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RESUMEN

El presente trabajo de tesis titulado “Evaluacion de los Factores que Generan
el Compromiso de los Colaboradores de la Empresas Reciclar/ Incinerox “se
llevd a cabo en 2 Empresas de la Ciudad de Quito que se dedican a la
recoleccion de materiales reciclados y a la incineracion de residuos téxicos.
Estas empresas laboran con personal de planta y personal administrativo a
los cuales se evaluaran para conocer sus compromisos con las Empresas ya
gue estos manejan necesidades diferentes para laborar en las mismas y luego
de obtener los resultados poder elaboran un plan de fidelidad y lealtad de los

colaboradores con las empresas.

Palabras Claves: Factores, Compromiso, Evaluacion, Generar,
Colaboradores



(ABSTRACT)

This thesis entitled "Evaluation of the factors causing the commitment of
Collaborating Companies Recycle / Incinerox” took place on 2 Companies of
the City of Quito engaged in the collection of recycled materials and
incineration toxic waste. These companies working with plant personnel and
administrative staff to which will be evaluated to meet its commitments to the
companies and they handle different needs to work in them and then get the

results to develop a plan of fidelity and loyalty of employees with companies.

Keywords: Factors, Commitment, Evaluation, generated, Partners.
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INTRODUCCION

Dentro de toda sociedad existe una cultura que se la define como el
conjunto de valores que posee una persona o0 una sociedad, ya que esta
cultura puede ser universal. Por esta razon dentro de las empresas también

existe una cultura denominada Cultura Organizacional.

Con el pasar de los afios esta cultura organizacional se ha ido
convirtiendo en uno de los temas con mas interés para los gerentes y para los
encargados del area de recursos humanos de las empresas. Una de las
razones por la cual se ha puesto atencion a este tema es porgue los directivos
se han dado cuenta que para cumplir sus objetivos como empresa y lograr
ventajas competitivas en este mundo globalizado, debe contar con un recurso

humano que se encuentre comprometido e identificado con la empresa.

Cuando un empleado tiene un alto compromiso con la empresa a la que
pertenece significa que este individuo esta identificado con su trabajo y por lo
tanto tiene un compromiso organizacional con la misma, es decir; al
compromiso organizacional significa identificarse con la empresa propia, con

la empresa a la que pertenece.

El grado de compromiso o interés de un trabajador con la empresa es
un tema muy importante para estudiar y conocer principalmente para los
duefios, socios 0 gerentes de las empresas para darse cuenta de que
beneficios y que puede lograr con su recurso humano mas importante sus

empleados.

Distintos autores derivan diversos factores por las cuales los

empleados permanecen dentro de la empresa por mucho y porgue otros no.

Se sostiene que los principales factores son la vinculacion afectiva que
siente el empleado con la empresa, la percepciéon de los costos y las
consecuencias en su vida personal si dejase la empresa y la Ultima porque se

sienten obligados a pertenecer a ella por distintos razones o motivos.



Luego para identificar cada uno de estos factores se realizar4 una
investigacion sobre cada uno de ellos y conocerlos a fondo para poder evaluar
y conocer los motivos por lo que los trabajadores de las empresas laboran

dentro de ella.

Se debe de tener claras las definiciones de ciertos términos y conocer
a profundidad lo que significa Compromiso, su clasificacién, sus
caracteristicas.

El objetivo de esta evaluacion es conocer e identificar los factores que
motivan a los trabajadores dentro de las empresas, esto nos permitira a su
vez contribuir con los gerentes de las empresas de Reciclar e Incinerox para
gue sepan lo que estan haciendo bien y mal con sus empleados para que asi
mejore su rendimiento dentro de las empresas y una vez obtenido los
resultados elaborar un manual que ayude a la filiacion del empleado con la

empresa para que pueda lograr sus objetivos.

Para conocer cudles son los factores que generan compromiso dentro
de la empresa utilizaremos el método cuali-cuantitativo para evaluar el
compromiso del trabajador. Ademds de utilizar como herramienta encuestas

para la recoleccion de datos.

El proyecto abarca seis capitulos. El primero define la investigacion, el
planteamiento del tema, objetivos, justificacion, hipoétesis. El segundo define
el marco tedrico, conceptos y teorias sobre el compromiso. El tercero la
metodologia que se utilizé. El cuarto capitulo consta del trabajo de campo y
recoleccion de informacién. El quinto capitulo se mostrara la aplicacién de con
encuestas y los resultados finales. Y el sexto capitulo cuenta las conclusiones,
recomendaciones y una propuesta para corregir ciertos aspectos que tienen

falencia en la empresa.



CAPITULO 1
1 Definicién de la investigacion

1.1 Definicidn del tema

Las empresas como Reciclar e Incinerox se han mantenido como
pioneras en el cuidado del medio ambiente y brindando seguridad sobre su
servicio a mas de un cliente, ademas genera en cada uno de sus trabajadores

confianza y lealtad.

Este proyecto de investigacion se convierte en una oportunidad para
reconocer los factores que incentivan a cada uno de los colaboradores en la
actualidad y cuél de estos factores generan mayor compromiso en cada uno

de ellos.

Comprometiéndonos asi a presentar un tema adecuado para nuestro
proyecto de titulaciéon y aportar a la sociedad e incluso a la misma empresa
sobre el indice actual del compromiso organizacional a través de datos,

investigaciones, encuestas y analisis para futuros estudios ejecutados.

Se decidi6 realizar una encuesta para poder analizar el compromiso de
los trabajadores con las empresas y a su vez conocer si existen factores

distintos a los encontrados en la investigacion.

1.2 Planteamiento del tema

Reciclar / Incinerox siendo empresas con mas de 18 afos de
trayectoria, igual que muchas empresas tienen un posicionamiento dentro del
mercado, el cual se ve afectado por la competencia y el compromiso de sus
colaboradores.

Este compromiso estd conformado por un sin nimero de

factores tanto econdmicos como no econdmicos que podran causar la rotacion



del personal o la disminucidon del desempefio de los trabajadores y la falta de
productividad.

Estas empresas carecen de investigaciones de clima laboral
existente que determinen el compromiso organizacional por lo cual se
desconoce la situacion actual de la relacion entre empleado y empleador, las
fortalezas, debilidades, amenazas y las caracteristicas especificas que

impiden una Optima visién hacia el futuro.

1.3 Justificacion

En toda empresa cada uno de las areas son importantes segun las
funciones que desempefian para el funcionamiento adecuado de la empresa,;
con el tiempo han existido una serie de cambios en el marco que conforman

las empresas segun su actividad.

El avance de la tecnologia, la aparicion de nuevos competidores, los
rapidos cambios de los gustos y preferencias de los consumidores y/o clientes
van abriendo nuevas visiones para las empresas y esto ha hecho que se

reestructure la manera de competir dentro del mercado.

Dentro de estos escenarios de cambios e incertidumbre, uno de los
aspectos que ha merecido mayor atencion y énfasis dentro de las empresas
es el Area de Recursos Humanos, la parte psicoldgica del trabajo y las

organizaciones se han fusionado en las ultimas décadas.

Debido a la cantidad de desempleo en la actualidad en el pais por un
sin numero de razones entre ellas tenemos los empleados no tienen bien
puesta la camiseta de las empresa o no reflejan compromiso con ellas; vimos
la necesidad de evaluar cudles son los principales factores que generan el

compromiso de los colaboradores con las empresas.

Existen distintos tipos de compromiso los cuales se derivan en varios
componentes tales como el compromiso de continuidad, el compromiso de

normativo y el compromiso afectivo, antes de realizar la investigacién es



necesario indagar la definicién de la palabra Compromiso este se produce
cuando en una persona nace una correlacion de afecto, un lazo emocional en

el que se identifica con una persona, o una idea dentro del ambito laboral.

De acuerdo a diversas entrevistas que se han llevado a cabo en
revistas, ensayos, reportes, libros revisados en la web, hemos descubierto
gue existen diversos factores que generan compromiso en las empresas
posmodernas, las cuales han creado cambios considerables en el concepto

de trabajo y la relacion entre empleado y la organizacion.

Por eso se pretende desarrollar una evaluaciéon a partir de la
investigacion de una muestra integrada por 180 empleados de las Empresas
RECICLAR CIA. LTDA. E INCINEROX CIA. LTDA. Para analizar y evaluar
las percepciones y actitudes de los colaboradores con respecto a las practicas
gue desarrollan diariamente dentro de las empresas y su grado de

compromiso.

Estos dos aspectos son muy influyentes para conocer los motivos de

cada trabajador para mantenerse dentro de las empresas o irse de ellas.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Identificar los factores que motivan la fidelidad, lealtad y filiacion de los

trabajadores de la empresa.

1.4.2 Objetivo Especifico

4 Realizar una investigacion de campo que permita alcanzar el
compromiso y lealtad de los trabajadores en las empresas propuestas.

4 Analizar qué factores de compromiso no se estan practicando y el
porqué.

v Elaborar un plan para alcanzar la filiacion y lealtad de los trabajadores

en las empresas analisis.



1.5

1.6

1.7

1.8

Preguntas de investigacion

1. ¢Cudles son los factores que influyen en la motivacion del personal
de la organizacion?

2. ¢De qué manera ha beneficiado a la organizacion la
implementacion de nuevos factores?

3. ¢Los colaboradores cumplen con las normativas que le imponen la
organizacion?

4. ¢Son los valores de la empresa similares a los de los empleados?
¢El reconocimiento monetario es el incentivo principal en un

colaborador?
Hipotesis
H1 Existe motivacion por parte de la organizacion hacia el personal.
H2 Existe la implementacion de nuevos factores motivacionales en la
organizacion.
H3 Existe claridad de las normativas de la institucion con los
colaboradores
H4 Existe similitud entre los valores personales y los valores de la
empresa.

H5 Existe reconocimientos econdmicos Yy sociales hacia los

colaboradores por parte de la organizacion.

Hipotesis del trabajo

Hi Existe similitud entre los factores organizacionales y el compromiso

de los colaboradores de la empresa Reciclar / Incinerox.

Delimitacion del tema

Esta investigacion se realizd6 concretamente en la ciudad de Quito,

dirigida a los trabajadores tanto personal de planta como personal



administrativo y altos mandos que forman parte de las empresas Reciclar /
Incinerox, asi mismo se realiz6 un andlisis estadistico en las encuestas
realizadas para llegar a conocer lo factores que generan compromiso de los
colaboradores y también saber que motiva a cada colaborador a permanecer
dentro de la empresa y la correlacion que existe entre empleado y empleador
de las empresas.

CAPITULO 2
2. MARCO REFERENCIAL

2.1 Introduccion

En el presente capitulo se manifestaran los diversos conceptos sobre
el compromiso organizacional, los factores actuales que influyen en el ambito
laboral y analisis factorial que son de vital importancia para la compresion del
proyecto. Se empezara con la teoria del compromiso organizacional, los

antecedentes de los factores que generan el compromiso y las variables



dependientes e independientes, asi como la explicacién de diversas teorias

basadas en el compromiso de los colaboradores.

2.2 Conceptos Teoricos y Empiricos del Compromiso

Organizacional

2.2.1 Investigacion del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un aspecto muy importante para
conocer dentro de una empresa, ya que nos ayuda a conocer el grado de
afinidad que siente un colaborador con la empresa. ElI compromiso
organizacional se define como una fuerte creencia, aceptacion y cumplimiento
de las metas organizacionales, deseos de esforzarse por alcanzarlas y deseos
de mantenerse como miembro de la organizacion. (Navarro Ruben, Garcia

Santillan, & Casiano Bustamante, 2007)

El compromiso organizacional se refiere a la actitud motivacional que
tiene el empleador hacia el empleado y el grado de satisfaccion laboral que
obtiene dentro de la organizacion, mientras mas motivado este el empleado

mayor sera su compromiso hacia la empresa y obtendra resultados positivos.

Segun Colquitt, Lepine & Wesson en su obra titulada Organizational
Behavior elaborada en el afio (2007) sefala que “no es suficiente con tener a
talentosos trabajadores que hagan bien sus trabajos, ya que ademas se
necesita retenerlos por largos periodos de tiempo para que asi la organizacion

pueda beneficiarse de sus esfuerzos.” (Castro, 2014)



Nivel de Satisfaccion Laboral

m Oportunidades de trabajo

Necesidad Econdmica

M Insastifaccion Laboral

Gréfico 1: Nivel Satisfaccion Laboral

Elaborador por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Al analizar el grafico se puede concluir que existen un porcentaje muy
alto de trabajadores que estan buscando nuevas oportunidades de trabajo, y
se puede notar que no solo depende de la insatisfacciébn personal sino mas
bien de la poca motivacion interna que produce una insatisfaccion laboral, la
falta de reconocimientos por el desempefio laboral arroja un porcentaje de
casi el 50% de necesidad econdmica, por lo que las empresas deben de

actuar ante estos problema para disminuir la rotacién del personal.

Todo ser humano tiene diferentes talentos, pero uno de los principales
gque posee es el compromiso, el cual se lo define de distintas maneras pero
uno de los que mas predomina es que es el principal aporte de un profesional,
el cual como dice el tema es comprometerse lo més posible con la empresa
lo que lo ayuda a que no se marche de ella, a que coopere por conseguir y
alcanzar sus objetivos y sus metas, a que esté involucrado con ella, a ponerse

la camiseta y representarla de la mejor manera.

Segun Jerico en su libro de Gestion del Talento creada en el afio 2001
indica que “Uno de los tres componentes basicos del talento es el
compromiso, definiéndolo como el motor que lleva a que el profesional aporte

lo mas posible y no se marche a otra organizaciéon.” (Frias Castro, 2014).



El objetivo del compromiso organizacional es hacer que el talento que
posee cada trabajador dentro de la empresa sea explotado satisfactoriamente
para obtener buenos resultados y que estos sean superiores a través de la
interaccion, cabe recalcar que se crea el riesgo de que las personas vayan
limitando su compromiso por distintas razones, renuncien 0 monten su propio

negocio, perdiendo profesionales talentosos dentro de la organizacion.

Los principales factores por las que se genera compromiso dentro de
una empresa es el factor monetario, la mente de las personas se mueve
dependiendo de los tipos de incentivos que reciban para esto es importante la
rotacion y la capacitacion del personal, ya que cada empleado debe estar
altamente capacitado para cumplir con sus actividades y sus diversas
funciones laborales, saber que tienen la oportunidad de que con esfuerzo
podran subir de puesto; pero nunca dejar de lado la motivacion, una empresa
que le brinde méas oportunidades de desenvolvimiento al trabajador y mayor
facilidad de poder mantener a su familia hara que el empleado se sienta mas
comprometido con la organizacion, ya que le brinda facilidades que otras

empresas no les dan.

Entiéndase por compromiso la motivacién de permanecer y aportar en
una organizacion. Se diferencia de la satisfaccion, ya que un profesional
satisfecho no necesariamente esta comprometido. El compromiso es tanto de
la empresa como del profesional, y la relacibn que resulte de estos
compromisos podra ser de crecimiento, separacion o infidelidad. Sélo cuando
se crece, el profesional se compromete, alcanza resultados superiores y

contribuye a crear talento organizativo. (Frias Castro, 2014)

Por otro lado el cumplimiento de cada trabajador dependera de su ética
profesional, sus valores, su cultura y el cumplimiento de cada una de las
normativas que le imponga la empresa al empleado. ElI cumplimiento y el
Compromiso son unos de los componentes principales para un individuo, de
ellos depende la calidad de la produccion, el prestigio, y el equilibrio de la

empresa en el mercado. Cada empleado deberd de capacitarse no solo



tecnolégicamente sino que debera perfeccionar cada una de sus negligencias,
involucrarse por completo en su trabajo para asi ser una persona competitiva

para la empresa.

2.2.2 Importancia del compromiso organizacional

Con el pasar del tiempo el Compromiso Organizacional se ha
convertido en uno de los factores mas importante para que una empresa

funcione correctamente.

Una de las razones principales para que esto ocurriera es que varias
investigaciones han demostrado que el compromiso con la organizacion suele

ser un mejor predictor de la rotacion y de la puntualidad.

La lealtad de un empleado con la empresa va mucho mas alla del
compromiso organizacional y forma parte de una contribucién para llevar a
cabo las metas planteadas por los jefes de la organizacion y ese es un factor
muy independiente del compromiso; porque el compromiso es la actitud que
tiene un individuo con su trabajo para desenvolverse correctamente y

contribuir satisfactoriamente con la empresa.

La frase “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero en
realidad en la psicolégica de la organizacién, este estrecho vinculo entre un
empleado y su empresa es una de las partes mas preocupantes para el area

de recursos humanos de una empresa.

Muchos estudios se han basado en analizar las conductas que derivan
distintos vinculos que podrian tener el empleado con la empresa, claro esta
gue hay un sin niumero de variables y factores que influyen para llevar a cabo
estos vinculos (empleado-empleador) y poder lograr que se involucre en su

trabajo.

A este conjunto de vinculos que hacen que un individuo se apegue a

una empresa en particular se lo conoce como compromiso organizacional.



Estudiar el compromiso organizacional dentro de una empresa ayuda

con mayor precision a contribuir en el buen desempefio de un colaborador.

Dentro de las organizaciones existen integrantes, colaboradores,
empleados que poseen altos niveles de compromiso con la empresa, estos
individuos son aquellos que registran los mas altos niveles de desempefio y
productividad dentro de la empresa y tienen los mas bajos indices de
ausentismo, es decir son personas comprometidas son las que tiene

realmente puesta la camiseta de su empresa.

A parte de todo esto el grado de compromiso se puede medir de
acuerdo al nivel de cumplimiento de la mision y las metas de la empresa, su
predisposicion para entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de cada

una de éstas y las intenciones de seguir perteneciendo a la organizacion.

El compromiso organizacional es importante para estudiar el capital
humano para conocer la satisfaccién en su puesto de trabajo. El compromiso
organizacional se relaciona con la satisfaccion porque un empleado satisfecho
trabaja con motivacion; un empleado insatisfecho con su puesto de trabajo no
dard buenos resultados, sin embargo no es necesario que se sienta
insatisfecho con la empresa para eso esta la rotacion que es uno de los
principales factores del compromiso organizacional, porque mientras mayor
sea el compromiso del trabajador con la empresa existe menos probabilidad

gue quiera apartarse de ella.

Otro factor muy importante dentro del compromiso con la empresa, es
sin duda, el hecho de que se les permita participar a los empleados para
alguna decisién importante para la empresa. Cabe recalcar que hay distintos
grados y tipos de participacion debido a que hay decisiones en las que
distintas areas tendran que decidir y no lo podran hacer todos, esto motiva al
trabajador ya que se siente mucho mas importante para la empresa y dara
buenos resultados.



El reto actual para todas las areas de recursos humanos de las
empresas radica en buscar y crear herramientas y métodos Utiles que ayuden
al personal para que pueda llegar a comprometerse con los objetivos
organizacionales e integrarse por completo a la empresa, para obtener

ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo.

2.2.3 Antecedentes de los factores que generan el

compromiso organizacional

En la actualidad la prioridad de todos los departamentos de recursos
humanos es el compromiso organizacional, el cual se define como un vinculo
entre empleado y empleador para alcanzar un objetivo a través de
aspiraciones, y el esfuerzo que impone cada empleado para alcanzar una

meta en comun.

El compromiso organizacional no es motivacion, este actua libremente
de otros estimulos o cualidades que persisten en la accién entre empleado y
empleador, de esta manera se logra que el empleado se encuentre
identificado y comprometido con su trabajo, y asi mismo minimiza el riesgo de

rotacion del personal.

“Segun (Frias Castro, 2014) entiende por compromiso la motivacién de
permanecer y aportar en una organizacion. Se diferencia de satisfaccion, ya

gue un profesional satisfecho no necesariamente esta comprometido.”

Uno de los mayores problemas con el que ha tenido que lidiar cada
empresa es con el compromiso organizacional que existe en cada empleado
ya que ha aumentado el deterioro en el a&mbito laboral y esto se debe al

incumplimiento en horas laborables, exceso de permisos, bajo rendimiento.

En la mayoria de los casos el compromiso no solo depende de los
directivos o jefe de personal, para contrarrestar esta situacion se debera de
trabajar en equipo y proponer nuevas ideas para disminuir la negligencia del

personal comenzando por que cada empresa debe de crear lideres al mando



y capacitarlos para nuevos proyectos aumentado la responsabilidad de cada

empleado con la organizacion.

“Los trabajadores que no estan comprometidos con la organizacion
incurren en conductas de retirada, que se definen como un conjunto de
acciones que los trabajadores realizan para evitar la situacién del trabajo, las

gue eventualmente culminar en abandonar la organizacion. (Castro, 2014)”

Los factores que intervienen en el compromiso organizacional son
distintos entre colaboradores y empleados, en el area de recursos humanos
se refiere basicamente al desenvolvimiento, aprendizaje y perfeccionamiento;
pero en el ambito laboral se basa en el compromiso de prolongacion,

compromiso legal, y el @mbito econémico.

Antes de mencionar los factores que influyen en el compromiso
organizacional es necesario saber que significa “Satisfaccién Laboral” se
entiende como un incentivo que se le reconoce al empleado por su arduo
trabajo ya sea este por medio de bonos, aumento del sueldo, viajes, e incluso
tipos de beneficio familiar, o el momento emocional que deja como
consecuencia la experiencia de un trabajo, en algunas empresas ven esta
clase de satisfaccion como una pérdida de dinero o simplemente no le toman
en cuenta, pasando por alto estos incentivos importantes para el pleno

desenvolvimiento de un trabajador.

En la actualidad las empresas pierden a sus mejores empleados por no
querer incentivar o motivarlos o simplemente por no dar la razén de que
merecen cierta clase de estimulo, esto implica que el trabajador se siente
insatisfecho en su trabajo y esta clase de insatisfaccion puede provocar la

renuncia y péerdidas permanentes para la empresa.

La vida laboral de un empleado depende de distintos factores que
forman su ambiente de trabajo como por ejemplo: las condiciones en la que
trabaja, la importancia que le dan dentro de la empresa, los compafieros de
trabajo, sus jefes, los objetivos, responsabilidad y sobre todo la experiencia



laboral que obtienen de forma individual y conjunta, un buen grupo de trabajo,
personas comprometidas con la empresa hacen que esta marche de la mejor

manera obteniendo ganancia para ambas partes.

Existen diversas teorias sobre el compromiso que tiene un empleado
que trabaja en tiempo parcial y los empleados que trabajan a tiempo completo.
Investigaciones empiricas dicen que los empleados a tiempo parciales
presentan mejores actitudes que los que trabajan a tiempo completo pero hay

estudios que demuestran lo contrario.

Existen diferentes teorias para justificar la existencia de las diferencias
que existen entre las actitudes laborales que tienen los trabajadores a tiempo
completo y las actitudes que presentan los trabajadores a tiempo parcial esta
se la conoce como la “Teoria de inclusion parcial’. Segun esta teoria nos
indica que las personas son miembros de mdltiples sistemas sociales
desempeiiando diversos roles en los diferentes ambitos de su vida. Segun lo
que nos indica este planteamiento los trabajadores que pasan su tiempo
completo dentro de la empresa podrian estar mas involucrados en su rol como
trabajador que los trabajadores que estan a tiempo parcial al no permanecer
muchas horas en la empresa. Este razonamiento ayudaria a entender de una
mejor manera el compromiso organizacional por parte de los trabajadores.
(Alvarez Llorente, 2008)

2.2.4 Componentes del compromiso organizacional

v' Compromiso de prolongacién o continuidad

Se refiere a la estima que tiene el empleado con la organizacion el cual
es de representacion material. Su desempefio depende de los incentivos que
recibe del trabajo es decir lo que recibe por abono de su trabajo mas los costos
personales que coge de la empresa como el tiempo de antigiiedad que tiene
laborando, capacitaciones o seminarios, un porcentaje de manutencion para

los hijos, bonos escolar.



Esta motivacion es de indole econémica demostrando al empleado que
por su correcto desempefio serd recompensando asi mismo el trabajador se
centra en sus necesidades basicas, y en el bienestar individual y de su familia
dependera de una empresa que lo recompense de una manera deseable para
gue este no opte en querer retirarse, por el contrario se quedara en la
organizacién e invertira su tiempo en sacarla adelante a base de esfuerzos y

meritos propios capacitandose como persona y empleado a su vez.

(Navarro Ruben, Garcia Santillan, & Casiano Bustamante, 2007)
“Sefiala que es la necesidad del trabajador de permanecer en la institucion

porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo en ella.”
v' Compromiso afectivo o de deseo

Segun teorias de diversos investigadores se podria definir al
compromiso organizacional afectivo como una forma de identificacion
emocional que tienen las personas con la empresa y una implicacion personal
al momento de desempefiar las actividades dentro de la misma. También se
puede decir que los empleados que tienen un elevado grado de compromiso
afectivo son aquellas personas que permanecen dentro de la organizacion
porque sienten que quieren cumplir con sus funciones. La vinculacion de este
compromiso dentro de los trabajadores se establece mediante sentimientos

de afecto, calidez, apego y pertenencia.

Hoy en dia desde la vista de un mundo anglosajén, el compromiso
afectivo no solo se reduce a las variables de encuentros interpersonales sino
también a las caracteristicas que tiene el trabajo, las experiencias de logro
profesional que se va adquiriendo, son importantes antecedentes del mismo.
(Arias Galicia, 2001)

Al compromiso afectivo también se lo define como el deseo que tiene
el empleado de permanecer en la organizacién por agradecimiento, por querer

ejercer sus conocimientos y la conformidad con los valores que impone la



empresa con el fin de crear un beneficio que cause éxito en su desempefio

laboral.

Este compromiso de deseo afectivo fue determinado como la union
expresiva que hay entre la empresa y el empleado estos lazos influyen de una
manera positiva en la decision del colaborador al momento de quedarse en la
empresa ya que es recompensado de una manera mas personal a través de
beneficios internos, apoyo moral. Si el empleado empieza a sentirse bien
sentird que la organizacién es como su familia entendera que la mision, la
vision y los objetivos de la empresa seran los de él y deseara permanecer
dentro d ella porque sentira que es parte de su vida cotidiana. (Omar &
Florencia Urteaga, 2008)

Por otra parte se debe tomar en cuenta que las organizaciones
dependen mucho del tipo de compromiso que tenga el empleado el
compromiso afectivo enriqguece el orgullo de la persona de seguir o
permanecer en la institucion es decir llevando en alto el nombre de la empresa
para la que laboran, provocando una mayor satisfaccion para el empleador y
generando prestigio dentro y fuera de la organizacion.

v' Compromiso Normativo

El compromiso normativo se identifica como un sentimiento de
obligacion moral que tiene un individuo al considerar que la permanencia en
la organizacion es lo correcto, pero lo hace sin ningin motivo, solo porque

cree que lo debe hacer.

Ese sentimiento se produce con mayor frecuencia cuando se han
recibido algun tipo de beneficio especial por parte del empleador como apoyo
social en momentos de enfermedad, una capacitacion extraordinaria, o algin
tipo de permiso. Por ello este creeria que debe tener un sentido de obligacién
de reciprocidad con su empleador, dando significado al compromiso
normativo. En otras palabras, los sujetos que muestran un elevado
compromiso normativo permanecen dentro de la organizacidén porque sienten

gue deben hacerlo, mas no por otra razén. (Omar & Florencia Urteaga, 2008)



El compromiso normativo existe cuando hay una sensacién de que
guedarse es lo que se debe hacer. Esta sensacion puede corresponder a
filosofias personales de trabajo o a codigos generales acerca de lo que es

bueno o malo.

Este compromiso es similar al compromiso afectivo la diferencia es que
el empleado se siente comprometido a quedarse, mientras que en el
compromiso normativo el empleado esté en la obligacion de permanecer a la
organizacion esto causa ciertas complicaciones laborales porque el empleado
esta obligado a cumplir con sus responsabilidades laborales mas no estar
obligado a permanecer dentro de la empresa si no quiere pero asi mismo esta
obligacion es porque las empresa pueden chantajear con cierto servicios que
al empleado se les hace imposible renunciar y los trabajadores estan
conscientes que no encontraran en otro lugar lo que ya poseen dentro de su
trabajo el empleado lo visualiza como una obligacion moral mas no de

satisfaccion. (Flores Zambrano & Madero Gomez, 2012)

v' Comportamiento humano

Basado principalmente en la actitud diaria de la persona y el estado de
animo en el que se encuentre en ocasiones podra ser emprendedor y en otra
insuficiente tanto con los compafieros dentro del puesto de trabajo hasta llegar
a los clientes generando conflictos, una mala vision de la empresa, y mayores

oportunidades para la competencia. (Godinez, 2013)

Premisas del comportamiento Definicién

humano




Producido

Se define como el acto de decision ante un
proceso laboral, es decir la persona puede
adquirir un negocio familiar o posicionar un
negocio propio, el ambiente laboral sera
distinto y las decisiones que tomara la
persona deberan de ser aptas y justas

provocando un estimulo interno y externo.

Altamente Motivado

Basado en estimulos econémicos: aumento
de sueldos, bonos, beneficios de salarios y
no econdmicos: reconocimiento, canasta de
comida, ayuda familiar, viajes. Los
trabajadores necesitan sentirse siempre
motivados para generar una mayor

productividad a la organizacion.

Guiado

Dirigido hacia un objetivo o una meta en
comun el empleado debera saber la mision y
vision de la empresa y cuales son los

objetivos de la misma.

Tabla 1: Premisas del comportamiento humano

Elaborado por: Maholy Abad Baldedn y Deyanira Jatam

v" Ambito Monetario




El @mbito monetario o conocido también como compromiso calculativo
se caracteriza principalmente por la intenciéon de permanencia que se basa
especificamente en contrapesar los costos que el sujeto asocia con dejar la

organizacion en la que trabaja.

Cuando el mercado ofrece mejores beneficios primordialmente
salariales probablemente se va a reducir la intencion de permanencia de los
empleados dentro de esta. EI compromiso calculativo se crea cuando los
empleados reconocen que ellos han hecho muchas inversiones en la
organizaciéon o porque hacen comparaciones con otras empresas del mercado
y observan que es mejor que a la que ellos pertenecen. (Madero Gémez,
2009)

Las empresas hoy en dia son las que menos influyen en las decisiones
de los empleados, la productividad de cada uno de ellos depende del cémo
se sienta en su trabajo que lo motiva y la satisfaccion de sus necesidades, la
caracteristica principal de este factor es la de generar el compromiso de los
empleados a través de incentivos a corto o a largo plazo ya sea bonos, horas
extras, aumento salarios, viajes, reconocimiento por el mejor empleado del
mes, esto a su vez generaria una complacencia para cada trabajador y genera
un pensamiento positivo de que su esfuerzo es reconocido ya que un

empleado estimulado es un empleado productivo.

Segun Varela en su obra titulada Administracion de la compensacion;
sueldos, salarios y prestaciones elaborado en el (2006) Explica que “el dinero
satisface necesidades; pero, con todo y eso valerse de el para que la gente
trabaje mas es una tarea compleja. En primer lugar, porque no se dispone de

dinero en cantidades ilimitadas.” (Godinez, 2013)

Un principio de la economia dicen que los recursos siempre seran
menores a las necesidades. Muy poco es lo que se sabe sobre lo que significa
el dinero para la gente y sobre su relacion en el desempefio afectivo.



2.3 Enfoque tridimensional del compromiso organizac ional

El compromiso organizacional esta conformado por diferentes
componentes que impulsan o motivan a un empleado o colaborador de una

empresa a trabajar en ella.

En la actualidad son distintos los motivos o razones por las cuales un
colaborador pertenece a una empresa pero la realidad la desconocen la
mayoria de sus empleadores por eso se han realizado sin nimero de

investigaciones y estudios a nivel mundial para conocerlos.

Este compromiso se da cuando el colaborador/
empleado se compromete con ella, se identifica, se
une para cumplir sus metas y adoptar sus valores,
COMPROMISO es la fidelidad que siente por ser parte de ella.

AFECTIVO

Pertenecen a la empresa porque la quieren, se
siente bien laborando dentro de ésta.

Este compromiso se da cuando hay beneficios
delante de ellos sin importar el compromiso fiel,
simplemente pertenecen a ella para recibir sus
COMPROMISO DE |ventajas ofrecidas mas nada.

CONTINUIDAD

Pertenecen a la empresa porque necesita de sus

beneficios




Este compromiso se da cuando el colaborador se
gueda dentro de ella porque piensa que es correcto
hacerlo porque recibio un beneficio muy significativo

para el (estudios) y se quedan dentro de ellas

COMPROMISO
NORMATIVO simplemente por saldar sus cuentas.
Pertenecen a la empresa porque piensa que le debe
algo
Este compromiso se da cuando el
colaborador/empleado pertenece a ella simplemente
por la parte monetaria, su sueldo le cubre para
COMPROMISO abastecer sus necesidades y nada mas.
MONETARIO

Pertenece a la empresa por su sueldo

Tabla 2: Componentes del compromiso organizacional

Elaborado por: Maholy Abad Baldedn y Deyanira Jaramillo

2.4 Evolucion conceptual del término compromiso

organizacional

A medida que pasan los afios los investigadores han realizado muchos
intentos para elevar el nivel de productividad de las personas en todos los
campos laborales, y de esta necesidad parte la creacion de distintas escuelas

gue con diversas ideas y filosofias buscaban una respuesta a este problema.



El concepto del compromiso organizacional se ve involucrado con el
nivel de conocimientos, y de productividad que aportan los colaboradores con
la organizacién provocando un fuerte lazo entre empleado y empleador. Y
estableciendo competencia dentro de un mercado donde no se compite sino
se tiene empleados dispuesto a crecer con la empresa es por esto que se

entiende que el tener compromiso individual es de mucha importancia.

Estos estudios se realizaron en la fabrica Hawthorne de Western
Electric, por un grupo de investigadores especializados en el tema, entre los
que se encontraba Elton Mayo. A pesar de esas investigaciones el concepto
de cultura organizacional se va formando recién a finales de los afios setenta
Segun Pettigrew en su libro llamado On studying organizational cultures del
afio (1979) describe a la cultura organizacional como "el sistema de
significados publicamente y colectivamente aceptados operando para un
grupo determinado en un tiempo dado". (Cujar Vertel, Ramos Paternina,
Hernandez Riafio, & Lopez Pereira, 2013)

La terminologia Compromiso Organizacional ha venido evolucionando
con el pasar de los afos, los conceptos varian ya que el comportamiento,

compromiso y cultura de los individuos van cambiando en el tiempo.

Se dice que el Compromiso Organizacional es utilizado por la Direccion
de Recursos Humanos para analizar la lealtad y vinculacion que tienen los
empleados con su Organizacion. Si se consigue como resultado final que los
empleados se encuentran muy identificados e implicados con la organizacion
en la que trabajan, es mas alto el nivel de probabilidad de que permanezcan
dentro de la misma. Por otra parte, se puede intentar que los individuos se
deban a la organizacion en base a sus propios intereses. (Bayona Saéz, Gofi
Legaz, & Madorran Garcia, 2000)

Segun la teoria de Porter, Steers, Mowday y Boulian en su revista
llamada Organizational commitment, job satisfaction, and turnover among
psychiatric technicians del afio (1974) definen al compromiso organizacional

como “la fuerza relativa de la identificacion de un individuo e involucramiento



con una organizacion particular, caracterizada por una creencia y aceptacion
de metas organizacionales y valores, disposicion para ejercer esfuerzo
individual hacia metas organizacionales y un fuerte deseo de mantener su

membresia en la organizacion” (Tejada Tayabas & Arias Galicia, 2005)

El compromiso organizacional es una de las partes mas relevantes para
poder impulsar la competitividad y productividad dentro de las empresa debido
a que permite reconocer cuales son las capacidades intelectuales que posee
cada trabajador, el trabajo que realiza, la manera que se desempefia y la

manera de intercambiar ideas entre el grupo de trabajo.

Golden cita en su revista de estudio de gestion llamada The individual
and organizational culture: Strategies for action in highly-ordered contexts
escrita en el afio (1992) se refiere a la cultura “como un esquema
interpretativo, histéricamente desarrollado y socialmente mantenido que los
miembros del equipo utilizan para dar sentido y estructurar sus propias

acciones y las de los otros.” (Sanchez, Lanero, Yurrebaso, & Tejero, 2007)

El compromiso laboral se lo define desde diferentes puntos de vista
gue tiene la empresa, la principal es que lo identifica como el lazo de lealtad
qgue hay entre la empresa y el empleado, eso se debe a una alta motivaciéon
por parte de la compaifiia y la confianza que tienen con cada empleado.
También se lo conoce como un proceso de identificacion y de creencia sobre
la importancia de la labor que realiza dentro de la empresa, la necesidad y el
buen uso de las funciones que desempefa en el trabajo. (Peralta Gomez,
Santofimio, & Segura, 2007)

La insatisfaccion depende de la organizacion un trabajador puede
sentirse poco a gusto en el puesto de trabajo y pasar desapercibido pero
cuando muchos trabajadores se sienten insatisfechos se vuelven tan viral que
puede ser producto de muchas renuncias y provocar dafios graves en la
organizacion tanto asi que puede llegar incluso a la quiebra. La insatisfaccion
es uno de los problemas mas graves con los que debe de lidiar una empresa.
(Claure Rocha & Bohrt Pelaez, 2004)



En diversos casos, el indicador de presion en el trabajo se deriva en
las manifestaciones del estrés que se presentan de manera organizacional o
individual. Lo primero se refiere a la satisfaccion laboral del trabajador, la
seguridad que siente dentro del trabajo y el Compromiso organizacional que
este tiene; luego esta, la salud mental, la confianza que siente dentro de uno
mismo, los sintomas fisicos y el nivel de energia que tiene cada individuo para

llevar a cabo su trabajo. (Mercado Salgado & Gil Monte, 2010)

Como variable moderadora o0 moduladora, el Compromiso
organizacional se aborda desde dos alternativas. En primer lugar, cuando los
empleados estan comprometidos, buscan resolver los problemas de la
organizacién, incrementan su ansiedad y son mas vulnerables al estrés, por
lo que esta actitud hacia el trabajo llega a convertirse en una barrera cognitiva
y conductual para afrontar el estrés. En segundo lugar, el Compromiso
organizacional se convierte en estrategia de afrontamiento cuando sirve para
darle sentido a una situacion estresante; entonces, el personal altamente
comprometido tiene mayor seguridad y sentido de pertenencia, lo que
funciona como recurso adaptativo frente al estrés. (Salgado & Gil-Monte,
2010)

El compromiso dentro del ambito laboral ha venido transformandose
con el pasar del tiempo recibiendo recientemente una considerable atencién

dentro de las organizaciones.

Algunos autores reafirman un modelo del compromiso organizacional
de tres componentes. El compromiso afectivo cuando hablamos del apego
emocional del trabajador, a la manera de identificarse con la empresa y a
implicarse dentro de ella. En cambio el compromiso de continuidad se refiere
a la percepcién de los costos asociados al momento de abandonar la
empresa. Y por ultimo el compromiso normativo que refleja un sentimiento de
obligacion para continuar laborando dentro de la empresa. En diversos
estudios que han realizado diferentes autores a nivel mundial se refieren a la

satisfaccion y al compromiso considerandolos como variables de resultado



con respecto a un sin numero de antecedentes organizacionales. Incluso en
la actualidad se han hallado apoyo consistente para su prediccién de que el
trabajo en equipo implica una importante porcion en las actitudes que
muestras en el trabajo, especialmente si sientes satisfaccion laboral a nivel
personal y si siente compromiso con la organizacién. (Topa Cantisano,

Lisbona Bafiuelos, Palaci Descals, & Alonso Amo, 2004)

Algunas teorias indican que el compromiso organizacional y el
compromiso profesional no son incompatibles; se dice que no existirian
conflictos entre ellos si las expectativas y objetivos profesionales de los
individuos fueran de la mano con los de la organizacién para las cuales esta
involucrada. El compromiso profesional puede ser bastante positivo para la
plena satisfaccion empresarial, afirmando que por tener un conjunto
especifico de tareas puede crear un alto nivel de compromiso y, por lo cual
puede involucrar al trabajador con mayor intensidad para alcanzar las metas
propuestas. Los valores son otros de los factores de compromiso mas
comunes que existen dentro de una organizacion se puede identificar
claramente que un empleado puede tener infinidades de valores pero el mas
importante es la lealtad ser leal significa tener un mayor compromiso con la
organizacion y el trabajo en el que se encuentran en la actualidad. (LLapa
Rodriguez, Trevizan, & Shinyashiki, 2008)

El compromiso organizacional es la union de varios aspectos
relacionados con la parte afectiva que tiene un individuo con la empresa, por
diferentes razones monetaria, beneficios personales entre otros factores como
la lealtad, o identificacion de sus metas personales con las metas de la

organizacion.



2.5 Tipos de variables que intervienen en el compro  miso

organizacional

2.5.1 Variables Dependientes: (Causa)

Las variables dependientes se basa en el compromiso que tiene cada
colaborador hacia su empresa y esto depende de los factores que brinde la
organizacibn ya sean econdmicos 0 sociales, cuando se labora sin
compromiso por razones inusuales esto puede provocar resultados no muy

satisfactorios para la empresa.

Algunos de los motivos por los cuales un trabajador puede trabajar sin

estar comprometido se las mencionan a continuacion:

v El trabajo se vuelve rutina.

v' El empleado solo hace lo que le corresponde a su puesto de
trabajo.

No ayuda si se lo necesita para desarrollar otro trabajo.
Muchas veces son mal influencia para otros comparieros.

No le interesa al 100% lo que sucede con la empresa.

Realiza mal su trabajo.

AN N NN

Causa desmanes, problemas dentro de la empresa.

2.5.2 Variables Independientes: (Efecto)

Las variables independientes reflejan los factores que existen para que
el trabajador este comprometido 0 no con la organizacion, esto a su vez a
través de los efectos que provoca los factores en cada uno como persona
puede generar motivacion o desmotivacion entre los factores mas principales,
o da a conocer las causas que produce cuando no se labora con compromiso

y todo genera una ventaja o desventaja para la empresa.

A continuacion se menciona algunos de los factores mas importantes.



v' Falta de Compromiso Normativo:

El compromiso normativo se da cuando un empleado se queda
laborando dentro de la empresa simplemente porque tiene
compromiso de agradecimiento hacia la empresa o con sus jefes
por alguna ayuda que recibi6 en algun aspecto importante en su
vida, pertenece a ella, ayuda, pero no esta totalmente

comprometido con ella.

v' Falta de Compromiso de Continuidad:

El compromiso de continuidad se da cuando un empleado es
parte de una empresa simplemente por los beneficios que recibe
dentro de esta, pero no estd comprometida con ella, es decir es

solo su rutina de trabajo para beneficiarse.

v' Falta de Compromiso Monetario:

El compromiso monetario se da cuando el empleado esta
satisfecho con su remuneracion y se quiere mantener dentro de
la empresa por esa razon, solo le interesa recibir su sueldo mas

Nno porque siente compromiso con la empresa.

Las causasy los efectos del compromiso organizacional son indistintos,
no existen motivos especificos para cada trabajador, por ello se dice que para
que un empleado se comprometa totalmente con la empresa debe tener un
buen ambiente laboral, motivacion y estar satisfecho dentro de esta para que
se vean reflejados en los resultados y en el cumplimiento de los objetivos de

la empresa.



2.6 Puesto de trabajo y condiciones laborales

Un puesto de trabajo concretamente es el espacio que un individuo
ocupa dentro de una empresa o institucion desempefiando un cargo para el

gue ha sido contratado.

Un puesto de trabajo no es solo archivar papeles, atender a clientes,
contestar llamadas telefonicas, es siempre tener una actitud positiva al
momento de saludar es dar a notar que te gusta lo que haces y que mereces
tu sueldo por estar sentado 8 horas diarias tomando en cuenta que deberan

de cumplir las reglas y ordenes que se le imponga.

Cuando una persona se siente satisfecha en su puesto de trabajo
tendra actitudes positivas hacia el mismo y con los demas esto depende
mucho de la estabilidad en la que se encuentre dentro del clima laboral es
decir si la persona siente cierta clase de que lo hagan menos que los demas,
0 que no le den el mismo trato, que exista favoritismo, o simplemente no se
sienta bien causara una reaccién negativa por lo tanto la persona reaccionara
de una manera grosera consigo mismo y con el resto de las personas que
laboran en la misma organizacion, he incluso hasta con los clientes causando
desprestigio para la empresa y dudas sobre el como trata la organizacion a

sus empleados. (Rodriguez, 2002)”

Se debe tomar en cuenta que mientras mas satisfecho se encuentre el
empleado mayor serd su rendimiento laboral, generara mejores ingresos y

mayor productividad a la empresa.

En una organizacion tanto el puesto de trabajo como la condicion
laboral y clima organizacional es la clave fundamental para que el empleado

se sienta motivado.

Un puesto de trabajo es asignado de dos formas la primera cuando el
trabajador se lo ha ganado por mérito propio y la segunda cuando el empleado
llega en busca de nuevas oportunidades, sin embargo aquel que escalo tiene
mayores beneficios por ser reconocido que aquel que recién llega a la



empresa, se puede definir que existe cierto trato de desigualdad y esto es
comun en muchas empresas, esto es uno de los muchos desacuerdos que
hay entre un empleado y un empleador debera existir igualdad al momento de

tratar a los empleados.

El puesto de trabajo sera definido dependiendo de los conocimientos
gue tenga la persona para ello primero se hara una capacitacion maximo de
una semana, para luego ser evaluados, después se le hard la correcta
entrevista, y se elegira aquel que haya obtenido un mayor puntaje y aquel que

haya tenido iniciativa y liderazgo.
2.6.1 Condiciones Laborales

Las condiciones de trabajo en la que labora un empleado deberan de
estar acorde a sus necesidades y para su beneficio de autorrealizacion, un
trabajador asumira su cargo y realizara sus tareas si se siente bien en su
puesto de trabajo, es decir tendrd el beneficio de almuerzo pagado por la
compafia, tendra un escritorio particular, contard con los implementos
necesario para laborar, tendra su uniforme adecuado, usara sus beneficios
como seguridad por enfermedad, sus bonos respectivos, obtendra
capacitaciones mensuales y si realiza horas extras seran remuneradas.
(Abrajan, Contreras, & Ramirez, 2009)

Un empleado busca una empresa que cumpla con sus necesidades y
una empresa busca que el empleado se sienta orgulloso para que genere
mayor productividad y mayores ingresos a su empresa para esto se mostrara
cudles son las principales desventajas que tendra el colaborador dentro de la

aérea laboral:

* Relacion entre empleado y empleador
Esto implica el cambio de caracter que tenga el empleado dentro
del area de trabajo ya sea con sus jefes, directivos, clientes e

incluso disminuir& el nivel de compafierismo.



Falta de Comunicacion

Al verse envuelto en problemas que no puede resolver, la
comunicacién entre empleado y empleador serd escasa, el
trabajador se reprime y se relsa a compartir ideas o
pensamientos en reuniones laborales, o almuerzos de negocios
pierde el interés de su trabajo.

Falta de Motivacion

Al no existir ningun tipo de reconocimiento el empleador se
siente menospreciado con la realizacion de sus labores, y los
logros que obtuvo al transcurrir un lapso de tiempo por lo que lo
mas recomendable es que las empresas tomen en cuenta que
por mas pequefio que sea el reconocimiento el grado de
satisfaccion del empleado sera mas alto,

Clima Laboral

El clima laboral dependera del manejo interno de la empresa es
decir el colaborador se sentira satisfecho siempre y cuando se
sienta a gusto por lo que es recomendable que no exista
explotacion laboral, y que sus horas extras sean reconocidas el
empleado podra sentirse comodo o disgustado.

Nivel de Estrés

Es recomendable por salud que el empleado realice sus
obligaciones en horas laborables mas no de descanso ya que
tienden a sufrir cierto descontrol por culminar lo que han dejado
atrasado y pierden la paciencia.



Obligaciones

Empresas Ecuatorianas

Empresas Extranjeras

Ingresos Mensuales

Inconformidad con un

salario basico minimo

pagado cada fin de mes.

Satisfecho con un salario
pagado en dos partes

quincena y fin de mes.

Horas Laborables

(Tiempo)

Alto grado de
insatisfaccion al realizar
horas extras no
remuneradas.

Horas extras remuneradas.

Servicios Prestados

Satisfecho en cuanto a la
afiliacién, seguro de vida,

salud y vacaciones.

Insatisfechos por la falta de

afiliacion de empleados.

Capacitaciones

mensuales

Grado de

medio por

satisfaccion
la falta de
capacitaciones realizadas
cada dos meses dentro del

pais.

Satisfecho empresas futuristas
con empleados capacitados
ante cualquier adversidad.

Oportunidades

Un trabajador busca mejor
calidad de vida laboral,
aspiraciones, alcances de
metas propuestas pero las
empresas no estan
dispuestas a gastar dinero
por les

algo que no

favorece en nada.

Empleados capacitados para
una mejor productividad
organizacional, aspiraciones
futuras que generan
competencia con otras
empresas total apoyo de la

compaiiia.




Satisfecho el puesto de
trabajo siempre debera de
Riesgo laboral permanecer limpio para Satisfecho
goce Yy satisfaccion de los

clientes.

Insatisfecho ante la falta Satisfecho abundancia de
Bienestar de lugares recreacionales | areas recreacionales y buffet.

y almuerzos gratis

Estimulos Insatisfechos falta de| Satisfecho reconocimientos
reconocimientos por un por empleado del mes.

arduo trabajo.

Exceso de trabajo | Insatisfechos carga | Insatisfechos horas laborables
excesiva de trabajo, horas | fuera de la jornada de trabajo,

extras sin sueldo. sin remuneracion.

Tabla 3: Diferencias nacionales y extranjeras ante las de condiciones de

trabajo

Elaborado por: Maholy Abad Baldedn y Deyanira Jaramillo

Al analizar la tabla se puede observar que existen grandes diferencias
ante el trato laboral extranjero y el nacional se puede entender que existe una
mayor estabilidad econémica y un mejor trato para los empleados de otros
paises sin embargo no es una investigacion profunda pero si se puede
diferenciar una alta diferencia de insatisfaccion de los trabajadores por parte

de lo que ellos piensan sea una obligacién de la empresa.



2.7 Teoria del valor. Valores personales y valores

empresariales

Los valores personales y los valores empresariales dentro de una
empresa 0 institucibn son muy importantes, por lo que dentro de la
investigacion para conocer sobre estos valores se inicia por cOmo reacciona
el empleado segun distintas teorias mencionan que existe cierta conveniencia
entre ambas partes es decir el empleado aporta a la empresa lo que espera
de ella tomando en cuenta que el valor que posee un empleado es primordial
para la organizacion ya que de ellos depende que exista una clientela fija los
tipos de valores dependera mucho del tipo de sociedad al que pertenezca
cada empleado lo que lleva a un resultado de efecto significativo. (Robledo,
2013)

Segun Blackwell y otros en su obra titulada Comportamiento del
consumidor escrita en el afio (2002) definio la teoria del valor como “creencias
duraderas y de ahi su importancia para el comportamiento de los empleados
en las empresas y también l6égicamente para el comportamiento del
consumidor” (Robledo, 2013)

Los factores personales cualitativos son mucho mas importantes que
los cuantitativos ya que son monetarios estos factores cualitativos se dividen
en autoestima, creatividad, autorrealizacion, estima, optimizacion futura, un
buen trato al cliente, son aquellos comportamientos basicos pero esenciales
en la persona ya que varian porque depende del estado de animo de las
personas mientras que los factores cuantitativos se derivan de lo econémico
lo poco importante, que se puede restaurar en si es una globalizacion los

valores personales de cada empleado de la organizacion. (Garcia, 2011)

Asi mismo estos valores deberan de ser recompensados como muestra
de gratitud ante tan cordial bienvenida a la organizacion todo ingreso o salida
del cliente debera de depender de los valores personales que posea cada uno
de los empleados deberan de ser respetuosos, responsables, honestos y



puntuales ya que su obligacidn como empleados y porque se les paga por
vender no solo un producto sino la imagen de la empresa y dejar en el cliente
el deseo de regresar por la buena atencion que se les brindo y porque se

muestra un producto de calidad esto es lo que diferencia una empresa de otra.

2.7.1 Teoria del valor personal

Las personas no nacen con valores personales estos se van inculcando
a traves del tiempo la familia es la base de toda aquella formacion de la
persona ante la sociedad, de ahi sigues aquellos valores que se aprenden con
el pasar del tiempo en diferentes grupos de amigos que solo con verlos se
aprende estos parten a través de tres tipos el motivacional se aprenden solo
por las consecuencias que obtienes al realizar cualquier actividad, el
normativa que es el principal ya que se capta y se recepta informacion y el
reforzante que servira para moldear aquellas malas conductas que no
serviran en el futuro. Se puede concluir que las personas actuan dependiendo
del trato que se les ofrezca sus valores y principios seran diferentes

dependiendo del grupo en el que se encuentren. (Bandura)

2.7.2 Teoria del valor Empresarial

El valor empresarial va enlazado hacia la responsabilidad social de
cada individuo dentro de la organizacion esta idea se conceptualiza desde el
punto de vista en que la empresa no solo inculca valores econdmicos sino
también sociales y radica desde el punto de vista de que el empleado debera
de someterse a ciertos cambios en su vida personal para percibir méritos
dentro del ambito laboral. Un trabajo genera responsabilidad, madurez,
conocimientos, puntualidad, perseverancia, tenacidad, y sobre todo lealtad se
define como lo que estas dispuestos a renunciar por lo que estas dispuestos
a obtener. Las empresas generan orientacion hacia el futuro que el empleado
crea. Asi mismo un trabajo te hace independiente en algunos casos el
bienestar personal importa mas que el bienestar grupal se debe de ser

cauteloso al adquirir los valores empresariales ciertos suelen ser buenos y



otros malos pero el comportamiento es unanime la persona depende de si

misma para sobresalir. (Carné, 2007)

2.8 Importancia del liderazgo y la resistenciaalc  ambio

El liderazgo se lo podria definir como la capacidad o la manera que se
influye en un grupo para que alcance sus metas, por otro lado cabe resaltar
que el tema del liderazgo es uno de los que mas investigacion se ha realizado
en el ambito de la psicologia social dentro de las empresas, debido a su
consideracion como factor significativo en el buen funcionamiento y éxito de

todas las empresas.

En la actualidad el liderazgo se ha vuelto un terma trascendental
cuando se habla de una organizacién, es decir un lider puede tener sus
ventajas como sus desventajas no todas las empresas estan enfocadas en
formar lideres sino mas bien en que todos sean tratados de la misma manera

para que no exista ninguna clase de conflictos.

Un lider puede tener la potestad de guiar dentro de un grupo asi mismo
tendra la responsabilidad de que este grupo funcione de una forma unida

existiendo comparierismo lealtad y responsabilidad.

El liderazgo es una de las técnicas mas comunes en el compromiso
organizacional desde hace afos atras y a su vez ha sido estudiada pero con
resultados unanime teniendo una diferencia entre distintas clases de

liderazgo.

2.8.1 Liderazgo transformacional

Los lideres transformacionales brindan un propésito que ayuda a
alcanzar las metas a corto plazo y se enfoca principalmente en las

necesidades internas que tiene la empresa para poder resolverlas.



El liderazgo transformacional se basa en un enfoque directo
motivacional a su equipo de trabajo, en un intercambio justo de

responsabilidades y beneficios tanto sociales como econdémicos.

Un lider transformacional no trabaja como persona, trabaja como
equipo con igualdad asi mismo el equipo tendra la obligacion de cumplir su

trabajo con responsabilidad.

El liderazgo transformacional tal cual como se define como trabajo en
equipo necesita de factores importante para obtener buenos resultados, el
liderazgo transformacional consta de cuatro virtudes importantes que debe
tener el trabajador como son el carisma, la motivacion, la estimulacion

intelectual y la consideracion.

El Carisma o la influencia idealizada es el nivel en que el lider destaca
la confianza que tiene sobre el empleado al tomar una posiciébn en momentos
y aspectos complicados que presenta la empresa, acentla la importancia y
propésito que tiene el compromiso, estan conscientes de las consecuencias
éticas que podria provocar sus decisiones y se relacionan con sus seguidores

a un nivel emocional.

La Motivacién inspiradora se refiere al grado en que el lider es capaz
de vincular una vision atractiva hacia el futuro, desafian a los seguidores a
obtener estandares de calidad altos, se mueven con entusiasmo, optimismo y

motivan y dan significado a lo que es necesario hacer.

La Estimulacion intelectual se determina por la capacidad de desafiar a
Sus supuestos, es capaz de tomar riesgos, hace peticion de ideas a los

seguidores; ayuda a estimular y animar la creatividad en sus subordinados.

La consideracion individualizada se basa primordialmente en la manera
en la que el lider trata a los demas como individuos; la manera de tomar en
cuenta las necesidades individuales que presentan los empleados, las
capacidades y aspiraciones; pueden escuchar con atencion, aconsejan y

ensefan. (Veloso Besio & Cuadra Peralta , 2007)



2.8.2 Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional se define como un enfoque desigual de
estimulacién es decir estimular a los trabajadores de su equipo de una forma
unanime para que se acoplen a su trabajo desde un punto de vista diferente
pero con el mismo propdésito el cual es la productividad de la organizacién asi
mismo darles a conocer la vision, mision y valores de su equipo laboral y
darles a entender que a mas de pensar en su propio beneficio deberan pensar

en el beneficio del grupo.

Segun Burns, en su obra Leadership publicada en 1978, explica que
los lideres transformacionales “ofrecen un propdsito que trasciende las metas
a corto plazo y se enfoca en necesidades internas de orden mayor en cambio
los lideres transaccionales se focalizan en el adecuado intercambio de

recursos.” (Cuadra Peralta & Veloso Besio, 2007)

La meta es entender el liderazgo en distintos equipos laborales dentro
de una organizacion puesto que los lideres son aquellos que emprenden hacia

el futuro y tienen un rol importante en la organizacion.

Para poder definir el funcionamiento de las organizaciones se debera
tener en claro las funciones, normas, valores y principios de cada individuo
asi mismo deberan de existir transparencia de confianza y responsabilidad
entre ambos con el fin de que exista una mejor comunicacion entre los grupos

de colaboradores. (Figueroa, 2004)

El liderazgo transaccional esta constituido por dos tipos de estrategias
qgue son importantes para la empresa como son la recompensa contingente,

la administracion por excepcion.

La Recompensa contingente se refiere al nivel que tiene el lider para
entablar transacciones o intercambios constructivos y positivos con sus
seguidores por el esfuerzo realizado, es decir, cuando se les promete
recompensar el buen desempefio dentro de su area de trabajo y reconocen
los logros que tiene cada persona.



La administracion por excepcion en cambio se basa en el grado en que
el lider ayuda a emprender acciones correctivas sobre la base de los

resultados que se obtienen de las transacciones con sus seguidores.

Algunos autores reportaron evidencia suficiente para dividir
administracion por excepcion en dos partes: de manera activay de manera
pasiva. La diferencia que existe entre éstas principalmente se define en el
tiempo en que el lider decide intervenir en alguna situacién de la empresa. Los
lideres que son activos estan pendientes del comportamiento del seguidor, se
anticipan a los problemas y toman acciones correctivas rapidamente antes
gue se formen graves problemas para la empresa y las transacciones en este
tipo de estrategia se diseflan para motivar activamente a los seguidores a
evitar cometer cualquier error. En cambio los lideres que utilizan una
estrategia de administracion pasiva siempre esperan hasta que se produzcan

los problemas para recién tomar acciones y buscar soluciones tardias.

2.8.3 Resistencia al cambio

Existe cierto tipo de miedo en los trabajadores cuando se realizan
cambio en las organizaciones los cambios pequefios suelen ser en un afo, y
los cambios grandes de 2 a 5 afios estos cambios pueden crear ventajas o
desventajas para la empresa o hasta para los mismos colaboradores a pesar
de este miedo las empresas tienen una verdadera necesidad de alterar su
status que de vez en cuando esto implica un cambio consecuente en sus

costes y productividad.

Este cambio tanto interno como externo genera cierto tipo de
resistencia, con mucha insistencia los colaboradores se rehusaran a ciertas
propuestas o cambios emitidos por superiores de la empresa esto puede
provocar conflictos, muy poca cooperacion, disgustos, desacuerdos, y puedes
existir en el trabajador solo la obligacion de hacer su trabajo mas no el
entusiasmo o la satisfaccion laboral que tenian antes de los cambios

propuestos.



Esto también provocara un mal comportamiento organizacional, poco
rendimiento laboral e incluso podran trabajar y realizar su trabajo de una forma
conscientemente erronea con ello demostrara que no se siente satisfechos o
gue ya no les gusta su trabajo estas actitudes son las llamadas “resistencia al

cambio”.

Esta se define como la actitud negativa o el comportamiento poco
productivo de muchos colaboradores de un grupo que pertenecen a la

organizacion para alcanzar un objetivo en comun.

Segun el tipo de persona la actitud que toman varian estas pueden ser
indiferentes otras personas se pueden mostrar entusiastas esto depende del
tipo de conveniencia que quiera adquirir cada persona por ultimo se debera
de entender que no hay cosa mas dificil, ni triunfo més inseguro que enfrentar

el cambio.

Para que se puedan realizar los cambios y existan diferentes procesos
transformativos dependera de la presencia de la demanda de una exitosa
definicion formativa de los valores principales de una organizacion.
(Hernandez, 2007)

“No se debe olvidar que los cambios compatibles con normas y valores
generan menos resistencia que aquellos incompatibles con la cultura
organizacional.” (Lines, 2004)

2.8.3.1 Principales causas de la resistencia al cam  bio

El cambio se genera desde lo mas pequefio o lo mas grande y empieza
por las organizaciones toda empresa deberd de auto concientizar que a
medida que avanza el tiempo se puede notar fuertes cambios no solo
tecnoldgicos, sino también los gustos y preferencias del consumidor, existe
una alta demanda por innovacién de productos ya que los clientes se aburren
de ciertas costumbres y similitudes que ya no le parecen sorprendentes, es
decir el cambio debera de ser radical esto afecta a empleados, directivos he

incluso al usuario tomando en cuenta que asi como el cliente exige también



de notar que los costos también cambiaran ya que los precios no los cambia
la empresa sino el estado dando como resultado una fuerte discrepancia entre

el cambio radical y los costos excesivos. (Lefcovich, 2006)

v Poca informacion

La falta de informacién es un problema esencial para cada
empleador la empresa deberd de proporcionar todo lo
necesario a cada uno de sus colaboradores para que en un
futuro no exista controversias ante presentes cambios
existen dos tipos de resistencias principales, la metodoldgica
se define como el escaso conocimiento, poca investigacion,

falta de destreza y capacidad directa.

v' El desafio del Estatus & El Statu

Se relacionan de manera imparciales, el desafio que
presenta cada uno se basa en la relacion o comportamiento
de resistencia al cambio normativo, y se encuentran
englobados bajo las mismas reglas dentro del ambito en el
que se desarrollan, asi sea el cambio mas pequefio estan
expuestos a la alteracién del esquema de sus actividades.

Se debe de tomar en cuenta el tiempo de antigiedad del
modelo del status al que se le quiere realizar los cambios ya

que esto puede provocar una amenaza a la organizacion.

v' Temor al futuro y miedo a experimentar



Este de define como un problema psicologico el miedo a
resistirse al cambio por su edad, la falta de capacitacion,
conocimientos no asignados por los directivos, falta de
interés hacia lo desconocido, esta oposicion es presentada
por los jefes de los diferentes departamentos los cuales no
invierten en un sistema de educacion y capacitacion por el
miedo a no obtener resultados positivos y a enfrentar el

fracaso.

v' Desafio al dominio

Se basa en el dominio de ganar o perder un cambio
organizacional que rompe un mundo de diferencias y
opositores enlazando una consolidacién mutua de intereses
semejantes.

Se toma en cuenta que la actualidad la rivalidad empresarial
es uno de los miedos mas comunes dentro de un mercado
global el tener pensamientos propios los convierte en
dominantes y el tener pensamientos comunes los convierte
en dominados por ello las organizaciones se resisten a

cambio futurista.

2.9 Conceptos teoricos y empiricos de los factore s

organizacionales

2.9.1 Tipos de factores que intervienen en el ambit o laboral

En la actualidad se han analizado por qué el rendimiento de los
trabajadores se ha visto afectado, y el hecho de que la productividad de
algunas empresas haya disminuido, esto se debe a la falta de incentivo

empresarial y la inactividad fisica que tiene los empleados por lo que se ha



investigado los factores que afectan el rendimiento laboral mas comdun.

(Martinez Lopéz & Saldarriaga Franco , 2008)

v" Reuniones al final de la jornada laboral

Este suele no ser beneficiosas ya que se realizan fuera del
horario laboral y en momentos que los empleados estan en
su maxima concentracion e incluso a la hora de salida cuando

el trabajador lo que desea es ir a descansar.

v" Comidas de trabajo amplia

Lo recomendable seria que estas reuniones sean cortas ya
gue no son almuerzos o cenas para charlar con los amigos si

no que deben ser estrictamente laborales.

v" Horarios Inflexibles

En muchas empresas la flexibilidad laboral es cada vez mas
remota es bueno que le den su espacio a los empleados para

un mejor rendimiento laboral.

v' Jornadas laborales extensas (Mas de 10 horas)
Los empleados estan dispuesto a trabajar horas extras
siempre y cuando estas sean remuneradas pero el hacerlos
trabajar mas de sus horas estipuladas es un gasto fisico para
el empleado a su vez se lo explota esto también generara un

rendimiento poco productivo.

v" Conferencias Nacionales e Internacionales



Una conferencia para muchos puede ser aburrida pero al
empleado se le hard atractivo si estas conferencias son fuera
del pais o incluso dentro del pais se lo estimula para un mejor

aprendizaje.

v' Falta de herramientas para la realizacion de sus la  bores
Todos los empleados deberan de tener sus materiales
propios asi se le inculca al empleado responsabilidad ademas
de eso se ahorra tiempo laboral y maximo rendimiento en sus

tareas.

Otros tipos de factores son aquellos que son muy pocos tratados pero
que igual requieren de mucha responsabilidad denominado prevencion de
Riesgo laboral (Higiene) se debe de tener todo tipo de seguridad dentro de la
oficina como las salidas de emergencias, radar contra incendios, extintores,
alarmas en caso de robo y un botiquin de emergencia; los trabajadores no
buscan solo satisfacer sus necesidades también buscan seguridad laboral ya
que al no utilizar estos tipos de prevenciones podran traer ciertas
consecuencias poco agradables y generara gastos a la compafiia el empleado
podra sufrir lesiones leves, quemaduras corporales, caidas, desmayos,
asfixias y lesiones provocadas por herramientas de trabajo para ello se debe
de dar todos los implementos necesarios de trabajo contando con el uniforme.
El exceso de trabajo genera desgaste fisico y mental provocando falta de
energia, estrés e irritabilidad. (Cortés Diaz , 2007)



Factores Ambientales

Reaccion en el ambito laboral

Organicos

Se descomponen en los dafios
ocasionados al trabajador tanto fisicos
como mentales estos pueden ser fuera o
dentro de la organizacion y se enfoca mas
en la parte obrera y estan expuestos a
diferentes tipos de inseguridad laboral ya
gue trabajan con maquinarias, elementos
cortantes, contaminacion, el ruido, las

bacterias, radiaciones solares.

Psicoldgicos

Se dirige a los empleados en general este
factor genera cierta insatisfaccion y estrés
por la carga laboral y se encuentran
expuestos a presentar un bajo rendimiento
debido a la poca motivacion que la
empresa le proporciona llegando asi a un

auto despido.

Sociales

Empleados con muchos afios de
trayectoria en la empresa, la monotonia
con la que siempre han laborado les causa
cierto  aburrimiento 'y fatiga. La
organizacion es obligada a jubilar a todos
aquellos que se encuentren en la edad

para retirarse.

Tabla 4: Factores ambientales y su reaccion emabiéo laboral

Elaborado por: Maholy Abad Baldedn y Deyanira Jaiiéon




2.10 Descripcién de las empresas

2.10.1 Reciclar

Es una Empresa de Reciclaje con una trayectoria de 18 afios en el

mercado nacional e internacional.

Nuestra Razon de Ser es transformar materiales reciclables en materia
prima que cumpla las condiciones Optimas de calidad para incorporarse

nuevamente a los diferentes procesos Industriales.

Nuestros principales servicios son compra de papel, carton, plasticos,
metales reciclables y venta de materias primas recicladas para uso industrial.
Nos encargamos ademas del manipuleo, pesaje, transporte, destruccion,
clasificacion, embalaje y disposicion final técnica de los productos reciclables.

llustracion 1: Empleados de Reciclar

Fuente: Sitio web Reciclar



2.10.2 Logotipo

llustracion 2: Logotipo Reciclar

LA ESPERANZA DE UN MUNDO SIN CONTAMINACION

Fuente: Sitio Web Reciclar

2.10.3 MISION

Disminuir el uso de materias primas virgenes, generar fuentes de
trabajo alternativo y mantener constante la esperanza de que con nuestra
actividad evitemos la contaminacion del planeta, ofreciendo soluciones

ambientales técnicas en el manejo y disposicién final de residuos reciclables.
2.10.4 VISION

Alcanzar a través del trabajo, esfuerzo de sus colaboradores y gestion
de sus directivos ser la empresa mas innovadora en los procesos de reciclaje

del Ecuador.

2.10.5 VALORES

El trabajar con transparencia, entusiasmo y honestidad, ha logrado dar

seguridad y confianza a nuestros clientes y proveedores.

Existe en los miembros de la empresa el compromiso de trabajar
solidariamente, con mistica de trabajo, poniendo al servicio del cliente su

capacidad, talento y honradez.
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2.10.6

Proceso Reciclar Cia. Ltda.

llustracion 3: Proceso gerencial (Reciclar)
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Fuente: Sitio Web Reciclar




2.10.7 CLIENTES

llustracién 4: Clientes y Proveedores (Reciclar)

Nuestros clientes son todos los
Proveedores

Proveedores pequefios,

N medianos, grandes
Proveedores pequefios,

' Proveedores pequefios
medianos, grandes

medianos, grandes

I_’X\A (RECICLAR)

| o ,,l';’
,A\ ,1',,

Empresas, Personas, e . Colegios
proveedores que entregan Empresas Privadas
en nuestras Plantas y Publicas 13

Fuente: Sitio Web Reciclar

Reciclar se encarga de escoger su clientela de una forma responsable
y con ingenio ya que para ellos sus clientes son los proveedores aquellos que
les facilita la materia prima para venta de sus productos finalizados.

Sus proveedores son pequeiios, medianos y grandes y se dividen entre
empresas nacionales e internacionales, y proveedores que entregan

directamente el material a las respectivas plantas.

Reciclar se mantiene en su cuidado con el medio ambiente asi que
ademas de ser una empresa de compra y venta ensefia a sus colaboradores

gue reciclando se pueden tener un planeta libre de contaminacion.



2.10.8 ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA:

llustracién 5: Organigrama Empresa Reciclar

Fuente: Sitio Web Reciclar



2.11 INCINEROX Cia. Ltda.

Incinerox es una empresa de capital nacional que desde hace 14 afios
brinda Soluciones Ambientales a la industria nacional que genera residuos

especiales en sus cadenas productivas o de distribucion.

Incinerox opera a la presente fecha dos plantas de Incineracion, Pifo
5.000 m2 y Shushufindi 5.000 m2, una Planta de Bioremediaciéon en Santa
Elena, dos Proyectos en Construccion, Campo Tigre ubicado en Sucumbios
(Centro de Bioremediacion, Planta de Incineracion, Centro de Rescate de Vida
Silvestre, vertederos de Seguridad) en una propiedad de la compaiiia de 100
hectareas y el Proyecto CGD- Barriotieta “Centro de Gestion de Desechos”
(celdas de seguridad, planta de incineracién y centro de Bioremediacion) en

una extension de 60 hectareas ubicadas en la parroquia de Pifo via a Pintag.

Gracias a la gran estructura de la empresa y el lugar donde se
encuentra ubicada posee una enorme cantidad de empleados capacitados,
productivos y comprometidos que tienen como objetivo brindar un producto de
calidad y de primera clase dejando en claro que poseen una clientela selectiva
por lo que los conviertes en una fuerte competencia dentro del mercado. La
Incineracion de Desechos es un procedimiento que realiza Incinerox en el cual
los desechos son manejados adecuadamente, antes de empezar con el
procedimiento, existe una clasificaciébn por su composicién y naturaleza los
cuales son sometidos a altas temperaturas, consta una etapa de enfriamiento
(aprovechamiento de calor), etapa de limpieza y neutralizacion; finalmente un
filtro retiene las particulas lo que garantiza la descarga de los gases a la

atmosfera evitando asi poner en peligro el medio.

Contamos con nueva tecnologia y personal especializado, lo que nos

permite garantizar un servicio oportuno y amigable con el ambiente.

v’ Licencia Ambiental No. 149 — Planta Shushufindi
v Licencia Ambiental No. 327 — Planta Barrotieta (Quito)



2.11.1 Logotipo

el ...

INCINERA SUS PROBLEMAS DE CONTAMINACION

Fuente: Sitio Web Incinerox

2.11.2 MISION

Es el Tratamiento Térmico Controlado de Residuos Industriales
“Incineraciéon”, ademas el transporte, biotratamiento, destruccion y disposicion

en celdas de seguridad y comercializacion de absorbentes.

2.11.3 VISION A 2 ANOS

v' Mejorar el prestigio alcanzado
v' Construir mayo 2014 a mayo 2015 Planta CGD- Barrotieta

v"Instalar a Dic 2014 equipo nuevo de Incineracion Barrotieta capacidad
7500 Tn/afio

v' Refinanciar deudas de corto plazo a largo plazo

v' Terminar proceso de cierre Puerto Lagarto a Nov 2014



v" Obtener Licencia Ambiental para Planta de Tratamiento e Incineracién
de Residuos Industriales (Nov 2014)

v' Obtener Licencia Ambiental para iniciar operaciones Centro de
Rescate en Feb 2015

v Iniciar proceso de Construccion Campo Tigre 2015
2.11.4 VALORES

Brindar un trabajo de calidad con transparencia y honestidad para

lograr satisfacer y ganar la confianza de nuestros clientes y proveedores



CAPITULO 3
3. ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Introduccidon

En el presente capitulo se daran a conocer los diferentes conceptos
sobre la metodologia de investigacion utilizada, los métodos de evaluacion,
los tipos de variables que influyen en la investigacion, el resultado de la
muestra investigada, y los andlisis respectivos de la encuesta realizada, asi
como la explicacion de diversos temas basados en la investigacion y el nivel

de compromiso de los colaboradores, basado en los resultados obtenidos.

3.2 Metodologia

La metodologia es un instrumento que se utiliza para enlazar al sujeto
con el objetivo de la investigacion, sin uso de una metodologia adecuada es
casi imposible obtener logica a lo que se esta evaluando o investigando. A la
metodologia se la puede definir como la descripcidn, analisis y valoracion
critica de los métodos de investigacion. (Hernandez , Fernandez , & Baptista
, 2006)

Los métodos empiricos se clasifican en: Observacion, Medicion y
Experimentacion, y los métodos tedricos se clasifican en: Andlisis y Sintesis,
Deduccion e Induccion, Hipotético deductivo, Historico y Logistico. (Vargas,
2011)

3.2.1 Problema de la investigacion

La investigacion a realizar se basa en la problematica de los factores
gue inciden en el compromiso de los colaboradores de las empresas Reciclar/
Incinerox, de esta manera se quiere evaluar si aquellos factores
implementados en la actualidad han causado mejoras o insuficiencia laboral

en las compafias, uno de los mayores problemas que se detectd en la



actualidad con respecto al ambito laboral es la insatisfaccion tanto econémico
como social, es decir existe un alto indice de desmotivacion laboral, la causa
de la problematica se basa en la comunicacion entre empleado y el

empleador.

3.2.2 Objetivo de la investigacion

El objetivo se basa en verificar que las hipétesis propuestas se cumplan
es decir que exista motivacion por parte de la organizacion hacia el personal
esto se lograra con la implementacion de nuevos factores motivacionales en
la organizacion. Asi mismo que se establezca con claridad las normativas de

la institucion por parte de los empresarios hacia los colaboradores.

Por otra parte debera existir correlaciéon entre el reconocimiento

monetario y el compromiso organizacional.

Uno de los objetivos principales de la investigacion es que se logre la
similitud entre los factores organizacionales y el compromiso de los
colaboradores de las empresas Reciclar/Incinerox. Es decir que tanto el
empleador como el empleado se sientan satisfecho dentro de las empresas,
que exista compromiso, compafierismo y sobre todo que los empleados se
encuentren altamente motivados, y preparados ante cualquier riesgo, o

problema que exista dentro de la empresa.

3.2.3 Representacion del objeto de la investigacion

(Modalidad de campo)

La representacion del objeto de la investigacion se basa en el modelo
de trabajo de campo debido a que se hizo la recoleccion de informacién de
forma directa con los trabajadores de ambas empresas, se los encuesto segun
el tipo de cargo que obtienen desde obreros hasta ejecutivos de altos mandos,
ademas se realizaron preguntas abiertas con la finalidad de obtener mas
informacion sobre la opinion de cada trabajador, esto con la finalidad de poder

realizar un analisis de la investigacion en el que se obtenga resultados



diferentes ademas se obtuvo la ventaja de la investigacion se la pudo realizar
en el lugar actual en el que se produce los acontecimientos y se obtuvo la
oportunidad de conocer las empresas Reciclar/ Incinerox donde se pudo
observar que existe un porcentaje dividido entre motivacion y desmotivacion
de los empleados pero con la ventaja de que al tener muchos afos laborando
dentro de la empresa nos dieron a entender que no es el beneficio econémico
0 social sino mas bien la gratitud que tienen hacia sus jefes ya que para todos

ellos es como si fueran una segunda familia.

3.2.4 Disefio de la Investigacion

Para disefar el tipo de investigacion hay que decidir a qué tipo de
enfoque podra adaptarse la investigacion que estamos desarrollando sea esta
cuantitativa, cualitativa o mixta; definiendo el alcance inicial del estudio ya que
la investigacién debe concebir la manera practica y concreta de responder a
las preguntas de investigacion y cubrir cada uno de sus objetivos o intereses.
Para ello esto implica desarrollar uno o varios disefios de investigacion y
aplicarlo al contexto de estudio que se esta realizando. La terminologia
“Disefio” se basa al plano estrategia concebida para obtener la informacion
que se desea. Los disefios sefalan al investigador lo que deben hacer para
lograr sus objetivos de estudio y contestar las interrogantes que se ha
planteado en la investigacion. (Hernandez Sampieri , Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2003)

3.3 Nivel o Tipo de Investigacion

La investigacion exploratoria se refiere a la indagacion acerca de una
realidad poco estudiada con la finalidad de explorar con mayor profundidad el
tema propuesto existen 3 tipos de investigacion la cualitativa, cuantitativa y

mixta.



3.3.1 Investigacién Cualitativa:

La investigacion cualitativa se define como el mas amplio sentido a la
investigacion que origina los datos descriptivos; esto se refiere a las propias
palabras de las persona ya sean habladas o escritas y su conducta
observable. A continuacién se muestra las maneras en las que se enfrenta la

investigacion cualitativa al mundo empiricamente. (Martinez Rodriguez , 2011)

1. La investigacion cualitativa es inductiva. Los investigadores con el
paso del tiempo han desarrollado conceptos, intelecciones y
comprensiones partiendo de pautas de los datos, y no recogiendo
datos para evaluar modelos, hipotesis o teorias preconcebidos. Para
realizar estudios cualitativos los investigadores siguen un disefio de
la investigacion flexible. Inician sus estudios con interrogantes sélo

formulados al azar.

2. Dentro de la metodologia cualitativa el investigador observa al
escenario y a las personas en una perspectiva holistica; las
personas, los escenarios o los grupos no son reducidos a variables,
sino considerados como un todo. El investigador cualitativo se
encarga de estudiar a las personas en el contexto de su pasado y

cada una de las situaciones en las que se hallan.

3. Cada uno de los investigadores cualitativos tiene que ser sensible a
los efectos que ellos mismos causan sobre las personas que son su
objeto de estudio. Se ha dicho de ellos que son naturalistas. Es decir
gue cada uno de ellos interactia con los informantes de un modo

natural y no intrusivo.



4. Los investigadores cualitativos deben tratar de comprender a las
personas dentro del marco de referencia de ellas mismas. Para obtener
una perspectiva fenomenoldgica y por lo tanto para la investigacion
cualitativa es esencial experimentar la realidad tal como otros la

experimentan.

5. El investigador cualitativo debe suspender o apartar sus propias
creencias, perspectivas y predisposiciones. Ver las cosas como si
estuvieran ocurriendo por primera vez. Nada se puede suponer. Todo

debe ser un tema de investigacion.

3.3.2 Investigacion Cuantitativa:

La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan
datos cuantitativos sobre variables, estudia la asociacion o relacién entre

variables cuantificadas.

La investigacion cuantitativa trata de determinar la fuerza de asociacion
o correlacion entre variables, la generalizacion y objetivacion de los resultados
a través de una muestra para hacer inferencia a una poblacién de la cual toda

muestra procede.

Los métodos cuantitativos son muy potentes en términos de validez
externa ya que con una muestra representativa de la poblacion hacen
inferencia a dicha poblacién a partir de una muestra con una seguridad y
precision definida. (Pita Fernandez & Pertegas Diaz, 2002)

3.3.3 Investigacion Cuanti-cualitativa (Mixta)

La investigacion cuanti-cualitativa se realiza con el fin de unir ambos
métodos para que los resultados tengan una mayor eficacia, esto se denomina
“triangulaciéon”, y se refiere a que es mejor realizar muchos métodos para

medir las variables a una sola investigacion ya que se incrementa la validez,



la investigacién tiene como motivos principales: Engrandecer la informacion,
clarificar resultados, perfeccionar perspectivas, triangular datos y empezar
nuevos modelos de investigacion. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado ,
& Batista Lucio, 2010)

Para la investigacion se considerd utilizar el método mixto ya que se
manejaron ambos métodos, el cualitativo porque la investigacion fue hecha de
una manera directa las propias opiniones de las personas habladas y escritas
a través de las encuestas, se utilizd preguntas abiertas y cerradas en ambas
empresas. Y cuantitativa porque se utiliza variables tantos dependientes
(causa) el cual se basa en la falta de compromiso que existe dentro de las
empresas y que la mayor parte del tiempo los resultados no son muy
satisfactorios, también se utiliza variables independientes (efecto) que se
define como el cambio que refleja los efecto de desmotivacion de cada
empleado de las empresas Reciclar/ Incinerox perjudicando a ambas
comparniias, ésta metodologia de investigacion mixta se realiz6 a través de un
analisis riguroso y con una muestra con una seguridad al hablar y una

precision definida al opinar.

3.4 Poblacion

Se define como el conjunto de personas, cosas, 0 sujetos de
investigacion que posee algunas caracteristicas que son distintivas ante la
posibilidad de ser indagadas en su totalidad. (Hernandez Sampieri ,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2003)

En este caso la investigacion sera realizada y abarcara dos tipos de

poblacién como son:

Reciclar Cia. Ltda. Se dedica a la compra de papel, carton, plasticos,
metales reciclables y a la venta de materia prima reciclada para uso industrial
de distintas empresas laborando desde hace 15 afios en el mercado tanto

nacional como internacional.



Incinerox Cia. Ltda. Se dedica a la incineracibn de desechos,
inutilizacion de desechos, estabilizacion de desechos industriales, celdas de
seguridad, transporte de desecho, asesoria y manejo, y la revalorizacion y
recuperacion de residuos laborando desde hace 15 afios en la gestion integral
de desechos industriales, ademas brinda soluciones a mas de una industria a

nivel nacional, y ayudan a cuidar el medio ambiente.

Entre ambas empresas la investigacion cuenta con una
poblacion de 180 empleados distribuidos en las diferentes oficinas y plantas
de Reciclar/ Incinerox a nivel de pichincha ya que cuenta con algunas
sucursales (Incinerox), contando con empleados selectos eficientes, creativos

y altamente capacitados en ambas empresas.

3.5 Muestra

v" Muestreo

Cuando se quiere elegir un pequefio subconjunto de estos
miembros de la poblacion. Se busca rentabilidad y reduccion de
gastos.

v Muestra

Cualquier subconjunto amplisimo o limitadisimo de miembros de
una poblacion que se investiga. Su finalidad es extender a toda
la poblacion las conclusiones resultantes. (Marradi, Archenti, &
Piovani, 2010)

Una vez establecida la poblacion se continuo a hacer los célculos
respectivos para obtener los resultados del indice de la muestra dando asi
una muestra de 125 empleados con los que se trabajé para realizar las
encuestas las mismas que fueron de forma presencial para ambas empresas

tanto para Reciclar como para Incinerox.



3.6 Tipos de datos

Estas encuestas son dirigidas a los empleados de las empresas
Reciclar/ Incinerox tanto personal de plantas como al personal administrativo,
por lo que el tipo de datos recolectado va a ser de naturaleza primario, siendo
estos datos obtenidos propios del investigador.

3.7 Instrumentos de Recoleccion de datos

Son las distintas formas de adquirir informaciéon y los medios materiales
que se utilizaran con el fin de recolectar informacion y para el uso de la

verificaciéon de los datos.

La recolecciébn de datos es cualquier recurso de que se vale el
investigador para acercarse a los fenébmenos y extraer de ellos informacion.
Dentro de cada instrumento concreto pueden distinguirse dos aspectos
diferentes como la forma que es un instrumento de aproximacion a las
técnicas que se utiliza para una tarea. El contenido se expresa como el detalle
de los datos que se necesita conseguir para medir las variables. De este
modo, el instrumento sintetiza en si toda la labor previa de investigacion.
(Rodriguez Martinez , 2011)

Para recolectar toda la informacion necesaria para conocer el
compromiso de los colaboradores de las empresas Reciclar/ Incinerox se

utilizara los siguientes métodos de investigacion:

3.7.1 Entrevista

Este instrumento se define como la comunicacion establecida entre la
persona encuestada y el encuestador con el fin de clarecer preguntas o dudas
gue la persona tenga sobre la empresa asi mismo las preguntas tendran que
ser lo mas claras posibles y deberan de ser tratadas bajo un ambiente cordial

en el que ambas personas se sienta a gusto. (Rodriguez Martinez , 2011)



Este instrumento de recoleccion se us6é en la investigacion para
entablar una conversacion entre el encuestador, y el gerente de Incinerox
Cia. Ltda. La entrevista fue realizada bajo un ambiente cordial, y sin
interrupciones de ningun tipo. Por lo que se realiz6 diversas preguntas en la
empresa ya sean tecnoldgicos, econdmicos, o sociales, si los empleados se
han comprometido mas en su desempefio laboral o si ha habido falta de
compromiso laboral, silos factores de compromiso establecido en los ultimos
afios ha sido de gran ayuda o el ambiente laboral sigue igual esto con la
finalidad de reconocer la factibilidad y productividad por la que las empresas
estan pasando.

A continuacion se muestra las preguntas que se realizaron de forma

presencial al ing. Diego Roman gerente de Incinerox:

1. ¢Cada que tiempo el personal Recibe Capacitacio nesy de
queé tipo?
Si los empleados reciben capacitaciones trimestralmente sobre
seguridad industrial, manejo de desechos, relacion en acciones
comunitarias, plan de capacitaciones internas estas se realizan

los dias miércoles, para areas de salud y seguridad.

2. ¢Como se realiza la comunicacion interna?
Para comunicarse se usan diferentes servicios como nimero de
teléfono también se utiliza las redes sociales como correo

electronico o WhatsApp.

3. ¢Cuando hay cambios en la empresa los empleados son
comunicados antes, después o en el momento de ser
realizados?

Consideramos que se les debe de avisar antes por cualquier

controversia que se pueda generar en los empleados.



4. ¢Los empleados son percibidos como comprometidos enla
organizacion?
Si, puedo testificar que un 80% de los trabajadores tiene bien
puesta la camiseta, los mandos medios se encuentran
comprometidos un 50% vy las jefaturas tienen un alto nivel de
compromiso puedo concluir que nos encargamos que los
empleados se sientan comodos y motivados al momento de

realizar sus respectivas actividades.

5. ¢Los miembros de la organizacion son parte de la empresa?
Si, somos una familia con un solo objetivo ser lideres en el
mercado nacional como internacional por otro lado tenemos el
compromiso de velar por el bienestar de nuestros empleados y
ellos tienen el compromiso de generar productividad para la

empresa.

6. ¢Piensa usted que el compromiso organizacional puede
ser estimulado?
Por supuesto un trabajador no realiza bien su trabajo si no es
recompensando por eso hacemos fiestas para ocasiones
especiales como la fiesta de navidad, les damos canastas
navidefas, escogemos el mejor empleado del mes entre otros
ademas lo hacemos con la intencidn de que participe en cada

reunion y que socialicen con sus comparfieros.

7. ¢Quién es el responsable de esta actividad?
El responsable es el gerente general se realiza una especie de
juntas para conversar y escuchar sus opiniones a su vez

aconsejarlos y estimularlos.



3.7.2 La Encuesta

Es una investigacibn cuantitativa que se realiza a un grupo de
personas (muestra) o una poblacibn mas amplia que se lleva a cabo en
diferentes investigaciones, utilizando procedimientos estandarizados de
interrogacion, con el fin de obtener resultados cuantitativos de una gran
variedad de preguntas objetivas o subjetivas de una poblacion. Esta mide las
actitudes, aptitudes, compafierismo, y compromiso subjetivo de los
trabajadores las cualidades morales y el bienestar social en el mismo se
encuentra implicado los trabajadores de altos mandos es decir jefes de areas
y duefios de la empresa ya que se quiere investigar el comportamiento de
ellos hacia sus empleados he incluso el trato dentro de la empresa y el

ambiente laboral. (Bueno Sanchez, 2003)

En la investigacion se utiliz6 como método principal la encuesta ya que
gracias a los resultados tabulados que se obtuvieron se ha podido analizar
cémo ha incrementado o disminuido el compromiso de los colaboradores con
la empresa esta encuesta se realiz0 de forma presencial a los empleados
tanto de altos mandos como de medio y bajos mandos en las empresas
Reciclar/ Incinerox, los encuestadores respondieron cada pregunta de una
forma sincera, y con opiniones totalmente distintas habiendo ventajas y

desventajas para las empresas las cuales seran analizadas mas adelante.

Estos métodos fueron manipulados debido a que son los mas
reconocidos, de facil aplicacion y permiten obtener informacion mas positiva y

directa de las personas encuestadas.

3.7.2.1 Tipos de encuestas

Existen 4 tipos de encuesta en la actualidad que se dividen segun el

medio que se utiliza para realizar la encuesta de una investigacion:



a)

b)

Encuestas basadas en entrevistas caraacaraod e profundidad

Son aquellas entrevistas directas 0 personales que se tiene con cada
encuestado. Su ventaja es que estas pueden ser controladas y guiadas
por el encuestador, ademas, se suele obtener mas informacion que con
otros medios (el teléfono y el correo). Pero también tiene sus
desventajas que es el tiempo que se tarda para la recoleccion de datos
y Su costo que es mucho mas elevado que las encuestas telefonicas,
por correo o internet (porque incluye viaticos, transporte, bonos y otros
gue se pagan a los encuestadores).

Las encuestas fueron impresas en papel fisico y realizadas de forma
presencial en cada una de las empresas a 125 trabajadores (muestra)
se realizaron preguntas abiertas y cerradas y con la facilidad de que el

encuestador las comprendiera y las analizara de acuerdo a su criterio.
Encuestas telefonicas

Son aquellas encuestas que consisten en una entrevista via telefénica
con cada encuestado. Sus ventajas son: que se puede abarcar un gran
namero de personas en menos tiempo que la entrevista personal, sus
costos suelen ser bajos y es de facil administracion (hoy en dia, existen
software especializados para la gestion de encuestas telefénicas). Por
otro lado su principal desventaja es que el encuestador tiene un minimo
control sobre la entrevista, la cual, debe ser corta (para no molestar al

encuestado).

Encuestas postales

Se las realiza a través del envio de un "cuestionario” a los potenciales
encuestados, pidiéndole que lo llenen y hacer que lo remitan a la
empresa 0 a una casilla de correo. Para realizar él envié del
cuestionario existen dos medios: El correo tradicional y el correo
electronico (que ha cobrado mayor vigencia en los ultimos afios). Sus

principales ventajas son que en estos tipos de encuestas se relacionan



d)

3.8

con la sinceridad con que suelen responder los encuestados (al no
tener la presién directa que supone la presencia del encuestador), el
bajo costo (en relacion a la encuesta cara a cara y por teléfono) y la
amplia cobertura a la que se puede llegar (siempre y cuando se
disponga de una buena base de datos). Por otro lado sus desventajas
son: La baja tasa de respuesta y la falta de listas con informacion

actualizada.

Encuestas por internet

Estas encuestas consisten en "colocar" un cuestionario en una pagina
web o en enviarlo a los correos electronicos de un panel predefinido.
Sus principales ventajas son: la amplia cobertura a la que se puede
llegar (incluso a miles de encuestados en varios paises y al mismo
tiempo), el ahorro de tiempo (se puede obtener miles de encuestas
respondidas en cuestion de horas), los bajos costos (que son menores
a las encuestas cara a cara, por teléfono y postales) y la utilizacion de
medios audiovisuales durante la encuesta. Sus principales desventajas
son: No siempre se puede verificar la identidad del encuestado y la
interrogante que deja la muestra en cuanto a su representatividad del

universo. (Thompson, 2006)

Herramienta y Método de recoleccion

Para realizar la evaluacion de compromiso que tienen los

colaboradores de las empresas Reciclar/ Incinerox elegimos a la encuesta

como la herramienta determinada para la recoleccion de datos porque nos

sirve de mayor ayuda para identificar la percepcion de las personas sobre su

nivel de compromiso con las empresas y poder sacar asi las conclusiones y

medir su nivel de satisfaccion.

Las 2 preguntas abiertas que se realizan permitiran observar la

percepcion y valoracion de los colaboradores en sus diversas areas de

trabajo.



Para la recoleccion de la informacion se desarrollé un plan en el cual
contaba por la realizacion del modelo de encuesta escogiendo el tipo de
encuesta basada en entrevistas cara a cara o profundidad ya que se opto por
ir a directamente hacer el levantamiento de informacion a las mismas
empresas para si escuchar la opinién de cada uno de los trabajadores de
Reciclar/ Incinerox ya que aplicando este tipo de encuesta se puede obtener

mucha mas informacién que utilizando otros medios.

3.9 Disefo de encuestas para la evaluacion

A continuacién se muestra el formato de las encuestas estructurado por
la autoras en base a preguntas basadas en datos generales no especifica
(nombres, numero de teléfono o correo electrénico) ya que se quiere mantener
oculta la identidad del encuestado, también contiene preguntas abiertas para
la obtencion de opiniones mas especificas acerca del desenvolvimiento
laboral de la empresay si estan de acuerdo que el dinero es el Unico incentivo
monetario con mayor atraccion para seguir trabajando, ademas cuenta con
preguntas cerradas basadas en opciones multiples para facilidad del
encuestado, ademas de que permite facilitar la tabulacion de la misma esta
encuesta fue aplicada a los colaboradores de las empresa Reciclar/ Incinerox
que nos permitid obtener opiniones y resultados cuantitativos sobre el nivel
de compromiso que tienen los colaboradores con las empresas y el nivel de

satisfaccion o insatisfaccion en el que se encuentra cada empleado.

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE FACTORES DE COMPROMI SO
ORGANIZACIONAL



INFORMACION DE CARACTER

GENERAL

Marcar con X aquella respuesta que sea

conveniente

EDAD

Menos de 25 afios

Entre 26y 35

afnos

Entre 36y 45

anos

Entre 46y 55

anos

Mas de 55 arfios

encontrar las areas de oportunidad que permiten
MEJORAR EL COMPROMISO de trabajo en la

empresa.

SEXO

Hombre

Mujer

CARGO

EMPRESA

Reciclar

Incinerox

Objetivo: El propésito de

este  cuestionario

TIEMPO DE LABOR
EN LA EMPRESA

Menos de 1

ano

es

Entre 1y 3

afnos

Entre 3y 5

anos

Mas de 5 afios

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de

trabajo, por lo tanto

INCORRECTAS

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la

casilla correspondiente a las respuestas que mejor describan su opinion. No

debe quedar ninguna pregunta en blanco.

CUESTIONARIO

PREGUNTAS

Muy

Satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

Muy

Insatisfecho

¢, COmo se siente trabajando en esta

empresa?




¢Le gusta el tipo de trabajo que

2.- |realiza?
3.- | ¢Como se siente con los jefes?
4.- | ¢COmo se siente con sus compareros?
5.- |¢Le gusta el ambiente laboral?
Totalmente | medianamente | No lo tengo Totalmente
PREGUNTAS en
de acuerdo de acuerdo Definido
desacuerdo
¢ En esta institucion toman muy en
6.- |cuenta sus opiniones?
¢Cuando se presenta algun problema
en el area de sus actividades le permite
colaborar en busqueda de alguna
7.- |alternativa o solucién?
¢ Existe mucha cooperacion entre los
8.- | que trabajan aqui?
¢ Tus jefes o cualquier otra persona en
el trabajo se preocupan por ti como
9.- |persona?
¢ Tus comparieros de trabajo se
comprometen a hacer un trabajo de
10.- | calidad?
¢ Encuentra usted que los valores de la
empresa y sus valores son muy
11.- | similares?
¢ Se siente seguro y estable en su
12.- [trabajo?
¢ Recibe formacion para desempefiar
13.- | correctamente su trabajo?
¢Recibe capacitaciones dentro de la
14.- | empresa?




15.-

¢ Esta usted satisfecho con su salario?

¢ Recibe algun incentivo por parte de la

empresa (comision, felicitaciones,

16.- | Premios) por hacer bien su trabajo?
¢En los Ultimos 6 meses alguien ha
17.- | hablado contigo sobre tu progreso?
18 ¢, Realiza su trabajo sin pretender dar
" | mas de lo que le pagan?
19 ¢ Recibe todos los beneficios que le
' corresponden por ley?
20 ¢,Los objetivos de la empresa hacen

gue tu trabajo sea importante?

A parte de las preguntas realizadas:

¢ Sabes lo que se espera de ti en tu desenvolvimiento laboral dentro de tu

empresa?

¢ Usted cree que el compromiso econdmico es el principal incentivo para

laborar dentro de una empresa?




CAPITULO 4

4. TRABAJO DE CAMPO Y RECOLECCION DE
INFORMACION

4.1 Introduccion

En este capitulo se analizara el trabajo de campo realizado y los
resultados de la investigacion a base de las encuestas realizadas, la entrevista
presencial y enfocandonos en los resultados obtenidos y analizados por medio

del sistema de tabulacion.

4.2 Proceso de Trabajo de campo y recoleccion de

informacion

Para este proceso de recoleccion de informacion se design6 a ambas
investigadoras para el levantamiento de la informacion, también se contd con
la aprobacion del gerente de la empresa Reciclar el Ing. Marco Hermida
Garcia y el gerente de la empresas Incinerox el Ing. Diego Roman los cuales
aprobaron la visita a las distintas plantas de ambas empresas, por lo que hubo
gue trasladarse a la ciudad de Quito para realizar las encuestas y trabajo de
campo directamente, para ello se realizo el formato de encuesta para los
colaboradores tanto personal de planta como administrativo de ambas

empresas.

Primero se organizo para estimar el tiempo que tornaria trasladarse a
las 3 plantas (2 localizadas en Quito y 1 en Pifo), se visitd una de las plantas
de Incinerox ubicada en Pifo se tuvo la oportunidad de conocer el ambiente y
el entorno de trabajo en el que se encuentran los empleados, conocer sobre
la historia que tiene la empresa, y su estructura. Antes de realizar las
encuestas a los trabajadores se pudo realizar preguntas abiertas a ciertos
empleados, esto con el fin de generar confianza en ellos y sobre todo para

conocer sobre su compromiso con la empresa, se estimo el tiempo que



tomaria realizar las encuestas a cada empleado por lo que se decidié hablar
con el jefe de recursos humanos el ingeniero Vladimir Zapata para que
ayudara a realizar grupos de 10 trabajadores, asi mismo se procedio a la
explicacion sobre las preguntas que se les iba a realizar y cual era el motivo

de la visita, los encuestados respondieron con total seguridad y sinceridad.

En las plantas de Reciclar ubicadas en Quito se observo que existia
cierta discrepancia entre los trabajadores ademas de que fue dificultoso
realizar las encuestas porque los horarios de los trabajadores son mas
rotativos ya que la mayoria son choferes o ayudantes asi que se utilizé la
hora del almuerzo para poderlos encuestar, asi mismo se realiz6é preguntas y
se observd que habia insatisfaccion laboral en los trabajadores, también se
realiz6 las encuestas al personal administrativo los mismo que nos
respondieron con total sinceridad ademas hablamos con el gerente de
Reciclar el ingeniero Marco Hermida y se realizé una entrevista basada en

preguntas abiertas y se obtuvo mayor .informacion.

Asi mismo ocurrieron diferentes dificultades ya que la mayoria de los
trabajadores que se encuentra en la planta ubicada en Pifo no saben leer ni
escribir por lo que se opto en leer las preguntas y ayudarles a responder la
encuesta por lo que el tiempo estimado para la recoleccion de la informacion
se extendié pero se logré el objetivo esto se mostrara en las fotos que se

encontrara en los anexos.

4.3 Técnicas para la recoleccion de informacion de datos de

investigacion descriptiva

4.3.1 Encuestas

Se utilizé el método de la técnica para la obtencion de informacion
requerida para la investigacion, debido a que la informacion obtenida sirvid
para conocer el nivel de compromiso de cada uno de los colaboradores de las
empresas, cuales son las ventajas y desventajas tanto del empleado como del



empleador, el nivel de motivacién en el que se encuentran, y cuales son sus

opiniones acerca del trato que obtienen dentro de la empresa.
4.4 Poblacién Objetivo

La muestra objetivo de las encuestas son 125 empleados de las
empresas Reciclar e Incinerox, las cuales estan divididos en personal
administrativo, personal de planta (obreros), choferes, ayudante de choferes.

4.5 Inicio del trabajo de campo
4.5.1 Trabajo Operativo

Para llevar a cabo el proceso de realizacion de las encuestas hubo que
trasladarse a la ciudad de Quito para realizarlas de forma individual y personal
a cada colaborador para asi obtener informacion mucho mas veridica y
exacta. En la visita a Quito en las plantas de las empresas, el primer dia se
realizd un recorrido por las mismas para observar e introducirse un poco en el

ambiente laboral para conocer cOmo se manejaba este.

El segundo dia se traslado a una de las plantas de Incinerox en Pifo y
se pudo encuestar a gran parte del personal de alli, luego se regresé a Quito
a la planta de Reciclar y se pudo llevar a cabo las demas encuestas, en el
tercer dia se pudo ir a las oficinas de Incinerox en Quito a encuestar al
personal y ya el ultimo dia se pudo mantener una pequefia conversacion tanto
con el gerente de Incinerox como el gerente de Reciclar sobre sus

colaboradores.

4.5.2 Aplicacion de las encuestas y levantamiento d e

informacion

Las encuestas se realizaron a partir del jueves 3 de diciembre hasta el
domingo 6 de diciembre del 2015 por las autoras, el recibimiento fue de una
manera cordial y atenta por los respectivos duefios de las empresas Reciclar/

Incinerox para poder realizar el levantamiento de la informacion.



Se obtuvo una grata colaboracién por parte de los empleados de ambas
empresas al momento de ser encuestados ya que mostraron disciplina,

respeto, seguridad y sinceridad.

A pesar de haber explicado las instrucciones para el llenado de las
respectivas encuestas hubo dificultades en algunos trabajadores tanto en
Reciclar como en Incinerox hubieron empleados que no sabian leer ni escribir
asi q se opté por leer las preguntas escuchar sus respuestas y llenarselas,
otros estuvieron demasiado ocupado para llenar las encuestas asi que
también se optd por leer y escribir sus respuestas, este problema surgio
porque la mayoria de los choferes tienen un horario rotativo y solo se los podia

encuestar en la hora del almuerzo.

La mayoria de las personas a las que se les realizo las encuestas
lograron reconocer con mucha facilidad el objetivo de la encuesta que es
conocer el compromiso de ellos hacia la empresa, asi mismo por medio de
estas preguntas se quiso reconocer el indice de motivacion que obtenian cada
uno y se pudo palpar que habia un 40% que se sentia satisfecho y un 60%
qgue solo realizaba su trabajo por necesidad y por obligacion de poder

mantener a su familia.

Se realiz6 una entrevista al gerente de la empresa Incinerox con el fin
de obtener un punto de vista mas propio y equilibrar los resultados de los

empleados y del empleador.

4.6 Preparacion de datos

4.6.1 Proceso de filtrado de encuestas y datos

Para obtener un mayor control de las encuestas se realizé una division
numerica basados en la cantidad de empleados que habian en la empresa
Reciclar y la empresa Incinerox a medida que se iban obteniendo las
encuestas con sus respectivos resultados se las iba enumerando para no

perder la division que se habia hecho anteriormente.



Se pudo observar que en los primeros dias que se realizo las encuestas
la mayoria de ellas fueron contestadas casi similares por lo que se tuvo que
optar en realizar una explicacion mas profunda del significado de cada
preguntay aclarar que al llenar las encuestas se debera de realizarla de forma
individual por tanto se tuvo que volver a realizar 10 encuestas que estaban
llenadas iguales es decir que hubo 10 encuestas que fueron designadas como

no validas para el proceso de la investigacion.

4.7 Creacion de base de datos en el sistema SPS

Ya que este sistema posee un extenso Yy flexible analisis estadistico, y
un manejo de informacion eficaz capaz de manejar y trabajar con datos
originarios de distintos formatos, creando gréaficos, estadisticas, y analisis
complejos que nos permitird descubrir fuertes relacion de dependencia e
independencia y establecer variables dependiendo de los datos que quieran
analizar, el objetivo principal es que esté orientada al analisis multivariante de
datos con los que se desea experimentar

[lustraciéon 7: Sistema SPS

Sin titulo] [Conjunto_de datosQ] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos &
Grificos  Utiidades  Ventana  Ayuda

?
A B E BOE 19

Valores Perdidos | Columnas Alineacién Medida Rol

& Resultados
Leer datos de Cagnos. D saipt

# Cambiar nombre de conjunto de datos.
6n del archivo de datos >

Definir opciones de salida del visor (Sintaxis).

Vista de dalos | vista de variables

Fuente. Elaborado por las autoras



Nombre
Se introdujo el nombre de cada variable sin espacio ya que el sistema
se maneja asi, ya que cada nombre ingresado no se podra repetir

debera de ser unico.

Tipo
Existen diferentes tipos de variables que determinan su naturaleza
como por ejemplo punto, coma, fecha, dblar, moneda personalizada,

hasta niameros restringidos.

Anchura

El nimero de caracteres que se pueden ingresar por cada variable.

Decimal

La cantidad de decimales que se mostraran en cada dato.

Etiqueta

Informacidn del nombre que aparecera en cada registro de dato.

Valores:
A cada valor se le designa una etiqueta para facilitar la interpretacion

de los datos

Perdidos:

En el sistema se puede encontrar varias opciones para resolver los
problemas en caso de que se haya perdido uno de los datos.

En el caso de la investigacion como primero se opto por traspasar las
encuestas fisicas a un formato en Excel y luego usar el sistema de
tabulacion si hubo inconvenientes con respecto a las pérdidas de datos

ya que al traspasar las encuestas a Excel se nos paso por alto 4



respuestas asi que el error lo notamos al obtener los resultados por lo
gue tuvo que hacer un chequeo riguroso para encontrar los datos que

nos faltaban.

4.6.2 Pasos para la tabulacion con el sistema SPSS

Como ya las encuestas estaban pasadas en archivo de Excel se
procedié a abrir el sistema ir a la opcion datos y escoger el archivo que ya

estaba listo para que el sistema los analizara.

llustracién 8: Sistema SPSS seleccién de archivos

& Sin titulo1 [Conjunto_de_datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a
Achivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Gréficos  Utiidades  Ventana  Ayuda
/A~ mE B - B = A | =W ' %
| 8 e 2 L % BEHEYEL md 9
Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacion Medida Rol
1
5 2] Abrir datos | x|
2 Buscaren: | . Nueva carpeta T @ E
8 1’| Formato tabulacion de tesis finalxisx
10
11
14
16
19 Nombre de archivo: - |Formato tabulacion de tesis final.xisx | Abrit
2 _ |
= Archivos de tipo: Excel (*xis, *xlsx, *xlsm) - Pegar
2 L]
2 Recuperar archivo de Repositorio...|
26
[l I |
Vista de datos | Vista de variables

Fuente. Elaborado por autoras

Al obtener el archivo de Excel en vista de variable se procedi6 a
ingresas cada pregunta con una variable distinta esto dependera de la
pregunta y se utilizara una palabra como nombre refiriéndose a toda la
pregunta en concreto deberé ser lo méas corta posible por ejemplo “motivacion”
en este caso el tipo, la anchura, decimales, etiquetas, valores, perdidos,
columnas, alineacion y medida dependera de cuantas respuestas exista en

cada pregunta ya que se las enumera si la persona lo desea asi.




llustracion 9: Ingreso de datos a SPSS

i) tesis.sav [Conjunto_de_datosT1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - 5 IEH|
Archivo  Editar Ver Dalos Transformar Analizar Marketingdirecto  Graficos  Uilidades  Ventana  Ayuda
— T == = N Te T
SHEEMe ~ BLEARF HEE BAFE 199 %
Nombre Tipo Anchura | Decimales| _Etiqueta Valores | Perdidos | Columnas eacién Medida Rol
1 SEXO Numérico 12 0 SEXO {1, HOMBR... Ninguna & & Nominal  Entrada
2 EMPRESA  Numérico 12 0 EMPRESA {1, INCINER.. Ninguna 7 o g Nominal 1 v Entrada
3 |EoAD Numérico 12 0 EDAD {1, MENOR _.. Ninguna 4 ol Ordinal \ Entrada
4 [CARGO  Numérco 12 0 CARGO {1, OBRER... Ninguna  § il Ordinal  Entrada
5 |TEMPO  Numérico 12 0 TIEMPO {1, MENOR .. Ninguna 6 o fl Ordinal \ Entrada
6 SENTIR Numérico 12 0 (COMOSESL.. {1, MUY SA.. Ninguna 6 il Ordinal \ Entrada
7 GUSTAR Numérico 12 0 ¢LE GUSTAE... {1, MUY SA... Ninguna 7 ol Ordinal \ Entrada
8 JEFE Numérico 12 0 ¢COMO SE SI... {1, MUY SA... Ninguna 4 o il Ordinal ™ Entrada
9 |COMPARE.. Numérico 12 0 (COMO SE Sl... {1, MUY SA.. Ninguna 11 il Ordinal \ Entrada
10 |AMBENTE Numérico 12 0 (LEGUSTAE.. {1, MUY SA.. Ninguna 8 il Ordinal  Entrada
11 |OPINON  Numérco 12 0 (ENESTAINS... {1, TOTALM... Ninguna 6 o fl Ordinal \ Entrada
12 |SOLUCION Numérico 12 0 (CUANDO SE ... {1, TOTALM... Ninguna 8 il Ordinal \ Entrada
13 COOPERA... Numérico 12 0 (EXISTEMUC... {1, TOTALM... Ninguna 1 ol Ordinal ™ Entrada
14 |PREOCUP.. Numérco 12 0 (TUSJEFES .. {1, TOTALM... Ninguna 1 o fl Ordinal \ Entrada
15 |CALUDAD  Numérico 12 0 (TUS COMPA_.. {1, TOTALM... Ninguna 7 il Ordinal : Entrada
16 |VALORES Numéico 12 0 (ENCUENTRA .. {1, TOTALM... Ninguna 7 ol Ordinal \ Entrada
17 |SEGURIDAD Numérico 12 0 (SE SENTES... {1, TOTALM... Ninguna 9 o il Ordinal \: Entrada
18 |FORMACION Numérico 12 0 (RECIBE FOR... {1, TOTALM... Ninguna 9 il Ordinal \ Entrada
19 |CAPACITA.. Numéico 12 0 (RECIBE CAP... {1, TOTALM... Ninguna 10 o ll Ordinal \ Entrada
20 |SALARID  MNuméico 12 0 (ESTAUSTED... {1, TOTALM... Ninguna 8 ol Ordinal \ Entrada
21 |INCENTVO MNuméico 12 0 (RECIBEALG... {1, TOTALM... Ninguna 9 il Ordinal \ Entrada
22 PROGRESO Numéico 12 0 (ENLOS ULTI... {1, TOTALM. . Ninguna 10 o fl Ordinal \ Entrada
23 |PRETENCL. Numérico 12 0 (REALIZASU ... {1, TOTALM... Ninguna 1 ol Ordinal \ Entrada
24 |BENEFICIOS Numérico 12 0 (RECIBENTO... {1, TOTALM... Ninguna 8 il Ordinal \ Entrada
25 |OBJETVOS MNumérico 12 0 (LOS OBUETIV... {1, TOTALM... Ninguna 9 o fl Ordinal \ Entrada

Vista de datos | Vista de variables

Fuente. Elaborado por autoras

Después del ingreso de cada dato se procedio a agregarle valor a cada
etiqueta el valor a implementar es de forma numeérica dependiendo de cuantas
respuestas exista en cada pregunta por ejemplo la encuesta que se realiz6 se
baso6 en respuestas de opciones multiples como satisfecho, insatisfecho, poco
satisfecho o muy insatisfecho debido a esto el tipo se definio de forma
numeérica, se coloco una anchura de doce debido a la cantidad de caracteres,
y cero decimales, en la etiqueta se coloco cada pregunta de forma completa
consigo de interrogacion puntos y comas, en valores se ingreso el nimero de
opciones de cada pregunta con su respectiva etiqgueta, como ya se explico
anteriormente es Unica para cada pregunta ya que si se repiten al obtener los
resultados se pudo haber obtenido datos erréneos, las medidas fueron entre
normales y ordinales dependiendo de las opciones y de la cantidad de

respuestas el valor del numero vario para cada pregunta.




-

llustracion 10: Ingreso de Valor por etiqueta (SPSS)

1E51S.5aV [LONJUNTO_0E_aatos || ~ IBIVI SPSS STATISTICS EQITor A& aatos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar Markeingdirecto  Gréficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

= > e E—— ==
SHE e~ BLAN HEE BOE 199
Nombre |  Tipo | Anchura |Decimales|  Efiqueta Valores Perdidos | Golumnas|  Alineacién Medida Rol
1 SEXO Numérico |12 0 SEXO {1, HOMBR._._ Ninguna 5 = Centrado | g Nominal  Entrada =
2 |EMPRESA Numéico 12 0 EMPRESA {1, INCINER . Ninguna 7 & Nominal N Entrada
3 EDAD Numérico 12 0 EDAD {1, MENOR ... Ninguna 4 ol Ordinal  Entrada
4 |cARGO Numérico 12 0 CARGO {1, 0BRER... Ninguna 5 il Ordinal  Entrada
5 TIEMPO Numérico 12 0 TIEMPO {1, MENOR ___ Ninguna 6 il Ordinal  Entrada
5 SENTIR Numérico 12 0 ¢COMO SE Sl.... {1, MUY SA... Ninguna 6 ol Ordinal  Entrada
7 |GUSTAR  Numéico 12 0 ¢LE GUSTAE . [1, MUY SA . Ninguna 7 ol Ordinal  Entrada
8 JEFE Numérico |12 0 £COMO SE Sl (1, MUY SA__Hinauna 4 = Centradn_l Arinal iCS Fmrﬁ
9 | cOMPAIE . Numérico 12 0 JCOMOSE SI . {1, MUY € &2 Etiquetas de valor
10 |AMBENTE Numéico 12 0 ¢LE GUSTAE... {1, MUY § o
11 |OPINION  Numérco 12 0 GENESTAINS. (1, TOTAL | L Uee deeler
12 |SOLUCION Numérico 12 0 ccumposerroral| Vet ] oriograta. |
13 | COOPERA... Numérico 12 0 (EXISTE MUC... {1, TOTAL | Etiqueta:| |
14 |PREOGUP.. Numéico 12 0 (TUS JEFES .. [1, TOTAL 1= HOMERE
15 |CALUDAD  Numéico 12 0 (TUS COMPA {1, TOTAL 2= "MUJER"
16 |VALORES Muméico 12 0 ¢(ENCUENTRA ... [1, TOTAL
17 |SEGURIDAD Numérico 12 0 ¢SE SIENTE S... [1, TOTAL
18 |FORMACION Numérco 12 0 ¢RECIBE FOR . {1, TOTAL
19 |CAPACTA. Numéico 12 0 (RECIBE CAP... {1, TOTAL
20 |SALARID  Muméico 12 0 ¢ESTA USTED... {1, TOTAL
21 INCENTIVO  Numérico 12 0 ¢RECIBE ALG. . [1, TOTAL Coprec (o) Lavea )
22 |PROGRESO Numérico |12 0 ¢ENLOS ULTL. {1, TOTALN... Ninguna 10 il Ordinal  Entrada
23 |PRETENCL. Numérico 12 0 (REALIZA SU . {1, TOTALM... Ninguna 1 il Ordinal  Entrada
24 |BENEFICIOS Muméico 12 0 ¢RECIBEN TO.... {1, TOTALM... Ninguna 8 ol Ordinal  Entrada
25 |OBJETVOS MNumérico 12 0 ¢LOS OBJETIV... {1, TOTALM. .. Ninguna 9 = Centrado  f] Ordinal v Entrada

JElI

JEXI

Vista de datos | Vista de variables:

Fuente. Elaborado por autoras

1Rl SPSS Stafistics Pracessor e

sth

sto

Unicods ON

Como se puede observar se han ingresado las 25 preguntas que

contiene la encuesta en general, como se explicd anteriormente el tipo que

escogio fue de forma numérico y se muestra un ejemplo en sexo si es hombre

el valor seria (1) y si es mujer el valor seria (2) y asi sucesivamente se fue

haciendo con las demas etiquetas.

Luego se procedio a separar los datos y a reasignar las variables con

la finalidad de que al usar el archivo se haga de una manera mas facil y eficaz,

se puede notar que cada pregunta tiene su etiqueta la cuales no se repiten y

valores predeterminado para un mejor manejo del sistema.



llustracion 11 Ingreso de valor por etiqgueta SPSS

(] tesissav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -

Athivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Markelingdireco  Craficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

SHEMc» BLAC A MEBLE LAWY %

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacidn Medida Rol
1 SEXO Numético 12 SEXO {1, HOMBR... Ningwa 5 =Centrado g% Nominal M Entrada
2 EMPRESA  Numérico 12 EMPRESA {1, INCINER .. Ninguna 7 = Centrado g Nominal s Entrada
3 EDAD Numérico 12 EDAD {1, MENOR ... Ninguna 4 = Centrado  ff Ordinal \ Entrada
4  [CARGD  Numéico 12 CARGO {1, OBRER... Ningma & = Centrado  gff Ordinal i Entrada
B TIEMPO Numérico 12 TIEMPO {1, MENOR _.. Ninguna 6 = Centrado  ff Ordinal  Entrada
[ SENTIR Numérico 12 £COMO SE Sl... {1, MUY SA... Ninguna 6 = Centrado  Jff Ordinal  Entrada
7 GUSTAR Numérico 12 ¢LE GUSTAE... {1, MUY SA... Ninguna 7 = Centrado d Ordinal \ Entrada
8 JEFE Numérico 12 ¢COMO SE SI.. {1, MUY SA . Ninguna 4 = Centrado  ll Ordinal \ Entrada
9 COMPARE... Numérico 12 £COMO SE S... {1, MUY SA... Ninguna 1 = Centrado  ff Ordinal s Entrada
10 AMBIENTE  Numérico 12 ¢LE GUSTAE... {1. MUY 8A... Ninguna 8 = Centrado ﬂ Ordinal v Entrada

1 [OPINON  Numéico 12
12 SOLUCION  Numérico 12
13 COOPERA... Numérico 12
o PREOCUP. . Numérico 12
15 CALIDAD Numérico 12
16 VALORES  Numérico 12

¢ENESTAINS... {1, TOTALM... Nin, {2 Etiquetas de valor [ < |
CUANDO SE .. {1, TOTALM... Nin
(EXSTEMUC... {1, TOTALM... Ninj| [ Eiduetas de valor

(USJEFES (1 TOTALM N |Vabor [ | Ottografs..

¢ENCUENTRA ... {1, TOTALM... Nin

1="TOTALMENTE DE ACUERDO"
7 SEGURIDAD  Numérico 12 ¢SESIENTE S... {1, TOTALM. . Nin 2 = MEDIANAMENTE DE ACUERDO"
18 FORMACION Numérico 12 ¢RECIBE FOR... {1, TOTALM... Nin 3="NO LO TENGO DEFINIDO"
19 CAPACITA . Numérico 12 ¢RECIBE CAP_. {1, TOTALM. . Nin 4= TOTALMENTE EN DESACUERDO"

20 SALARIO  Numérico 12
pal INCENTIVO ~ Numérico 12
2 PROGRESO  Numérico 12

¢ESTA USTED... {1, TOTALM... Nin
¢RECIBE ALG... {1. TOTALM... Nin
¢ENLOS ULTL.. {1, TOTALM... Nin

23 PRETENC. Numéico 12 GREALIZASU . {1, TOTALM. . Nin | Acepar || cancaiar | _noa |
2% BENEFICIOS Numéico 12 GRECIBEN TO... {1, TOTALM... Ningara o = ceiewy = e
2% OBETVOS Numéico 12 (L0 OBJETIV._ (1 TOTALM._Ningina 8 SCentrado gl Ordinal ™ Entrada

2%
28
29

30

[

IF

[ET

Vista de dalos | Vista de variables

Fuente: Elaborado por las Autoras

Podemos notar que en los datos generales de la encuestas es decir
como sexo, edad, cargo la empresa donde labora, y cuanto tiempo tienen
laborando dentro de la empresa el valor de las etiquetas era mas extenso es
decir las opciones variaron de forma muy alta, a diferencia de las preguntas
generales ya que fueron 4 opciones por cada pregunta como el ejemplo que
se muestra en la imagen, también se puede observar que la medida varia
dependiendo de la pregunta al obtener toda la informacion registrada se
definié que utilizar este sistema fue de mayor satisfacciéon, que haberla hecho
en Excel ya que se obtuvo resultados mas veridicos como se muestra a

continuacion.



llustracion 12: Resultados SPSS

ta *tesis.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = ﬁl
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

SHOM e BLAE 8 SEBELE 106

1:5E10

Visible: 25 de 25 variables
’s&xo EMPRESA  EDAD | CARGO)| TIEMPO| SENTIR GUSTAR | JEFE | COMPA AVBIE OPINIGN|SOLL COOPE| PREOCU | CALI VALC) SEGU FORM CAPACI | SALARIO INCENTI PROGRESO  PRETENCIONES|BENEFICIOS OBJETIVOS
fEROS  NTE CION RACION| PACION |DAD | RES RIDAD ACION|TACION vo
[l 1 gl e 1 s T E e A 1 1 2 2 1 =
7] 7| 22 | Rz [ = e e e e 20 e oz e [ [ 1 1 2 2 1 7
352 1 ) S o S [ 2  ( A I 23 e 8 [ 2 3 3 2 1 3
4 1 700 ) | N [ O ) = 2 ) T 70 D ) 2 2 2 1 1 1
5] 1 | oS 7 e 2 2 1 2 1 2
Bz 1 T | |l e e e 200 e el = [ [ 2 2 2 1 1 z
] 1 A s e 0 e 20 7 [ 1 1 1 1 1 2
8| 1 700 2N NN e O )0 e T [ e e P 2 2 2 1 1
9] 1 1 DA | T eE s 2 2 3 2 1 3
0 2 1 T == e T e e 2 e 2 e e [ 1 3 4 2 1 7
i) i 2 S | R 20 ) T 4 2 3 2 1 2
2] 1 N = N E N A0 2 e | 3 1 2 1 2
Bl 2 TR 2 == e 3 3 2 2 2
u 2 | oz 2 [ = 20 [ =1 (e [ 2 2 1 1 1 2
15 2 70| A R a2 70| R | T A A 2 1 2 1 2 1
8] 1 1 S 2l 2 A= 2 1 1 2 2 1
] 1 2| A a2 2 [ 200 022 el e (el [ 2 2 4 3 1 7
8 1 2 B B o e [ | 2 | [ [ e 1 I e [ [ 2 3 1 1 1 1
1) 1 72| s a0 R | 20 2 2 e o | s 4 4 2 2 2
2| 1 2| DElEEE T E = 2 =S 4 4 4 2 1 1
21 1 2z e e == e e e | alalizE s 1 1 1 1 1 1
2] i [ e A | | | [ [ 15 I [ [ [ 4 4 4 1 1 2
3] 1 2 N 2 e =T = T I 3 3 4 1 1 3
] 1 2 T e R T = s 1 4 4 1 2 1
5] 1 2| Az Rz 2 2l = o e 3 4 1 1 1
%] 1 2 415 s S i 7 o S e [ 15 o [ 3 3 3 4 1 1
z] 1 700 28 20 N T 1 = s T I 1 3 1 1 1 1
%] 1 2 s e | T EE 1 1 4 1 1 1 L

T

| Vista de datos || Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON

o € [ [ fsTnafEy = ST

Fuente: Elaborado por las autoras

Una vez ingresada todas las variables con sus respectivas opciones se
coloco en vista de datos en la imagen no se puede apreciar el numero de la
cantidad de encuestados pero se puede observar en la parte superior se
encuentra cada variable que fue ingresada luego de eso con mayor facilidad
se ingresaron las opciones por cada pregunta basandonos en los ingresos
anteriores se puede apreciar que el tipo que se utilizo fue numérico, después
de que ingreso cada respuesta de cada una de las encuestas se pudo concluir
gue el sistema SPSS es eficiente, rapido, genera resultados veridicos y sobre
todo se obtuvo una mayor facilidad al momento de realizar los graficos ya que

el formato en el que arroja los resultado esta muy especificado.



CAPITULO 5

5. APLICACION DE ENCUESTAS Y RESULTADOS
FINALES

5.1 Introducciéon

En este capitulo analizaremos cada una de las preguntas realizadas en las
encuestas para poder evaluar el compromiso de los colaboradores con ambas

empresas.

5.2 Metodologia utilizada (Método Mixto)

Se utilizd este método debido a que a que se pudo observar de manera
presencial como funciona cada empresa ademas, se obtuvo la confianza de
tratar con muchos de los empleados y hablar sobre su compromiso con la
empresa, la motivacion de permanecer en ella ademas de conocer a
trabajadores que laboran mas de 10 afios e incluso desde que la empresa se
fundd y la vieron crecer, se obtuvo informacion desde distinto puntos de vistas,
ademas se analizaron los datos que se obtuvo a través de las encuestas a
través de esto se observé que no todos se sentian satisfechos o motivados
por su salario e incluso una falta de compromiso debido a la falta de

motivacion.

5.3 Seleccidon de la muestra

Para obtener la muestra se analiz6 una poblacion de 180 empleados
tanto de Reciclar como de Incinerox juntas y realizando los calculos
respectivos el resultado de la muestra fue de 125 empleados de ambas
empresas Reciclar/ Incinerox, tanto personal de planta como personal

administrativo.



5.3.1 Analisis de la muestra

Primero se procedio a traspasar las encuestas fisicas a un formato de
tabulacion en Excel realizado por las autoras en el que se define los datos
generales de los encuestados, las preguntas realizadas individualmente y las
respuestas las cuales se optd por traspasarlas en un orden numérico para

mayor facilidad.

listracion 13: Cuadro de Fxcel nara la tahiulacion

T H ; Formato tabulacion de tesis corregido (1) - Excel 78 - 8 X
INCIO  INSERTAR ~ DISENODEPAGINA  FORMULAS ~ DATOS  REVISAR  VISTA  NitroPro9 Iniciar sesion
m mm n my = @ " g =] m IAF €
BR0B G L= 1@ Y 2EHIBFETE
Desde Desde Desde Deotras Conexiones ~ Actualizar 2| Ordenar  Filtro Tetoen Relleno  Quitar  Validacion Consolidar Andlisis de Agrupar Desagrupar Subtotal
Access web tedo fuentes+ edstentes  todo~ i Y Avanzades  columnas ripido duplicados de datos~ hipétesis v v
Obtener datos externos Conexiones Ordenary filtrar Herramientas de datos Esquema G A
176 k1 w
A B C D 3 F G H | J K L M N
SEXO EMPRESA | EDAD |  CARGO TIEMPO  |SENTIR GUSTAR JEFE COMPANEROS ~ [AMBIENTE OPINION SOLUCION COOPERACION | PREOCUPACIC

1
61 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 4
62 1 2 4 1 4 1 2 1 2 2 1 1 4
63 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2
64 1 2 3 1 4 2 2 1 1 2 1 1 2
65 2 1 3 1 4 2 1 1 2 1 1 2 2
66 1 1 1 1 2 2 2 1 2 3 3 4 2
67 1 1 1 1 2 2 2 1 2 3 3 4 2
68 1 1 3 1 2 3 3 3 4 3 2 2 1]
69 1 1 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2
70 2 2 2 1 4 2 2 2 2 2 1 1 2
n 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 4
n 1 1 2 1 3 2 1 1 1 2 2 2 2
73 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 j
T4 1 1 5 1 4 1 1 1 1 1 3 1 1
75 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3
6 1 1 2 1 2 1 ] 1 1 1 ) ) 1
m 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 |
8 1 1 3 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2
" i 1 4 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1]
80 1 1 3 1 3 2 1 2 2 2 2 1 2
81 1 1 2 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3

Fuente: Elaborado por Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Al obtener listo el traspaso de las encuestas fisicas a Excel se procedio
a ingresar el documento por un sistema de tabulacion para obtener
resultados precisos de las encuestas, al tener los resultados se procedi6 a

realizar los graficos tanto de los datos generales como de las preguntas para



analizar de una manera mas profunda las respuestas de los encuestados, se
tomé como datos para realizar los gréaficos el tipo de pregunta y el porcentaje

que adquirido por el sistema.

Fuente: Elaborado por Maholy Abad y Deyanira Jaramillo
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llustracion 14Cuadro de Tabulacién (Resultados)

Se puede apreciar que la tabulacion se la realizé en base a cada
pregunta para la obtencién de resultados mas precisos, ademas de que se
puede notar que se obtuvo un cuadro estadistico donde se observa la media,
el error estandar, mediana, moda, desviacién estandar, varianza entre otros
resultados que son completamente individuales para un poder realizar un

mejor analisis.



5.2 Datos generales

Se procedi6 a realizar el analisis de los datos generales de los
encuestadores como el sexo, la edad, a cual empresa labora, el cargo que

ocupa dentro de la empresa, el tiempo que labora en la empresa.

Grafico 2 Sexo
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

El tamano de la muestra fue de 125 empleados encuestados que
representan a cada una de las empresas en las que laboran, de los cuales el
72% fueron de sexo masculino es decir un total de 90 hombres por lo que se
pudo notar que de este porcentaje la mayoria de ellos se encuentra en la
planta de Incinerox ubicada en Pifo debido a que el trabajo que se realiza en
ese planta es mucho mas pesado que la que realiza en Reciclar y el 28%
fueron de sexo femenino es decir un total de 35 mujeres; podemos observar
gue hay menos mujeres que hombres debido al tipo de trabajo que se
desarrolla en estas y mas personal femenino se encuentra en el area

administrativa.



Grafico 3 Edad
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

En esta muestra que representa la edad de los trabajadores que
laboran en las empresas podemos observar que el 20% de los empleados
esta en un rango de edad menor de 25 afos, el 43.2% de los empleados estan
en un rango de edad entre 26 y 35 afos, el 24.8% de los empleados estan en
un rango de edad entre 36 y 45 afnos, el 7.2% de los empleados se encuentran
en un rango de edad 46 y 55 aflos y el 4.8% de los empleados se encuentran

en un rango de 55 afos en adelante.

Podemos observar que la mayor parte de los colaboradores van entre
26 y 35 afios que es la edad promedio dentro de estas empresas para laborar
ademas se pudo notar que hay trabajadores que laboran en las empresas
desde que esta se fundaron y otros jovenes que se encontraban en periodo

de prueba.



Grafico 4 Empresa
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

En esta muestra sobre las empresas podemos observar que el 40.8%
del personal encuestado pertenece a la empresa Incinerox es decir pudimos
encuestar a 51 empleados de los cuales la mayoria eran hombres y poco
personal femenino, en cambio en la empresa Reciclar podemos observar que
hay un 59.2% de personal es decir que pudimos encuestar a 74 empleados
esto se debe a que en las planta de reciclar fue mas facil el acceso para las
encuestas debido a que el personal esta ahi en la ciudad y fue mucho mas
facil trabajar con ellos ya que no podiamos movilizarnos a todas las plantas

de Incinerox que estan en algunos punto en la provincia de pichincha.



Grafico 5 Cargo
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

En este muestra se puede analizar que los cargos dentro de las
empresas van desde obreros hasta el personal administrativo y la mayor parte
de los empleados encuestados de las empresas Reciclar/ Incinerox fueron
obreros de planta con un 55.2%, seguidos por los choferes con un 13.6%,
luego los ayudantes de choferes con un 8.8%, en los ultimos lugares tenemos
al personal administrativo, asistente administrativo 8%, asistente financieros
7.2%, jefe de planta 4%, inspector de calidad1.6%, supervisor logistico con un
8% y RRHH con un 0.8% es decir que existe un mayor niumero de obreros de
plantas tanto de Incinerox como los de reciclar y que la mayoria de ellos son
hombres por lo que el trabajado es mas pesado y porque deben de manejar

maquinarias mas pesadas Yy peligrosas.




Grafico 6: Tiempo
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

En esta muestra sobre el Tiempo podemos observar que la mayor parte
del personal es decir el 40.8% tiene mas de 5 afios formando parte de la
empresa como observacion podemos afiadir que de este porcentaje una parte
tiene aproximadamente 10 afos laborando dentro de las mismas, el segundo
rango mas alto es decir el 31.2% del personal tiene entre 1 y 3 afios dentro de
las empresas, luego tenemos un 16% del personal que tiene entre 3 y 5 afos
laborando dentro de las empresas y por ultimo el 12% del personal tiene

menos de 1 afio, algunos de estos se encuentra en proceso de prueba.



5.3 Preguntas Encuestas

Grafico 7: ¢ COmo se siente trabajando en esta empresa?

¢Cémo se siente trabajando en esta empresa?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 1. ; Como se siente trabajando en esta empr  esa?

En esta muestra podemos observar que el 59.2% del personal de las
empresas Reciclar e Incinerox se encuentran satisfechos dentro de su trabajo;
es decir estan conformes con su ambiente laboral se sienten bien formando
parte de la empresa, el 38.4% del personal en cambio esta muy satisfecho es
decir ellos estan totalmente conformes perteneciendo a las empresas, se
sienten comodos trabajando dentro de su ambiente laboral y el 2.4% del
personal se encuentra insatisfecho laborando dentro de la empresa, se

sienten inconformes con sus compafieros y con el ambiente laboral.



Gréfico 8: ¢ Le gusta el tipo de trabajo que realiza?

¢LE GUSTA EL TIPO DE TRABAJO QUE REALIZA?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 2: ¢Le gusta el tipo de trabajo que realiz  a?

En esta muestra podemos observar que el 52% de los colaboradores les gusta
mucho el tipo de trabajo que realizan dentro de la empresa, se sienten muy
satisfechos con lo que hacen, el 44% del personal esta satisfecho es decir
estd conforme en lo que les corresponde realizar ya que este trabajo es
rotativo en sus labores refiriéndonos a los que son ayudantes de choferes y
embaladores, ambos puestos pertenecen al cargo de obreros de planta, cabe
recalcar solo son hombres y un 4% del personal esta insatisfecho esto
representa una minima de cantidad del personal que estan simplemente

porque necesitan el trabajo.



Grafico 9: ¢ Como se siente con los jefes?

¢COMO SE SIENTE CON LOS JEFES?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 3: ¢ Como se siente con los jefes?

En esta muestra podemos observar que el 51.2% del personal se encuentra
satisfecho con sus jefes cabe recalcar que nos referimos a los gerentes de
cada empresa y a sus jefes de planta, el 44.8% del personal esta muy
satisfecho con ellos, basandose en comunicacion, trato y a la ayuda que
muchas veces reciben de ellos, el 3.2% del personal esta insatisfecho ya que
tienen muchas veces problemas con los jefes de planta porque existen
obreros irresponsables y no les gusta que le llamen la atencion y crean
controversia entre ellos y el 0.8% esta muy insatisfecho por la misma razén

gue los anteriores.



Grafico 10: ¢ COmo se siente con sus compaferos?

¢COMO SE SIENTE CON SUS COMPANEROS?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 4: ; Cémo se siente con sus compafieros?

En esta muestra podemos observar que el 57.6% del personal esta satisfecho
con sus compafieros de trabajo, es decir mantienen un buen ambiente laboral
sin conflictos y pueden trabajar muy bien dentro de su entorno, el 32.8% del
personal estad muy satisfecho con sus compafieros de trabajo, mantienen una
buena relacién entre ellos, son muy colaboradores cuando necesitan
ayudarse, el 8.8% del personal esta insatisfecho ya que entre ellos han tenido
muchos roces, conflictos, ellos mismos se crean un ambiente un poco tenso
cabe recalcar por lo general son las mujeres de las empresas (obreras) vy el
0.8% del personal esta muy insatisfecho por las mismas razones de conflictos
gue se han creado entre ellos.



Grafico 11: ¢ Le gusta el ambiente laboral?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 5: ¢ Le gusta el ambiente laboral?

En esta muestra podemos observar que el 57.6% del personal esta satisfecho
con el ambiente laboral en el que trabaja, es decir trabajan en un ambiente
agradable con ellos mismos, esto es satisfactorio incluso para la empresa ya
que trabajan de mejor manera generando buenos resultados, el 32.8% del
personal esta muy satisfecho con el ambiente laboral, trabajan felices en su
entorno, mantienen buena relacion con todo los miembros de la empresa , el
8.8% del personal esta insatisfecho con el entorno laboral como se ha descrito
en las anteriores preguntas que se genera un ambiente tenso debido a los

conflictos generados entre ellos y el 0.8% del personal estd muy insatisfecho

con el ambiente laboral por las mismas ranzones antes mencionadas.




Grafico 12: ¢ En esta institucidn toman en cuenta sus opiniones?

Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo
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Pregunta 6: ¢ En esta instituciébn toman en cuenta su s opiniones?

En esta muestra podemos observar que el 44.8% del personal esta totalmente
de acuerdo que en la empresa toman en cuenta sus opiniones para cualquier
situacion la cual competa la opinion de ellos, el 36% del personal esta
medianamente de acuerdo debido a que ellos opinan que algunas veces se
les toma en cuenta y otras no , el 15.2% del personal no lo tiene definido, es
decir no sabe si toman o no en cuenta su opinion y el 4% del personal esta
totalmente en desacuerdo de que toman su opinion en la empresa, es decir
ellos dicen que no se les pregunta nada y a ellos les gustaria estar inmersos

un poco mas en este ambito.



Grafico 13: ¢ Cuando se presenta algun problema en el area de actividades

le permite colaborar en busqueda de alguna alternativa o solucion?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 7: ¢Cuando se presenta algun problema en e | area de
actividades le permite colaborar en basqueda de alg  una alternativa o

solucién?

En esta muestra podemos observar que el 52.8% del personal esta totalmente
de acuerdo que cuando hay algun problema en el area en el que trabajan le
permiten colaborar con una solucién, el 33.6% del personal dice que esta
medianamente de acuerdo que se los deje colaborar en esta parte, el 10.4%
del personal no lo tiene definido, es decir no saben si pueden colaborar o no
con ayuda si se presentara en su area y el 3.2% del personal esta totalmente
en desacuerdo, es decir piensan que no se les permite colaborar con alguna

solucioén.



Gréfico 14: ¢ Existe mucha cooperacion entre los que trabajan aqui?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 8: ¢ Existe mucha cooperacién entre los que

trabajan aqui?

En esta muestra podemos observar que el 45.6% del personal esta totalmente

de acuerdo de que en la empresa existe mucha cooperacion entre el personal

que trabaja alli, el 36% del personal esta medianamente de acuerdo de que

sus compairieros son colaboradores porque ellos opinan que muchas veces a

ellos no les gusta ayudar solamente lo hacen cuando van a recibir algo a

cambio , el 11.2% del personal esta totalmente en desacuerdo que sus

comparferos sean colaboradores porque opinan que sus comparieros dicen

que si no es su trabajo y no le pagan por ello no lo deben hacer y el 7.2% del

personal no lo tiene definido, es decir no sabe si sus compafieros son

colaboradores o no.



Grafico 15: ¢ Tus jefes o cualquier otra persona en el trabajo se preocupan

por ti como persona?
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Pregunta 9: ¢ Tus jefes o cualquier otra persona en el trabajo se

preocupan por ti como persona?

En esta muestra podemos observar que el 53.6% del personal esta totalmente
de acuerdo de que sus jefes 0 sus compafieros se preocupan por ellos como
persona, es decir si sufren algan accidente laboral, o algan otro inconveniente
sus comparieros o jefes estan pendientes de ellos, el 28.8% del personal esta
medianamente de acuerdo de que sus jefes o comparfieros se preocupan por
ellos ya que opinan que muchos comparfieros les da igual lo que pase con sus
otros compainieros, el 10.4% del personal no lo tiene definido si alguien esta
preocupado por ellos y el 7.2% del personal esta totalmente en desacuerdo,

ellos opinan que a sus comparieros solo preocupan por ellos y por nadie mas.




Grafico 16: ¢ Tus comparieros de trabajo se comprometen a hacer un trabajo

de calidad?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 10: ¢ Tus compafieros de trabajo se comprome  ten a hacer un

trabajo de calidad?

En esta muestra podemos observar que le 46.4% del personal esta totalmente
de acuerdo de que sus compafieros hacen un trabajo de calidad, el 37.6% del
personal esta medianamente de acuerdo de que se realiza un trabajo de
calidad ya que ellos opinan que hay compafieros que hacen su trabajo por
hacer sin importar si esta bien o mal, el 9.6% del personal no lo tiene definido
si sus compaferos hacen un trabajo de calidad y el 6.4% del personal esta
totalmente en desacuerdo de que sus compaferos hagan un trabajo de
calidad ellos opinan que sus comparferos hacen un mal trabajo y no lo

solucionan.



Grafico 17: ¢ Encuentra usted que los valores de la empresa y sus valores

son similares?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 11: ¢Encuentra usted que los valores de la empresa y sus

valores son similares?

En esta muestra podemos observar que el 58.4% del personal encuentra que
sus valores personales y los valores de la empresa son similares, el 30.4%
del personal esta medianamente de acuerdo de que sus valores seas
similares con los de ellos; vale aclarar que algunos desconocen los valores
gue tiene la empresa, el 8% de los empleados no lo tienen definido si sus
valores y los de la empresa sean iguales y el 3.2% del personal esta
totalmente en desacuerdo de que sus valores y los de la empresa estén a la

par.



Grafico 18: ¢ Se siente seguro y estable en su trabajo?

¢SE SIENTE SEGURO Y ESTABLE EN SU TRABAJO?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 12: ¢;Se siente seguro y estable en su trab  ajo?

En esta muestra podemos observar que el 58.4% del personal esta totalmente
de acuerdo que se sienten seguros y estables en su lugar de trabajo, el 27.2%
del personal dice que esta medianamente de acuerdo a sentirse seguro dentro
de la empresa ya que ellos opinan que nadie esta seguro en su lugar de
trabajo que podria ocurrirles algun accidente o que podrian ser despedidos
por las dificultades economicas que atraviesa el pais, el 10.4% del personal
no lo tiene definido no se sienten seguros ni inseguros, se sienten inciertos y
el 4% del personal esta totalmente de desacuerdo de estar seguros en el
trabajo ellos opinan por el trabajo que realizan les puede ocurrir algun

accidente.



Grafico 19: ¢ Recibe formacion para desempenfiar correctamente su trabajo?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 13: ¢Recibe formacion para desempefiar corr  ectamente su

trabajo?

En esta muestra podemos observar que el 55.2% del personal esta totalmente
de acuerdo a que reciben informacion para desempefiar su trabajo
correctamente es decir se les explica lo que deben hacer un ejemplo a los
embaladores al momento de hacer pacas ya sean de carton o papel o de
botellas plasticas, el 36% del personal esta medianamente de acuerdo de que
estan capacitados para desempefiar su trabajo ellos opinan que a veces el
jefe les explica y a veces no y por eso ocurren llamados de atencion, el 4.8%
del personal no tiene definido, es decir piensan que a veces si otra veces no
tienen formaciéon para hacer su trabajo y el 4% del personal esta totalmente
en desacuerdo de que reciben formacion para desempefiar su trabajo.



Grafico 20: ¢ Recibe capacitaciones en la empresa?

¢RECIBE CAPACITACIONES DENTRO DE LA EMPRESA?
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Pregunta 14: ¢ Recibe capacitaciones en la empresa?

En esta muestra podemos observar que el 60% del personal esta totalmente
de acuerdo en que reciben capacitacion dentro de la empresa refiriéendonos a
diversas areas a las que pertenecen el personal administrativo como el area
contable tienen que estar actualizandose por las nomas, etc., el personal
obrero capacitaciones de evacuacion, riesgos, etc. e incluso capacitaciones
para ser mas proactivos en las empresas, etc., el 35.2% del personal esta
medianamente de acuerdo de que reciben capacitacion dentro de la empresa,
el 2.4 del personal no lo tiene definido si reciben o no capacitacion dentro de

la empresa y el otro 2.4% del personal estan totalmente en desacuerdo de

que reciban capacitacion dentro de la empresa.




Grafico 21: ¢ Esta usted satisfecho son su salario?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 15: ¢ Esta usted satisfecho son su salario?

En esta muestra que el 42.4% del personal esta medianamente de acuerdo
de estar satisfecho con su salario ellos opinan que deberian subirles mas el
sueldo, el 36% del personal esta totalmente de acuerdo con su salario es decir
satisfecho con lo que ganan porque esta a la par con lo que ellos realizan
dentro de la empresa, el 9.6% del personal no tiene definido si esta satisfecho
0 no con su salario ya que ellos opinan que no saben si esta bien o mal lo que
reciben cabe recalcar que algunas personal que trabajan aqui no tienen

estudios y el 12% del personal esté insatisfecho con su salario porque opinan

gue es muy poco lo que reciben en las empresas.




Grafico 22: ¢ Reciben algun incentivo por parte de la empresa (comision,

felicitaciones) por hacer bien su trabajo?

¢RECIBE ALGUN INCENTIVO POR PARTE DE LA EMPRESA (COMISION,
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30
25
20
15
10
5
0 MEDIANAME NO LO TOTALMENTE
TOTALMENTE
DE ACUERDO NTE DE TENGO EN
ACUERDO DEFINIDO DESACUERDO
Porcentaje 24,8 26,4 27,2 21,6

Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 16: ¢Reciben algun incentivo por parte de la empresa

(comision, felicitaciones) por hacer bien su trabaj 0?

En esta muestra podemos observar que el 24.8% del personal esta totalmente
de acuerdo que reciben incentivos dentro de la empresa, el 26.4% del
personal esta medianamente de acuerdo de que reciben incentivos dentro de
la empresa, el 27.2% del personal no lo tiene definido ellos opinan que no
saben bien a que incentivos se refieren y el 21.6% del personal esta
totalmente en desacuerdo de que reciban incentivos dentro de la empresa que
lo que reciben no es suficiente incentivos para ello que la empresa deberia de

dar mas.



Grafico 23: ¢ En los ultimos 6 meses alguien ha hablado contigo de tu

progreso?
¢EN LOS ULTIMOS 6 MESES ALGUIEN HA HABLADO CONTIGO
SOBRE TU PROGRESO?
45
40
35
30
25
20
15
10
5
0
TOTALMENTE | MEDIANAME NO LO TOTALMENTE
DE ACUERDO NTE DE TENGO EN
ACUERDO DEFINIDO DESACUERDO
Porcentaje 18,4 19,2 24 38,4

Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 17: ¢ En los Ultimos 6 meses alguien ha hab  lado contigo de tu

progreso?

En esta muestra podemos observar que el 18.4% del personal esta totalmente
de acuerdo de que han hablado con ellos de su progreso en el trabajo, el
19.2% del personal esta medianamente de acuerdo de que hablan con ellos
de su progreso ellos opinan que antes habia mas comunicacion en esta
ambito con ellos incluso los premiaban, el 24% del personal no lo tiene
definido ellos opinan que no se acuerdan que algin mando alto (jefes) hayan
hablado del progreso con ellos y el 38.4% que es la mayoria del personal
estan totalmente en desacuerdo de que hablen con ellos de su progreso que

nadie habla con ellos y no saben si estan progresando o no.



Grafico 24: ¢ Realiza su trabajo sin pretender dar mas de lo que le pagan?

¢REALIZA SU TRABAJO SIN PRETENDER DAR MAS DE LO QUE LE
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 18: ¢Realiza su trabajo sin pretender dar mas de lo que le

pagan?

En esta muestra podemos observar que el 48.8% del personal esta totalmente
de acuerdo de que realizan su trabajo sin pretender dar mas de lo que les
pagan es decir si hacen su trabajo sin conseguir mas de lo que trabajan
refiriéndose a que si lo necesitan en otra area o para realizar algun otro trabajo
este lo haga sin esperar a que le paguen por hacer ello un ejemplo muchas
veces se necesita que los choferes ayuden llevando al personal del comedor
a la otra planta trasladando comida y que ellos lo hagan sin que le paguen
mas por hacer eso, el 29.6% del personal esta medianamente de acuerdo, el
9.6% del personal no lo tiene definido y el 12% del personal esta totalmente

en desacuerdo en hacer su trabajo sin pretender dar mas.




Grafico 25: ¢ Reciben todos los beneficios que le corresponden por ley?
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Elaborado por: Maholy Abad y Deyanira Jaramillo

Pregunta 19: ¢Reciben todos los beneficios que le ¢ orresponden por

ley?

En esta muestra podemos observar que el 80% del personal esta totalmente
de acuerdo que reciben todos los beneficios que les corresponden por ley, el
18.4% del personal esta medianamente de acuerdo que reciben todos sus
beneficios, el 0.8% del personal no lo tiene definido como ya mencionamos
antes no todos conocen bien sus derechos y el otro 0.8% del personal esta
totalmente en desacuerdo que reciben todos los beneficios que por ley les

corresponden.



Grafico 26: ¢ Los objetivos de la empresa hacen que tu trabajo sea

importante?
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Pregunta 20: ¢Los objetivos de la empresa hacen que tu trabajo sea

importante?

En esta muestra podemos observar que el 64.8% del personal esta totalmente
de acuerdo que los objetivos que tiene la empresa hacen que su trabajo sea
importante, cabe recalcar que el objetivo principal de las empresa es cuidar
del medio ambiente, reducir la contaminacion, el 28.8% del personal esta
medianamente de acuerdo de que los objetivos de la empresa sea importante
con lo que ellos hacen, el 3.2% del personal no lo tiene definido y el otro 3.2%
esta totalmente en desacuerdo de que ellos contribuyan para reducir la

contaminacion.



CAPITULO 6

6. Plan de fidelidad y lealtad de los trabajadore s

Las nuevas generaciones de empleados que han llegado a las
empresas son mucho mas exigentes que las generaciones anteriores; para
medir su lealtad y fidelidad hacia la empresa en la que laboran miden su

proyeccion o ventajas que pueden recibir de estas.

Luego de realizar la evaluacion a las empresas Reciclar e Incinerox se
pudo notar que la mayor parte del personal esta a gusto dentro de ellas pero
igual proporcionaron comentarios sobre que les gustaria que mejorara dentro
de las empresas; claro estd también obtuvimos una menor cantidad de
empleados inconformes que no siente compromiso con las empresas tal cual

sucede en todas las empresas a nivel mundial.

Para mejorar ello proponemos un plan de fidelidad y lealtad para que

las empresas Reciclar e Incinerox puedan aplicar con sus colaboradores.

» ¢Como fomentar la lealtad de los trabajadores?

Carlos de Benito en su boletin titulado “Reflexiones sobre la lealtad y
compromiso en la empresa” publicado en el afio 2005 dice que la lealtad es
una cualidad del ser humano vinculada a la ética de la persona. Hay personas
leales y personas que no lo son; la lealtad se da en personas con un profundo
sentido del deber y de responsabilidad. Primero hay que ser leal con uno

mismo Yy luego con el exterior. (De Benito, 2005)

Para fomentar la lealtad de los colaboradores debe existir un factor o
recurso muy importante para ellos que es la comunicacion; debido a que los
intereses de las empresas son distintos a los intereses de sus empleados
para lo que cada una de las partes deberia de conocer mutuamente sus
intereses, asi se fortalecera los lazos entre el empleado y el empleador

ganando respeto y confianza por parte de su grupo de trabajo.



La comunicacion interna para los empleados es muy importante
porque ellos dan a conocer sus necesidades y opiniones y a la vez se sienten
importantes para la empresa; este es un factor muy importante para corregir
dentro de ambas empresas ya que en los resultados obtenidos en las

encuestas se pudo observar que ellos opinan que les falta comunicacion.

El rendimiento de los colaboradores mejora cuando se sienten
motivados en su lugar de trabajo para esto mencionamos a continuacion 9

claves para mejorar el rendimiento de los empleados.

1. Apoyo Emocional:

Cuando los empleados tienen problemas externos a su trabajo esto
puede afectar en su desempefio laboral. Por ello es recomendable casi
siempre tener un departamento psicologico dentro de las empresas o
tener alguien en el departamento de recursos humanos para que pueda
brindar este servicio a sus colaboradores de forma gratuita para ellos y
su familia directa (esposa e hijos)

2. Activar el cuerpo:

Cuando se refiere a activar el cuerpo hablamos de que se debe incluir
actividades deportivas o actividades que ellos organicen que sirvan
para aumentar su productividad; no solo se debe contar con la parte
médica, un colaborador sano y activo es una persona motivada a

trabajar y a fidelizarse con su empresa.
3. Acercar a las familias de los colaboradores con la empresa:
Cuando los empleados conviven poco con su familia también crea

presion y estrés en ellos y muchas veces piensan que por trabajar

mucho ya no tienen tiempo para su familia y comienzan a sentirse



inconformes con la empresa; para esto se recomienda hacer reuniones
0 convivencias para que se involucren con la empresa a la que su
familiar pertenece y asi el empleado sea apreciado, esto hace que su

lealtad con la empresa crezca.

4. Recompensar las metas cumplidas:

Se deben fijar metas para que los empleados se motivan a trabajar
mas, descubrir sus habilidades y recibir algo a cambio de dominio
publico para resaltar su esfuerzo y dedicaciony a la par mas empleados

se motivaran con el final de obtener sus recompensas.

5. Cuidar su lugar de trabajo:

Una empresa con un ambiente agradable refiriéndonos a la parte
estructural ayuda al empleado a sentirse mas comodo laborando en su
entorno, una oficina limpia, unos bafios limpios, brindando comodidad
y seguridad para sus objetos personales hace al empleado una mejor
persona y la motiva a comprometerse con la empresa para también

cuidar de ella.

6. Integrar a los equipos de trabajo:

Hacer dinamicas grupales o actividades fuera del horario laboral ayuda
a que las relaciones entre compafneros sean mejor, pudimos observar
en los resultados de las encuestas que el personal de ambas empresas
se siente satisfechos y algunos muy insatisfechos con sus comparieros.
El objetivo de estas actividades es mejorar las relaciones entre
comparferos y crear lazos de amistad y a la vez de responsabilidad
laboral.

7. Conocer a los empleados:



Cada persona es diferentes y tiene objetivos distintos en su vida, para
ello es necesario averiguar el tipo de empleado que se tiene para
mejorar su puesto de trabajo ya que en muchos casos hay empleados

preparandose y capacitandose para un mejor puesto.

Ofrecer prestaciones:

Muchas veces los empleados necesitan hacer préstamos por
emergencias o algun otro &mbito personal y no han cobrado su fin de
mes. La empresa puede brindar ese servicio y luego le rebajan de sus

roles de pagos por cuotas.

Apoyo en educacion continua:

Hay trabajadores que no saben leer ni escribir se puede proponer un
programa de nivelacion de estudios para que terminen sus estudios

bésicos y asi los incentivan a mejorar cada dia.

Las empresas hoy en dia deben ser reales, tener proyectos
interesantes que ayuden a motivar al empleado para que se
comprometa con la empresa, se ponga la camiseta y se sienta parte de
ella, para esto los objetivos de la empresa deben ser similares a los

objetivos del empleado y sea lo que él busca.



Conclusiones

Para concluir este proyecto de titulacion, este capitulo tiene como
objetivo mostrar las respectivas conclusiones y recomendaciones en base a
las investigaciones, analisis, y datos que se recolecto con el fin de mostrar los

beneficios obtenidos en el transcurso del tema investigado.

El objetivo de esta tesis es evaluar los factores que generan compromiso en
los colaboradores de las empresas Reciclar/ Incinerox. En este objetivo se
queria lograr en primera instancia para reconocer la diferencia que existia en
los factores que influyen en un empleado anteriormente y en la actualidad,
ademas cual fue el factor que generé mayor influencia y que permanecio
constante en un empleado el mismo que se concluyd como el factor
denominado motivacién econdmica y social, se obtuvo resultados positivos
en base a investigaciones, encuestas, entrevistas, analizando los resultados

a través de graficos sobre el tema antes propuesto.

Un aspecto importante que se generé en el transcurso de la
investigacion fue que al ir interpretando e investigando el tema establecido se
pudo notar a través de las encuestas y las entrevistas que la falta de
compromiso que existe en cada colaborador de ambas empresas fue
totalmente distinto y que dependié de muchos factores como el sueldo,
capacitaciones, el ambiente laboral, la falta de compafierismo, y sobre todo la
falta motivacion otros en cambio se sentian totalmente satisfecho tanto social
como econdmicamente y que en estos trabajadores no influia el dinero
trabajan en las empresas porque les gusta y porgque se sienten dispuestos al
momento de realizar sus laborales de una forma desinteresada en otros solo

sentian compromiso con la empresa por necesidad de mantener a su familia.

Por otra parte se comprobé a través del sistema SPSS utilizado para
la tabulacion de las encuestas que hubo un porcentaje de encuestados mas
alto en Incinerox que en Reciclar debido a la estructura y el nimero de
empleados que existe en la empresa, ademas se tuvo la oportunidad de
realizar preguntas presenciales abiertas a mucho de los empleados de



ambas empresas finalizando una mini entrevista adecuada para aclarar
cualquier respuesta que en la encuesta no se pudo obtener concluyendo que,
el sistema de tabulacion usado arrojo resultados indispensable para el

respectivo analisis.

Al finalizar este proyecto se pudo comprobar que algunas de las
hipotesis planteadas cuando iniciamos el desarrollo de este tema tuvieron
falencias como la implementacion de nuevos factores dentro de las
empresas, es decir segun lo evaluado no se cumplen en su totalidad; pudimos
observar a lo largo del trabajo que por otra parte existe claridad en las
normativas establecidas por la empresa hacia sus empleados,
reconocimientos monetarios en base a su compromiso con la empresa,
seguridad para sus empleados y que ademas si existe motivacion por parte
de la organizacion hacia sus colaboradores por medio de capacitaciones,
horas extras, compensacion por el mejor empleado del mes, bonos
navidefnos, bonos escolares, fiesta de navidad y canastas navidefias pero la
mayor parte de los trabajadores quisieran recibir mucho mas, es decir ellos

opinan que una parte de los incentivos que reciben no es suficiente.

Por tanto se concluye que segun lo investigado si existio cierta similitud
entre los factores organizacionales y el compromiso de los colaboradores
tanto en la empresa Reciclar como en Incinerox es decir la hipétesis de la
investigacion propuesta no se cumpli6 en su totalidad ya que hubo
desacuerdos en varios de los empleados de ambas empresas reconociendo
que las opiniones vertidas por el personal fueron distintas y apropiadas en su

mayoria.



Recomendaciones

Dentro de un proyecto de titulacion tan ambicioso como lo fue este,

siempre se quiere gue exista una mejora continua del mismo por lo que a partir

de los resultados obtenidos en esta investigacion se puede recomendar a los

futuros investigadores que tengan interés en el proyecto:

v

Repetir el estudio usando una muestra mas grande y mas variada para
obtener mejores resultados y mas distintos, podrian utilizar mas

empresas para realizar mejores comparaciones.

Reutilizar el estudio investigativo como guia para diferentes compariias
con el fin de implementar e identificar sus ventajas y desventajas que
tienen hacia sus colaboradores, ademéas de reconocer el indice de
compromiso que tienen sus empleados hacia la organizacion esto con
la finalidad de que la empresa se mantenga u obtenga una mejor
posicion dentro del mercado ya que una empresa depende de sus

clientes y sus empleados.

Dada la importancia del proyecto y la extensa investigacion podra ser
uso de diferentes empresas y tomar en cuenta que pueden
implementar el plan de fidelidad y lealtad de los trabajadores antes
propuestos y asi puedan descubrir sus falencias en el &mbito laboral y

personal.

Trabajar con mas modelo de encuestas en caso de que no se obtenga
mayores diferencias en los resultados.

Hacer uso de distintos sistemas de tabulacién con la finalidad de
analizar si los resultados son iguales o diferentes para la obtencién de
datos veridicos.



v' Otra recomendacién seria que las empresas desarrollen estrategias
para mantener el compromiso y motivacion en sus colaboradores hacia

la organizacion.
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Anexo 1. Formato de Encuesta Original
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Objetivo: El propésito de este cuestionario es encontrar las dreas de oportunidad que
permiten MEJORAR EL COMPROMISO de trabajo en !a empresa.
Recuerda que las repuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo
tanto NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS
Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa su opinidn. No debe quedar ninguna
pregunta en blanco.

La escala utilizada es del

INFORMACION DE CARACTER GENERAL SEXO EMPRESA
Marcar con X aquella respuesta que sea conveniente | Hombre | 4 Reciclar | X
Mujer |' Incinerox [r
EDAD CARGO TIEMPO DE LABOR EN
Menos de 25 afios LA EMPRESA
Entre 26 y 35 afios |4 e M@ r Menos de 1 afio
Entre 36 y 45 afios Entre 1y 3 afios
Entre 46 y 55 afios Entre 3ySafos |A
Mds de 55 afios Mas de 5 afios
CUESTIONARIO
PREGUNTAS Satiforno | Satisfecho | insatisfecho - A
Como se siente trabajando en esta
1.- |empresa? ><
2.~ |Le gusta el tipo de trabajo que realiza? }(
3.- | Como se siente con los jefes? Dol
4.- | Como se siente con sus compaiieros? ><
5.- |Le gusta el ambiente laboral? Pt
PREGUNTAS Totalmente | medianamente | Ne lo tengo Tota::eme
de acuerdo | de acuerdo Definido
desacuerdo
En esta institucion toman muy en cuenta sus
6.- | opiniones? }(
Cuando se presenta algun problema en el
4rea de su actividades le permite colaborar ,
en blsqueda de alguna alternativa o \'\
7.- |solucién?
Existe mucha cooperacién entre los que
8.- |trabajan aqui? ){
Tus jefes o cualquier otra persona en el )
9.- |trabajo se preocupa por ti como persona? )<




$ FdILLTAT
DE EVALUCION DE FACTORES DE COMPROMISO ORGAR @

UNIVERSIDAD CATOLICA CTENCAS TOONOMICAS
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL Y A WS TRATIVAS
Tus compaiieros de trabajo se
comprometen a hacer un trabajo de

10.- | calidad?

Encuentra usted que los valores de la
11.- | empresa y sus valores son muy similares?

12.- | Se siente seguro y estable en su trabajo?

Recibe formacién para desempefiar
13.- | correctamente su trabajo?

Recibe capacitaciones dentro de la
14.- | empresa?

XA I [X

15.- | Esta usted satisfecho con su salario? gl

Recibe algun incentivo por parte de la
empresa (comisién, felicitaciones, premios) \ P ®
16.- | PoT hacer bien su trabajo? \

En los ultimos 6 meses alguien ha hablado
17.- | contigo sobre tu progreso? p

Realiza su trabajo sin pretender dar mas de
18.-
lo que le pagan? >&

Recibe todos los beneficios gue le

T corresponden por ley? ><
20.- Los objetivos de la empresa hacen que tu
" | trabajo sea importante? X

A parte de las preguntas realizadas:
Sabes lo que se espera de ti en tu desenvolvimiento laboral dentro de tu empresa?

CO)Q\O(\;n/ Pn’j:»-\\ \b ‘rx\m’[:\e .—{_Y-'i'\h\f :\,*z }“\ul

(= mcc';r\r, 7\\9 Se f\jﬁAm 9’\ \(\\a\omi \}p VQ_C;\;LQ

Usted cree que el compromiso econémico es el principal incentivo para faborar dentro de una
empresa?
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Objetivo: El propésito de este cuestionario es encontrar las dreas de oportunidad que
permiten MEJORAR EL COMPROMISO de trabajo en la empresa.
Recuerda que las repuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo
tanto NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS
Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa su opinién. No debe quedar ninguna
pregunta en blanco.

La escala utilizada es del

CHONG IAS CODNORMICAS
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$102-60-£0/ 000°0Z / HOSIHdWI OdNHD / #$000000d

INFORMACION DE CARACTER GENERAL SEXO EMPRESA
Marcar con X aquella respuesta que sea conveniente | Hombre Reciclar ] X
Mujer | A | incinerox |
EDAD CARGO TIEMPO DE LABOR EN
Menos de 25 afios LA EMPRESA
Entre 26y 35 afios | X As“\gm\\)\f De Menos de 1 afio
Entre 36 y 45 afios Convaaini oig Entre 1y3afios | X
Entre 46 y 55 aiios @" Entre 3 y 5 afios
Mds de 55 aftos Mas de 5 afios
CUESTIONARIO
PREGUNTAS - satisfecho | insatisfecho | MYV
Satisfecho Insatisfecho
Como se siente trabajando en esta ]
1.- |empresa? )K
2.- |Le gusta el tipo de trabajo que realiza? M
3.- | Como se siente con los jefes? A
4.- | Como se siente con sus compafieros? / X
5.- |Le gusta el ambiente laboral? X
PREGENTAS Totalmente | medianamente | No lo tengo Tm::‘"‘e
) de acuerdo | de acuerdo Definido desacueriio
En esta institucion toman muy en cuenta sus
6.- |opiniones? ><
Cuando se presenta algtin problema en el
area de su actividades le permite colaborar
en busqueda de alguna alternativa o 7<
7.- | solucién?
Existe mucha cooperacién entre los que 3
8.- |trabajan aqui? X
Tus jefes o cualquier otra persona en el
9.- |trabajo se preocupa por ti como persona? 7&
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Tus companeros de trabajo se
comprometen a hacer un trabajo de
10.- | calidad? X
Encuentra usted que los valores de la \K
11.- | empresa y sus valores son muy similares?

<

12.- | Se siente seguro y estable en su trabajo?

Recibe formacién para desempefiar %3
13.- | correctamente su trabajo? A

Recibe capacitaciones dentro de la
14.- | empresa?

Yalas

15.- | Esta usted satisfecho con su salario?

Recibe algin incentivo por parte de la
empresa (comisién, felicitaciones, premios)
16.- | por hacer bien su trabajo? \<

En los ltimos 6 meses alguien ha hablado
17.- | contigo sobre tu progreso?

Realiza su trabajo sin pretender dar mas de

<4

e lo que le pagan?
19.- Recibe todos los beneficios que le ; -
" | corresponden por ley? %

Las objetivos de {a empresa hacen que tu

e trabajo sea importante?

A parte de las preguntas realizadas:

Sabes lo que se espera de ti en tu desenvolvimiento laboral dentro de tu empresa?
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Usted cree que el compromiso econdmico es ef principal incentivo para faborar dentro de una
empresa?
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Anexo 2. Fotografias

Foto 2: Trabajadores Incinerox planta Pifo



Foto 4: Trabajadores Incinerox planta Pifo



Foto 6: Trabajadores Incinerox planta Pifo



Foto 7: Secretaria de Incinerox planta Pifo

Foto 8: Jefe de Planta Incinerox Pifo



Foto 9: Oficinas Reciclar

Foto 10: Encuestas Foto



Foto 12: Gerente General Incinerox Ing. Diego Roméan



Foto 14: Jefe de planta Reciclar



Foto 16: Planta Reciclar Quito



Foto 17: Planta Reciclar Quito

Foto 18: Oficinas Reciclar Quito



Foto 19: Gerente General Reciclar y Presidente de Incinerox



Anexo 3. Calculo de la Muestra

=%
%\
NTO DE BIBLIOTECA "

Otros ci]culng.

CALCULADORA PARA OBTENER EL TAMANO DE UNA MUESTRA

; Que porcentage de error quiere aceptar?
5% es lo mas comun

Es el monto de ermor que usted puede tolerar. Una manera de verlo
es pensar en las encuestas de opinion, este porcentage se refiere al
margen de error que el resultado que obtenga deberia tener,
mientras mas bajo por clerto es mejor y mas exacto.

 Qué nivel de confianza desea? vy
Las elecciones comunes son 90%, 95%, 0 99%|°

El nivel de confianza es el monto de incertidumbre que usted esta
dispuesto a folerar.

Por lo tanto mientras mayor sea el nivel de certeza mas alto debera
ser este numero, por ejemplo 9%, y por tanto mas alta sera la
muestra raquerida

;Cual es el tamafio de la poblacian?
Sino fo sabe use 20.000

;Cual es [a poblacion a la que desea testear? El tamario e [a

muestra no se altera significativamente para poblaciones mayores
de 20,000

¢ Cual es [a distibucion de [as respuestas 7 | |
La eleccion mas conservadora es 50%

Este es un temino estadistico un poco mas sofisticado, si nolo
conoce use siempre 50% que es el que provee una muestra mas
gxacta.

La muestra recomendada es de 123

Este el es monto minimo de personas a testear para obtener una
muestra con el nivel de conflanza deseada y el nivel de eror
deseado.

Abajo se entregan escenarios altemativos para su comparacion

Escenarios alternativos para su muestra

Can una muestra de i1[][] ‘ iE[][]

0.00%

| 300
0.00%

Sumargen de eror senia | 6.55%

‘ Con un nivel de confianza de | 90

| %

Sumuestra deberia serde| 109 123 142




Guayaquil 24 de Febrero de 2016.

Ingeniero

Freddy Camacho
COORDINADOR UTE B-2015
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

En su despacho.

De mis Consideraciones:

Licenciada PRISCILA SANCHEZ, Docente de la Carrera de Administracidn, designado TUTOR
del proyecto de grado de MAHOLY DENNISSE ABAD BALDEON Y DEYANIRA JOMIRA
JARAMILLO CAMPOZANO, cumpleme informar a usted, sefior Coordinador, que unavez que
se han realizado las revisiones al 100% del avance del proyecto avalo el trabajo presentado
por el estudiante, titulado “EVALUACION DE LOS FACTORES QUE GENERAN COMPROMISO
DE LOS CALABORADORES DE LAS EMPRESAS RECICLAR E INCINEROX” por haber cumplido
en mi criterio con todas las formalidades.

Este trabajo de titulacion ha sido orientado al 100% de todo el proceso y se procedio a

validarlo en el programa de URKUND dando como resultado un 0% de plagio.

Cabe indicar que el presente informe de cumplimiento del Proyecto de Titulacién del
semestre B-2015 a mi cargo, en la que me encuentro designada y aprobado por las
diferentes instancias como es la Comisién Académica y el Consejo Directivo, dejo constancia
que los Unicos responsables del trabajo de titulacién “EVALUACION DE LOS FACTORES QUE
GENERAN COMPROMISO DE LOS CALABORADORES DE LAS EMPRESAS RECICLAR E
INCINEROX” somos la Tutora Priscila Sdnchez y la Srta Maholy Dennisse Abad Baldeon y la
Srta Deyanira Jomira Jaramillo Campozano y eximo de toda responsabilidad a el coordinador

de titulacién y a la direccidn de carrera.

La calificacion final obtenida en el desarrollo del proyecto de titulacion fue: 10/10 Diez sobre
Diez.



Atentamente,

Priscila Sanchez

PROFESOR TUTOR-REVISOR PROYECTO DE GRADUACION

Maholy Abad Baldeon Deyanira Jaramillo Campozano



429199 0 ODIE U WO 01T 19D VO 1

0809180 9P 00 P RY (RIIAW0) CRIUSRU 9 OINYIL 19D VOILHIAO ¥ ¢
o onud
HOIBUUL RNy SeSROW3 591 3p 950190 ) 8 9nb 01143 9D 52003304 70|

HCIBUIZUL IRIIIODY SE5RIAIG 501 30 S2I000IOA0I0) S0 IP OHWIITWO) 13 UeseUaT BnD NG 3P 18403304 301
IPvoneMery

vopeIng
020N

3 0003113 30D SONYEYIIIC CUETONWE) OILIEIET SHWOr Biuedag £ ucwpieg peoy #25.uusq foue,

QYQVEYSNOSSIY 30 NOIDYEYIDIC SYSTEQHE 3O NOIDYELSINIMOY 30 ve3udY)
SYAILTELSINIAQY A SYOIHONOD3 SYIONZID 30 OYLINDYS 9T0T 19p oieyy yinbefens 38| 3010 SRue0RI0g
eudi0o0 Ul va3uEY) v1 30 YHOLIZEIG 3B 90N TUARS W% €0 YEOLNL WIvewe) viawalul sp

GINYL 199 VOGO ¥ ©16d CIUSILLINDI) OWO) TURIOIWE)
310083 Ajouey) 10d pepaeso: ns ua ooez)|

wRr eawor eiue e fuospieg ovay
0 UOIAINIL 3P ORGRA B 19 30D SOWIYISI NOIIY II4ILEED

SY53Y3 IQ NOIVHLSININGY 30 YE3EMYD SYALYELSINIMGY A SYIINONOIS SYIINSI) 30 Q¥LINIY

210700033 ‘1N0RAEND B
0N TUURS 0IZNG 02T YHOLNL WIDEIN0D YEIINIONI 9P K . o olegesy

enwor eiuelaq ourzodWwe) SIIEIRT 3551UG AISURIE 'UOSDING DYQY SYROLAY

XOHINDNI/ ¥Y1I3

0 Uoneneny

oI

90 0f0qraL 13 300 SONYEYIIFO0 CURTOTWE) ONIWRIEY EAWOT wiuefaq fuoanieg peqy 5HLUSQ Aoury seactoN
QYOIISYSNOSS3Y 3Q NOIIVEYID3] SYS3HINT 3QNOIDYELSININGY 30 Ya3aayD

SYALLYELSININQY A SYDIHONODZ SYIDN3ID 3G QvAINI¥S 9107 190 oziey Iinbefeng sBiy ‘ucianiey seiepeiieg
*uBi090 Bul v¥394YD Y1 30 YEOLIZNIQ Bl 9QN THUURS RIRZUS €031 YHOLNL 101253W0) S| a0

CINBL 9P UOIIUSIA0 €1 £160 CRUINININDII WO 'OURTOIWIR ) OIIRUEAT Rinuor exuefag £ Uospieg peay

#50aQ Aoueyy 100 pepNRMC NS Y i i 139D 30WRILIBI NOIDYIILEID
mimwa.a:uuo:c. 30 vHINeY. ASYIIHONOD3 SYIIN3I) 30 QVLINDYS

9107 00€n33 Yinbefeng w8

BN THUES RIS €027 VHOLNL WIDNINOD YEIINIONI 90 o a0 &1 feaey

FAWOT QUL 'URTOILR) OINWIRIRT F3UUSQ A1OURY UOIPIRG PETY SYHOLAY

YOUINONI / ¥¥121034

¥5384H3 Y1 30 53H0OYHORYT0D 501 30 OSINOYSHO) T3 HYHINID 3ND $350LI¥4 507 3O NOIDYATYAZ 0T0LIL ¥534dN3 1 30 02507 273 NYH3NZO 30D STHOLI¥S 507 30 NOIYATYVAZ 0N LIL
SYS3AN3 30 NOIDVBLSININOY 30 YE3 55D SYALYELSININQY A SYDINONOIBSYIINGID 30 Q¥LINDYS . 30 vase ASYINONO3 SYIH3I2 30 QvaINDYY
w001 30D 10U CIMNYEY TQYSY | IINbe/ens 30 SBEIUES 30 110107 DEPLIBAUR ADPE SPUMNIN Y Ts J i *o00T
° s & ,T.\&q v .\0 ,.3\4 W * A‘ V + F.U
TSSO STV OVEY
- - T TS STV OV - - -
TR SO BT NAVENT-OVAY JOITYE 0 AUUIENG04 5130 W03 13110 o Waw o 001 109105 ¢ 29499 1 [
%001 TUTEITEE URUEIN RUly OTWIYSYI-0%EY  IPUROPPON
T TSN OV < et jat i ‘salmon
8 WO IWASUFUIURLLY AR POXDIISUY
HEn errTLRNY
0050 ST6TETT0-0T07 OB
vweunyBearos Sy @ £EELr1ETQ) TOD WO OTTIVEY OVY Wowmyoq
pola Jupoucien
ANNXMYN

WOYPUMIN'INIAS L 5




SSENESC

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Abad Baldeon Maholy Dennisse, con C.C: # 0926964057 autor/a del
trabajo de titulacion: Evaluacién de los Factores que generan el compromiso
de los colaboradores de las empresas Reciclar/ Incinerox previo a la obtencion
del titulo de INGENIERA COMERCIAL en la Universidad Catdlica de Santiago
de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Orgéanica de Educacién Superior, de entregar a la SENESCYT en formato
digital una copia del referido trabajo de titulacién para que sea integrado al
Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para
su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacién, con el propésito de generar un repositorio que democratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 17 de marzo del 2016.

Nombre: Abad Baldeon Maholy Dennisse

C.C: 0926964057

YT



SSENESC

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Jaramillo Campozano Deyanira Jomira, con C.C: # 0921833570 autor/a
del trabajo de titulacién: Evaluacion de los Factores que generan el
compromiso de los colaboradores de las empresas Reciclar/ Incinerox previo
a la obtencion del titulo de INGENIERA COMERCIAL en la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la
Ley Orgéanica de Educacién Superior, de entregar a la SENESCYT en formato
digital una copia del referido trabajo de titulacién para que sea integrado al
Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para
su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacién, con el propésito de generar un repositorio que democratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 17 de marzo del 2016.

f.

Nombre: Jaramillo Campozano Deyanira Jomira

C.C: 0921833570

YT



_SENESC

-

T

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

TITULO Y SUBTITULO: | Evaluacién de los factores que generan el compromiso de los colaboradores

de la empresa Reciclar/Incinerox

AUTOR(ES) Jaramillo Campozano, Deyanira Jomira; Abad Baldedn, Maholy Dennisse
(apellidos/nombres):

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Lcda. Priscila Sdnchez Ube, Mgs.

(apellidos/nombres):

INSTITUCION: Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil

FACULTAD: Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

CARRERA: Administracion de Empresas

TITULOOBTENIDO: Ingeniero Comercial

FECHA DE PUBLICACION: SEMESTRE B-2015 No. DE PAGINAS: 136
AREAS TEMATICAS: Proyectos de Investigacion

PALABRAS CLAVES/ FACTORES, COMPROMISO, EVALUACION, GENERAN, COLABORADORES
KEYWORDS:

RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras):

El presente trabajo de tesis titulado “Evaluacion de los Factores que Generan el Compromiso de los Colaboradores de
la Empresas Reciclar/ Incinerox “se llevd a cabo en 2 Empresas de la Ciudad de Quito que se dedican a la recoleccidn
de materiales reciclados y a la incineracién de residuos toxicos. Estas empresas laboran con personal de planta y
personal administrativo a los cuales se evaluaran para conocer sus compromisos con las Empresas ya que estos
manejan necesidades diferentes para laborar en las mismas y luego de obtener los resultados poder elaboran un plan
de fidelidad y lealtad de los colaboradores con las empresas.

ADJUNTO PDF: = [Ino
CONTACTO CON AUTOR/ES: Teléfono:+593-994713640 - E-mail: mahodenl8@hotmail.es ;
0998546862 deyanira jaramillo c@hotmail.com
CONTACTO CON LA Nombre: Camacho Villagémez, Freddy Ronalde
INSTITUCION: Teléfono: +593-4-2439705 / 0987209949
COORDINADOR DEL PROCESO | E-mail:freddy.camacho@cu.ucsg.edu.ec / Freddy.camacho.villagomez@gmail.com
DE UTE

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):




