms, y que existe la
probabilidad que las recomendaciones derivada de los resultados de esta investigacion

sean consideradas por la empresa y generalizadas a otras.



A su vez se ha de generar un impacto a partir de este estudio, que guarda relacion con
la aplicacion del Empowerment en la empresa y la motivacion del talento humano
existente en ella, a partir de una investigacion factible ya que se cuenta con el tiempo,

Yy recursos necesarios.

Estado del Arte

En esta parte, se procederd a revisar el tema con una perspectiva cronoldgica, lo que

implica conocer como ha avanzado el tema e incluso las teorias que lo fundamentan.

Empowerment

Segun (Terry, 1996) el Empowerment, es una estrategia que: “Se basa en que las unicas
personas que pueden cambiar las cosas o intervenir en sus propias vidas son ellas
mismas (...) Encaja perfectamente en conceptos modernos como la calidad, mejora

continua y grupos de auto rendimiento.” (pag. 16)

Este autor, a partir de su experiencia e investigaciones determiné que esta estrategia
permite el incremento de la comunicacién, responsabilidad e incluso permite delegar
responsabilidades. Lo que contribuye en que las personas amplien su campo de accién
y los directivos otorguen responsabilidades de acuerdo con las capacidades. Para ello
es necesario tener comunicacion asertiva, crear equipos de trabajo y crear entre los

equipos y sus integrantes.

Por otra parte (Freire, 2013) menciona que es una Herramienta gerencial moderna que
proporciona mayor autonomia al talento humano en la toma de decisiones, a través de
etapas que permitan desarrollar sus actividades cotidianas, siendo aplicado en los

diferentes niveles con el fin de obtener mayores beneficios.

No solo es el delegar poder (los colaboradores ya tienen mucha energia, es propia) o
conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo; es importante
reconocer su poder y motivarlos para canalizarlo productivamente, ahi es donde

interviene la capacitacion o el denominado coaching, ante ello hay que reconocer que



el jefe aln tiene el poder, 0 en termino mejor usada autoridad para sancionar y despedir
por eso deberia existir un equilibrio de poder.

El “Jefe” o empleador, ha de tener conciencia que en la medida que se delega en otros
responsabilidades y se mantiene un nivel de comunicacion permanente, donde todos
manejan la informacidn, se instaura en quien se delega el sentimiento de ser duefio de
su trabajo, accion que puede ocurrir sin desestimar la jerarquia del “Jefe” o empleador,
0 en mejor término la autoridad, de alli la importancia de reconocer el potencial de

cada uno, es el momento idoneo para la capacitacion.

(De los Rios, 2012), sefiala que el Empowerment, es un proceso que permite
maximizar el uso de las capacidades humanas. Instaura ademas que se acostumbra a
trabajar en equipos que comparten responsabilidades y liderazgo, con la facultad de
revisar los procesos, es decir evaluarlos para mejorar aspectos que asi lo requieran. Por
lo que pasa de ser tratado como ‘“herramienta”, para constituirse en un método

empresarial, que busca ofrecer la capacitacion o formacion necesaria a los empleados.

Resalta, como se sefiala al Empowerment como un método, una filosofia o una forma
de organizacion empresarial, donde se trata de ofrecer a los empleados la capacitacion
o formacion necesarias para que hagan parte de los destinos de la empresa por medio
de la proposicién activa de ideas, y el empoderamiento de las dinamicas productivas,
teniendo presente el marco misional de la organizacion y los reglamentos

institucionales.

Gracias a este método, se remplaza la vieja jerarquia por equipos auto dirigido, en
donde la informacién se comparte con todos. Los empleados tienen la oportunidad y
la responsabilidad de dar lo mejor de si.

Tipos de Empowerment
Como ha de esperarse, el Empowerment, no carece de fundamentos que lo detallen y

puede observarse que existen diferentes tipos a saber: estructural y psicolégico, que

seran tratados a continuacion:



Empowerment estructural

En las investigaciones realizadas por (De los Rios, 2012), encontrd que una profesora
destacada de la universidad de Harvard y escritora, considerada una mujer influyente
en los Estados Unidos, por sus betssellers, desarrollé en el afio 1993, la denominada
teoria del Empowerment estructural, cuyo planteamiento central es que para el logro
de metas propuestas y adecuado desarrollo de los empleados es fundamental que la
organizacion facilite el acceso a la informacion, recursos, apoyo y oportunidades de

capacitacion o formacion a los empleados.

De acuerdo a esta premisa, se puede concluir que el Empowerment estructural se
relaciona directamente con la organizacién y estructura de la empresa, en la medida
que existe organizacion habra una estructura que responda a los intereses de la empresa
y a su vez habra quien dirija procesos que permitan al trabajador las mejoras
correspondientes. Esta estructura, tal y como se mencion6 anteriormente, cuidan del

tema de la informacion y apoyo al trabajador, asi como el acceso a los recursos.

Empowerment psicoldgico

Conger y Camungo (1988) desarrollaron teoria acerca del Empowerment psicoldgico,
quienes plantean que este debe ser considerado como un elemento motivador para que
los trabajadores ejecuten tareas. Consideran ademas que las practicas referentes a
delegacidn o participacion impulsan al trabajador al desarrollo. (Flores, 2012).

De igual manera, para el afio de 1990 Thomas y Velthouse, lograron desarrollar un
modelo de Empowerment psicolégico, planteado dentro de este la motivacion
intrinseca, definidas como condiciones genéricas propias del individuo. Cogniciones
que producen la motivacion y satisfaccion y los procesos interpretativos. Las cuatro
cogniciones presentes son: Impacto, es la forma en la que el individuo influye en la
estrategia o resultados operativos del trabajo. Competencia: es el empleo de las
habilidades necesarias en el trabajo. Significado: valor asignado al rol de trabajo en

concordancia con comportamientos, valores y creencias. Y finalmente la



autodeterminacion que permite la eleccion y regulacion de acciones por parte del
individuo. (Flores, 2012)

Niveles del Empowerment

Una propuesta muy eficiente e interesante, que estd relacionada con el liderazgo
organizacional, implementada por Management 3.0 son los niveles de Empowerment,
que ayuda a la sistematizacion de procesos empresariales. Segun (Freire, 2013) estos

estan representados en cuatro niveles:

Imagen 1: Niveles del Empowerment

Nivel 4
La empresa
Nlivel 3
empleados que
La Unldad toman
Estructuras decisiones.
Nivel 2 p|anas_
Lugar de trabajo. estructuras sin
Entorno fisico, burocracia.
materiales, niveles
Nivel 1 procedimientos y estructurados
PUesto de sistemas. entre los
trabajo, considera que el emplegdos
Control entorno afecta el operativos.
jerarquico trabajo diario.
autodireccién.
Resultados:
mayor
eficiencia en el
trabajo.

Fuente: (Terry, 1996, pag. 45)
Elaborado por: Evelyn Carrasco
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Modelos de Empowerment

(Terry, 1996), sefiala tres modelos de Empowerment: Cooperativo, competitivo o de
conflicto, de recurso. Cada uno de ellos direccionado a mejorar la empresa y establecer
el Empowerment.

El modelo cooperativo

Permite que se logren condiciones y relaciones de poder, asi como sociales para asumir

el poder desde una vision colectiva. (Terry, 1996).

El modelo competitivo

Permite que aquellos con mas desventajas o0 méas débiles puedan organizarse

verifiquen las debilidades y una vez identificadas mejorar. (Terry, 1996)

Modelo de recursos

Este modelo es un generador de poder en espacios sociales. Donde se considera

cualquier especié comunitario como fuente generadora de poder. (Terry, 1996)

Evaluacion al Empowerment

Una vez revisados diferentes estudios, se obtuvo que Gagné, Senecal y Koestner, 1997;
Quinn y Spreitzer, 1997; Siegall y Gardner, 2000; Wilkinson, 1998) realizaron el
planteamiento de una escala que permitiera evaluar los factores potenciadores del
Empowerment de trabajadores en la empresa, cualquiera que sea, se trata de una escala

de Empowerment organizacional. (Mendoza, Ledn, Orgambidez, & Borrego, 2009)
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Trabajo social y Empowerment

El trabajo social

Investigadores como: (Portugal, F. y Carranco S, 2017) resumieron brevemente los
inicios del trabajo social, situandolo en “Caridad social” desde época de: Hammurabi
(1728 a.C.), Confucio (551 a. C.). El Torah y en el Abya Yala (América) (1538 —
1541), sin embargo, es en tiempos de la Revolucion industrial, cuando ocurre la mayor
data de accién, ya que es un elemento regulador de algunas contradicciones que

producia el capitalismo. (pag. 1)

En la Repuablica del Ecuador, dada las circunstancias de crisis econdmica, politica y
social presentadas en el durante la década de 1930, el Estado asumiendo su
responsabilidad incluye el codigo de trabajo en el afio 1938 y posteriormente se
organiza la primera “capacitacion” en trabajo social, con un curso de dos afios, las
exigencias académicas y acciones gubernamentales permitieron el crecimiento en el

area hasta llegar a ser lo que hoy se conoce. (Portugal, F. y Carranco S, 2017)

El Empowerment en Trabajo Social

El trabajo social, posee la fortaleza de permitir el trabajo en grupos mediante diferentes
modelos que permiten el abordaje. Asi lo confirma (Rodriguez, 2014) al sefialar que:
"queremos subrayar la capacidad del trabajo social de apoyar diferentes formas de
participacion (Grupos de trabajo, autoayudas sociales) que enfatizan la justicia social,

dignidad humana y el Empowerment”

El Empowerment, ha permitido el éxito a muchas empresas, de las cuales es importante
mencionar que algunas de ellas son muy reconocidas: Bimbo, Google. Mac Donald’s,
Yum! Brands, Banco de américa central. Quienes han puesto en marcha esta estrategia

y han logrado cumplir metas establecidas resalta que han dado mayor responsabilidad
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a los trabajadores quienes hasta han Ilegado a crear productos demostrando asi que el
Empowerment es valido a la hora de negocios. (Escuela de Negocios EAE, 2019)

El empowerment en trabajo social conecta a las personas y recursos para asumir

el poder.

Esta perspectiva permite que, a través del trabajo social, el Empowerment sea un
objetivo en distintas areas y que a partir de ese empuje puedan mejorar la situacion de
desventaja social, permitiéndoles mejorar su calidad de vida. Con el transcurrir de los
afios el empowerment se ha considerado por autores como Folgheraiter (2012), como

el proceso donde si siente y se experimenta poder. (Rodriguez, 2014)

Por su parte Adams (2008), hace especial énfasis en la aplicacién del empowerment
en diferentes sectores, grupos, organizaciones, individuos, comunidades e incluso
sistemas politicos. Y lo define como la capacidad de cualquiera de estos sectores en
ejercer, alcanzar el poder y administrarlo. De modo que en esa fase las personas no
solo buscan mejoras para ellos, sino que también son capaces de ayudar a otros.
(Rodriguez, 2014)

Antes de avanzar es importante acotar que (Rodriguez, 2014), sefiala que el
Empowerment posee unos enunciados que son vividos por quienes practican el
empoderamiento. Estos son: realizar el autoconcepto, valoracion y autoestima, sentido
critico agudo. Percepcion que se poseen suficientes herramientas para lograr influir
tanto en el entorno como en otras personas. Otro aspecto lo constituye la necesidad de

apoyar a otros (Rodriguez, 2014)
Cbmo logran personas y trabajadores el empoderamiento
Una vez, se esta plenamente convencido de aplicar el empowerment, es necesario

gestionar recursos y trabajar por el colectivo. Esto implica practicar la justicia,
dignidad y la construccion de realidades solidarias. (Rodriguez, 2014)
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La induccién como parte del Empoderamiento de los Empleados

Las empresas, dentro de la gestion humana, detectan los puestos que necesitan cubrir,
esto busca garantizar un adecuado proceso de seleccion y reclutamiento, si a este nuevo
empleado se le realiza el proceso de induccién adecuado la empresa habra logrado ser
exitoso en sus procedimientos de seleccion, reclutamiento, induccion u onboarding e
incluso agregan valor al proceso ya que estdn empoderando al nuevo empleado.
(Cérdova, 2016)

Segun (Chiavenato, 1999) la induccidn o integracion es un entrenamiento que permite
la adaptacion de los empleados en lo fisico y social ademas de poner al tanto al nuevo
trabajador de la cultura empresarial, al respecto (Cordova, 2016), sefiala que este
proceso transmite a los empleados reglas, politicas, valores, filosofia y norma de la
organizacion, para ello es importante que la directiva de la empresa apoye este proceso.

Segu lo antes expuesto queda evidenciado que el proceso de induccion, integracion u
onboarding va dirigido a que el empleado conozca los detalles de la empresa
fundamentalmente sus mision, vision, objetivos y valores, asi como el proceso propio
de empleado en cuanto a espacio y compafieros de trabajo. Todo empleado al ingresar

a una empresa deberia disfrutar de este proceso lo que le permitira empoderamiento.

Clima Laboral

Forehand y Von Gilmer en 1964 en su obra acerca del clima laboral lo sefialan como
una serie de caracteristicas que definen la organizacion ya que son perdurables y le
imprimen diferencia ante otras organizaciones, (Garcia, 2007). Evidentemente en el
clima laboral interviene la organizacion en primer lugar, al respecto, (Chiavenato,
1999) indica que ésta, es un conjunto de actividades sistematicas, conscientemente
coordinadas, donde el apoyo reciproco es esencial. Partiendo de esta definicion se
considera que un clima laboral adecuado permite que la organizacion esté alineada con
las actividades personales de sus trabajadores, la satisfaccién y motivacion, factores
que contribuyen a la autorrealizacion y estima. De ese modo cuando hay satisfaccién

de las necesidades personales y elevacion moral de los miembros sera de mayor
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efectividad a la empresa. Para que una persona se motive ha de estar comprometido,
y para que ocurra ese compromiso sus necesidades han de estar satisfechas, ahora bien,
no es solo la motivacién lo importante en el clima laboral, dado que la informacion
posee un papel preponderante en el logro de los objetivos. (Guaman, 2016). Para que
todo este postulado se cumpla es necesario que se considere el liderazgo y sus tipos

como procesos gerenciales.

Apoyo entre Compafieros de Trabajo una Forma de Empoderamiento.

Investigaciones sefialan la importancia de que los empleados conozcan las funciones
de otros comparieros, como parte del empoderamiento estructural. Al respecto
(Claudia, 2002), sefiala que el hecho de delegar responsabilidades y autoridad a los
empleados mediante el entrenamiento y conocimiento de las funciones de otros
empleados, es una herramienta estratégica que busca fortalecer el liderazgo y mayor
trabajo en equipo. De modo que podemos resumir que es importante para el
empoderamiento empresarial que mediante los procesos de capacitacion se incluya el
apoyo entre areas esto implica conocer las funciones de otros compafieros y de esa
manera se fomenta el trabajo en equipo y mayor beneficio a la empresa.

Capacitacion del Personal y Empowerment

La capacitacion es un proceso que permite a los empleados de una empresa el
desarrollo de sus habilidades y destrezas, es decir, las competencias que requiere para
Ilevar a cabo un trabajo, el objetivo de la capacitacion es lograr que el empleado sea
consciente de sus acciones dentro de la empresa y su puesto de trabajo, formar para
obtener mayor eficiencia en el desempefio del trabajador, mejorar la comunicacion y
la productividad. (Chiavenato, 1999)

Ahora bien, una vez que el empleado es parte de un proceso de capacitacion lo 16gico
es que pueda poner en practica lo aprendido, ya que se supone existe un desarrollo
eficiente de conocimientos, actitudes y destrezas, el proceso de capacitacion no fue
aleatorio sino mas bien producto de un diagndstico de necesidades de capacitacion del

personal, ese diagndstico establece un proceso que determina a quién, como, cuando
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y dénde se debe capacitar. De no cumplirse ese proceso lamentablemente la empresa
esta incurriendo en una debilidad y pérdida de inversion en las capacitaciones que se
realizan. (Morales, 2016).

Entorno Laboral

El entorno laboral es un factor de desarrollo 0 no de una empresa, posee elementos que
permiten el desarrollo de sus trabajadores, entre ellos el desarrollo personal y
profesional, la Organizacién Mundial de la salud, (Organizacion Mundial de la Salud,
(OMS), 2013) define un entorno laboral saludable de la siguiente manera: “un entorno
de trabajo saludable es aquel donde los trabajadores y jefes aplican mejoras continuas,
que promueven y protegen la salud, el bienestar y la seguridad de los trabajadores” .
Un entorno laboral saludable ha de garantizar con el ambiente fisico salud y seguridad

a los trabajadores, asi como los recursos para que puedan cumplir con sus labores.

Liderazgo

El liderazgo, es entendido como la influencia interpersonal, que se ejerce a traves del
proceso de comunicacion humana para el logro de uno o mas objetivos. (Chiavenato,
1999)

También se le considera como un conjunto de habilidades de direccién y gerencia que
permiten a un individuo influenciar en la forma de ser de los sujetos, o grupos de
sujetos, logrando que trabajen con entusiasmo. Adquiere el significado de guiar o
dinamizar a la organizacién, donde las fortalezas del equipo y relaciones de confianza

son importantes, especialmente por sus aportes de sugerencias. (Ortiz, 2015)

En ambas definiciones, un factor comdn guarda relacién con el logro de los objetivos,
sin embargo, es relevante conocer a detalle acerca de los tipos de liderazgo, planteados
por el autor precitado, en el analisis a la obra de Fischman, donde se indica que existen

tipos de lider: ausente, transaccional, transformador y el falso.
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Lider ausente

Se conoce como aquel que fisicamente se encuentra presente, pero no toma decisiones
y por el contrario las demora, en algunos momentos se ha llegado a denominar lider
“fantasma”. Este tipo de lider presenta la siguiente caracteristica; no se comunica con

sus empleados o trabajadores. (Ortiz, 2015)

Lider transaccional

Este lider, motiva a sus empleados o trabajadores. S6lo mediante premios efectivos, es
decir aumento del sueldo o salario, regalos materiales como autos, viajes y otros. Lo
que se denomina un factor riesgo ya que s6lo se motiva al trabajador o empleado sélo

econdémicamente. (Ortiz, 2015)

Lider transformador
Se evidencia una relacion permanente con los trabajadores o empleados. Este liderazgo
es considerado positivos, ya que se centra en el servicio a los demas, el lider
transformador capacita o forma al personal continuamente y mantiene comunicacion
directa con ellos. (Ortiz, 2015)

Lider falso

Este tipo de lider, se basa en sus propias creencias y valores, simulando otorgar poder

o0 entregarlo, sin embargo, lo que persigue es perpetuarse en el poder. (Ortiz, 2015)
Una investigacion realizada por (Guamén, 2016), centrada en el clima laboral hace

aportes acerca de los tipos de lideres existentes y sefiala los siguientes: lider

participativo, carismatico, burocréatico y autocratico. Definidos a continuacion:
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Lider participativo

Se observa la participacion en conjunto de todos, bien sean miembros, trabajadores o
empleados, se otorga una importancia elevada al crecimiento uy desarrollo de todos.
Asi como la preocupacion porque exista armonia, equilibrio y se logren las metas u

objetivos. (Krieger, F; Fincowsky, E, 2011)

Lider carismatico

Teoria que parte de los postulados weberianos, senala que: “el lider carismético puede
ser distante o cercano y existe una posibilidad de que sus seguidores lo amen, aunque
no se demuestre reciprocidad de parte de éste”. Maneja dos variables el tiempo: donde
no se permiten imposiciones y el espacio ya que trabaja a su propio ritmo. (Krieger, F;
Fincowsky, E, 2011, pag. 299)

Lider burocratico

En este tipo de liderazgo, las tareas se llevan de acuerdo con un “Estilo” y “Hoja de
ruta”, se evidencia poco interés en las personas o en la motivacion, la empatia es casi

inexistente en esos casos. (Guaman, 2016)

Lider autocratico

El liderazgo concebido desde lo autocratico, generalmente ocurre donde el lider se
selecciona de manera grupal o es asignado por otra autoridad. Actua sin permitirle al
resto del equipo que tomen decisiones. Es parecido a lo que se conoce como lider falso.
(Krieger, F; Fincowsky, E, 2011)

De acuerdo con lo expuesto, el liderazgo apunta a cuatro grandes aspectos que son la
participacion, el carisma, la burocracia o la autocracia. Sin embargo, se sefiala con
frecuencia el tema motivacional, por lo que realiza el siguiente aparte relacionado con

la motivacion especificamente laboral.
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Motivacion Laboral

Se han realizado diferentes estudios acerca de la importancia de la motivacion laboral.
Centrados en enfoque que relacionan la estructura del trabajo. Ahora bien, la
motivacion, se entiende como el impulso para ejercer niveles altos de esfuerzos en
concordancia con las metas de la organizacion. Se halla relacionada a la satisfaccion
de las necesidades personales. La definen como: “procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia en el esfuerzo que realiza un individuo para la

consecucion de un objetivo” (Stephen, R. y Timoty, J, 2009, pag. 175)

Por otra parte (Chiavenato, 1999), sefiala que el comportamiento de los seres humanos
que se hallan en la busqueda de recompensas salariales o de recompensas salariales
depende de las herramientas motivacionales aplicadas, esto quiere decir, que no se

puede aplicar las mismas herramientas a todas las personas por igual.

Motivacion y reconocimiento empresarial

Muchas empresas reconocen el mérito de los trabajadores, mediante placas,
reconocimientos, dias especiales libres o de vacaciones con goce de sueldo, a estos
incentivos no monetarios se les reconoce también como incentivos morales y permiten

que se establezcan esfuerzos adicionales al logro de las metas. (Guaman, 2016)

Remuneracion extra

El dinero, no es un factor que impulse a la motivacion, sin embargo, algunas personas
se ven motivadas gracias al sueldo o salario. Un estudio realizado en 2006, establecio
que el 45% de empleadores consideraba el pago como factor clave, en contraposicién
a que el 71% de los trabajadores lo consideraba clave. (Stephen, R. y Timoty, J, 2009,
pag. 226)

La remuneracion extra, son aquellos incentivos que se pagan al empleado o trabajador

al exceder la produccion, mejorando notablemente la compensacion recibida.
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Comunicacion Organizacional

Segun (Guevara, 2011) se considera una disciplina cuyo objeto es analizar el proceso
de la comunicacion en la organizacion. Esta tiene como finalidad emitir la informacién
completa, confiable y oportuna a los colaboradores acerca de la empresa, entorno o
trabajo. Los medios que emplean son: orales, escritos y electronicas, segun la autora

precitada, se dividen en dos grupos: comunicacion interna y comunicacion externa.
Comunicacion interna
Se reconoce como el conjunto de actividades que permiten la comunicacion entre los
miembros de una organizacion, en este caso es aquella que se efectla entre directivos,
gerencia media, empleados y obreros. (Guevara, 2011)
Comunicacion externa
Es aquella que se direcciona al publico externo, tales como accionista, proveedores,
clientes, distribuidores, medios de comunicacién, entes gubernamentales, etc. Son

aquellos mensajes que permiten mantener o mejorar la imagen empresarial o a la

promocion de sus productos. (Guevara, 2011)
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Objetivos

Objetivos General

e Determinar la incidencia del Empowerment en Trabajo Social para el
fortalecimiento del clima laboral de los trabajadores de la empresa Olya Farms
S.A.

Objetivos especificos

e Indagar acerca del empoderamiento existente en el nivel operativo de la
organizacion.

e Identificar las causas que limitan el fortalecimiento del clima laboral en los
trabajadores de la empresa Olya Farms S.A.

e Proponer estrategias de empoderamiento que permitan fortalecer el clima

laboral de la empresa Olya Farms S.A.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

Esta investigacion centra sus esfuerzos definir entre los enfoques denominados
cuantitativo y cualitativo, cual es el idéneo para aplicar, es importante acotar que cada
uno de ellos a partir de pruebas y analisis generan observacion y evaluacion existiendo
una particularidad para cada uno. Al respecto (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)
Refieren que la ciencia en sus avances posee diversas corrientes de pensamiento, que
buscan el conocimiento a traves de procesos metddicos aun cuando existe una gama

(no muy amplia) se observa la polarizacion de estos en cualitativos y cuantitativos.

Enfoque

En concordancia con lo expuesto en el parrafo anterior, el enfoque de este estudio, se
centra en el cuantitativo, a razén del manejo de los datos que serén recolectados que
se encuentran relacionados con el empowerment de los trabajadores de la empresa
Olya Farms. A propdsito de ello se cita a (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010), ya
que indican que este enfoque utiliza primordialmente los datos recogidos con base en

la medicién numérica y andlisis estadistico a fin de probar la teoria. (pag. 5)

Este enfogue posee procesos rigurosos que parten de una delimitacién de la idea
plateada, los objetivos, marco teorico, variables y andlisis de los resultados o
mediciones obtenidos, para finalizar con las conclusiones. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, pag. 37)

Disefio de la Investigacién

El disefio, es no experimental, esta determinado por aquellos “Estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de las variables y en los que sélo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, pag. 152)
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Esto significa que el estudio relacionado con el empowerment, se desarrollara en el
contexto de la empresa es decir en su ambiente natural, y posteriormente serdn objeto

de analisis.

Modalidad de la Investigacion

Se enmarca en una modalidad de campo, ya que los datos se recogeran directamente
de la realidad, mediante el trabajo realizado por el investigador (Sabino, 1992), se
observa que no existen intermediarios entre la investigadora y es espacio donde se

ejecutara la investigacion.

Nivel o tipo

El nivel de investigacion es descriptivo en él se busca especificar bien sea propiedades,
caracteristicas o perfiles de personas que son sometidos al analisis, esto significa que
s6lo se busca medir o recoger la informacion respecto a las variables referidas.

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Poblacion

Corresponde al “Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones” (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014, pag. 176), por
consiguiente, las especificaciones de la poblacion de esta investigacion son aquellos
trabajadores de la empresa que conforman un total de 113 personas del &rea operativa.

Muestra

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), aseguran que la muestra es un subgrupo de
la poblacién o universo, que sera objeto de estudio, la muestra tiene que ser lo
suficientemente significativa. En este estudio la muestra se determino por la aplicacion

de la siguiente formula:

zz*p*q*N

= *p*q* Ne?
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Considerando que:

n: Tamafio de la muestra

Z: Nivel de confianza 95% (1.96)
P: Probabilidad a favor 50%

g: Probabilidad en contra 50%

N: Poblacion o universo

e: Nivel de error

N = 1.962 %0,5%0,5%113 — g731
"~ 1.962 %0,5%0,5%(113(0.05)2)

La muestra, segun la formula, sera de: 87,31 personas, conformados por trabajadores

de Olya Farms del area operativa.

Cuadro de Operacionalizacién de Variables

Es importante sefialar que una variable segin (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
pag. 105), es una propiedad, que puede variar y a su vez ser medida u observada. A
continuacion, se present<.

a el cuadro de Operacionalizacion de variables. Es importante recordar que a partir de

él se genera el instrumento que se utilizara para recolectar datos en esta investigacion.
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Tabla 1: Cuadro de Operacionalizacion de Variable

Titulo: “EMPOWERMENT Y TRABAJO SOCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL”

Objetivo General: Determinar la incidencia del Empowerment en el Trabajo Social para el fortalecimiento del clima laboral de los trabajadores de la empresa Olya

Farms S.A.
Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Preguntas Pregunta
Especificos S
eIndagar acerca | Empoderamiento | Empowerment Delegacion de ¢La empresa delega funciones claras el momento del contrato? 1
del en la Estructural funciones a) Si
empoderamiento organizacion b) No
existente en el ¢Los empleados conocen el alcance de las funciones de sus compafieros? 2
nivel operativo a) Si
de la b) No
organizacion. Toma de decisiones | En la empresa cuando surge un problema en su area, ;usted puede 3
resolverlo?
a) Si: porque estoy capacitado para ello.
b) No: porque debo avisar al jefe inmediato.
Condiciones del lugar | Considera usted que su lugar de trabajo tiene: 4
de trabajo a) Optimas condiciones: Dotado de todos los equipos, materiales y
ambiente necesario
b) Medianas condiciones: Faltan algunos equipos, materiales y el
ambiente esté algo deteriorado
c) Pésimas condiciones: Faltan materiales, equipo y ambiente
deteriorado.
Capacitacién ¢La empresa se preocupa por capacitar a los empleados respecto a sus 5
funciones?
a) Si
b) No
Identificar las Niveles de Clima laboral Desarrollo de ¢En la empresa una vez capacitado usted puede poner en practica lo 6
causas que Satisfaccion competencias aprendido?
limitan el Laboral. a) Si
fortalecimiento b) No

25




del clima laboral Tipos de Liderazgo | Usted considera que el liderazgo predominante en su empresa es: 7
en los a) Democrético: hay capacitacion y comunicacion constantemente.
trabajadores de b) Autocratico: fue nombrado en su puesto de trabajo, pero no le
la empresa Olya €ONOCemos.
Farms S.A. Comunicacion Para usted la empresa: 8
Organizacional a) Comunica oportunamente informacion de interés y de acuerdo con el
cargo que se desempefia.
b) Nunca hay comunicacién de lo que sucede en la empresa.
Relacién Laboral Usted considera que los empleados: 9
a) Se limitan a interactuar durante la jornada laboral.
b) Realizan encuentros de diversas indoles fuera de la jornada laboral.
¢) No existe interaccién entre empleados.
Estrategias de Identidad empresarial | Al ingresar a trabajar en la empresa: 10
empoderamiento a) Se capacita al personal en la cultura mision y vision.
en la empresa b) Nunca han informado acerca de la mision y vision de la empresa.
Proponer Clima Laboral Con respecto al entorno laboral (comunicacion, materiales y recursos): 11
estrategias de a) Permite que se desarrollen las actividades de manera exitosa
empoderamiento b) No permite que se desarrollen las actividades de manera exitosa.
que permitan Sistema de En la empresa se reconoce el mérito de los trabajadores mediante: 12
fortalecer el Estrategias de Recompensas a) Placas, reconocimientos
clima laboral de | empoderamiento b) Dias especiales libres
la empresa Olya ¢) Vacaciones con goce de sueldo
Farms S.A. Empoderamiento con | ¢Usted considera que el Empowerment ayuda a promover la 13
Trabajo social y | el apoyo del trabajo | participacion de los empleados?
Estrategias de social. a-Sl
empoderamiento b-No
¢ Considero necesario el apoyo desde trabajo social para avanzar con el 14
Empowerment en diferentes ambitos?
a-Sl
b-No
Apoyo del trabajo ¢Como percibe usted el apoyo brindado desde el trabajo social para 15

social para el logro
del empoderamiento

lograr el empoderamiento?
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de los trabajadores de
Olya Farm.

a-Apoyo que permite a los trabajadores comprender el empowerment.
b. No se visualiza el aporte relacionado con el empowerment.

¢Usted comprende la importancia del trabajo social para ayudar a lograr
el Empowerment?

a-Sli
b-No

16

Fuente: Marco tedrico.
Elaborado por: Evelyn Carrasco
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Recoleccién de informacién

La recoleccion de la informacion, es un proceso que requiere organizacion de la
informacion al respecto (Sapieri, Fernandez y Baptista, 2014) sefialan que es necesario
determinar las fuentes de obtencion de datos, localizacion de las fuentes, forma de
analisis, donde es necesario tener el cuadro de variables. Otro aspecto relevante es la

muestra.

Tipos de datos a investigar

Para este proyecto de investigacion la fuente de obtencion de datos esta divididas en
dos: Fuentes investigativas o de obtencion de la teoria y conceptos que se plantean y
Olya Farm lugar donde se aplicard la encuesta disefiada, especificamente a los
trabajadores de esta empresa. Cifras que fueron detalladas en el apartado denominado

metodologia.

Instrumento de recoleccién de datos

Respectos al instrumento de recoleccion de datos a emplear, es el cuestionario cuyas
repuestas son de seleccion (Herndndez, Fernadndez y Baptista, 2010) indican que el
instrumento mas empleado en las investigaciones y sefialan que: “consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables” (pag.217)
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CAPITULO 111

RESULTADOS DISCUSION

Andlisis y discusion de los resultados

Una vez, aplicada la encuesta, se procede al analisis de los resultados para ello se

organizo la matriz de respuestas y posteriormente se muestran los graficos con su

respectivo analisis e interpretacion cada uno.

Tabla 2: Matriz de interpretacién de resultados
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No respondié: NR

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Datos Sociodemograficos

Tabla 3: Género de los trabajadores de Olya Farms S.A

Categoria Frecuencia Porcentaje
Femenino 56 64,00%
Masculino 31 31,00%
Total 87 100,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Gréfico 1: Género de los trabajadores de Olya Farms S.A.

GENERO DE LOS TRABAJADORES

B Femenino M Maculino

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Anélisis e Interpretacion

Una vez aplicada la encuesta se determin6 que 64% de los trabajadores entrevistados,
de la empresa Olya Farms S.A, que representan 56, son del género Femenino y 36%,

que representan 31 son del género masculino.
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Tabla 4: Edad de los trabajadores de Olya Farms S.A

Categoria Frecuencia Porcentaje
20 a 25 afios 18 21,00%
26 a 30 afos 9 10,00%
31 a 35 afios 22 25,00%
36 a 40 afos 18 21,00%
41 a 45 afios 12 14,00%
46 a 50 afos 3 3,00%
51 a 55 afios 4 5,00%
+61 afios 1 1,00%
Total 87 100,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Graéfico 2: Edad de los trabajadores de Olya Farms S.A.

EDAD DE LOS TRABAJADORES

M 20a25afios W26 a30afios m31a35afios W36 a40 anos

W41 a45afos W46 a50afios m51ab55afios mM+61 ainos

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Anélisis e Interpretacion
El 25% de los trabajadores estan en rangos de edad de 31 a 35 afios, siendo este el
mayor, 21% entre 20 y 25 afos, 21% entre 35 y 40; 14% entre 40 y 45; 10% entre 26

y 30; 5% entre 51 y 55 y 1% mayor de 61 afios.

Tabla 5: Estado civil de los trabajadores de Olya Farms.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Casados 34 39,00%
Solteros 29 33,00%
Divorciados 10 15,00%
Unién libre 13 11,00%
Viudos 1 1,00%
Total 87 100,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Grafico 3: Estado civil de los trabajadores de Olya Farms S.A.

ESTADO CIVIL

M Casados M Solteros M Divorciados mUnidn libore M Viudos

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e Interpretacion

El 39% de los trabajadores de as empres Olya Farms S.A, manifestaron ser casados.

33% Solteros. 15% en unidn libre. 12% divorciados y 1% viudo.

Tabla 6: Nivel de Instruccion

Categoria Frecuencia Porcentaje
a-Primaria 5 6,00%
b-Secundaria 81 93,00%
c-Superior 1 1,00%
Total 87 100,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco

Grafico 4: Nivel de Instruccion

NIVEL DE INSTRUCCION

M Primaria M Secundaria Superior

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco

Analisis e Interpretacion

El 94% de los trabajadores de la empresa Olya Farms S.A. poseen nivel de instruccién

de secundaria. 5% nivel primario y 1% nivel superior.
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Resultados de la encuesta

Pregunta N° 1: ¢ La empresa delega funciones claras el momento del contrato?

Tabla 7: Delegar Funciones

Categoria Frecuencia Porcentaje
a- Si 67 77,00%
b- No 20 22,98%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco

Grafico 5: Delegar funciones

DELEGAR FUNCIONES

mS|I mNo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco

Analisis e Interpretacion

Anélisis: El 77% de los trabajadores de Olya Farm, indicaron que la empresa delega
funciones claras al momento del contrato, el 23% de los trabajadores del area operativa

considera gque no es asi.

Interpretacion: Segun el estudio realizado se refleja que, el 23% de los trabajadores
esta en desconocimiento de las funciones que les corresponde cumplir, un factor clave
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para esta problematica es fortalecer la colaboracion por parte de los trabajadores, el

trabajo en equipo y el compromiso en cada uno de ellos.

Pregunta N° 2: ;Los empleados conocen el alcance de las funciones de tus

compafieros?

Tabla 8: Conocen funciones

Categoria Frecuencia Porcentaje
a- Si 38 44,00%
b- No 49 56,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Grafico 6: Conocen funciones

CONOCEN FUNCIONES

mSI mNo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco

Analisis e Interpretacion

Analisis: El 44% de los trabajadores de Olya Farms, que fueron abordados consideran
que conocen las funciones que cumplen otros comparieros, sin embargo, el 56% sefiala

no conocer las funciones de los comparieros.
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Interpretacion: Los resultados guardan relacion con un adecuado proceso de
induccién y empoderamiento estructural, 1o que les permitiria apoyar en las actividades

0 establecer grupos de trabajo que se apoyen entre si.

Pregunta N° 3: En laempresa cuando surge un problema en su area, ¢ usted puede

resolverlo?

Tabla 9: Toma de decisiones

Categoria Frecuencia Porcentaje
a- Si 16 18,00%
b- No 71 82,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Grafico 7;: Toma de decisiones

TOMA DE DECISIONES

msl

mNo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Anélisis e Interpretacion

Anélisis: El 82% de los trabajadores encuestados coincidieron en afirmar que no
pueden resolver problemas que se les presentan en el area de trabajo, mientras que el

18% indica si poder resolver problemas que se les presentan.
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Interpretacion: La mayoria de los trabajadores presentan dificultad con el
empoderamiento ya que no pueden resolver inconvenientes por si solos, es ahi donde
se encuentra una desventaja en cuanto a la motivacion laboral ya que la mayoria de
trabajadores no tienen el poder de conocimiento para resolver inconvenientes dentro
de su puesto de trabajo, por ende, sus funciones encargadas no son claras o son
limitadas.

Pregunta N° 4: Considera usted que su lugar de trabajo tiene:

Tabla 10: Condiciones laborales

Categoria Frecuencia | Porcentaje

a- Optimas condiciones (Dotado de todos los 18 21,00%
equipos, materiales y ambiente necesario

b- Medianas condiciones: Faltan algunos equipos, 68 78,00%
materiales y el ambiente esta algo deteriorado.

c- Pésimas Condiciones. Faltan materiales, equipo 1 1,00%
y ambiente deteriorado.

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Grafico 8: Condiciones laborales

CONDICIONES LABORALES

m Optimas condiciones
B Medianas condiciones

Pésimas Condiciones

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e Interpretacion

Analisis: El 21% de los trabajadores de la empresa Olya Farms con respecto a entorno
fisico, materiales y sistemas aseguraron que poseen Optimas de trabajo el 78%

respondié que posee medianas condiciones y el 1% sefialo tener pésimas condiciones

de trabajo.

Interpretacion: Un 79% de trabajadores considera que no poseen las condiciones

Optimas para trabajar., esto afecta su rendimiento y el empoderamiento.

Pregunta N° 5: ¢Laempresa se preocupa por capacitar a los empleados respecto

a sus funciones?

Tabla 11: Capacitacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
0,
2 Si 61 73,00%
26 27,00%
b- No

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Graéfico 9: Capacitacion

CAPACITACION

mSi mNo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e Interpretacion

Analisis: El 73% de las respuestas emitidas sefialan que reconocen a Olya Farms,
CcOmo una empresa que capacita a sus empleados. Mientras que 27% considera que la

empresa no capacita a sus empleados.

Interpretacion: La capacitacion de los empleados es un proceso que depende de
Recursos humanos, el apoyo de los directivos y un diagnostico previo que permite
conocer las necesidades de capacitacion y clasificar a los empleados para que la

reciban.

Pregunta N° 6: ¢ En la empresa una vez capacitado usted puede poner en practica

lo aprendido?

Tabla 12: Desarrollo de competencias

Categoria Total Porcentaje
0,
2 Si 52 60,00%
35 40, 00%
b- No

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Graéfico 10: Desarrollo de competencias

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

mSi

HNo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Anélisis e Interpretacion

Analisis: Los empleados de Olya Farms, consideran en un 60% que pueden poner en

practica lo aprendido, mientras que un 40% consideran que no es asi.

Interpretacion: Los procesos de capacitacion en las empresas al ser cuidadosamente
planificados, garantizan que los empleados puedan poner en practica lo aprendido. Es
fundamental implementar estrategias de empoderamiento que ayudara a fortalecer los
conocimientos de los trabajadores para que de esta manera puedan ejecutar
correctamente lo aprendido con respecto a sus funciones.

Pregunta N° 7: Usted considera que el liderazgo predominante en su empresa es:

Tabla 13: Tipo de liderazgo

Categoria Total Porcentaje
65 75,00%

a- Democratico

b- Autocratico 29 25 00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Graéfico 11: Tipo de Liderazgo

TIPO DE LIDERAZGO

mSi mNo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e Interpretacion

Analisis: El tipo de liderazgo que predomina en la Olya Farms, segun el 75% de sus
trabajadores es democratico, sin embargo, un 25% considera que el liderazgo ejercido
en la empresa es de tipo autocratico.

Interpretacion: Segun el estudio realizado, una de las formas de liderazgo

mayormente aceptada es la democratica, es decir, la empresa Olya Farms, aplica esa

forma de liderazgo.

Pregunta N° 8: Para usted la empresa:

Tabla 14: Comunicacion

Categoria Total Porcentaje
65 75,00%
a- Comunica oportunamente
informacidn de interés
0
b- No hay comunicacién 22 25,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Grafico 12: Comunicacion

COMUNICACION

B Comunican

W No comunican

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e Interpretacion

Analisis: Los trabajadores de Olya Farm, expresaron en un 75%, que la empresa le ha
comunicado oportunamente informacién de interés y de acuerdo con el cargo que
desempefian. Mientras que un 25% de sus trabajadores expresaron que nunca hay

comunicacion de lo que sucede en la empresa.

Interpretacion: Segun el estudio efectuado, existe comunicacion efectiva en la
empresa, sin embargo, un 25% de los trabajadores considera lo contrario, esto pudiera
estar afectando el entorno laboral.

Pregunta N° 9: Usted considera que los empleados:

Tabla 15: Relaciones laborales

Categoria Total | Porcentaje

a- Se limitan a interactuar durante la jornada laboral. 25 29,00%

b- Realizan encuentros de diversas indoles fuera de la | 38 44,00%
jornada laboral.
c-No existe interaccion entre empleados. 24 27,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Grafico 13: Relaciones laborales

RELACIONES LABORALES

M Nos limitamos a la jornada
M Realizamos Encuentros

M No existe interaccion

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e interpretacion

Analisis: Al ser consultados los trabajadores de Olya Farms, acerca de la interaccion
entre empleados respondieron en un 44% que realizan encuentros de diversas indoles
fuera de la jornada laboral. 29% dijo que se limitan a interactuar durante la jornada

laboral y 27% de los trabajadores sefiala que no existe interaccion entre empleados.

Interpretacion: Queda en evidencia que un cierto porcentaje de los trabajadores
mantienen relaciones e interacciones incluso fuera del &mbito laboral. Sin embargo,
hay un gran porcentaje de trabajadores que se limitan a interactuar entre si, la mayoria
coincide que, solo se conocen entre compafieros de area mas no a los demas, ya sea

por motivos de horario y falta de actividades que ayuden a mejorar esta situacion.

Pregunta N° 10: Al ingresar a trabajar en la empresa:

Tabla 16: Ingreso en empresa

Categoria Total Porcentaje
a-Se capacita al personal en la cultura mision y vision. | 64 74,00%
b- Nunca han informado acerca de la mision y vision | 23 26,00%
de la empresa.

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Graéfico 14: Ingreso en empresa
INGRESO EN EMPRESA

M Se capacita en misidn y vision B Nunca han informado acerca de la misién y visidn de la empresa.

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e Interpretacion

Analisis: Los trabajadores manifestaron en un 74% que al ingresar en la empresa son
capacitados respecto a la mision y visién de la misma. Mientras que un 26% sefiala

que nunca les han informado acerca de la mision y vision.

Interpretacion: Para garantizar el empoderamiento las empresas ponen al tanto al
empleado de la cultura empresarial desde el proceso de induccién, la empresa realiza
el proceso, sin embargo, persiste un porcentaje de 26% en manifestar lo contrario. Esto
se debe a que no son constante las capacitaciones y el manejo de cierta informacién
primordial para los trabajadores por parte de Recursos Humanos, debido a la rotacién

de trabajadores que no permite el cumplimiento de dichas actividades.

Pregunta N° 11: Con respecto al entorno laboral (comunicacion, materiales y

recursos):

Tabla 17: Entorno laboral

Categoria Total Porcentaje
a- Permite que se desarrollen las actividades de | 74 85,00%
manera exitosa.
b- No permite que se desarrollen las actividades de | 13 15,00%
manera exitosa.

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Gréafico 15: Entorno laboral

ENTORNO LABORAL

15%

M Se capacita en misidn y vision

M Nunca han informado acerca
de mision y vision

85%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Analisis e Interpretacion

Analisis: Al ser consultados acerca del entorno laboral, los trabajadores manifestaron
en un 85% que el entorno les permite que desarrollar las actividades de manera exitosa.
Sin embargo, un 15% considera que el entorno laboral en lo que concierne a
comunicacion, materiales y equipos no les permite que desarrollen con éxito sus

actividades laborales.

Interpretacion: Existe un alto porcentaje de capacitacion en la empresa, lo que
permite el desarrollo exitoso de las actividades. Sin embargo existen ciertas
condiciones laborales que deben ser tomados en cuenta con mayor importancia por
parte de los mandos superiores, ya que la mayoria de personas que estan desconformes
es por temas de alimentacion, uniformes y atencion propia en si que necita el

empleado.

Pregunta N° 12: En la empresa se reconoce el mérito de los trabajadores:

Tabla 18: Reconocimiento

Categoria Total Porcentaje
a- Mediante placas, reconocimientos. 54 62,00%
b- Dias especiales libres. 28 32,00%
c-Vacaciones con goce de sueldo. 5 6,00%
d- Todas las anteriores. 0 0,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Grafico 16: Reconocimiento

RECONOCIMIENTO

B Mediante placas,
reconocimientos.

M Dias especiales libres.

M Vacaciones con goce de
sueldo.

M Todas las anteriores

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Analisis e Interpretacion

Analisis: 62% de los empleados contestaron acerca del reconocimiento al mérito que
hace la empresa que es mediante placas y reconocimientos, 32% sefiala que es con dias
especiales libres y 6% manifestd que es con vacaciones y goce de sueldo.

Interpretacion: Existe una disparidad en las formas de reconocimiento que realiza

Olya Farm, a los trabajadores, probablemente dependan del cargo.

Pregunta N° 13: ¢;Usted considera que el Empowerment ayuda a promover la

participacion de los empleados?

Tabla 19: Empowerment y participacion

Categoria Total Porcentaje
a- Si. 58 65,00%
b- No 3 28 | 34,00%
c- Norespondid
1 1,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Grafico N° 17: Empowerment y participacion

EMPOWERMENT Y PARTICIPACION

mSi
HNo

ENR

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Anélisis e Interpretacion

Anélisis: El 65% de los entrevistados consideran que el empowerment ayuda a
promover la participacion de los empleados. 34% no lo considera asi y el 1% no

respondio a la pregunta formulada.
Interpretacion: La mayoria de los trabajadores reconocen que la participacion de
ellos es promovida a partir del empowerment. Hecho que generalmente se garantiza

desde la gestién humana.

Pregunta N° 14: ;Considera necesario el apoyo desde Trabajo social para

avanzar con el Empowerment en diferentes &mbitos?

Tabla 20: Apoyo de Trabajo social

Categoria Total Porcentaje
a- Si. 55 63,00%
b- No 5 31 | 36,00%
c- Norespondié
1 1,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Gréfico N° 18: Apoyo de Trabajo social

APOYO DE TRABAJO SOCIAL

| Si

HNo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Anélisis e Interpretacion

Anélisis: Al consultarle a los encuestados, si consideraban necesario el apoyo del

trabajo social para avanzar con el empowerment en distintos ambitos, el 63%

respondio que si, un 36% respondid que no y un 1% no respondio a la pregunta.

Interpretacion: El estudio realizado determina que es necesario el apoyo desde el
trabajo social para avanzar con el empowerment, ya que conocen de la intervencion

del Trabajador Social y es de interés poner en practica lo propuesto para que mejore

las relaciones y comunicacion organizacional para beneficio de toda la empresa.

Pregunta N° 15: ; Como percibe usted el apoyo brindado desde el Trabajo social

para lograr el empoderamiento?

Tabla 21: Percepcion de apoyo

Empowerment
c- Norespondié

Categoria Total Porcentaje
a- Apoyo que permite a los trabajadores 45 52,00%
comprender el Empowerment 41 36,00%
b- No se visualiza el aporte relacionado con el
1 1,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.

Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Grafico N° 19: Percepcion de apoyo

PERCEPCION DE APOYO

W Apoyo que permite a los
trabajadores comprender
el Empowerment.

B No se visualiza el aporte
relacionado con el
Empowerment.

ENR

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Analisis e Interpretacion

Analisis: El 52% de los trabajadores de Olya Farms perciben que desde el trabajo
social reciben el apoyo que les permite comprender el empowerment. Un 47% no
percibe el aporte relacionado con el empowerment. EI 1% no contestd la pregunta

formulada.
Interpretacion: La percepcion respecto al apoyo recibido desde el trabajo social para
facilitar el empowerment en los trabajadores es alta, de tal manera que expresan poder

comprender mejor el empowerment.

Pregunta N° 16: ¢;Usted comprende la importancia del Trabajo social para

ayudar a lograr el Empowerment?

Tabla 22: Comprension de empowerment

Categoria Total Porcentaje
a- Si. 55 63,00%
b- No 3 31 | 36,00%
c- No respondié
1 1,00%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.
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Grafico N° 20: Comprension de empowerment

COMPRENSION DE EMPOWERMENT

ESi mNo mNR

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores de Olya Farms.
Elaborado por: Evelyn Carrasco.

Anélisis e Interpretacion

Analisis: La importancia asignada al trabajo social para ayudar al logro del
empowerment, de parte de los trabajadores esta representada por un si para un 63% de
los trabajadores, 36% sefiala que no y el 1% no contestd la pregunta realizada.

Interpretacion: Los trabajadores consideran importante el trabajo social, ya que les
ayuda al logro del empowerment en la empresa, con la implementacion de técnicas o
estrategias de empoderamiento, esto facilitarda un mayor poder de conocimiento para
todo el personal y corregird las debilidades que presenta primordialmente el area

operativa de la empresa Olya Farms.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Luego de haber aplicado el instrumento disefiado para esta investigacion, se
procedid a su aplicacion y analisis, respecto al objetivo especifico N° 1 de esta
investigacion que busca indagar acerca del empoderamiento existente en el
nivel operativo de la organizacion, y lo relacionado con el Empowerment
Estructural, especificamente en lo que se relaciona con la delegacion de
funciones, toma de decisiones, condiciones del lugar de trabajo, capacitacion
se obtuvo que 53,00% de los trabajadores manifiestan situaciones relacionadas
con el Empowerment estructural, especialmente en los indicadores
relacionados con conocimiento de las funciones de otros comparieros,

resolucion de problemas, y entorno laboral.

Respecto a conocimiento de funciones de otros compafrieros de trabajo, el 56%
sefiala no conocer las funciones de los comparfieros, cuya relacion viene dada
con el proceso de induccidn. En la resolucién de problemas el 82% de los
trabajadores sefiala que no pueden resolver problemas que se le presentan el
area de trabajo, mientras que en lo referente al entorno laboral el 79% de los
trabajadores indicd que no poseen las condiciones Optimas para trabajar.

En relacidn con el objetivo especifico N° 2 Identificar las causas que limitan el
fortalecimiento del clima laboral en los trabajadores de la empresa Olya Farms
S.A. Se obtuvo acerca del clima laboral que 69% de los trabajadores demuestra
estar satisfecho con el clima laboral, por lo que se determinan para esta
investigacion que las causas que pudieran limitar el clima laboral son tipos de
liderazgo, comunicacién organizacional y relacion Laboral. Sin embargo, es
importante verificar en profundidad las respuestas del 31% de los trabajadores

que manifesto inconformidad.
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Mientras que para el objetivo N° 3 Proponer estrategias de empoderamiento
que permitan fortalecer el clima laboral de la empresa Olya Farms S.A. estas
estrategias estan enfocadas en induccion para el conocimiento de la cultura

empresarial de Olya Farm y optimizacion de recursos (eficiencia y eficacia).

Y finalmente el objetivo General: Determinar la incidencia del Empowerment
en el Trabajo Social para el fortalecimiento del clima laboral de los
trabajadores de la empresa Olya Farms S.A. determina, la importancia del
empowerment desde un enfoque de trabajo social a los empleados de la
empresa, para fortalecer el empoderamiento de los empleados desde lo
estructural y psicolégico. Los resultados demuestran la importancia del
empoderamiento de los empleados para agregar valor a la empresa, ya que el
65% de ellos consideran que el empowerment ayuda a promover su
participacion. De igual manera el 63% asigna importancia al trabajo social para

el logro del empoderamiento.

Recomendaciones

En concordancia con las conclusiones se procede a realizar las recomendaciones

consideradas pertinentes con la investigacion desarrollada, entre ellas:

Ahondar acerca del Empowerment estructural, especialmente en conocimiento
de las funciones (proceso de induccion u onboarding) de otros compafieros,
resolucion de problemas, y entorno laboral de la empresa Olya Farm a fin de

garantizar el empoderamiento de los empleados de la empresa ya mencionada.

Aplicar métricas relacionadas con indices de Satisfaccion laboral (IPN o
eNPS) a los empleados de Olya Farm, de esa forma y a partir de la aplicacién
de encuestas de pulsos, se puede determinar raiz de la insatisfaccion del 31%

de los trabajadores que asi lo manifestaron.

Realizar procesos de capacitacion acerca del empoderamiento a los empleados

partiendo de la cultura empresarial.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Tema:

Implementacion de estrategias de Empowerment en Trabajo Social para el
fortalecimiento del clima laboral en los trabajadores operativos de la empresa Olya
Farms S.A.

Datos informativos

Institucion ejecutora: Olya Farms S.A.

Provincia: Cotopaxi

Cantdn: Latacunga

Direccion: Mulalo S/N A 1Km de Mulalo Principal Rancho S

Beneficiarios directos: Trabajadores del area operativa de la empresa Olya Farms
S.A.

Beneficiarios indirectos: Empresa Olya Farms

Responsable: Evelyn Carrasco

Tipo de proyecto: Social

Tiempo estimado de ejecucion: 1 mes

Antecedentes de la propuesta

El empowerment, busca empoderar, potenciar, capacitar y facilitar la delegacion del
poder y la autoridad de una o un grupo de personas, en este caso se habla del
empoderamiento de trabajadores de la empresa Olya Farms S.A. con esto se busca
alcanzar niveles 6ptimos de produccion, verificacion de habilidades, delegar
responsabilidades y autoridad y actuar en conjunto a favor del negocio. Para ello es

imprescindible la capacitacion de los trabajadores.
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Este método aboga por una jerarquia mas plana y que muestra interés por quienes lo
aplican sin dejar a un lado la organizacion a la que pertenezcan., asi lo confirma (De
los Rios, 2012), quien sefiala que gracias al método los empleados adquieren mayor
responsabilidad, se reemplazan viejas jerarquias, todos estan informados y tienen las

mismas oportunidades.

Justificacion

Aplicar esté método desde el trabajo social, aporta beneficios a las empresas y a las
personas. Se habla de favorecer el desarrollo personal y social, asi como de mejorar el
rendimiento de los trabajadores. Si los trabajadores logran alcanzar el empowerment
requerido, la empresa sera beneficiada, ya que ellos tendran mayor autonomia.

El Trabajo social, facilita las herramientas necesarias para apoyar en el logro del
empowerment, este desarrollo a su vez es transmitido a las familias y comunidades.
Objetivos

Objetivo General

Implementar estrategias de Empowerment en Trabajo Social para el fortalecimiento
del clima laboral en los trabajadores del area operativa de la empresa Olya Farms S.A.

Objetivos especificos

1. Dar aconocer a los trabajadores de la empresa Olya Farm, acerca de la cultura
empresarial: Mision, vision y Valores, Puesto de trabajo, a través de las
técnicas del empowerment y asi crear identidad empresarial.

2. Fortalecer capacidades y destrezas en el personal operativo que optimice el

trabajo en equipo para lograr mayor eficiencia en el desenvolvimiento laboral.
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3. Establecer estrategias de capacitacion constantes que ayude a los empleados
del &rea operativa a promover la creatividad e innovacion tanto individual y
grupal.

4. Orientar al personal operativo de la empresa Olya Farms mediante técnicas de
empoderamiento que permitan agilizar la toma de decisiones en cuanto a sus

funciones.
Anélisis de factibilidad
Politico
Las empresas son responsables por el bienestar de sus trabajadores y trabajadoras, asi
como de fomentar el desarrollo social de éstos, lo que les permitird mejorar la
produccion. Si los empleados estan empoderados, la empresa serd mas productiva.

Tecnoldgico

Esta propuesta es factible, ya que cuenta con los recursos e informacién necesaria para

su aplicacion.

Organizacional

A nivel organizacional, esta propuesta sera desarrollada bajo la supervision del

Recursos humanos de la empresa Olya Farms S.A
Ambiental
De acuerdo con resultados, que indican que los trabajadores reconocen el trabajo social

como un apoyo para el logro de empowerment, se puede sefialar que existe la

aceptacion de os trabajadores.
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Econdmico financiera

Tabla 23: Factibilidad financiera

Recursos Descripcion Tiempo Costo Responsable
Humanos 2 horas 0%

Tecnologicos | Computadoras, | N/A 100% Una vez gestionados
herramientas los permisos, con el jefe
tecnologicas. inmediato.

Materiales | VVolantes 1 hora 100$ La responsable es la
informativos. aspirante a licenciada
Carpetas como Trabajadora
amarillas, Social, Evelyn Lisbeth
lapices, hojas Carrasco Hidalgo
impresas.
Manual
impreso

Fuente: Datos obtenidos de investigacién de mercado.
Elaborado por: Evelyn Carrasco

Fundamentacion

Legal

El pais, tiene un aproximado de 61 convenios suscritos a nivel internacional con la
Organizacion Internacional de Trabajadores (OIT), entre ellos se encuentra el C142-
Convenio sobre el desarrollo de los recursos humanos, 197, numeral 142, donde se
sefiala desde el articulo N° 1 al N°, la responsabilidad de crear espacios de desarrollo
para los trabajadores, facilitarlos bien sea desde el sistema educativos o fuera de él.

(Organizacion Inernacional del Trabajo , 1975)

Filosofica

Se ha debatido acerca de los diferentes angulos de donde el trabajo social puede apoyar

las transformaciones sociales. Por ejemplo, pudieran darse desde algunas teorias
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socioldgicas, psicoldgicas o psicosocioldgicas, esta propuesta se sustenta desde lo
psicoldgico con la sociometria, que apoya el cambio de la sociedad. Su finalidad es
actuar sobre el grupo y permitirles que puedan alcanzar una expresion de libertad y de
creatividad. Esto permite que los miembros del grupo adquieran conciencia.

Metodologia

La metodologia a emplear consiste en el “juego de roles”, donde se busca fortalecer

el empowerment de los trabajadores, al pedirles que asuman puestos que nos son los

de ellos y como se comportarian en la cotidianidad con una situacion.

Modelo operativo de la propuesta

Tabla 24: Modelo operativo

Descripcion Método, Actividad Saberes Contenido Responsa
estrategia y ble
técnica
Fase | 1-Informar a los Conocer 1-Entregar volantes
Planificacion y trabajadores acerca con lainformacion de
Comunicacion de la ejecucion de la la propuesta.
propuesta. 2-Realizar encuentro
virtual mediante la
plataforma zoom,
Estrategias: para dar a conocer la
Plan de propuesta.
capacitacion Presentacion de cada
y Talleres trabajador.
Fase Il de liderazgo | 2-Charla con los Conocer 3-Misién, Vision y
Ejecucion y | para trabajadores acerca valores de la
Capacitacion delegacion | de Mision, vision y empresa. En una
Valores, Puesto de actividad de juego de
Técnicas: trabajo. (personal roles, distribuidos en
Juego  de | operativo) equipos realizar un
Roles Entrega de carpetas mini onboarding y | Recursos
Cambio de | con material. que cada equipo de a | Humanos
papel, conocer Mision, | Evelyn
Rotacién de vision y Valores, de | Carrasco
los puestos la empresa.
de trabajo, 4-Pedirles que
Delegacion expliquen el trabajo
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que cada uno realiza.

Tomar nota en

ideazboard.
3-Charla con los Ser 5- Charla mediante
trabajadores acerca zoom.
de optimizacion de
recursos (eficiencia, 6- Reflexion del
eficacia y empoderamiento  y
empoderamiento) cémo mejorar en la
empresa. Pedir que
hagan un dibujo y
ubiquen sus
habilidades,
destrezas y
conocimientos.
Presentarlos en la
conferencia.
7-Solicitar a los
equipos que informen
cuales
comportamientos no
desean observar en
sus comparieros.
Fase Il 4- Recursos Saber Elaborar con los
Aplicacion y humanos realizard la | seleccionar | equipos un listado de
Préactica rotacion de  los los 10 principales
puestos de trabajo y comportamientos que
Delegacion de se espera.
autoridad.
5-Comunicaciones
que permitan al
empleado  conocer
los comportamientos
que se esperan de
ellos.
Fase IV cierre 6-Compromisos Saber Solicitar que emitan
y despedida escuchar su compromiso de

mejora, solicitar la
valoracion de la
actividad.
Despedirse.

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Evelyn Carrasco
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Manual del proceso de implementacion de estrategias de Empowerment en
Trabajo Social para el fortalecimiento del clima laboral en los trabajadores del

area operativa de la empresa Olya Farms S.A.

+ Primera fase

Proceso de Induccion y Capacitacion

o Entrega de volates: Proveer informacion adecuada
o Guion para la presentacion de los trabajadores: Involucrar al personal operativo

y directivos.

En esta fase se dara a conocer la informacion relevante del trabajo de investigacion,
como son: contextualizacion, objetivos, resultados obtenidos con la aplicacién de la
encuesta, conclusiones y recomendaciones. Esto con el fin de fomentar nuevos
conocimientos en los trabajadores del area operativa, logrando clarificar lo que se va
a llevar acabo y asi obtener mejores resultados en la implementacién de estrategias del

Empowerment.
Esta capacitacion se desarrollara a través de tres sesiones:
v" Induccién
v Conceptos e
v' Interpretacién
Con el fin de que tanto directivos como empleados operativos comprendan el enfoque

del Empowerment, e interpreten correctamente el apoyo que brinda esta herramienta

para implementar un sistema de calidad y crear una nueva cultura organizacional.
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+ Segunda fase

Aplicacion de estrategias de Empowerment para los mandos medios de la

empresa Olya Farms.

Dirigido a:

v" Recursos Humanos
v' Jefaturas
v' Supervisores

Esta fase es de gran importancia ya que es donde se van a ir desarrollando las diferentes
técnicas de empowerment que servira para que los jefes departamentales comprendan
acerca de este enfoque y los resultados que generaran al momento de relacionarse con
los empleados operativos y al transmitirlas sean de la manera mas correcta posible. El
cambio que habré en cuanto al paradigma empresarial debido a que se dejara a un lado

la tipica cultura jerarquica y se fomentara la cultura de Empoweerment.

Estrategias

Paradigma empresarial: Esta técnica permite crear cambios de actitud general, es
decir, cambia la idea de los directivos que tiene sobre los empleados y la relacion entre
ellos, el pensamiento tradicional empresarial, donde se ve a los trabajadores un nivel

inferior, el poder psicoldgico a que estén por debajo de los jefes.

Factores de cambio:

Acercamiento a los grupos de trabajo
Bienestar del personal

Control

Relacion laboral

Nivel jerarquico

NN N N R

Motivacion
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v Comunicacién Organizacional
v" Disciplina

v' Compromisos

Cambio de papel: EI Empowerment requiere un cambio significativo en el papel de
cada uno de los trabajadores, la innovacién y colaboracion por parte de los mismos.
Por lo tanto los jefes deben fomentar valores de trabajo en equipo y dividir funciones
béasicas y funciones de empowerment para que las actividades rutinarias esenciales

puedan ir variando dentro del area.

Recompensa y Reconocimiento: Esta técnica sin duda juega un papel fundamental
en toda empresa y desde hace mucho tiempo, sin embargo, estos reconocimientos
deben ser eficaces y deben variar segun la necesidad del trabajador, y la eficacia que
busca la empresa, fijarnos a la retribucién correcta para que haya buenos resultados

para am bos casos.

Por medio de esta técnica se busca estimular el recurso humando, que sean motivados
al desarrollo personal y por ende se reconozca ese esfuerzo laboral. Algunos ejemplos
pueden ser:

Premio al empleado del mes

Premio al empleado del afio

Mejores resultados por capacitaciones

Por seguridad laboral

Por puntualidad

Compromisos e identificacion del empleado con la empresa

AN N N NN

Toma de decisiones y apoyo en el area de trabajo, entre otros.

Desarrollo participativo

Esta estrategia busca que el empleado desarrollo habilidades para relacionarse con sus

superiores, es decir, los mandos medios deben generar confianza para que ellos puedan
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empoderarse al momento de dar ideas, deseos, y se sientan motivados para la toma de

decisiones adecuadas a su funcion.

Los directivos deben crear mecanismos que fomenten la participacion y desarrollo del
personal, involucrando al recurso humano para que se sienta identificado con el trabajo
que hace para la empresa, y asi puedan desenvolverse Optimamente para el

cumplimiento de las mestas tanto en benéfico propio como el de la empresa.

A traves de estas tacticas se puede llegar al desarrollo participativo del empleado:

Aportacion de conocimiento

Aplicacion de habilidades

Fomentar niveles de motivacion

Capacitacion constante

Receptividad

Disposicién de ceder

Disposicion para permitir que otros cometan errores
Confiar en sus subordinados

Proporcionar la informacion necesaria a sus empleados
Especifique el alcance de discrecionalidad que tiene el empleado
Establezca controles de retroalimentacion

Canales de comunicacion

Lineamientos claros

NS N N N N N Y W N N N N NN

Ser facilitador

Delegar: Esta estrategia es quizds una de las mas importantes para promover el
Empowerment. Las personas encargadas de esta técnica deberan poseer las habilidades
y la madurez necesaria para llevarlas a cabo, ya que para delegar funciones debe estar
claro en cuanto a sus subordinados, es decir, que estas personas tengan los
conocimientos técnicos y la formacion adecuada para que los resultados que se
requieran en las funciones sean mayores a las esperadas. Los dirigentes deben ayudar

durante todo este proceso a desarrollar el potencial de sus trabajadores.
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Rotacion de puestos de trabajo: Por medio de esta técnica se logra un valor afiadido
al empowerment, debido a que los mandos medios proporcionan nuevas
responsabilidades y experiencias ante las nuevas funciones que se les permita alcanzar

a los trabajadores.

Nota: El factor primordial para que tenga un excelente resultado el implemento de
estas estrategias es confiar plenamente en las personas, saber que son capaces de
realizar muchas mas cosas de lo que hacen o estan destinadas a hacer, siempre y

cuando tomen mayores responsabilidades.

+ Tercera fase

Proceso de Capacitacion

Iniciamos con charlas a los trabajadores acerca de mision, vision organizacional,
valores corporativos, todo lo que corresponde a la planificacién estratégica de la
empresa, esto con el fin de involucrar a todo los equipos y niveles de la empresa, sobre
todo para que los trabajadores se sientan parte primordial de la empresa, luego de
conocer el fin comun que tienen todos y tener el compromiso de cumplir con los

objetivos de la organizacion.

Se desea lograr en los trabajadores identidad empresarial, conectado a los trabajadores
con los objetivos de la empresa y de tal manera que identifiquen la importancia de cada

funcién que cumplen en la misma y que se sientan protagonistas de su trabajo.

Aplicacién de estrategias de Empowerment para los trabajadores del area

operativa de la empresa Olya Farms.

Estrategias

Las decisiones tomadas por los trabajadores: En esta estrategia los trabajadores

tendran la responsabilidad de dedicarse a mejorar sus operaciones, con el fin de
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aumentar calidad, rendimiento y desarrollo personal. Para ello los empleados deberan
empezar a definir decisiones de poco a poco, es decir en un nivel bajo, pero importantes
en su funcion. Deberan precisar cuéles son sus objetivos habituales para conocer con

claridad lo que se va a realizar en su puesto de trabajo.

Estas decisiones ayudaran a desarrollar sus capacidades y habilidades, generando
seguridad en si mismos para tomar cualquier decision crucial para la empresa y asi
demostrando a sus jefes que pueden hacerlo mientras tengan la informacion y

directrices brindadas adecuadamente durante el tiempo correcto para actuar.

Autodireccidn: Los trabajadores tienen que desarrollar nuevas habilidades y destrezas
en su puesto de trabajo, que van de la mano con la planificacion, la motivacion, la

comunicacion organizacional que brindan los mandos medios.

Para esto el trabajo en equipo es fundamental ya que va a generar un clima de armonia
y colaboracion entre comparieros. Los trabajadores tienen que fijarse metas para que
se motiven al logro del propdsito de su trabajo y debe ir informando el avance y

cumplimiento de tales metas a sus directivos.

o El empleado comenzara a realizar actividades extras, las cuales les dara un
valor agregado para el cumplimiento de varios factores en cuando al enfoque

del empowerment.

Esto genera en los trabajadores identidad empresarial y mayor significado con las
funciones de su trabajo, hace que el resultado sea eficaz y creando mayor control

individual y organizacional.

Es importante mencionar que para todo esto el jefe o el directivo encargado debe llevar
el control de este proceso de autodireccion de los empleados y ser aporte clave
cumplimiento del mismo, también se debera evaluar la forma en que van trabajando
ya que el empleado iniciara a pensar por si mismo y seran responsables de las

soluciones y toma de decisiones que surjan durante las acciones cotidianas.
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Estrategia de trabajo en Equipo: Permitird al trabajador unificar esfuerzo
individuales, y poner en préctica las relaciones organizacionales, generar
compafierismo y colaboracion entre ellos, que ellos mismo creen un ambiente de

armonia e interaccion positiva entre empleados de cada area y por tltimo de la empresa

o Trabajo en equipo con empowerment es aquel que se ve a si mismo como
unidad, que sabe cual es su objetivo y sobre todo que comparte las cualidades
del trabajo. Implica involucramiento de todos sus comparieros, ya que el
empowerment no podré existir si no es apoyado por las actitudes individuales,
para que el grupo busque la interacciobn de todos y fomentando

responsabilidades en cada uno de ellos.

Los empleados desarrollaran ciertos valores como son:

Autoridad
Propiedad
Responsabilidad
Poder
Liderazgo
Disponibilidad
Facilitador

Compafierismo

NS N N N N N S NN

Colaboracion

Circulos de calidad: El trabajo en equipo con empowerment funciona con mayor
eficacia al momento de crear estos circulos de calidad, ya que son medios para resolver
problemas que surjan en un area de trabajo y lograr notables resultados al momento de

que se termine la jornada laboral.

Se debe armar grupos de trabajadores de una misma area, su funcion sera discutir sobre
los problemas que tienen en su area de trabajo, analizar sus causas y efectos, de esta
manera recomendar las posibles alternativas de solucién e implantarlas, con previa

autorizacién de sus directivos.
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Adaptacion al cambio: Esta estrategia ensefia a los trabajadores del area operativa a
no temer a adaptarse a los cambios que vendrdn con la implementacion del

empowerment, no temer a la nueva cultura organizacional propuesta para la empresa.

Debido a que todas las personas sentimos miedo al cambio siempre existen reacciones
buenas o malas, sin embargo, frente a esta situacion es importante tener el poder de
conocimiento para estar seguros de los que se hace y va a pasar con las nuevas
acciones, estar preparadas para actuar con mayor potencial de habilidades cumplir cada
funcién a cabalidad.

Los empleados deberan acceder y acoplarse a los nuevos cambios que surgiran a nivel
organizacional, teniendo en cuenta que es para beneficio propio y de la empresa.

+ Cuarta fase
Compromisos
Para esta fase, tanto directivos como empleados tendran actitudes de partencia e
identificacion con la empresa, los compromisos con la organizacién son importantes
para la los resultados de la herramienta del empowerment, ya que el sentido de

pertenencia con la empresa debe perdurar y sus intereses de la misma manera.

Llevar a cabo la técnica de retroalimentacion

v" Interna

v' Externa

Resultados:

v’ Eficacia en el desempefio

v" No eficacia
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ANEXOS



FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES  jaci ran

JURISPRUDENCIA
¥ CIENCIAS SOCIALES

(45_R \ UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
\?!)
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

Anexo N° 1 Instrumento

ENCUESTA

Tema: “Empowerment y Trabajo Social para el fortalecimiento del clima laboral”

Objetivo: Determinar la incidencia del Empowerment en el Trabajo Social para el

fortalecimiento del clima laboral de los trabajadores de la empresa Olya Farms S.A.

Instrucciones: Analice los siguientes enunciados y seleccione la opcién que usted

considere apropiada. Se agradece que su repuesta sea transparente y veraz.

Datos Socio Demogréaficos

Edad: 20-25( ) 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41-45( ) 46-50( ) 51-55( )
56-60 ( ) 61enadelante ( )

Sexo: Femenino ( ) Masculino ()

Instruccién: Primaria( ) Secundaria( )  Superior ( )

Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Viudo ( ) Unién libre ( )

Preguntas

1- ¢Laempresa delega funciones claras al momento del contrato?
a) Si
b) No

2- ¢Los empleados conocen el alcance de las funciones de sus comparieros?
a) Si
b) No
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3- En la empresa cuando surge un problema en su area, ¢usted puede
resolverlo?
a) Si: porque estoy capacitado para ello.

b) No: porque debo avisar al jefe inmediato.

4- Considera usted que su lugar de trabajo tiene:

a) Optimas condiciones: Dotado de todos los equipos, materiales y ambiente
necesario

b) Medianas condiciones: Faltan algunos equipos, materiales y el ambiente esta
algo deteriorado.

c) Pésimas Condiciones. Faltan materiales, equipo y ambiente deteriorado.

5- ¢La empresa se preocupa por capacitar a los empleados respecto a sus
funciones?

a) Si

b) No

6- ¢En la empresa una vez capacitado usted puede poner en practica lo
aprendido?

a) Si

b) No

7- Usted considera que el liderazgo predominante en su empresa es:
a) Democrético: hay capacitacion y comunicacion constantemente.

b) Autocrético: fue nombrado en su puesto de trabajo, pero no le conocemos.

8- Para usted la empresa:
a) Comunica oportunamente informacion de interés y de acuerdo con el cargo que
se desempefia.

b) Nunca hay comunicacion de lo que sucede en la empresa.
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9- Usted considera que los empleados:
a) Se limitan a interactuar durante la jornada laboral.
b) Realizan encuentros de diversas indoles fuera de la jornada laboral.

c) No existe interaccion entre empleados.

10- Al ingresar a trabajar en la empresa:
a) Se capacita al personal en la cultura mision y vision.

b) Nunca han informado acerca de la mision y vision de la empresa

11- Con respecto al entorno laboral (comunicacion, materiales y recursos):
a) Permite que se desarrollen las actividades de manera exitosa.

b) No permite que se desarrollen las actividades de manera exitosa.

12- En la empresa se reconoce el mérito de los trabajadores mediante:
a) Placas, reconocimientos.

b) Dias especiales libres

¢) Vacaciones con goce de sueldo

d) Todas las anteriores

13- ¢ Usted considera que el Empowerment ayuda a promover la participacion
de los empleados?

a) Si

b) No

14- ¢ Considera necesario el apoyo desde trabajo social para avanzar con el
Empowerment en diferentes &mbitos?

a) Si

b) No

15- ¢ Como percibe usted el apoyo brindado desde el trabajo social para lograr
el empoderamiento?
a) Apoyo que permite a los trabajadores comprender el Empowerment.

b) No se visualiza el aporte relacionado con el Empowerment.
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16- ¢ Usted comprende la importancia del trabajo social para ayudar a lograr
el Empowerment?

a) Si

b) No

GRACIAS POR SU APORTE.!

76



Anexo N° 2: Modelo de volante

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

Tenemos el agrado de invitarte a conocer la

experiencia del Empowerment

Dia: Hora: Fecha:
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Anexo N° 3: Guion para la presentacion de los trabajadores

Guion para la presentacion de los trabajadores

Saludo

Nombre y Apellido
Anos en la empresa
Departamento

Descripcion breve de lo que
hace en su departamento

Qué es lo que mas le agrada
de su trabajo

Qué actividades le gustaria
desarrollar

Dodnde considera que necesita
apoyo
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Anexo N° 4: Compromisos para el accionar

A partir de hoy seré mas amable vy
empatico (a) con mis compafieros

Siempre estaré dispuesto (a) a colaborar
con mis companeros de trabajo.

Me comprometo a trabajar en equipo

Me preocuparé por mi desarrollo
personal y profesional
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Anexo N° 5 Evaluacién y seguimiento

EVALUACION

Nombre: Area de trabajo:

Actuacion en su puesto de trabajo

Funciones:

Factores Acciones de cambio

Comunicacién organizacional

Habilidades y destrezas

Productividad

Relaciones interpersonales

Conocimiento del puesto

Colaboracién

Trabajo en equipo

Circulos de calidad

Liderazgo

Toma de decisiones
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Autodireccion

Adaptacion al cambio

Nuevas responsabilidades o tareas

Comentario:

Recomendaciones:

Elaborado por: Evelyn Carrasco
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