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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo disefiar una estrategia de desarrollo del
sentido de pertenencia para mejorar el desempefio laboral en la empresa ECUATRAN
S.A. de la ciudad de Ambato. Es vital que las empresas desarrollen estrategias orientadas
a crear sentido de pertenencia, mediante la dotacion de un agradable ambiente laboral, que
influya directamente a la motivacion de los trabajadores al sentirse parte de la empresa
para puedan realizar mejor sus actividades y tareas encomendadas, las empresas
desconocen la importancia de desarrollar el sentido de pertenencia en los colaboradores y
la influencia que esta puede traer en beneficio de la misma; el presente proyecto de
investigacion esta apoyado en una metodologia de tipo no experimental puesto que no se
realizd experimento alguno, sino la aplicacion de una encuesta para conocer la percepcion
de los trabajadores acerca del sentido de pertenencia, con un alcance descriptivo de cada
una de las variables y asi desarrollar estrategias para la mejora del desempefio laboral; la
parte esencial de este trabajo es generar el sentido de pertenencia en los integrantes de la
organizacion mediante una propuesta con actividades especificas para que exista
motivacion e incentivo propio de parte de los trabajadores, esto se vera reflejado en el
bienestar de los colaboradores y principalmente en las ganancias econdémicas para la
empresa ya que esto podria ayudar a que se genere un contagio social dentro de la empresa
y asi transmitir positivamente al resto de colaboradores, llegando a mejorar asi el climay

su rendimiento laboral.

Palabras claves: estrategias, pertenencia, clima laboral
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ABSTRACT

The objective of this research project is to design a strategy for the development of the
sense of belonging to improve work performance in the company ECUATRAN S.A. in
the city of Ambato. It is vital that companies develop strategies aimed at creating
employee sense of belonging, and provide a pleasant working environment that directly
influences the motivation of employees to feel part of the company to better carry out their
activities and tasks assigned. Companies are unaware of the importance of creating a sense
of belonging in their employees and the beneficial impact it can bring to the organization.
The methodology used in this research project is not of an experimental nature, since no
experiment was performed, but it is supported by a survey conducted to learn the
employees’ perception about the sense of belonging, with a descriptive scope for each of
the variables, and to enable the development of strategies for improving work
performance. The essential part of this work is to generate a sense of belonging in the
members of the organization through a proposal with specific activities so that there is
employee motivation and encouragement, this will be reflected in the welfare of
employees and mainly in the economic gains for the company as this could help generate
a social contagion within the company and positively transmit to the rest of collaborators,

and  therefore  improving the work environment and  performance.

Keywords: strategies, belonging, working environment
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INTRODUCCION

El principal objetivo de toda empresa sea de produccién o de servicios, es mejorar
permanentemente el desempefio de sus colaboradores, mantenerlo motivado y garantizarle
estabilidad laboral en su puesto de trabajo como ingredientes claves que repercutiran en
beneficios directos para los clientes o usuarios del producto o servicio, pues el capital
intelectual es el activo intangible mas valiosos que tiene toda empresa y se su desempefio
depende el éxito de la misma; si se crea un sentido de pertenencia, se lograra afianzar en
los colaboradores la motivacion, empatia, cohesion grupal, y asi alcanzar como resultado
final el éxito en la entrega del producto final en cada area de trabajo; por lo tanto, el

documento presenta:

En su capitulo I.- se identifico el problema central que al momento presenta la empresa
ECUATRAN S.A. en base al cual se fijaron objetivos y se justifica el desarrollo de la

misma.

En el capitulo Il.- concerniente al marco tedrico, se abordan como grandes temas de
estudio: sentido de pertenencia y desemperio laboral, sustento necesario para desarrollar

el conocimiento y proponer alternativas de solucion.

En el capitulo I11.- dedicado a la metodologia se explica el alcance/nivel, tipo de disefio
y enfoque/modalidad, asi como el método aplicado, las técnicas e instrumentos de

recoleccion de informacion, el detalle poblacional y el procedimiento metodoldgico.

En el capitulo 1V.- se abordan los resultados en su analisis y validacion; para por ultimo,

presentar las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

Planteamiento del Problema

1.1. Antecedentes

Las empresas a nivel nacional preocupadas principalmente de los resultados econémicos
que se genere por la produccion y ventas, han dejado de lado el desarrollar el sentido de
pertenencia, es decir, mantener conforme al cliente interno, puesto que es el principal
colaborador para obtener el producto final aportando desde su area de trabajo al desarrollar
plenamente sus actividades diarias. La crisis actual obliga a las empresas a reducir los
beneficios e incentivos para el colaborador, esto genera un malestar de modo que al

evaluar el clima laboral se reflejaria un bajo sentido de pertenencia.

El éxito para la productividad en las empresas es mantener en desarrollo constante el
sentido de pertenencia por parte de los colaboradores. Al tener mayor estabilidad laboral
la persona realiza sus funciones con mayor eficacia y en menor tiempo, logrando asi el
desempefio laboral esperado en cada puesto de trabajo en el que el resultado final sera

mantener motivado al cliente interno y externo.

La mayoria de las empresas en la actualidad prefiere a trabajadores nuevos. Segln

Mintzberg (1997),

Por este motivo se ha dado constantemente rotacion en su personal por politicas
empresariales y estan dejando a un lado a los empleados que han dado afios de
dedicacion trabajando en la empresa, es decir, no aprovechan adecuadamente la



experiencia que tienen sus trabajadores ni tampoco el grado de lealtad que estos le
brindan a la empresa. (p.45)

Se puede ver que las empresas acostumbran, luego de cierto tiempo a rotar a su personal,
sin valorar el grado de interés que los colaboradores han brindado a la Empresa para el
bienestar de la misma, de esta manera se genera la productividad. Por lo que el sentido de
pertenencia baja notoriamente, a causa de la inestabilidad laboral.Mientras tanto,

segunMintzberg (1997),

Es necesario indagar en el desempefio laboral ya que diferentes aspectos pueden
influir en su bienestar como puede ser la insatisfaccion y desmotivacion de los
empleados que ocasiona en un bajo nivel de sentido de pertenencia. (p.45)

El bajo desempefio laboral se puede ocasionar por varios aspectos, es por eso que se
considera importante manejar un nivel de desarrollo motivacional en los colaboradores,
apoyando en sus pensamientos, siempre resaltando los valores institucionales y sobre todo

generando en cada persona un sentido de pertenencia.

El desempefio laboral segin Pedraza et al, (2010) comenta que es necesario indagar en el
desempefio laboral ya que diferentes aspectos pueden influir en su bienestar, como puede
ser la insatisfaccion y desmotivacion de los empleados que ocasiona un bajo nivel de

sentido de pertenencia.

Por otra parte Moreno y Palacios, (2009) aporto y coment6 que es fundamental un cambio
cultural dentro de las empresas en el que exista mayor interés en aspectos motivacionales
que brinden mayor compromiso con el personal. Este aspecto influira de manera positiva
para los trabajadores porque al sentirse reconocidos y escuchados en la empresa, podran

desarrollar un mejor sentido de pertenencia.



La importancia que representa para las empresas rotar al personal a fin de que se generen
cambios culturales, se ve confirmado segin Medina (2006), “es fundamental un cambio
cultural dentro de las empresas en el que exista mayor interés en aspectos motivacionales
que brinden mayor compromiso con el personal” (p.28). Esto induce de manera positiva
para los trabajadores porque al sentirse reconocidos y escuchados en la empresa, podran
desarrollar un mejor sentido de pertenencia, y esto ayudara a que disminuya el nivel de
riesgos laborales, que los trabajadores se sientan mas comprometidos con la empresa a
través de la mejorar del autoestima y la comunicacion fluird de mejor manera con todos

los integrantes de la organizacion.

La cohesion grupal es importante dentro de la organizacién, ya que ayuda a generar
contagios positivos de valores que generan mayor interés por el trabajo.Segun Fernandez

(2012),

Por lo general los sectores excluidos siempre necesitan reconocimiento, por eso es
importante la cohesion grupal, desarrollar espacios de solidaridad que ayuden a
generar y mejorar estrategias que desarrollen el sentido de pertenencia. (p.34)

Cuando todos los puntos abordados han mejorado y han logrado el objetivo de la
integracion, comunicacion y otros aspectos que influyen en el sentido de pertenencia 'y se
mejore asi el clima laboral de la organizacion; lograremos la iniciativa de los trabajadores
se expanda y mejore notablemente en el desarrollo de sus funciones mejorando
notablemente el desempefio laboral dentro de la empresa. Jiménez (2012). Se pronuncia y
cuenta al respecto que por lo general los sectores excluidos siempre necesitan
reconocimiento, por eso es importante la cohesion grupal, desarrollar espacios de
solidaridad que ayuden a generar y mejorar estrategias que desarrollen el sentido de

pertenencia.



Al desarrollar ese sentido de pertenencia disminuira el nivel de riesgos laborales, los
trabajadores se sentiran mas comprometidos con la empresa a través de la mejorar de la
autoestima y la comunicacion fluird de mejor manera con todos los integrantes de la

organizacion.

Medir el desempefio laboral es importante para conocer los aspectos a los que se debe
tratar para mejorar como empresa. Fernandez (2012) se pronuncia del aspecto positivo
sobre, “el interés de medir el desempefio laboral para realizar un analisis de los resultados
y de esta forma poder incrementar la eficiencia, competitividad y productividad dentro de
la organizacion” (p.56).Por eso se ve necesario mejorar el clima laboral que puede
empezar con el desarrollo del sentido de pertenencia en las empresas para asi mejorar el

funcionamiento corporativo de todos los integrantes de una organizacion.

Mientras tanto Ferndndez-Guadafio (2012) manifiestan que existe el interés de medir el
desempefio laboral para al realizar un anlisis de los resultados poder incrementar la
eficiencia, competitividad y productividad dentro de la organizacion. Por eso se ve
necesario mejorar el clima laboral, que puede empezar con el desarrollo del sentido de
pertenencia en las empresas, para asi mejorar el funcionamiento corporativo de todos los

integrantes de una organizacion.

Es importante desarrollar el sentido de pertenencia porque el adaptarse a un medio en el
que la sociedad y el manejo de los grupos a traves de las relaciones interpersonales influye
mucho en la manera de actuar normal de las personas, es por eso que se puede dar por
ejemplo dentro de las empresas un mal desempefio laboral que desemboque en un bajo

nivel de productividad. Es necesario desarrollar el sentido de pertenencia en las personas



para que al mejorar este aspecto, ayude a influir en el trabajador para que aporte de mejor

manera al cumplimiento de los objetivos que tenemos como organizacion.

La falta de estrategias adecuadas para desarrollar el sentido de pertenencia al personal,
puede influir de manera negativa en el desempefio laboral segun la ultima evaluacion de
desempefio evaluada en la empresa. Si las personas no encuentran una conexion con la
empresa en la que se sientan seguros, estables y que puedan principalmente sentir que
pertenecen a su empresa, puede bajar de manera notable las ambiciones de los colabores
en trabajar en el mejor desarrollo de la empresa, desembocando asi en un nivel bajo de

productividad y puede existir rotacion de personal.

Se justifica trabajar un proyecto sobre este tema ya que es necesario implantar una
estrategia de desarrollo para que los empleados sientan que tiene una relacion mas directa
con laempresa, promoviendo el sentido de pertenencia en los trabajadores y asi lograr una
influencia positiva en el desempefio laboral, de manera que se sientan comprometidos,
para que al momento de unas crisis trabajen como un todo buscando solucionar la

problematica.

1.2. Problema

El problema de la empresa ECUATRAN S.A., radica en el nivel del desempefio laboral,
que tiene como principal causa el bajo sentido de pertenencia que se reflejo en la

evaluacion del clima laboral.

La falta de desarrollo de sentido de pertenencia generada en los colaboradores por la

reduccion de incentivos por parte del empleador genera malestar y falta de compromiso



con las actividades que cada persona realiza en su puesto de trabajo, desencadena en un

nivel bajo de desempefio laboral.

Segun la ultima evaluacion de desempefio realizada por la empresa, la falta de estrategias
adecuadas para desarrollar el sentido de pertenencia al personal, puede influir de manera
negativa en el desempefio laboral.Fernandez-Berrocal y Ruiz (2008),De esta evaluacién
sacaron la conclusion de que si las personas no encuentran una conexion con la empresa
en la que se estén seguros, estables y que puedan sentirse parte de ella, puede bajar de
manera notable las ambiciones de los colaboradores en trabajar en el mejor desarrollo de
la empresa. Lo que podra desembocar en un nivel bajo de productividad y podra existir la
posibilidad de rotacidén de personal. En ese contexto Fernandez-Berrocal y Ruiz (2008),
Advirtié que elsentido de pertenencia e identidad se define como la motivacién,
compromiso y responsabilidad para poder mejorar el desempefio personal y que eso

mejore el desempefio laboral.

Por lo sefialado anteriormente, se plantean las principales causas y consecuencias del

problema:

Causas

e Estrategias inadecuadas de desarrollo del sentido de pertenencia
¢ No se plantean estrategias dirigidas a Talento Humano
e Poco interés en la importancia del sentido de pertenencia que deben desarrollar los

trabajadores de la empresa.

Consecuencias



e Personal inestable
e Desempefio laboral bajo

e Falta de colaboracion hacia la empresa

1.2.1. Descripcion del problema

En la dltima evaluacién del clima laboral que se aplico a los colaboradores de la empresa
ECUATRAN S.A., a fin de conocer su percepcion sobre el ambiente de trabajo y la
influencia en el desenvolvimiento de las actividades en sus distintos puestos de trabajo, se
nota un alto porcentaje de inestabilidad laboral provocada por la falta de beneficios e
incentivos a los colaboradores, provocando desvinculacion del personal al no

desempenfarse correctamente en la empresa principalmente de areas de produccién,

Referente a la misién y filosofia institucional,influyentes sobre el perfil del cargo de los
colaboradores que en forma directa se relaciona con la identidad y sentido de pertenencia,
se puede deducir que existe una diferencia entre el primer factor (mision y filosofia
institucional) y tercer factor (perfil del cargo) con una diferencia del 16%, siendo el
segundo factor la identidad y sentido de pertenencia el que se encuentra en un nivel
inferior de porcentaje, lo que influira en el ambiente de trabajo ocasionando malestar en

el personal.

Se pudo detectar también que el trabajo en equipo y la comunicacion organizacional son
dimensiones en las que se deberia planificar estrategias de mejora; en cuanto a
capacitacion y desarrollo los colaboradores para sentir una mayor motivacién en sus

respectivas areas de trabajo requieren mayor atencion en su desarrollo personal y



profesional a través de cursos y capacitaciones relacionado con el desempefio y ambiente

de trabajo.

Un punto importante a mejorar es el reconocimiento a las labores realizadas por parte de
la empresa hacia los colaboradores, de manera que cada uno de ellos pueda cumplir con
sus expectativas personales, laborales y profesionales. De los resultados de la aplicacion
del instrumento (encuesta) se observo un porcentaje bajo en la pregunta: “siento que mi
trabajo es reconocido por la compaiiia”, con un 41% por lo que es necesario fomentar

reconocimientos al trabajador por sus funciones desempefiadas.

Como un criterio a priori, es necesario crear un contagio social en el que los miembros de
la organizacion comienzan a compartir el mismo pensamiento sobre los valores
institucionales, mision, vision, objetivos organizacionales, llegando de esa manera a la
denominada cohesion grupal; para ello, podria programarse actividades grupales que
generen mayor responsabilidad social, integracion, trabajo en equipo, creando una
comunicacion efectiva con el cliente interno. Para efecto de sustentacion de este analisis,

véase anexo 1y 2.

1.2.2. Preguntas Basicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar? El problema aparece con los

resultados del clima laboral reflejando un bajo sentido de pertenencia

¢Por qué se origina? Se origina por la falta de estrategias que desarrollen el sentido de

pertenencia
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¢Qué lo origina?Desinterés del personal por la falta de reconocimientos por el

cumplimiento de objetivos.

¢ Cuando se origina? Cuando aparece un problema y se nota la falta de colaboracion del

personal
¢Dbnde se origina? En la empresa ECUATRAN S.A.

¢Donde se detecta? En los resultados del clima laboral.

1.3. Justificacion

En la empresa ECUATRAN S.A., se han identificado varias causas que originan la falta
de pertenencia, tales como pasar por alto la dedicacion con la que los colaboradores
desempefian sus funciones, pocos incentivos econdémicos, en general desarrollar el
sentido de pertenencia por la poca comunicacion generada entre jefaturas y
subordinados. Por todas estas razones se justifica el desarrollo del presente proyecto de

investigacion.

Se justifica este proceso investigativo al trabajar sobre la necesidad de implantacion de
una estrategia de desarrollo para que los empleados sientan una relacion mas directa con
la empresa. Todo ello con la importancia de promover el sentido de pertenencia en los
trabajadores y asi lograr una influencia positiva que se refleje en el desempefio laboral,
aduciendo a su compromiso laboral. Se desea fortalecer la intencion de que, en caso de
caer en crisis trabajen como un todo buscando solucionar los problemas organizacionales,

generando una cohesion grupal positiva en el cliente interno de esta empresa, con la
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posibilidad de extrapolar al sector industrial de produccién en el éarea eléctrica.Por

supuesto este proceso ha sido posible gracias a la confianza depositada por parte de la

empresa a quien se extiende la gratitud por la apertura y colaboracion.

1.4.

1.4.1.

Objetivos

Objetivo general

Disefar una estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia para mejorar el desempefio

laboral en la empresa ECUATRAN S.A. de la ciudad de Ambato

1.4.2.

1.5.

Objetivos especificos

Diagnosticar el estado actual del sentido de pertenencia, y el desempefio laboral
que existe en la empresa ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato.
Fundamentar tedricamente los elementos que intervienen en el desarrollo de
estrategias de pertenencia

Analizar los resultados que deja el sentido de pertenencia y el desempefio laboral
en la empresa ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato.

Construir la estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia para mejorar el
desempefio laboral en la empresa ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato.
Valorar la estrategia propuesta de desarrollo del sentido de pertenencia que
contribuya a la mejora del desempefio de los trabajadores en la empresa
ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato.

Pregunta de estudio, meta de trabajo

Desarrollar la estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia
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1.6. Variables
e Sentido de pertenencia

e Desempefio laboral

1.7. Delimitacion funcional

Pregunta 1. ;Qué seré capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?
Conoce sir el sentido de pertenencia esta desarrollado en la empresa

Conocer el grado de desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Desarrollar la estrategia para mejorar el sentido de pertenencia

Conocer la influencia de la motivacion de los trabajadores para el cumplimiento de sus

funciones



CAPITULO I

Marco tedrico

2.1.  Definiciones y conceptos

2.1.1. Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia en una empresa donde se encuentran personas con diferente
vision, se puede desarrollar a través del criterio propio que tienen las personas para poder
Ilegar a conocer al medio que lo rodea con sus diversos puntos de vista, y aun asi tener la
conviccion y la creencia de que sus pensamientos estan definidos y son valorados por los
demas. En funcion del respeto a la diversidad se pueden llegar a compartir ideales para
alcanzar las metas y objetivos de la organizacion social a la que se pertenece. Este criterio

se ve reforzado con el argumento que brinda Sojo (2009) en el que dice que,

El esencialismo de la identidad, se advierte hoy que la individualidad y ciudadana
debe ser intrinseca a las multiples elecciones en las cuales precisamente se sustenta
la diversidad de las identidades sociales y de las que cada cual puede y esto puede
ser un factor motivante.(p.23).

La identidad de cada persona puede llegar a ser un factor motivante para cada colaborador,
siempre y cuando los valores compartidos, y las metas sean positivas enfocadas en el

desarrollo personal, teniendo como resultado mejoras en la produccion de la Empresa.

13
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2.1.1.1.  Atraccion grupal

Los principales motivos por los que las personas se sienten influenciadas por el grupo
dentro de la organizacion del medio productivo, se deben principalmente por la atraccion
interpersonal entre los miembros del grupo. Por ejemplo cuando la relacién es positiva
yayuda a las personas a compartir ideales, cuando la persona se integra a su grupo o equipo

de trabajo o cuando realizan actividades de su interés.

Se puede dar la atraccién hacia los objetivos del grupo con mayor facilidad si los
trabajadores de la organizacion comparten con los objetivos establecidos dentro de su
lugar de trabajo, asi como las metas que tiene la empresa.La atraccion por la pertenencia
grupal se da por el simple hecho de que la persona esta acostumbrada a vivir en sociedad
y siente la necesidad de ser parte o0 estar integrada a un grupo social, en este caso,

pertenecer a su equipo de trabajo, a su empresa, etc.

Es importante conocer que la atraccion por los pensamientos, sentimientos, valores, etc.
son los principales aspectosmotivacionales que generan en la persona el interés de
pertenecer adeterminado grupo. Por ejemplo, segun Ibafez et al(2004),al grupo se puede
dar por distintos motivos, mismos que sean de caracter interpersonal, atraccion por las
actividades que realiza el grupo, por los objetivos y metas propuestas, pertenecer a un
grupo determinado o simplemente por las recompensas que se obtiene al formar parte de

un grupo.
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2.1.1.2.  Cohesion grupal

Para que los miembros de una empresa productiva logren tener un mayor grado de
cohesidn,se necesita que existaatraccion entre los miembros del grupo, de esta manera se
lograracumplir con los objetivos empresariales y el interés sera elevara de tal forma quese

daré una cohesion grupal.

Es necesario el motivo por los que la persona esta integrada a un determinado grupo. Por
ejemplo, segin Fernandez (2012), “la cohesién puede definirse como el campo total de
fuerzas que acttan sobre los miembros de un grupo para permanecer con ¢él” (p.255).
Desde esta perspectiva, cuanto mas atraccion interpersonal exista entre los miembros del
grupo o cuanto mayor sea la atraccion hacia la tarea que el grupo realiza, mayor sera la
cohesion. Por lo que es importante que las personas disfruten de las actividades de su

trabajo para que mejore el sentido de pertenencia hacia la organizacién.

2.1.1.3.  Satisfaccion laboral del personal

Un aspecto importante que ejerce total influencia y mejora el sentido de pertenencia es la
motivacion en el trabajo, ya que esta genera agrado y dedicacion para las actividades que
se realiza a diario, influenciando asi en un mejor desempefio laboral. A lo que, segln Brea

(2014),

El sentido de pertenencia hace que la persona se sienta parte del grupo, este
sentimiento procede de la incorporacion de valores, significados, simbolos o forma
de pensamiento que se proceden con la convivencia constante. La identidad es lo
que distingue a la persona de otra y equivale a los rasgos de personalidad que le
son propios y que por su estabilidad le permiten predecir su conducta. (p.17).
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Es fundamental para las empresas desarrollar y mantener en sus colaboradores el sentido
de pertenencia, puesto que al compartir las creencias, ideologias, valores empresariales, y
el interés de pertenecer a la empresa por todos los beneficios motivacionales que esta
pueda ofrecer, genera mayor productividad mejorando la entrega del producto terminado,

el proceso de venta y cobranza y sobre todo la satisfaccion del cliente externo.

2.1.1.4. Elgrupoy lainfluencia del sentido de pertenencia

Con el compromiso de que el personal se sienta parte del grupo corporativo y en este caso
parte de la organizacion; el sentido de pertenencia se desarrolla e influye en las personas
a traveés de valores, simbolos, significados y otros aspectos que con el pasar del tiempo se
van compartiendo y se vuelve a la vez como un contagio social y que genera en los
trabajadores el poder llegar a ponerse la camiseta y trabajar con los cinco sentidos,
entregandose al maximo para cumplir los objetivos, metas y principalmente llegar a

cumplir con la misién empresarial.

2.1.1.5. La identidad de las personas hacen que el individuo quiera pertenecer a

un grupo

La identidad de las personas generan en el individuo la necesidad de pertenecer a un grupo
principalmente porque el ser humano al vivir en sociedad, y compartir ideas con personas

dentro de la organizacion, llegara a formar a través de la identificacion con personas a
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fines con sus intereses y pensamientos queriendo asi formar parte de ese grupo social. Por

ejemplo, segin Brea (2014),

La identidad hacia un grupo es un fenémeno general de las relaciones humanas.
Cada persona adquiere una identidad propia que la hace diferente a otras, pero
también tiene su identidad relacionada con la pertenencia. La identidad particular
del individuo genera su interés por pertenecer a un grupo, pero también la
pertenencia a un grupo va haciendo que su personalidad consonante en el mismo.

(p.18)

La diferencia entre grupos se da por los valores, objetivos y metas a los que les interesa

llegar a determinado grupo.

2.1.1.6. Laidentidad social en un grupo

Para la psicologia social la identidad de un grupo se da cuando los miembros de la
comunidad comparten situaciones comunes, en el campo de la empresa productiva se
comparte tiempo y formaciones técnicas,y a traves de la comunicacion logran conocer
aspectos relevantes y asi sacar una conclusion de los intereses y pensamientos que cada

persona posee.

Se diferencia la identidad entre los grupos a través del mismo método en el que la
comunicacion y la observacién ayudan a que los grupos conozcan los intereses de
integrantes de otros grupos, y darse cuenta si puedan compartir o no ideales entre estos.
Lo dicho se refuerza con el comentario de Sanz (2005),“la identidad social se encuentra

como un grupo de peculiaridades que dimanan la interaccion que se lleva a cabo entre los
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miembros de un mismo grupo y la de estos con los integrantes de otros grupos que
comparten una cultura” (p.101). El sentido de la identidad social es el que define los
intereses del grupo, basado en las caracteristicas que se dan a conocer mediante la
comunicacion entre miembros de distintos grupos, es asi cuando se comparte esta

informacion y se da la identidad social al pertenecer a determinado grupo.

2.1.1.7.  La cultura un aspecto importante en la formacion de la personalidad de

los individuos

La cultura es el principal factor que puede llegar a determinar la personalidad, al momento
de compartir ideales con otras personas se puede llegar a dar un contagio social, y este
con el tiempo puede llegar a influir a la persona y cambiar o afirmar sus creencias
personales. Por ejemplo, segun Sanz (2005), “La cultura es la fuente de socializacion del
individuo y de muchos modos participa en la formacion de su personalidad” (p.105). Lo
dicho referente a la formacion de la personalidad de los individuos es importante cuando
se da un intercambio cultural para influenciar positivamente en la personalidad, ya que la
persona tiene la oportunidad de investigar a distintas culturas mediante la comunicacion
y tomar aspectos positivos para hacerlos propios en dentro de su personalidad y que

ayuden a definir su cultura.
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2.1.1.8. ldentidad en las organizaciones

La identidad en las organizaciones se genera con mediacion de los valores que cada
empresa desarrolla para su cliente interno y que maneja a lo largo de su estancia en la
empresa. Es importante sefialar que la identidad de cada persona en ningin momento se
pierde, pero si se desarrolla a manera de reglas y politicas que se comparten con la vision
y mision para cumplir con los objetivos de la organizacion. Al respecto, comenta Sanz

(2005),

La identidad de las organizaciones, con el término organizacion se refiere a grupos
de personas que ya, no solamente coincide en los fines por los que se constituyen
en grupo, sino que ademas perfilan y definen una serie de normas y roles como
modo eficiente de alcanzar los objetivos. (p.115)

Las organizaciones desarrollan reglas y normas dentro de estas, para enfocar a sus
colaboradores a cumplir con los objetivos propuestos, impartiendo conocimientos
mediante capacitaciones, charlas, difusion en carteleras de las diferentes politicas
existentes. Esto ayuda a acelerar el proceso de integracion del colaborador a la Empresa,
logrando cumplir con los objetivos con mayor rapidez. ElI cumplimiento de las metas
puede llegar a formar una competencia tanto entre los miembros o entre las organizaciones

del sector.

2.1.1.9. ldentificacién de las organizaciones y como se diferencian de otras

organizaciones

Es importante que cada organizacion sepa identificarse y a la vez diferenciarse de otras,
ya que esto ayudard a darle un reconocimiento en la sociedad, se puede dar a traves de

publicidad de la empresa y otros aportes que la organizacion sepa desarrollar para
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mantenerse en un campo competitivo, superando a las empresas que brinden el mismo

servicio.

La organizacion se diferenciara cuando oferte mejor producto que su competencia, y logre
ganar mayor clientela a través de una buena identificacion frente a sus clientes externos.

En virtud de lo sefialado, segun Sanz (2005),

Si algo caracteriza a la empresa en competencia, es su afan por diferenciarse de las
demas empresas con las que compite. En una sociedad altamente competitiva en
la que la rentabilidad puede llegar a ser entendida como el Unico factor de
supervivencia, existe un riesgo que también es propio de los sistemas enfocados a
la estandarizacion: la uniformidad. (p.115)

La uniformidad es el principal riesgo al que las empresas pueden llegar si dejan de lado la
competencia entre iguales. Se considera una empresa competitiva a la que modifica sus
procesos y procedimientos a fin de alcanzar superacion, generando un impacto positivo
con un producto que genere necesidad para la sociedad, y al desarrollar nuevas estrategias
esta alcanza un nivel méas alto comparada con otras empresas con el mismo mercado;

generando identidad entre los demandantes.

Desempefio laboral

La organizacion no puede pasar por alto el desempefio laboral de sus colaboradores,
puesto que si se tiene un control que brinde un indicador de como es la situacion actual
del desempefio en los trabajadores, se podran tomar acciones correctivas en casos de ser

necesario, o0 a la vez procedimientos que ayuden a la persona a desarrollar su motivacién
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personal y que puedan sentirse parte de la organizacién mediante el aporte de ideas que

mejoren el buen y normal desarrollo de la empresa. Es por eso que para Robbins (2004),

El desempefio laboral es uno de los principios fundamentales de la psicologia del
desempefio, ya que la fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora
el desemperio, ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles,
que cuando las metas son faciles. (p.425)

Con lo cual se confirma la necesidad de una estructura dindmica en la que los trabajadores

se basen para seguir un proceso que mejore el cumplimiento de metas.

2.1.1.10. Expectativas de desempefio en la empresa

Las expectativas que tiene la gerencia sobre el desempefio de los trabajadores en la
empresa, se basa en la comparacion del cumplimiento de las actividades que realizan los
colaboradores en cierto espacio de tiempo; una de las herramientas que nos ayuda a
conocer este aspecto es laevaluacion de desempefio, y asi tomar medidas de mejoramiento
0 correccion segun sea el caso, y esto permitira que al generar estrategias se mejore el
desempefio de los trabajadores, logrando un beneficio personal y empresarial, cumpliendo

con el objetivo empresarial y con las expectativas gerenciales.

2.1.1.11. Reglas para cumplir metas que ayuden a mejorar el desempeiio laboral

Es importante establecer reglas para cumplir las metas que ayuden a mejorar el desempefio

laboral, ya que cuando en la empresa se toma en cuenta que a través de mejora en sus
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procesos, procedimientos, reglas y normas empresarialesse logra establecer funciones

diarias que ayuden alcumplimiento de metas a corto y largo plazo.

Los trabajadores sabran acortar los tiempos para realizar las actividades con mayor
seguridad,logrando al final obtener satisfaccion en el cliente interno y externo. Para
ratificar lo dicho anteriormente Robbins (2004), argumento diciendo que “el desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (p.173).
Es importante tener en cuenta que al establecer reglas se pueden cumplir las metas con
mayor facilidad, ya que de alguna manera se mejora el desempefio de cada trabajador, y
esto genera un bienestar en toda la empresa. Una evaluacion de desempefio ayudaria a

conocer cuales son las fortalezas y debilidades de los trabajadores.

2.1.1.12. Evaluacion de desempefio

Conocer sobre el nivel de desempefio de los colaboradores dentro de la empresa es
esencial. Al respectoAraujo & Leal (2007), expone sobre desempefio laboral como una
sistematica apreciacion del desempefio, del potencial de desarrollo del individuo en el
cargo, afirmando que toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades de alguna persona. Con lo dicho anteriormente se puede decir
que es necesario una evaluacion de desempefio para conocer las cualidades de un
trabajador conociendo asi cuales son los puntos en los que deberia mejorar o planear

métodos correctivos cuando la ocasién lo amerite, al conocer cuales son las cualidades en
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las que se puede desarrollar de mejor manera cada trabajador se pueden establecer mejores

metas que ayuden a llegar a obtener resultados que ayuden al crecimiento de la empresa.

2.1.1.13. Cdmo influyen los factores dentro del contexto del desempefio laboral

Existen factores que inciden positiva 0 negativamente en el desempefio laboral, los
mismos que ayudan al crecimiento de la empresa, entre estos tenemos: la condicion social,
personalidad y las caracteristicas del puesto de trabajo.Los factores mencionados
anteriormente pueden influir de manera frontal en el desenvolvimiento de las personas
dentro de su lugar de trabajo, llegando a afectar a la persona. Por ejemplo la personalidad
de un trabajador comparada con la de otro en un mismo sitio de trabajo en el que se tenga
que dar una comunicacion vertical; se vera resultados en el desempefio de las personas
que tengan mas desarrollado su nivel de comunicacion y su personalidad sea mas abierta
a las opiniones, sugerencias, y mandatos que sus superiores les pongan como objetivos
establecidos para desarrollar su trabajo de una manera que ayude a cumplir y mejorar el
desarrollo de la empresa. Al respecto Araujo & Leal (2007), afirma que en el desempefio
laboral intervienen factores o condiciones relacionados dentro del llamado contexto del
desempefio, y son en primer lugar las condiciones o antecedentes, las cuales constituyen
una fuente de causalidad desde remota 0 mediata del desempefio, que actlian sobre factores
Ilamados intervinientes conformados por 3 categorias. Hay que tener en cuenta estos
factores que pueden llegar a ser influyentes al momento de una evaluacion de desempefio,
mejorando asi la forma de manejar a un grupo de personas sabiendo que cada persona es

un mundo diferente al que se tiene que tomar en cuenta que hay personas que vienen de
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diferentes culturas, que poseen diferente personalidad y que las condiciones del puesto
pueda afectar su nivel de trabajo dentro de la empresa. Hay ocasiones en que las propias

personas pueden establecer estrategias de mejora continua de manera personal.

2.1.1.14. Importancia del desempefio laboral

Es importante realizar evaluaciones de desempefio para conocer y dar un diagnéstico del
buen manejo y desarrollo de actividades que los colaboradores realizan en cada puesto de
trabajo segun los procedimientos establecidos con anterioridad, es esencial realizar este
ejercicio de manera anual para conocer el desempefio de los colaboradores y
principalmente determinar las posibles causas en el caso de que el nivel de desempefio sea
bajo en algun cargo, generando asi un plan de intervencion, por ejemplo modelo de
conocimientos, capacitaciones, entrenamientos o guias de desarrollo, etc. Se considera
indispensable mantener a la empresa en condiciones competitivas con otras en el mercado,
siempre que las medidas correctivas en caso de necesitarlas sean tomadas
estratégicamente para que mejoran el bienestar del colaborador y que esto se vea a corto
y largo plazo como re potenciamiento para la organizacion. Por tanto es necesario sefialar

lo que sostiene Landeta (2007-2008) comentando que,

El modelo de gestién de recursos humanos concibe el ejercicio de evaluacion de
desempefio como una herramienta de apreciacion de resultados concretos
obtenidos por el ocupante de un puesto en un periodo de tiempo determinado, en
funcién de los objetivos establecidos para ese periodo. (p.60)
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El tiempo en que el colaborador se adapta a las funciones designadas es importante
conocer en las evaluaciones de desempefio, logrando definir las destrezas y habilidades

que este ha desarrollado o generado en su puesto de trabajo.

2.1.1.15. Cumplimiento de los objetivos en la empresa

El desempefio es un indicador que determina el nivel de cumplimiento de los objetivos en
la empresa; cuando tenemos los resultados de la evaluacion de desempefio y las
comparamos con el tiempo en el que un colaborador se toma para organizar y desarrollar
las actividades que debe cumplir dentro de sus funciones, y teniendo en cuenta también
los beneficios que la empresa ofrece al colaborador como recompensa, se puede obtener
una vision de como se encuentra la empresa en su desempefio general, y de ahi tomar ideas
en plan de mejora o plan de incentivo cuando la empresa esta pasando por un gran nivel
en su desempefio. Para ratificar lo dicho Landeta (2007-2008) argumento lo anteriormente
dicho al decir que,“el desempefio es un modelo para conocer el grado de cumplimiento de
los objetivos; un ejercicio que sostiene sobre dos pilares bésicos: las principales
responsabilidades del puesto cuyo desempefio se evalla y los objetivos concretos
asignados a su ocupante” (p.65). Tanto los objetivos como las responsabilidades de la
persona en el puesto de trabajo que la empresa plante, deben ser conocidos por todos los
miembros de la organizacion, de esta manera se logra mayor eficacia en todos los procesos

y procedimientos que se debe cumplir.
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2.1.1.16. Por queé las organizaciones no eliminan la evaluacion de desempefio

Es importante saber que se realiza la evaluacién de desempefio para conocer el grado de
eficacia en las labores de los trabajadores dentro de una organizacion, pero las
organizaciones no eliminan esta evaluacién por el hecho de que eso ayuda a indagar en
los posibles problemas y posteriormente desarrollar planes de mejora para los

trabajadores, para mejorar sus principales habilidades,

Por otra parte el realizar la evaluacion de desempefio ayuda a tener una retroalimentacion
de los problemas o puntos bajos en los que la empresa debe trabajar para convertirlos en
una fortaleza a través de capacitaciones, talleres u otras medidas que se pongan en la mesa

para mejorar el desempefio y el bienestar organizacional.

Es importante sefialar ademas que la evaluacion de desempefio es con frecuencia una
actividad negativa y desagradable que parece eludir la perfeccion. Mientras tanto Wayne

(2010),

¢Por qué las organizaciones no la eliminan? En realidad algunos gerentes harian
justamente eso si no necesitarian proporcionar retroalimentacion, motivar el
mejoramiento del desempefio, tomar decisiones validas, justificar las renuncias,
identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo y defender las necesidades
del personal. (p.83)

La razon principal por la que las empresas realizan la evaluacion del desempefio desus
colaboradores es el efecto positivo que esta causa en ellas. EI departamento de Recursos
Humanos, al realizar la evaluacion y tabulacion de resultados anualmente, ayuda a tener
definidos los procesos que tienen alguna necesidad de capacitacion, o simplemente deben
mejorar en su forma de realizar sus funciones; por otra parte ayuda a tener argumentos en

caso de ser necesario despedir a los colaboradores con bajo rendimiento.
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2.1.1.17. Influencia de la evaluacion de desempefio en los ajustes salariales de los

trabajadores

La evaluacion de desempefio influye de manera directa en los ajustes salariales ya que a
manera de incentivo se puede premiar a las personas que tengan un desempefio laboral
acorde a las funciones que trabaja, analizando si en el periodo de tiempo de trabajo ha

existido mejora en los procesos de las funciones designadas.

Hay ocasiones en que rangos menores dentro del organigrama de una empresa, que por
las funciones y el horario en que realizan sus actividades logran acercarse al salario de su
inmediato superior, esto es influenciado de manera directa por el desempefio del
trabajador. En virtud de lo cual Wayne (2010), dice que “los resultados de la evaluacion
del desempefio proporcionan un fundamento para la toma de decisiones racionales con
respecto a los ajustes salariales” (p.85). La mayoria de los gerentes creen que se deberia
recompensar el desempefio laboral sobresaliente de manera tangible con incrementos
salariales. Recompensar los comportamientos necesarios para lograr los objetivos

empresariales es el corazén del plan estratégico de una empresa.

Es necesario tener establecidos parametros que verifiquen a la evaluacion en un rango
para determinar si es necesaria una mejora en las actividades que realiza en su sitio de
trabajo o simplemente un incentivo que puede ser econdmico por sus logros cumplidos a
favor de la organizacion. Por tanto es necesario hacer referencia de Araujo y Leal (2007),

el mismo que argumenta que,
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la evaluacion de desempefio no puede reducirse al simple juicio superficial y
unilateral del jefe con respecto al comportamiento del subordinado; es necesario ir
a un nivel de mayor profundidad, ubicar causas y establecer perspectivas de comin
acuerdo con el evaluado. Si debe modificarse el desempefio, el evaluado que es el
mayor interesado, debe adquirir conocimientos del cambio planeado. (p.53)

Las causas por las que el desempefio del colaborador de la empresa es bajo, es importante
conocer, puesto que esto ayuda a desarrollar planes de incentivo para mejorar el sentido

de pertenencia, y asi fortalecer la productividad mejorando el bienestar del cliente interno.

2.1.1.18. Beneficiarios con la evaluacion de desempefio

Los principales beneficiarios con la evaluacion de desempefio son los trabajadores, ya que
en ellos se desarrollaran planes de mejoramiento personal para mejorar y fortalecer sus
fortalezas y atacar sus debilidades, y de esta manera ese desarrollo se vera reflejado en el
desarrollo y produccion de lo que oferta la empresa ya que al tener personal capacitado en
todo aspecto logrard mayor eficacia ahorrando asi recursos, y teniendo mayores
beneficios. A lo que Araujo (2007) argumento que, “los beneficios de la evaluacion del
desempefio: por lo general, los principales beneficiarios son el individuo, el jefe, la
empresa, y la comunidad” (p.53). La empresa gana siempre y cuando mantenga el

bienestar del cliente interno.

2.1.2. Estrategia

2.1.2.1.  Concepto de estrategia
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La estrategia se basa en identificar los medios para competir frente a la tactica que generen
0 pongan en marcha empresas con la misma actividad principal. Por ejemplo,
seginRobbins (2004), los administradores identifican los medios para competir y los
desarrollan a través de la administracion estratégica, por ellos la necesidad de desarrollar

estrategias que generen mayor oportunidad y ventaja frente a los competidores.

2.1.2.2.  Estrategias dentro de la organizacién

Las estrategias que se pueden utilizar en plan de mejora se definen a través de los
problemas que se encuentran y principalmente en el desarrollo de las fortalezas internas
que tiene la empresa, es importante que los mandos superiores de la organizacién sepan
interactuar con sus clientes internos y externos para mejorar y desarrollar estrategias que
ayuden a cumplir la mision de la empresa. Al respecto Tzu y Von (2016),Comenta que,“la
estrategia es el uso del encuentro (combate) para alcanzar el objetivo de la guerra y la
tactica es el uso de las fuerzas militares en el combate” (p.32). La mayoria de las empresas
productivas utilizan estrategias para mejorar su entorno productivo. La estrategia se define
exclusivamente por normativas, metas y objetivos que llevan a la obtencion de

determinados resultados.

2.1.2.3.  Seguimiento de las estrategias en la empresa

Sefialar la importancia del seguimiento de las estrategias a desarrollar en la empresa,ayuda

al cumplimiento de los resultados esperados, puesto que se han dejado de lado aspectos
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esenciales que al parecer no tienen importancia en el desarrollo de la empresa. Al
momento de relacionarlo con otras, claramente se observa que si se mejora en algunos
aspectos dentro de la empresa, estopermite el mejoramiento y bienestar en la organizacion.
Este criterio se ve relacionado con el comentario de Tzu y Von (2016), en el que dice
que,“la estrategia es una ciencia incipiente en el d&mbito empresarial. Tiende a ser
prescriptiva, normativa, a convertirse en algo administrativo, predecible, cuantificable y
controlable. Nada menos parecido. La estrategia tiene una logica paraddjica, es un
fenomeno” (p.48). Al hacer de la estrategia un conjunto de actividades enfocadas al
cumplimiento de la mision y vision empresarial, aprovechando los recursos y el talento

humano se logra tener la satisfaccion total del cliente externo e interno.

2.1.2.4.  Disefoy planificacion de la estrategia

Estructuracion de un disefio de estrategias

Para poder estructurar un disefio de estrategias debemos realizar un analisis profundo de
la realidad interna y externa de la organizacion, a través de herramientas que nos ayuden
a obtener informacion veridica del estado actual de la empresa. Es importante tener en
cuenta quienes deberan ser las personas que estén a cargo de la planificacion de dichas
estrategias, pues estas seran las destinadas a orientar todo el proceso para alcanzar el

cumplimiento de los objetivos. En virtud de lo sefialado Mintzberg(1997), argumento que,

el estratega debe evaluar el ambiente externo de la empresa para detectar las
oportunidades y las amenazas, identificando los factores medulares para el éxito
en esa industria. Después debe estudiar las fuerzas y debilidades internas de la
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organizacion, con lo que obtiene un panorama de las competencias distintivas de
la empresa. La formulacion de estrategias debe ser un proceso racional, controlado
y consiente.(p.95)

Siete premisas para el disefio de estrategias
La formulacion de estrategias debe ser un proceso racional, controlado y consiente.

La responsabilidad del control y la intencién debe depender del ejecutivo de rango mas

alto, persona que sera el estratega.

El modelo para formular la estrategia debe ser sencillo e informal, pues el exceso de
elaboracion la mataria. La sencillez resulta importante para que el estratega no pierda de

vista su meta.

Las estrategias deben ser singulares, y que las mejores deben ser el resultado de un proceso
creativo de disefio. La corriente del disefio de estrategias propone que cada situacion
contiene fuerzas, oportunidades, debilidades, amenazas, valores y responsabilidades

sociales singulares.

Las estrategias brotan en condicién de plenitud de este proceso de disefio. El disefio no es
una empresa incremental. En cambio el disefiador toma la informacion sobre las
“especificaciones” las fuerzas, oportunidades, debilidades y amenazas, y crea una

estrategia para que se cifia a ellas. Entonces estara en condicion de ser aplicada.

Las estrategias deben ser explicitas y, de ser posible, articuladas, lo que significa que
deben ser mas sencillas. Estas debe ser entendida por todas las partes afectadas:

empleados, directores, etc.
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Hay que formular plenamente, estas estrategias Unicas, completas, explicitas, sencillas y

después se podran poner en practica.

La planificacion adecuada de estrategias

Para establecer la planificacion de una estrategia, el proceso adecuado seria establecer
pasos técnicos y precisos que permitan a través de una respectiva programacion de
actividades definidas con la ayuda de la calendarizacién, permitiendo dar cumplimiento

de objetivos a corto y largo plazo.

La planificacion estratégica permite guiar el proceso de tal manera que se optimicen
adecuadamente el tiempo y los recursos. Al respecto Mintzberg (1997) argumenta
diciendo que,“el enfoque de la planificacion es casi idéntico al del disefio, sin embargo se
abandona el modelo sencillo e informal a favor de un conjunto intrinseco de
procedimientos, en los que se sigue un orden determinado formalmente” (p.95). El orden
y enfoque que los organizadores que lleven a cabo el desarrollo de la estrategia del sentido
de pertenencia para mejorar el desempefio laborar, debe tener establecida la meta final y

la forma en que la empresa y sus trabajadores lograrian la meta, es decir, si es necesario
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desarrollar la identidad en los colaboradores a través de estrategias motivacionales,

econdmicas, politicas, etc.

Ejemplo:

Grafico 1: Inicio del ejercicio de Planificacién Estratégica

Inicio del ejercicio de Planificacién Estratégica
Bases del Plan Estratégico de Mediano Plazo en CT
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de la demanda, explicitada por los organismos responsables
de las politicas de Estado)

Propuesta de actualizacién del Plan Estratégico:
«Bicentenario 20163

.

d 2020: Escenarios y estrategias en CTI >

Fuente: Mari, M.; Recalde, A.; Fontanals, J. 2007.
Recuperado por: Castillo, Andrés. 2015.

2.1.25. Método de planeacidn estrategica
Valorar y reflejar la contribucion de las personas al cumplimiento de objetivos

individuales y colectivos. Es importante establecer metas a corto y largo plazo
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acompafiadas de un grupo de personas, que en este caso seran los jefes de produccion,
junto con el departamento de recursos humanos que a través de un proceso de capacitacion
0 un didlogo en el que se establecen metas y procedimientos especificos para cumplir

objetivos que ayuden al desarrollo de la organizacion.

2.1.2.6. Planificacion de estrategias personales

Es importante que cada persona establezca estrategias personales que ayuden a mejorar su
desempefio laboral ya que todos conocen de sus puntos fuertes y débiles, y podra generar
estrategias para trabajar, en las que utilicen sus fortalezas como ventaja competitiva y
desarrolle otros métodos para mejorar puntos débiles y se los vuelva una fortaleza maés.
Al respecto Araujo (2007)argumenta diciendo que, “el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos™ (p.12). Este criterio es necesario tener en
cuenta porque existen factores que podrian ayudar a mejorar el desempefio laboral siempre
y cuando se tenga en cuenta como saber aprovechar las virtudes de cada persona y seria
de gran ayuda que las personas sepan contribuir a la organizacion enfocandose a resolver
y mejorar sus debilidades transformandolas en una estrategia de mejora que llegue a ser
una fortaleza personal y ésta ayude a cumplir los objetivos establecidos que tiene la

empresa en cuanto a su contribucion de su servicio a la sociedad.
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Las organizaciones deben realizar evaluaciones de desempefio para conocer y dar un
diagndstico que a través de indicadores sefiale el cumplimiento y objetividad de las

actividades establecidas en su cargo de trabajo.

Es esencial realizar esta evaluacion de desempefio de manera anual para mantener a la
empresa en condiciones competitivas frente a otras en el mercado; siempre que las
medidas correctivas sean tomadas estratégicamente para mejorar el bienestar del
empleado y de la organizacion. Por tanto es necesario sefialar lo que sostiene Landeta

(2007-2008) comentando que,

El modelo de gestion de recursos humanos concibe el ejercicio de evaluacion de
desempefio como una herramienta de apreciacion de resultados concretos
obtenidos por el ocupante de un puesto en un periodo de tiempo determinado, en
funcidn de los objetivos establecidos para ese periodo (p.67).

La evaluacién de desempefio que se debe realizar anualmente a los colaboradores de la
empresa para conocer el estado en que la persona realiza las funciones en su puesto de
trabajo, ayuda a mantener el equilibrio de la organizacion, y verificar la estabilidad de

funciones persona-puesto de trabajo.

2.1.2.7.  Cumplimiento de los objetivos en la empresa

El desempefio es un indicador que determina el nivel de cumplimiento de los objetivos en
la empresa; cuando tenemos los resultados de la evaluacion de desempefio y las
comparamos con el tiempo en el que un colaborador se toma para organizar y desarrollar

las actividades que debe cumplir dentro de sus funciones, y teniendo en cuenta también
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los beneficios que la empresa ofrece al colaborador como recompensa, se puede obtener
una visién de cémo se encuentra la empresa en su desempefio general, y de ahi tomar ideas
en plan de mejora o plan de incentivo cuando la empresa esta pasando por un gran nivel
en su desempefio. Para ratificar lo dicho Landeta (2007) argumento lo anteriormente dicho
al decir que, “el desempefio es un modelo para conocer el grado de cumplimiento de los
objetivos; un ejercicio que sostiene sobre dos pilares basicos: las principales
responsabilidades del puesto cuyo desempefio se evalla y los objetivos concretos
asignados a su ocupante” (p.54). Tanto los objetivos como las responsabilidades de la
persona en el puesto de trabajo que la empresa plante, deben ser conocidos por todos los
miembros de la organizacion, de esta manera se logra mayor eficacia en todos los procesos

y procedimientos que se debe cumplir.

La empresa desarrolla planes que no generan estrategias, que ayudan a cumplir las
necesidades de mejoramiento de desempefio que posee la organizacion al momento de
definir estrategias, sin basarse en los resultados que han obtenido en la evaluacion de

desempefio.

Cuando la empresa no se fijaen las personas que generan mayor tipo de influencia, frente
a los demas dependiendo el puesto de trabajo que ocupen dentro de la organizacion, sea
este de un rango superior o inferior; es necesario analizar las causas por las que se puede
dar un bajo desemperio laboral en la organizacion, ya que si se toma decisiones a la ligera
es posible que por méas que se planee ideas estratégicas de mejora jamas se llegue a los
resultados esperados. Con lo dicho anteriormente, segun Wayne (2010),““la evaluacién de

desempefio es un sistema formal de revision y evaluacion del desempefio laboral
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individual o de equipos. Una evaluacion de desempefio eficaz evalta los logros e inicia
planes de desarrollo, metas y objetivos” (p.63). El objetivo de la evaluacion de desempefio

es planear la mejora continua a cada proceso dentro de la organizacion.

2.1.3. Sentido de pertenenciay su influencia en el desempefio laboral

El desarrollar el sentido de pertenencia en los colaboradores de la Empresa, se considera
uno de los aspectos mas importantes y de vital importancia, ya que crea un ambiente de
confianza en cada area de trabajo. Se conoce que las empresas de produccion tienen entre
sus enrolados a personas de escasos recursos econémicos, mismas que al obtener
beneficios por parte de la empresa desarrollardn de mejor manera sus funciones, logrando

alcanzar los objetivos organizacionales.

El personal de recursos humanos tiene que trabajar de la mano con las jefaturas de las
respectivas areas de produccion y mantener un vinculo de comunicacién fluida con
gerencia para poder desarrollar actividades que generen sentido de pertenencia entre los

colaboradores.

El sentido de pertenencia va de la mano con el desempefio laboral; al realizar la evaluacién
del clima laboral y clima laboral se puede verificar que si la empresa no genera en el
cliente interno el sentido de pertenencia, la productividad por falta de beneficios a los

trabajadores bajara notablemente y se reflejara en las evaluaciones de desempefio laboral.



CAPITULO HII

Metodologia

3.1. Metodologia de investigacion

El presente proyecto de investigaciontuvo un alcance descriptivo, puesto que se determiné
cada variable dentro del tema desarrollado, la metodologia utilizada para esta modalidad
fue de disefio es no experimental, ya que no se realiz6 experimento alguno, sino
cuestionarios para conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto al sentido de
pertenencia, lo que definio el corte transversal ya que se observo situaciones existentes en
un punto de tiempo definido sin manipulacion de variables. El tipo de investigacion fue
descriptiva ya que consistio en llegar a conocer las situaciones predominantes a través de
la descripcion de las variables por las que se genera la falta de desarrollo del sentido de

pertenenciay su influencia en el desempefio laboral.

3.1.1. Métodos aplicados

El método aplicado fue el inductivo porque de esta aplicacion particular, se gesta la
posibilidad de generalizar para otras empresas con similares caracteristicas,

especificamente del sector productivo.

3.1.2. Técnicas e instrumentos

38
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Para este proyecto de investigacion se disefié un cuestionario de preguntas para identificar
el tema de sentido de pertenencia que tiene el equipo de trabajo de la empresa Ecuatran
S.A, se tomd como base estudios realizados por autores reconocidos y que comparten sus
experiencias sobre: clima laboral y el sentido de pertenencia. Luego de la verificacion de
las 16 preguntas planteadas y el enfoque que debia tener sobre 5 dimensiones que
indicarian el problema principal de la falta de desarrollo del sentido de pertenencia, una
vez obtenido el documento final y luego de haber pasado por un proceso de prueba piloto,
junto con la aprobacion para la aplicacion de este cuestionario a los colaboradores de las
diferentes areas de produccion, el mismo que se puede visualizar en el ANEXO 2, la
encuesta fue validada por un docente del area que se puede visualizar en el ANEXO 3.
Finalmente se utilizé los resultados del andlisis de clima laboral y evaluacion de

desempefio de la empresa, respaldados por el analisis documental de la teoria.

3.1.3. Poblacion y muestra

Poblacion:

Esta investigacion se desarroll6 en la empresa ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato.

La poblacion de estudio:
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Se trabajé con los colaboradores del area de produccion de la empresa ECUATRAN S.A.

en la ciudad de Ambato en su totalidad que son: 220 personas de las areas de bobinaje,

ensamblaje y metal mecénica.

Unidad de estudio:

Tomando en cuenta que la poblacion de estudio fue la totalidad, se contd con la

contribucion de 220 colaboradores para el efecto.

3.1.4. Procedimiento metodol6gico

El presente proyecto de investigacion, se realizaron tres etapas, en contacto abierto de

comunicacion, tanto con las jefaturas y gerencias, como con el personal de produccion

que fue la poblacion de estudio; a continuacion se establecen las etapas en mencion:

Tabla 1: Proedimiento Metodolégico

Etapa: Instrumento: Dirigida a:

Uno Encuesta Personal de Produccion
Dos Andlisis de resultados Personal de Produccion
Tres Estrategia Personal de Produccién
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Paso o etapa 1: encuesta: dirigida a todo el personal de produccion con preguntas que
arrojaron respuestas que ayudaron a conocer el sentido de pertenencia de los

colaboradores.
Paso o etapa 2: analisis: de resultados dela encuesta aplicada al personal de produccion.

Paso o etapa 3: desarrollo de estrategia: en las que se dio a conocer actividades que

ayudarian a mejorarel sentido de pertenencia de los colaboradores.



CAPITULO IV

Resultados

4.1. Anadlisis de resultados

En este capitulo se detalla los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de
sentido de pertenencia a los colaboradores delas distintas areas de produccion de la
empresa ECUATRAN S.A. para conocer la percepcion que tiene el cliente interno del

ambiente de trabajo en que se desenvuelve.

A continuacidn se presenta el grafico 2 con los resultados de la encuesta aplicada al area

de ensamblaje de la empresa ECUATRAN.
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Gréfico 2: Resultados de la encuesta del area de Ensamblaje
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Fuente: Aplicacion de cuestionario de sentido de pertenencia a los colaboradores de produccion de la
empresa ECUATRAN S.A.
Elaborado por: Castillo, Andrés. 2015.

Segun los resultados que arroj6 el cuestionario aplicado al personal de ensamblaje del area
de produccion de la empresa ECUATRAN S.A. se puede notar que las dimensiones
afectadas son: Atraccion a los objetivos ya que se nota un porcentaje mayoritario en el
nivel de indiferencia con un 31,56% del total de esta &rea que da una lectura de una baja
atraccion de los trabajadores de esta area por el conocimiento de los objetivos y metas que
se establecen en la empresa. En este grupo de trabajadores también podemos observar que
en la dimension de recompensa, con el 34% de los encuestados dan respuestas en comin
en la que se puede decir que en la empresa no se dan las recompensas necesarias para

complacer las necesidades de los trabajadores en el area de produccion.
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A continuacidn se presenta el grafico 3 con los resultados de la encuesta aplicada al area

de bobinaje de la empresa ECUATRAN.

Gréfico 3: Resultados de la encuesta del area de Bobinaje
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Fuente: Aplicacién de cuestionario de sentido de pertenencia a los colaboradores de produccion de la
empresa ECUATRAN S.A.
Elaborado por: Castillo, Andrés. 2015.

Segun los resultados que arrojé el cuestionario aplicado al personal de bobinajedel area
de produccion de la empresa ECUATRAN S.A. Se puede notar que las dimensiones
afectadas son: Atraccion a la recompensa con porcentajes totalmente en desacuerdo con
un 23,08%, 24,04 en desacuerdo y una indiferencia por parte de estos trabajadores con un
24,52%. Lo que lleva a pensar que la recompensa pasa a ser un plano determinante en el

desarrollo del sentido de pertenencia de los trabajadores en su lugar de trabajo.
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A continuacidn se presenta el grafico 4 con los resultados de la encuesta aplicada al area

de metalmecénica de la empresa ECUATRAN.
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Grafico 4: Resultados de la encuesta del area de Metalmecéanica
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Fuente: Aplicacién de cuestionario de sentido de pertenencia a los colaboradores de produccién de la
empresa ECUATRAN S.A.
Elaborado por: Castillo, Andrés. 2015.

Segun los resultados que arrojo el cuestionario aplicado al personal de metalmecéanica del

area de produccién de la empresa ECUATRAN S.A. se puede notar que las dimensiones

afectadas son: Atraccion a la recompensa que con un 35,42% de encuestados manifestaron

que la principal dimensién en la que sienten que existe menor interés por parte de los

empleadores en desarrollar el sentido de pertenencia en sus colaboradores, mientras tanto
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en la misma area con 23,61% los trabajadores piensan que no se preocupan de
recompensar todo el trabajo que ellos realizan a diario para cumplir los objetivos de la
organizacion.

A continuacion se presenta el grafico 5 con los resultados generales de cada dimensién de

sentido de pertenencia que se encuest6 en la empresa ECUATRAN.

Grafico 5: Resumen General

RESUMEN GENERAL
49,46 49,06
20,00 13,53 12,66
45,00 39,20
40,00
28,69
35,00 s T2
000 ’21 10
21,96 ,
25,00 9,13 19,64 15,73 17,5
20,00 14,25
15,00 61 6,13 497 1,56
10,00 203 ’ 1,69 588 587
5’00 ’ 1,33 4 !
0,00
interpersonal actividad objetivos empoderamiento  recompensa
B TOTALMENTE EN DESACUERDO M EN DESACUERDO B INDIFERENTE
DE ACUERDO B TOTALIMENTE DE ACUERDOQ

Fuente: Aplicacién de cuestionario de sentido de pertenencia a los colaboradores de produccién de la
empresa ECUATRAN S.A.
Elaborado por: Castillo, Andrés. 2015.

Una vez hecho el resumen general de las encuestas de las 3 sub areas, en general del &rea
de produccién de la empresa ECUATRAN S.A. se puede concluir que la recompensa es
la dimension que tiene mayor influencia en la falta de desarrollo del sentido de pertenencia

de los trabajadores encuestados de esta empresa.
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Dados los resultados de esta aplicacion mas los resultados del analisis de clima laboral y
evaluacion de desempefio obtenidos de la empresa, se considera realizar la siguiente
propuesta a través de la siguiente de estrategia para mejorar el desempefio laboral en los

trabajadores de produccidon de la empresa ECUATRAN S.A.



CAPITULO YV

Propuesta

ECUATRAN S.A.

Un grupo de empresarios de la provincia de Tungurahua, radicados en la ciudad de
Ambato, deciden crear el 16 de Agosto de 1979, una empresa que brinde soluciones

eléctricas al mercado nacional.

3 ecuarnaN.

Misién

Facilitamos el uso de la energia, con productos, so-luciones y servicios de calidad,
trabajando conjuntamente con nuestros clientes, mediante un alto compromiso y
profesionalismo de nuestro personal, para generar rentabilidad a los accionistas y apoyar
al desarrollo de la comunidad.

Vision

Compafiia lider en Ecuador y con presencia en la Region Andina, que fabrica y

comercializa transformadores y soluciones para distribucion eléctrica, atendiendo a sus

clientes agregando valor, calidad y tecnologia.

48
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Valores

e Compromiso Social

e Respeto Lealtad

e Cumplimiento del Marco Legal
e Satisfaccion del Cliente

e Trabajo en Equipo

e Mejoramiento Continuo

Una vez realizado el analisis de resultados de la aplicacion del cuestionario aplicado a los
colaboradores del area de produccion de la empresa se pudo constatar la falta de desarrollo

del sentido de pertenencia y la influencia que esta ocasionaria en el desempefio laboral.

Objetivo: Desarrollar la estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia para mejorar

el desemperio laboral en la empresa ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato.

Una vez obtenidos los aspectos principales a tratar que son: econémicos, motivacionales
y organizacionales, en cuanto a la percepcion de los colaboradores sobre los motivos
principales que generan bajo sentido de pertenencia, se construyo la estrategia en base a
varias actividades enfocadas en mejorar el ambiente de trabajo, incremento a los
beneficios para el cliente interno, mejoramiento de la comunicacidon vertical en laempresa,

desarrollo del trabajo en equipo y principalmente actividades para valorar a cada
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trabajador y al esfuerzo que estos afiaden a sus actividades diarias para lograr cumplir con
los objetivos empresariales.

En el siguiente grafico 6 se presenta las actividades principales de la estrategia a realizarse
para que la empresa ponga en marcha la estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia

para mejorar el desempefio laboral.

Grafico 6: Propuesta: Aspectos principales a tratar

Falta de reconocimiento a los esfuerzos que realiza el trabajador en su area
Falta de comunicacion por parte de los empleadores sobre la mision y vision
Falta de induccion sobre los procesos que se dan en cada area de la empresa.

Falta de valoracién econémica al trabajo.
Las recompensas motivacionales son escasas

de trabajo.
de la empresa.

Elaborado por: Castillo, Andrés. 2016.
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A continuacion en las siguientes tablas 2 y 3se observan los principales problemas que,
luego del analisis de lo que arrojé la encuesta se basaron principalmente en la falta de
valoracién econdémica, falta de reconocimiento a los esfuerzos y desconocimiento de los
objetivos y estrategias organizacionales. Para lo cual se establecieron las siguientes tablas
que especifican las causas principales de estos problemas con sus respectivas

consecuencias.

Tabla 2: Base de la propuesta: Percepcion de inexistencia de recompensas

PROBLEMA Percepcion de inexistencia de recompensas
CAUSA EFECTO
Falta de valoracién econdmica al trabajo. Desinterés personal en el crecimiento de la empresa.

Conflictos interpersonales

Falta de reconocimiento a los esfuerzos que | Personal desmotivado.
realiza el trabajador en su area de trabajo.

Las recompensas motivacionales son escasas. Bajo desempefio laboral.

Falta de plan de desarrollo personal a los | Incumplimiento de objetivos.
trabajadores.

Fuente: Resultados de la aplicacion de cuestionario de sentido de pertenencia a los colaboradores de
produccion de la empresa ECUATRAN S.A.
Elaborado por: Castillo, Andrés. 2016.
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Tabla 3: Base de la propuesta: Falta de conocimiento de los objetivos de la empresa

PROBLEMA

Falta de conocimiento de los objetivos de la empresa

CAUSA

EFECTO

Falta de comunicacion por parte de los
empleadores sobre la mision y vision de la
empresa.

Desconocimiento de los objetivos que orienta os
objetivos principales de la empresa.

Falta de induccion sobre los procesos que se
dan en cada area de la empresa.

No hay una cultura organizacional especifica compartida
por todos los miembros de la organizacidn.

Falta de interés por parte de los trabajadores
al querer conocer aspectos importantes dentro
de la organizacion.

Bajo desempefio laboral.
Desinterés personal en el crecimiento de la empresa.

Fuente: Resultados de la aplicaciéon de cuestionario de sentido de pertenencia a los colaboradores de

produccién de la empresa ECUATRAN S.A.
Elaborado por: Castillo, Andrés. 2016.
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PROBLEMA: PERCEPCION DE INEXISTENCIA DE RECOMPENSAS

asignara una actividad para
posteriormente simularla de una
actividad respecto al tema, asi se
evaluara lo aprendido en la
capacitacion y se observaran
posibles problemas 0
dificultades a ser corregidos. La
mejor dramatizacion sera
acreedora de un combo
ECUATRAN que constara de
una camiseta y un gorra con el
logo del mismo.

SOLUCION
CAUSA EFECTO
ACTIVIDAD DESCRIPCION TIEMPO | RESPONSABLE RESULTADO FINAL
Falta de valoracion | *Desinterés  del | Eleccién del | Se entregara un bono de $20,00 | Trimestral | Jefe del Avrea | Los colaboradores
econémica al | personal en sus|colaborador  mas |dolares de consumo en el Jefe de  Talento | tendran un bono extra si
trabajo. labores diarias eficiente supermercado  megamaxi, al Humano cumple correctamente su
colaborador que cumpla todas trabajo.
sus actividades en el menor
tiempo pero de una forma
eficiente
*Conflictos Capacitacion Se realizara una capacitacion con | Semestral | Talento Humano | Se mejoraré el sentido de
interpersonales Interna todos los colaboradores con Trabajadores pertenencia creando una
estrategias de mejora de cohesion grupal positiva
relaciones interpersonales, que ayude a la obtencion
trabajo en equipo, y resolucion de del objetivo principal de
conflictos. la empresa que es una
produccion potencial y
exitosa.
Rol playing Luego de la capacitacién se | Semestral |talento Humano Este juego de roles creara

conciencia del tipo de
relaciones que cada
colaborador debe llevar
entre ellos, desarrollando
empatia al ponerse en los
zapatos del otro




Falta de
reconocimiento  a
los esfuerzos que
realiza el trabajador
en su area de
trabajo.

*Personal
desmotivado.
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Entrega de tarjetas | En el caso que el jefe de &rea | Mensual |Jefe del Area|Se  reconocerda  los
motivacionales identifique que un colaborador ha Jefe de Talento | esfuerzos que el personal
(azules) realizado mas actividades de las Humano realiza en el area de
establecidas, se procedera a la trabajo, incentivando al
entrega  de una  tarjeta mismo a través de la
motivacional color azul. Es acumulacion  de las
importante que el colaborador tarjetas obtenidas por su
cumpla con los reglamentos esfuerzo.
internos de la  empresa
correctamente. El conteo sera
anual y se premiara solo al
colaborador que haya acumulado
un minimo de 10 tarjetas, el
premio consiste en un bono de
$40,00 délares del supermercado
Megamaxi
Eleccion empleado | Se escogera entre los coladores | Mensual | Jefe del Area | El personal se sentird
del mes de la planta, a aquel que haya Jefe de Seguridad | motivado al ver el
cumplido con el correcto uso del Industrial. reconocimiento por parte
EPP, el que no tenga faltas, quien Jefe de Talento | de la empresa, y generara
hay cumplido todos los objetivos Humano un mayor desempefio.

planteados, quien no haya tenido
llamados de atencién ni atrasos.
Y que use el uniforme
correctamente. El acreedor a este
reconocimiento sera publicado en
las diferentes carteleras de la
empresa con un agradecimiento
por parte de recursos humanos




Olimpiadas
ECUATRAN

Se organizara un dia de
olimpiadas en la que se agrupara
al personal al azar para formar
equipos que participaran en
distintos juegos de
supervivencia, yincanas, partidos
de futbol, voley, basquetbol. Al
final del dia, el equipo ganador
(con mas puntos) se ganara un
viaje con todos los gastos
pagados, incluido transporte a
bafios.

Anual

Todo el personal de
la empresa tanto
administrativo como
operativo.
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Aflorard un sentido de
pertenencia elevado en
los colaboradores
sintiéndose  totalmente
motivados para cumplir
sus funciones.

Falta de plan de
desarrollo personal
a los trabajadores

*Incumplimiento
de
organizacional
personales

objetivos

y

Exposiciones
grupales de
probleméticas en la
empresa

Los colaboradores
temas de problemas que
incomodan el clima en la
empresa, se hardn 4 grupos los
mismos expondrdn segin su
perspectiva; donde el psicélogo
organizacional apoyara a los
expositores de ser el caso. El
grupo que mejor exponga sera
acreedor a una pizza familiar de
$20,00 ddlares como
presupuesto.

escogeran

Semestral

Area
Talento

Jefe del
Jefe  de
Humano

Colaboradores  del
area de produccion.

Con esta estrategia se
promocionara el trabajar
en equipo, se mejorara la
comunicacion entre ellos,
se fortalecera relacione
interpersonales, y se
fomentara el sentido de
pertenencia a la
organizacion.

Elaborado por: Castillo, Andrés. 2016.
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PROBLEMA: FALTA DE CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA

equipo de futbol es hincha.

CAUSA EFECTO SOLUCION
ACTIVIDAD DESCRIPCION TIEMPO RESPONSABLE | RESULTADO FINAL
Falta de interés | Desinterés
por parte de los | personal en el
trabajadores al | crecimiento de la . s
querer  conocer | empresa Se realizara una capacitacion con Se controlard que todos
' todos los colaboradores con el fin <
aspectos fi imient | i Jefe del Area|los procesos  en la
importantes atlanzar conocimientos relevantes a Jefe de Seguridad | Organizacion estén
S la empresa, tales como: mision, . t
dentro de Ia Capacitacion interna ; anual Industrial. correctos y sean
P visién reglamento interno ;
organizacion lament dg idad ud Jefe de Talento | conocidos por todo el
reglamento de seguridad y salu Humano personal. Que  todos
ocupacional, procedimientos sepan de las actividades
internos y manual de funciones. que les corresponde a
cada cargo. Los
trabajadores tendrdnmas
Dinamica grupal En grupos de 10 personas los|anual Jefe del Area|cClaros los  objetivos
Falta o de trabajadores tendran que resolver un Jefe de Seguridad empretsa_rllales ) _tenlendo
comunicacion ) crucigrama, el mismo que constara Industrial. una visionpositiva de la
por parte de los Desconocimiento con informacion referente a lo Jefe de Talento | empresa a futuro.
empleadores de informacion expuesto en la capacitacién interna. Humano
sobre .
reglamentos esencial de la
misién y vision | S TPTESE Evaluacion de Ila | Se establecera un cuestionario de 10 | anual Jefe del Area|Se comprobara que todos
de la empresa. Capacitacion Interna | preguntas en el que se evaluara cada Jefe de Seguridad | los trabajadores sepan de
tema expuesto de la capacitacion. Industrial. informacién  necesaria
Las personas que tengan un puntaje Jefe de Talento | que deban conocer acerca
mayor o igual al 80% de la nota Humano de la empresa. Esto sera
tendran 10 minutos mas para la hora beneficioso en el
del break durante una semana. momento de auditorias
externas e internas.
Falta del-No hav una Dinamica de Apertura | En esta dinamica participaran todos | Dependiendo | Talento Humano | Todos podran conocerse
induccion sobre | cultura y los colaboradores que hayan|del periodo | Trabajadores un poco mas, y con la
10S Drocesos que | oraanizacional ingresado en el ultimo a la empresa, | ultimo  de dltima pregunta se podra
se (Fj)an en cgda esgecifica consiste en que tendrdn que | seleccién de romper el hielo iniciando
irea de  a coFr)nparti da por presentarse con su nombre apellido, | personal asi una cohesiéon en el
empresa. todos los edad, una virtud, un defecto y de que grupo.




miembros de
organizacion.

la

Induccion

Se realizara una capacitacion con
todos los colaboradores que recién
hayan ingresado a formar de la
empresa con el fin de brindar
conocimientos relevantes a la
empresa, tales como: misidn, vision,
reglamento interno, reglamento se
seguridad y salud ocupacional,
valores y objetivos organizacional,
historia de la empresa, presentacion
del organigrama tanto estructural
como funcional y se concluye con la
presentacién a la jefaturas de la
empresa.

Dependiendo
del periodo
ultimo  de
seleccion de
personal

Jefaturas
Jefe de Seguridad
Industrial.
Jefe de Talento
Humano
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Se desarrollara el sentido
de pertenencia
culturizando a los
trabajadores con valores
organizacionales
compartidos.

Retroalimentacion

Después de realizada la charla de
induccién al personal nuevo, se
preguntara de forma abierta sobre los
temas tratados, donde se expondra lo
que hayan aprendido y de ser
necesario recomendaciones por parte
de los inducidos.

Dependiendo
del periodo
ultimo de
seleccion de
personal

Jefaturas
Jefe de Seguridad
Industrial.
Jefe de Talento
Humano

Se comprobara que todos
los trabajadores sepan de
informacion necesaria
que deban conocer acerca
de la empresa. Esto sera
beneficioso en el
momento de auditorias
externas e internas.

Elaborado por: Castillo, Andrés. 2016.
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5.1.Validacion de la propuesta

Para la validacion de la propuesta del presente proyecto de investigacion se ha solicitado
a una persona experta en el area de Talento Humano con el fin de que valide la misma,
que consta de actividades con las cuales se obtendra un desarrollo en el sentido de
pertenencia en la empresa, a través de beneficios motivacionales hacia los
colaboradores.La estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia que ha sido propuesta
en este trabajo se ha ejecutado mediante un proceso minucioso y detallado con el fin de
cumplir con el objetivo principal, de esta manera se afianzara el sentido de pertenencia en

la empresa ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato.

En cuanto a la valoracion misma de esta estrategia, se ha propuesto una rabrica de
evaluacion el cual se visualiza en el anexo 4, en donde a manera de lista de cotejo, se han
propuesto las dos areas de mayor envergadura de esta estrategia: Consolidacion de la
percepcion de recompensas y conocimiento de los objetivos de la empresa. Cada una de
estas areas contiene sub-items, que fueron los validados por los expertos en talento

humano. Para el primer tema, constan los siguientes:

1. Eleccidn del colaborador mas eficiente

2. Capacitacion interna conflictos interpersonales
3. Rol playing conflictos interpersonales

4. Entrega de tarjetas motivacionales (azules)

5. Eleccién empleado del mes

6. Olimpiadas ECUATRAN

7. Exposiciones grupales de problematicas de la empresa
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En cuanto al segundo tema, los contenidos que se detallaron fueron:

1. Capacitacion interna Desinterées personal en el crecimiento de la empresa
2. Dinamica grupal Desinterés personal en el crecimiento de la empresa

3. Evaluacidn de la capacitacion interna

4. Dinamica de apertura

5. Induccion

6. Retroalimentacion

Con el detalle de estos temas, en la mencionada lista de cotejo, se contrastd con el

indicador: Colabora con el desempefio laboral.

De esta manera, se hizo un analisis de la propuesta, entregada en formato cuadernillo, para
que el experto de talento humano pueda confrontar ésta con la teoria y su experiencia
laboral. Se obtuvo de un primer analisis algunas observaciones y sugerencias. Al tomarlas
en cuenta y pulir el documento, se volvié a presentar la version final, en donde se adquirié

la total aceptacion de la propuesta. Para constancia, se presenta el anexo 2.



CAPITULO VI

Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

Con la ayuda brindada por el personal de Talento Humano de la empresa
ECUATRAN S.A. se logro diagnosticar a través de las evaluaciones del clima
laboral y evaluacion de desempefio los puntos especificos y necesarios que
ayudaron a desarrollar este tema, enfocandose en el sentido de pertenencia que fue
el item que presentd mayor vulnerabilidad en el analisis de los datos.

A través de la encuesta del sentido de pertenencia que se realizd a los
colaboradores del area de produccién de la empresa ECUATRAN S.A., y gracias
a la verificacion de datos en la evaluacion deldesempefio, los resultados arrojados
en estas evaluaciones corroboran que el bajo sentido de pertenencia tuvo influencia
en el nivel bajo de desempefio laboral en esta empresa.

A la luz de los resultados obtenidos, se ha planteado la propuesta para el
mejoramiento del desempefio laboral desde los lineamientos del sentido de
pertenencia, descrita en el capitulo anterior, misma que consta de actividades
enfocadas especificamente al mejoramiento y fortaleza de eventos internos en la
empresa, con el fin de afianzar el sentido de pertenencia en los colaboradores de

ECUATRAN S.A.
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6.2. Recomendaciones

Mantener y desarrollar el sentido de pertenencia en los colaboradores, puesto que
el cliente interno de las diferentes areas de la organizacion es la persona que
aportara para la realizacion del producto a ofertarse y a medida en que se
desarrollan estas estrategias motivacionales que afianzan el bienestar de los
colaboradores se dara una notable mejora en la produccion del producto final,
mejorando asi las ventas y por ellos la economia de todos.

Establecer métodos y evaluaciones para conocer la percepcion del colaborador en
cuanto al ambiente de trabajo en el que se desarrollan es esencial en una
organizacion, ya que al mantener una estabilidad en todos los miembros, los
problemas de comunicacion, motivacion, podran ser superados con mayor
facilidad con la colaboracion desinteresada del colaborador.

Cumplir con estrategias y actividades planteadas, para mejorar el sentido de
pertenencia en una empresa; esto permitira que el cliente interno perciba e interés
por mejorar de la gerencia, asi como la estabilidad del compafiero de trabajo, y
esta motivacidn generara en persona mayor interés y dedicacion al momento de
realizar las funciones designadas, viéndose reflejado en los indicadores de

evaluacion de desempefio.
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ANEXOS
Anexo 1

IDENTIDAD Y SENTIDO DE PERTENENCIA
Refleja la satisfaccion en el trabajo y el reconocimiento por parte de la
organizacion.

IDENTIDAD Y SENTIDO DE PERTENENCIA

Administracion ||
Comercial (L
Produccién [L_

Control de ||
Calidaa §

Mantenimiento [
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Anexo 2

CUESTIONARIO SENTIDO DE PERTENENCIA

' PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE
% AMBATO

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL
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PROYECTO DE INVESTIGACION “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DEL
SENTIDO DE PERTENENCIA PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL”

APLICACION DE INSTRUMENTO: ENCUESTA

Objetivo general del proyecto: Disefiar una estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia
para mejorar el desempefio laboral en la empresa ECUATRAN S.A. de la ciudad de Ambato.

Obijetivo especifico: Diagnosticar el estado actual del sentido de pertenencia, y el desempefio
laboral que existe en la empresa ECUATRAN S.A. en la ciudad de Ambato

Instrucciones

A continuacién encontrara una serie de afirmaciones sobre diversos aspectos de su trabajo. Cada
frase va seguida por una serie de nimeros del 1 al 5. Los nameros significan lo siguiente:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo.

Rodee con un circulo la opcion que mejor refleje su opinion.

Responda con sinceridad, este cuestionario; es estrictamente confidencial.No existen respuestas
correctas, ni incorrectas.Asegurese de que no deja ninguna cuestién sin responder

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

QB WN -
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N PREGUNTA 112131495
1 El trabajo en equipo se da sin dificultades L12]3]4]5
2 El nivel de comunicacion con mis compafieros de trabajo es |1 |2 (3 (4 |5
excelente
3 Me siento identificado con la actitud del grupo frente al trabajo L]2]3 415
4 Las actividades que realizo a diario en el trabajo satisfacenmis |1 |2 |3 |4 |5
expectativas
5 Disfruto de las actividades que realizo en equipo 112/3/4]|5
6 Me siento capaz para realizar todas las actividades que mi trabajo
112(3(4|5
demanda
7 Conozco las metas planteadas a las que quiere llegar laempresa |1 |2 |3 |4 |5
8 Me siento identificado con los objetivos de la empresa 112|345
9 Pienso que los objetivos de la empresa son alcanzables 1123|415
10 Me identifico con mi equipo de trabajo 112|345
11 Me siento identificado con las actividades que desempefiamos |1 |2 |3 |4 |5
dentro del equipo de trabajo
12 Los miembros del equipo de trabajo comparten sus habilidadescon |1 |2 |3 |4 |5
los demés
13 Mi trabajo es bien remunerado 112|345
14 Los esfuerzos que realizo tienen el reconocimiento que semerecen |1 |2 |3 [4 |5
15 | Realizo mis actividades esperando recompensas por mi esfuerzo |1 [2 [3 |4 |3
16 Existen recompensas permanentes en retribucion a mi trabajo
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por: Fecha
Castillo, Andrés. | Pardo-Paredes, Aillon, Marcia. Diciembre, 2015.
Eleonor.
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Anexo 3
P PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE
£ Y AMBATO
2 ESCUELA DE PSICOLOGIA
% £ CARRERA DE ORGANIZACIONAL
i

PROYECTO DE INVESTIGACION “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DEL SENTIDO DE
PERTEMENCIA PARA MEJIORAR EL DESEMPENO LABORAL™

VALIDACION DE INSTRUMENTO: ENCUESTA

Ofbjetive general del proyecto: Disciior una estrategin de desamalio del sentido de pertenencia parn mejorar el
desempeiior laboral en ln empresa ECUATRAN S_A. de la cisdad de Ambateo,

Ohjetive especilice: Diagnosticar ¢l estado actual del sentido de pericnencia, v el desempeiio laboral que exise
en la empresa ECUATRAN 5 A en bn ciudad de Ambato

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA, DIRIGIDD A LOS
COLABORADORES DEL AREA DE PRODUCCION DE LA EMPRESA

Se enlliende « Thewe relaciin
1TEM$ DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA cuestinnamicnia con el tema
51 N 1 L1V ]

El trabajo en cquipo se da sin dificuliades

El wivel de comumicacidin con mis compaficsos de rabajo es excelente

M siento identificado con la sctitud del grapo freate al trabsajo

Las actividades que realieo a diario en el trabajo satisfacen mis

expecialivag

Disfruio de los actividades que realizo en cquipao

6. Me sicnio capaz para realizar exdas ks actividodes que mi trabajo
demancda

7. Comoeco las metas plantesdas & las que guiere legar la empresa

B, Mo sienwo identificado con los objetivos de la empresa

9. Pienso que los ohjelivos de la cmpresa son alcanzables

10, Me identifico con mi equipo de trabapo

IE Me sienw idenificado con las actividades que descmpefiamos dentro
del equipo de trubajo

12, Los miembros del equips de rabago comparten sus habilidades con los
demgds

13 Mitrabajo es hien remunerado

14, Los esfuerzos que realize tenen el reconoci mienbo gue se merecen

15, Remlize mis actividades esperando recompensas por mi eslueren

16, Existen recompensas permanentes en relribucion a mi trabajo
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Institucidn:  PUCE  Sede Ambato
Cargo o profesion:  Docente Escuela de Psicologia Firma

| Elaborador por Revisado por | Validado por Fecha
Castillo, Andnés Pardo-Paredes, Eleonor Larzabal, Alor Mow/2005
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Validacion
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AMBATO

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE

PROYECTO DE INVESTIGACION “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DEL SENTIDO DE
PERTENENCIA PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL"

VALIDACION DE PROPUESTA

Objetivo general del proyecto: Disciiar una estrategia de desarrollo del sentido de pertenencia para mejorar ¢l
desempeiio laboral ¢n la empresa ECUATRAN S.A. de la ciudid de Ambato.
Objetivo especifico: Valorar la estrategin propuesta de desarrollo del sentido de pertenencia que contribuya a la
mejora del desempeiio de los trabajadores en la empresa ECUATRAN S.A. ¢n la ciudad de Ambato

MATRIZ DE VALIDACION DE LA PROPUESTA, DIRIGIDA A ESPECIALISTAS EN LAS AREAS DE
PERTENENCIA Y DESEMPENO LABORAL
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Colabora
ESTRATEGIA DE DESARROLLO DEL SENTIDO DE PERTENENCIA de::;: o OBSERVACIONES
laboral

Item SI | NO
1. Eleccion del colaborador mis eficiente A = o ce G yends
2. Capacitacion Interna Conflictos interpersonales v
3. Rol playing Conflictos interpersonales ~
4. Entrega de tarjetas motivacionales (seules) v O o .
5. Ekeccidn empleado del mes P s St @ in wmtoada .
6. Olimpiadas ECUATRAN ) e =
7. Exposiciones grupales de problemiticas en In empresa s e el shedt - 5o
CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA
1. Capacitacion interna Desinterés personal en el erecimiento de la empresa » TP TR £ 235 GO & Ve .
2. Dindmica grupal Desinterés personal en el crecimiento de la empresa »
3. Evaluacion de [ Capocitacion Interna P oo, I
4. Dindmica de Apertura o CEn O Coitacin wormetuguona
5, Induccidn & y ERooadSas
6. Retroalimentacion ~— N e

Institucion Fonaras S.A. f

Cargo o profesion “irma )(__/ /

Crmere” bpoun s Moraces =/ :
ECUAT N S.A
Elaborador por Revisado por Validado por Fecha
Castillo, Andrés. Pardo-Paredes, Eleonor Necausion Solorpe May/2016




