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RESUMEN

La presente investigacion estudia la satisfaccion laboral de los empleados del Sindicato
de Choferes Profesionales de Bolivar y asi conocer el desempefio de los mismos, para
de esta manera plantear estrategias que ayuden a mejorar estdndares y lograr
trabajadores mas comprometidos y personas que les guste su trabajo. La metodologia
que se utilizo en la investigacion es inductiva y cualitativa, el tipo de investigacion fue
descriptiva, y las herramientas usadas fueron encuestas dirigidas a los empleados. Los
hallazgos encontrados demostraron que la entidad no cuenta con un adecuado archivo
historico del funcionamiento de la misma, existe un alto indice de insatisfaccion laboral
debido a la falta de capacitacion para el desempefio de las funciones y los empleados de
la entidad tienen un bajo rendimiento en sus funciones, por lo tanto se propone un plan
de capacitacion mediante el cual se mejorara el ambiente laboral y a la ves su
desempefio se medira mediante el cumplimiento de todos y cada uno de los objetivos, se
busca conseguir que la organizacion cuente con una herramienta técnica que coadyuve a
mejorar su productividad y que los socios del sindicato tengan una mejor atencion, de
esta manera contribuya con un servicio de calidad., ademas de que es necesario la
capacitacién a los empleados, y asi ayudar a la mejor atencién a sus clientes. Se
recomienda mejorar el archivo historico de manera adecuada, acoger e implementar
como politica institucional el programa de capacitacion planteado en el presente trabajo
y elaborar, socializar e implementar un manual de funciones, previa la socializacién con

todo el personal de la organizacion.

Palabras claves: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>,
<SATISFACCION LABORAL>, <DESEMPENO LABORAL>, <ESTRATEGIAS>,
<CAPACITACION>, <TALENTO HUMANO>, <GUARANDA (CANTON)>

Ing. Sonia Enriqueta Guadalupe Arias
DIRECTORA DEL TRABAJO DE TITULACION
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ABSTRACT

The current research work studies the work satisfaction of the staff of the Professional
Drivers Union of Bolivar in order to know their performance and so, setting strategies to
help improve the standards and have more committed workers and people who love
their work. The methodology used throughout the research is inductive and qualitative,
the type of research was descriptive, and the tools used were surveys addressed to the
staff. The findings gathered demonstrated that the entity does not have an adequate
historical record of its functioning, there is a high rate of work dissatisfaction due to the
lack of training for the development of their duties, therefore the employees have a poor
performance in their duties; then, a training plan is proposed by means of which the
working environment will improve and at the time, their performance will be measured
through the accomplishment of each and every objective, it aims the organization has a
technical tool to help improve its productivity and the members of the union have better
attention. This way it contributes to quality service, not to say that training to staff is
necessary so that it improves the customer service. It is recommended to improve the
historical record adequately, host and implement the training program stated in this
work as institutional policy, and elaborate, socialize and implement a manual of

functions, prior to a socialization with all the staff of the organization.

Key words: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCE>, <WORK
SATISFACTION>, <WORK PERFORMANCE>, <STRATEGIES>, <TRAINING>,
<HUMAN TALENT>, <GUARANDA (CANTON)>
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INTRODUCCION

En la actualidad para las empresas u organizaciones a nivel mundial ya no es suficiente
con tener ganancias en su trabajo, es necesario también contar con empleados
satisfechos de su labor diaria, ya que de esta manera podran rendir de mejor manera en
sus cada uno de sus puestos, ademas de que sentiran un apego a la empresa u

organizacion, como es el caso del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar.

Las organizaciones en el Ecuador, como en el resto del mundo estan preocupadas por
mejorar el servicio a sus clientes, pero si los empleados no estdn motivados con su rol, e
servicio a los clientes sera deficiente, lo que provocara su rechazo y acudiran a la

competencia en busqueda un mejor servicio.

Al proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral se establece un enfoque y un
marco de referencia que determinan las lineas de mejora continua hacia las cuales deben
orientarse los esfuerzos del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, es por
tanto, un referente estratégico que identifica las areas sobre las que hay que actuar y

evaluar para alcanzar la excelencia dentro de la empresa.

Para el Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, el plantearse estrategias de
satisfaccion laboral de sus trabajadores, es un referente permanente y un instrumento
eficaz en el proceso de atencion de sus agremiados de tal manera que sea una guia para
mejorar la productividad de los trabajadores, ademas que sera una gran ayuda para los
mismos socios del sindicato, ya que podran beneficiarse de una mejor atencién, con

mejores resultados.

Es importante anotar que con la investigacion planteada se conocid el proceso en las
areas en las que tienen que mejorar, y una adecuada orientacion para la definicion e
implementacion de soluciones que ayuden a la mejor atencion, siempre tomando en

cuenta el factor humano.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La satisfaccion laboral en el desempefio de las empresa o cualquier organizacion que
trabaje con personas es importante, ya que contribuye a mejores resultados en todas las
areas de la misma empresa, y uno de los problemas encontrados al interior Sindicato de
Chéferes Profesionales de Bolivar, es que la entidad, no cuenta con un estudio
pormenorizado del nivel de satisfaccion de los empleados, por lo que no se puede exigir
mejores resultados, ante lo cual el presente trabajo, propone realizar un estudio del
nivel de satisfaccion de los empleados, para de esta manera proponer un plan de
capacitacion para todos los empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de

Bolivar

La satisfaccion laboral, de los empleados es parte de su buen desempefio, por lo que
conocer estos resultados es importante, y mediante esta alternativa de gestion en el
Sindicato de Choferes de Bolivar, se alcanzaran las metas y objetivos que se plantean,
por lo cual se debe incorporar y seleccionar a los mejores postulantes designandolos a
los puestos de trabajo de acuerdo a su perfil, lo que permitira mejorar la atencion a los

mMIismos socios, y personas en general.

Se ha podido notar como un problema en el Sindicato de Choferes Profesionales de
Bolivar, que no se cuenta con personal debidamente capacitado desempefiarse en un
puesto de trabajado, y a partir de esto tener un éptimo desempefio en las labores de las

personas gque ocupan cada cargo asignado.

Cada organismo es diferente y tiene caracteristicas propias, y un buen nivel de
satisfaccion de los empleados, ayuda a mejorar el escogimiento de los puestos, a partir
de esta observacion cada empresa necesita de sus propios instrumentos de seleccion
formulados que resulten adecuados, evitando asi tener imposiciones que no necesite la

empresa que contrata.

Existen diferencias entre empresas privadas y entidades publicas, entre un puesto de

trabajo y otro, ya que cada puesto abarca diferentes actividades que requieren
2



habilidades fisicas e intelectuales propias del proceso demanda que para la seleccion de
personal, es necesario que se especifiquen éstas particularidades.

Es por esto que para el Sindicato de Choferes Profesionales del Bolivar, una buena
forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es motivandolos
constantemente, y para ello podemos utilizar diferentes técnicas como pueden ser
delegarles una mayor autoridad, darles mayores responsabilidades, recompensar los
logros obtenidos, ofrecer un buen clima laboral, para lo cual es necesario conocer al

detalle las areas que se pueden mejorar.

1.1.1  Formulacién del problema

¢En qué medida la satisfaccién laboral es un indicador del desempefio de los empleados

del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar?

1.1.2 Delimitacion del problema

La presente investigacion tendra la siguiente delimitacion:

Area: Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Campo: Social, laboral
Aspecto: Proyecto (satisfaccion laboral)

Delimitacion espacial:
Provincia: Bolivar
Canton: Guaranda

Delimitacion temporal: 2016

El tiempo estimado en el estudio de la presente investigacion es de 6 meses, una vez

aprobado el proyecto de tesis.



1.2.  JUSTIFICACION

La satisfaccion laboral a nivel mundial es uno de los aspectos que mas importancia
tiene para el trabajador en lo que respecta a la eficacia que debe mostrar en la labor que
desempefia y los aspectos que rodean a su trabajo. ES por esto que cada vez existe
mayor preocupacion en abordar este tema, y las teorias humanistas sostienen que el
trabajador mas satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicoldgicas y
sociales en su empleo y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza,
con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial. (Robbins,
1998)

En el Ecuador existen muchas organizaciones que realizan un estudio del nivel de
satisfaccion de los empleados, pero aun también existen organizaciones que no cuentan
con una adecuada informacion, por lo que en este sentido, la presente investigacion se
justifica en la importancia de conocer cuél es el clima laboral de los trabajadores del
Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, y asi poder mejorar su desempefio

laboral, ademas de poder plantear estrategias que ayuden a un mejor clima laboral.

El proposito de la investigacion parte de un problema encontrado dentro del Sindicato
de Choferes de Bolivar, que se da por el inadecuado manejo de los Recursos Humanos y
reclutamiento del personal el que no se da con las debidas estrategias y métodos los que
bibliograficamente hablando tienen un sustento adecuado, lo que justifica por si sola la

investigacion a realizar.

Lo que marca la necesidad de realizar de la investigacion es lograr que dentro de la
empresa se pueda tener una correcta coordinacion y comunicacion desde el
Departamento de Recursos Humanos hacia el Gerente y Contador, que son consideradas

como las areas esenciales para que la empresa pueda trabajar de forma eficiente.

Partiendo de esto se puede decir que se tiene una Gestion Administrativa deficiente en
el manejo y capacitacion del personal, por lo que no es posible optimizar y utilizar de

forma adecuada los recursos empresariales.



La realizacién de la presente investigacion es factible, ya que se cuenta con todos los
recursos materiales, econdmicos y académicos para la realizacion de la misma y de esta
manera poder llegar a unas conclusiones y recomendaciones que contribuyan a mejorar

el clima laboral del Sindicato de Choferes de Bolivar.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo general

Determinar cual es la satisfaccion laboral como indicador del desempefio de los
empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, para mejorar el ambiente

laboral.

1.3.2. Objetivos especificos

o Elaborar el marco tedrico que sustente cientifica y documentadamente la presente

investigacion.

e  Diagnosticar la satisfaccion laboral de los empleados del Sindicato de Choferes

Profesionales de Bolivar para conocer el desempefio de los empleados.

o Disefiar estrategias y un plan de capacitacion para todos los empleados del

Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar para mejorar el ambiente laboral.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Previa a la realizacion de la investigacion, denominada la satisfaccion laboral como
indicador del desempefio de los empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de
Bolivar, para mejorar el ambiente laboral, se consult6 en la biblioteca de la facultad de
la Escuela Politécnica de Chimborazo, como también en las universidades de la ciudad
de Riobamba, y de las ciudades cercanas como, la Universidad Nacional de
Chimborazo, Universidad Técnica de Ambato, Universidad Estatal de Bolivar, etc, y no
se encontrd una investigacion, igual a la planteada, por lo que su realizacion, es Unica y
contribuira a la administracion del sindicato de choferes Profesionales del Bolivar, y a

sus asociados y publico en general.

2.2. LA ADMINISTRACION

La administracion ha tenido algunos conceptos dados por diferentes autores en el
transcurso del tiempo, y uno de los mas conocidos se le considera cono una ciencia
social que tiene por objeto el estudio de las organizaciones y la técnica encargada de la
planificacion, organizacion, direccion y control de los recursos (humanos, financieros,
materiales, tecnoldgicos, del conocimiento, etc.) de una organizacién, con el fin de

obtener el maximo beneficio posible.

En la administracion el beneficio puede ser social, econémico, dependiendo de los fines
perseguidos por la organizacion, Oliveira se refieren a la definicion etimoldgica de la
palabra Administracion mencionando que “procede del latin ad (hacia, direccion,
tendencia) y minister (subordinacion u obediencia), y significa aquel que realiza una
funcion bajo el mando de otro, es decir, aquel que presta un servicio a otro”

(OLIVEIRA, 2002)

La administracion hace enfoque a una labor de servicio antes que la que comiunmente se
conoce como de burocracia, manejos de poder y ejecucién de labores y tareas basadas
en la investidura de alguien. Koontz menciona: “la administracion es la ciencia social,

técnica y arte que se ocupa de la planificacion, organizacion, direccion y control de los
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recursos (humanos, financieros, materiales, tecnoldgicos, el conocimiento, etc) de la
organizacion, con el fin de obtener el maximo beneficio posible; este beneficio puede

ser econOmico o social, dependiendo esto de los fines que persiga la organizacion”

(Koontz, 2003)

Como se puede notar, Koontz hace alusion a una ciencia, lo cual indica un cierto grado
de complejidad, responsabilidad, asi como de técnica y estudios profundos al respecto
de un término que pasa de ser solo eso, para convertirse entonces en un objeto de

profundo estudio, analisis y revision.

2.2.1. Proceso Administrativo

El proceso administrativo en las organizaciones u empresas como en los negocios de
todo tipo es visto como parte importante en el buen desempefio de los negocios, en
donde se puede decir que la administracién incluye los procesos que son vitales para
una empresa, para poder alcanzar los objetivos establecidos en la administracion, lo cual
constituye un proceso importante en el buen funcionamiento de la empresa. (Alfaro,
2012)

En la administracion también se ha discutido sobre los resultados que se pueden obtener
con cada uno del proceso que se apliquen durante su desarrollo y para que el proceso
administrativo obtenga mejores resultados y sea el mas indicado se deben tomar en
cuenta una serie de pasos que ocupan un lugar importante en la administracion y no son
menos importantes, por mencionar algunos estan, las metas, estrategias, politicas, que se

aplicaran de acurdo a las necesidades de cada empresa u organizacion.

Henri Fayol afirmé que la toma de decisiones también hace parte de las funciones de la
organizacion, sefial6 como las funciones del administrador la prevencion, organizacion,
coordinacion y control, que expresado en términos mas actuales no es otra cosa que la
planeacién, organizacion, direccion y control. (Fayol, Principios de la administracion
cientifica, 1987)

La administracion es el proceso de planificar dirigir y controlar las actividades de los

miembros de una organizacion, asi como también asegurar la correcta utilizacion de los
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recursos existentes en la organizacion, con la finalidad de alcanzar los objetivos y las
metas establecidas. Entiéndase por proceso una forma sistematica de realizar las cosas”.

(Toso, 2006)

La administracién de recursos humanos (personal) es el proceso administrativo aplicado
al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio

del individuo, de la propia organizacion y del pais en general. (Ibanez, 2005, p. 47)

El proceso administrativo y sus componentes, planeacion, organizacion, direccion y
control, resultan de la mayor importancia para la empresa o las organizaciones ya que
fortalecen el sistema de toma de decisiones, que es tan necesario para obtener buenos

resultados en el transcurso del tiempo.

Dentro de esta investigacion también encontraremos la opinién de algunos autores

acerca del proceso administrativo.

De acuerdo a Fayol afirma que la toma de decisiones también hace parte de las
funciones de la organizacion. Sefialdé cémo las funciones del administrador la
prevencion, organizacion, coordinacion y control, que expresado en términos mas
actuales no es otra cosa que la planeacion, organizacion, direccion y control. (Fayol,
1987)

llustracién 1: Proceso administrativo
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Control
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hizo?

Organizacién
éCoémoseva

Administracion
ahacer?
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Verquese
haga

Fuente: (Fayol, Henri Fayol: “Administration. Industrielle et Générale., 1987)
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La planeacion es la primera ficha de este rompecabezas, dentro de ella se siguen los
siguientes pasos: investigacion del entorno e interna, planteamiento de estrategias,

politicas y propositos, asi como de acciones a ejecutar en el corto, medio y largo plazo.

La organizacion, la segunda ficha, es un conjunto de reglas, cargos, comportamientos
que han de respetar todas las personas que se encuentran dentro de la empresa, la
funcién principal de la organizacion es disponer y coordinar todos los recursos

disponibles como son humanos, materiales y financieros. (Fayol, 1987)

La direccion es la tercera ficha del rompecabezas, dentro de ella se encuentra la
ejecucion de los planes, la motivacién, la comunicacion y la supervision para alcanzar

las metas de la organizacion.

El control, la ficha de cierre, es la funcion que se encarga de evaluar el desarrollo

general de una empresa.

2.3. ADMINISTRACION DEL PERSONAL

La administracion de personal es un codigo sobre formas de organizar y tratar los
individuos en el trabajo, de manera que cada uno de ellos pueda llegar a la mayor
realizacion posible de sus habilidades intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia maxima

de ellos mismos y de su grupo. (Erazo, 2012)

¢La administracion del personal ha sido definitivamente importante y decisiva en la
creacion, desarrollo y expansion de las empresas como unidades econémicas, cuyo fin
primordial es la produccion de bienes y servicios para el consumo y uso de la sociedad
y, es alli donde nos preguntamos para qué producir tantos bienes y servicios sino es para
la gente? Sin embargo a lo largo de la historia de la revolucién industrial, el factor
humano ha sido desplazado a un segundo plano, olvidando que es el primer factor que
debe ser tomado en cuenta para el desarrollo de las organizaciones y su consecuente
éxito. (Alfaro, 2012)

En virtud de lo antes expuesto, se observa que ello obedece a que uno de los costos
primordiales en cualquiera organizacion es el costo de la nomina de trabajadores, que
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necesariamente esta en relacion estrecha con la produccién de sus bienes o servicios,
cuyos costos estan determinados no solo por la cantidad de sueldos y salarios que se
cancela al personal, sino también por la contribucion invalorable que este personal
aporta a la organizacion a cambio del pago que recibe por la prestacion de sus servicios

0 desempefio laboral.

La administracion de personal que después seria llamada de Recursos Humanos
anteriormente cumplia con el rol operativo de gestion del personal. Esto ha ido
cambiando con el tiempo y por el tiempo, ya que la velocidad de adaptacion que esta
demandando el mercado ocasiona que el area de Recursos Humanos esté mas orientada
a la creacion y desarrollo de talentos, a través, de capacitaciones y del desarrollo de las

capacidades claves para lograr la estrategia planteada por la empresa.

Ariela Collins, Gerenta de Entrenamiento para Sudamérica de Burger King, dice: “Hoy
el mundo de los negocios exige recursos humanos que marquen diferencias claras y
concretas dentro de una organizacion. Se termind el concepto de que los recursos

humanos son simplemente mano de obra.

Desde hace unos afios los empleados, de todos los niveles y cargos, pasaron a ser un
recurso estratégico especializado para cualquier industria o sector, que deben ser
valorados especialmente por sus conocimientos, su capacidad de pensar, de idear
soluciones y respuestas y de hacer frente a cualquier conflicto que se les presente.
(Collins, 2007).

Nada podria reemplazar el aporte que un individuo representa para una organizacion, su
negocio y su estrategia, y nadie podria hacerlo si no es el propio hombre.”, (Collins,
2007).

2.3.1. Importancia de la administracion de personal

Los costos laborales son una funcion de la productividad o desempefio individual, asi
como de su remuneracion, es por ello, que una de las responsabilidades de la
administracion de personal es asegurar que los trabajadores valgan lo que se les paga y

que este pago sea lo que ellos merecen. En consecuencia, el factor humano posee
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caracteristicas tales como: inteligencia, valores, competencias, imaginacion,
experiencias, sentimientos, habilidades y destrezas que lo diferencia de los demés

recursos de la empresa. (Alfaro, 2012)

De acuerdo a (Alfaro, 2012) la importancia de Administrar efectivamente el talento

humano en las organizaciones esta dada por el alcance de beneficios como son:

o Incrementa la eficiencia, la eficacia y la calidad.

o Incide en la optimizacién de los recursos tecnoldgicos, materiales y financieros.
o Promueve un clima organizacional adecuado.

o Mejora la calidad de vida de los integrantes de la organizacion.

o Incrementa la motivacién y consecuentemente la productividad y calidad.

2.3.2. La Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, es un tema importante en el presente estudio, ya que se
contribuye con los trabajadores y con la empresa u organizacion al mismo tiempo, ya
que, si los trabajadores se encuentran satisfechos en sus puestos de trabajo, también
podrén rendir de mejor manera en cada una de las actividades que se les designe.

La satisfaccion laboral esta relacionada con el clima laboral, que es un conjunto de
cualidades, atributos o propiedades relativamente constantes en el ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen
la organizacion empresarial y que influyen sobre la conducta de los trabajadores.
(Brunet, 1996)

El factor humano es esencial en cualquier sistema de trabajo que se quiera desarrollar,
es por ello que, un lugar importante dentro de las estrategias que las organizaciones
establecen lo ocupa la Gestion Estratégica de los Recursos Humanos, ya que de esta
depende el éxito o el fracaso de cualquier proceso que se ponga en funcionamiento,
pues todos exigen Recursos Humanos con mayores competencias, polivalentes y
motivados. Este es el gran e ineludible reto de nuestras empresas. (Paez, Gomez, &
Raydan, 2001)
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La satisfaccion laboral es uno de los temas que han atraido gran interés en el
“comportamiento organizacional como la relacion entre la satisfaccion y productividad.
La pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son méas productivos que los
insatisfechos”. (Robbins, 1998)

En las empresas u organizaciones en general la productividad es la medida de qué tan
bien funciona el sistema de operaciones o procedimientos de la organizacion. Se la
puede conceptualizar como un indicador de la eficiencia y competitividad de la
organizacion o de parte de ella, que indica que tan eficiente es el proceso de fabricacion,

o los servicios que brinda dicha organizacion. (Stonner & Freeman, 1994)

La satisfaccion laboral fue abarcada con mas profundidad a inicios de 1950, en las
décadas que abarcaron docenas de estudios realizados para establecer la relacion entre
satisfaccion y productividad, en la que los resultados no se obtuvieron una relacién
directamente proporcional. Sin embargo, en la década de 1990, si se pudo obtener
algunos datos de la evidencia existente entre la satisfaccion y la productividad de la
organizacion, y de esta manera cada vez los estudios son mas completos, y muchas
empresas buscan que sus trabajadores se sientan mas satisfechos con su empresa, y de

esta manera logran una relacion mas amigable con los trabajadores.

La satisfaccion laboral ha sido definida por Blum y Naylor, como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la
compafiia, el supervisor, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de

trabajo, etc.) y la vida en general (Blum & Naylor, 1988)).

De modo que se puede decir que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes o
actividades generales del individuo hacia su trabajo, empresa u organizacién. Quien esta
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste, por lo que podra demostrar

mas apego, y realizara sus actividades con mayor dedicacion.

Lo contrario también se puede decir de un trabajador u empleado, quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas hacia la empresa, organizacion o
empleador. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se

refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion
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indistintamente, por lo que en este sentido es mejor mantener un buen nivel de

satisfaccion de los trabajadores. (Robbins, 1998)

Dentro del estudio realizado por los expertos en el tema, hay otros factores que,
repercuten en la satisfaccion y que no forman parte del ambiente laboral, pero que
también influyen en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, la salud, la antigiiedad, la edad,
la estabilidad emocional, tiempo libre, condicién socio-econdémica, y actividades
recreativas practicadas, relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales,
etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su
realizacion (Shultz, 1990).

(Davis & Newstrom, 2003) Definen que es un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud

afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

Hernandez y Prieto (2002) mencionan que la motivacion se entiende como “Una fuerza
que impulsa al individuo a actuar y a perseguir metas especificas; de modo que es un

proceso que puede provocar o modificar un determinado comportamiento”.

2.3.3. Importancia de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral esta relacionada con el clima laboral y relacionada también con
la administracion de personal, de la satisfaccion laboral también va a depender la
productividad de la empresa, es preferible tener un buen ambiente y buena
productividad, que tener un mal ambiente o satisfaccion laboral con una buena
productividad, es por eso que muchas empresas U organizaciones cuentas con
psicélogos de trabajo, que contribuyen a tener buenas relaciones, o a solucionar los
problemas que se presenten en la empresa. (Alfaro, 2012)

2.3.4. Determinantes de satisfaccion laboral

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (Robbins,
1998) consideramos que los principales factores que determinan la satisfaccion laboral

son:.
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* Reto del trabajo
* Sistema de recompensas justas
* Condiciones favorables de trabajo

* Colegas que brinden apoyo

2.3.5. Insatisfaccion laboral

De acuerdo a (Brunet, 1996) en la insatisfaccion laboral, existen 5 factores que, en

mayor o menos medida, suelen aparecer en la inmensa mayoria de los casos:

. Falta de conciliacion laboral.
o Salario

o Falta de Valoracion

o Falta de liderazgo

o Imposibilidad de Crecimiento

Falta de Conciliacion Laboral: 70% de las personas que dejan su empleo mencionan el

exceso de horas de trabajo o la poca flexibilidad.

Salario: 61% de los empleados consideran tener un mejor sueldo como su prioridad.

Falta de Valoracién: 43% de los empleados se marchan de una empresa cuando no se

sienten valorados.

Falta de Liderazgo: 3 de cada 10 personas que abandonan su trabajo mencionan a sus

jefes como una de las causas.

Imposibilidad de Crecimiento: 50% de los trabajadores deciden buscar un nuevo trabajo

cuando se sienten estancados en su carrera profesional
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2.3.6. Indicadores de la satisfaccion laboral

De acuerdo a (Rodriguez & Gémez Bravo, 1991) las dimensiones esenciales asociadas a

la satisfaccion con las condiciones de trabajo de la forma siguiente:

o Condiciones de Seguridad
o Condiciones Higiénicas

. Condiciones Estéticas

o Condiciones Ergondémicas
o Condiciones de Bienestar

Grafico 1: Indicadores de la satisfaccion laboral

Condiciones

de Condiciones Condiciones Condiciones Condiciones

Higiénicas Estéticas Ergondmicas || de Bienestar

Seguridad

Fuente: (Ander, 2013)

2.3.6.1. Condiciones de Seguridad

De acuerdo al convenio 155 de la OIT sobre seguridad, dice que la seguridad y salud
laboral tiene por objeto la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades
necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo para lo cual se ha
realizado varios estudios que ayudan a mejorar constantemente este tema, ademas de
que se busca mejoras con cada uno de los gobiernos para ir implementando y
controlando que estos convenios se vayan cumpliendo en beneficios de las

organizaciones, pero en especial de todos los trabajadores a nivel mundial. (OIT, 1981)

Las condiciones de seguridad Grado en que es percibido por el trabajador que en el
ambiente de trabajo no existen riesgos (posibilidad de dafio), o si existen, estan
debidamente controlados.
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o Estado de las superficies de trabajo (ST).

o Estado técnico de los medios de trabajo (MT).

o Proteccion contra incendios (PCI).

o Proteccion contra riesgos eléctricos (RE).

o Funcionamiento de los medios de proteccion individual (M.P.1.).
o Presencia de medios técnicos de seguridad en equipos (MTS).

2.3.6.2. Condiciones Higiénicas

Se refiere a un conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccién de la
integridad fisica y mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud

inherentes a las tareas del cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan. (OIT, 1981)

Esté relacionada con el diagnostico y la prevencion de enfermedades ocupacionales a
partir del estudio y control de dos variables: el hombre - y su ambiente de trabajo, es
decir que posee un caracter eminentemente preventivo, ya que se dirige a la salud y a la
comodidad del empleado, evitando que éste enferme o se ausente de manera provisional

o definitiva del trabajo.

Las condiciones higiénicas Grado en que es percibido por el trabajador que las
condiciones ambientales, no tienen afectacion alguna para la salud o incluso, no afectan

su concentracién o su estado animico.

o Condiciones micro climaticas (CM).

o Grado de contaminacion del aire (CA).
o Niveles de ruido (NR).

o Niveles de vibracion (NV).

o Niveles de iluminacién (NI).
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2.3.6.3. Condiciones Estéticas

Las condiciones estéticas es el grado en que el trabajador percibe un ambiente
adecuado, limpio, armonioso, agradable, con un uso correcto de la decoracion y colores,

areas verdes y otros elementos estéticos.

o Forma y color de los medios de trabajo (FCM).
o Distribucion de los colores (DIC).
o Limpieza de los equipos de trabajo (LE).

o Utilizacion de la musica (UM).

2.3.6.4. Condiciones Ergondmicas

La condiciones ergondmicas en el ambito laboral, en especial se centra en el estudio de
la ergonomia que es una ciencia que estudia las caracteristicas, necesidades,
capacidades y habilidades de los seres humanos, analizando aquellos aspectos que
afectan al entorno artificial construido por el hombre relacionado directamente con los

actos y gestos involucrados en toda actividad de éste. (Fachal & Motti, 2008)

En todas las aplicaciones su objetivo es comun: se trata de adaptar los productos, las
tareas, las herramientas, los espacios y el entorno en general a la capacidad y
necesidades de las personas, de manera que mejore la eficiencia, seguridad y bienestar

de los consumidores, usuarios o trabajadores.

Las condiciones ergondmica es el grado en que el disefio de equipos, herramientas,
asientos, etcétera; se ajusta de acuerdo al propio criterio de los trabajadores, a sus
condiciones psicofisiologicas. Es decir, no se siente fatiga derivada de estos elementos.
(Fachal & Motti, 2008)

e Facilidad que ofrece el disefio del puesto de trabajo para la toma de informacion
(DI).
o Facilidad que ofrece el disefio del puesto de trabajo para ejecutar el control (DC).
e Distribucion de equipos, muebles y espacios (CT).
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e Regimenes de trabajo y descanso (RTD).

2.3.6.5. Condiciones de Bienestar

Las condiciones de bienestar es el grado en que el trabajador percibe que la
organizacion se preocupa de crear las condiciones necesarias para Su correcto

desenvolvimiento relacionadas con la politica de recompensas de los recursos humanos.

Servicios médicos (SM).

o Instalaciones sanitarias (1S).

o Suministro de agua potable (SAP).
J Custodio de bienes (CB).

o Lugar de descanso (LD).

o Alimentacion (A).

De las dimensiones o indicadores del bienestar laboral anotadas, el diagnostico de estas
puede constituir un arma poderosa para conocer como se sienten los trabajadores, al
mismo tiempo que son areas que pueden indicar cuales son las areas en las que se puede

mejorar o realizar cambios.

Este resultado en manos de una gerencia guiada por la busqueda de constantes
soluciones permite lograr el incremento de la productividad del trabajo. “El criterio
basico es el de que, si se introducen cambios guiados por los resultados de los valores
de algunas de las dimensiones esenciales anteriores (las criticas), las personas se
sentiran satisfechas con las condiciones en que desarrollan su trabajo y con la labor del
sistema de Seguridad e Higiene Ocupacional”. (Rodriguez & Gémez Bravo, 1991)

2.4. La satisfaccion al trabajo y la dedicacion al trabajo

Etimologia de dedicacidn la dedicacién provine del latin dedicativo, un vocablo antiguo
del cual se deriva el castellano. Dedicacion es el acto y el resultado de dedicar: emplear;

dirigir algo a alguien; destinar; o consagrar un sitio a un culto.
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En el ambito laboral, se habla de dedicacion plena, dedicacion exclusiva o dedicacion
full time cuando un trabajador ocupa la totalidad de su tiempo disponible en un mismo
trabajo. Si una persona trabaja nueve horas diarias en una empresa y no realiza ninguna
otra actividad laboral externa, puede afirmarse que tiene una dedicacion plena a dicha
compafiia. En cambio, quien trabaja cuatro horas en una empresa y cuatro horas en otra

firma, cumple una tarea con dedicacion. (Porto, 2017)

La dedicacion al trabajo es el grado en que los empleados o trabajadores se empapan en
su trabajo u actividad a ellos encomendadas, al invertir tiempo y energia en €l mismo, y
lo consideran parte central de su vida. Contar con un trabajo que tiene un sentido y
llevarlo a cabo satisfactoriamente son aspectos importantes de la imagen de si mismos,
lo cual ayuda a explicar el efecto reumatico que la pérdida del trabajo tiene en las

necesidades de autoestima.

El empleado dedicado a su trabajo trae otras ventajas como creer en la ética laboral,
tienen necesidades de crecimiento altas que ayuda también a la empresa u organizacion,
ademas que disfrutan de la participacion en la toma de decisiones. En consecuencia,
pocas veces llegan tarde o faltan, estan dispuestos a trabajar largas jornadas e intentan

lograr un rendimiento alto.

2.4.1. Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es importante para la organizacion u empresa, ya que es
el grado en que un empleado o trabajadores se identifican con una organizacion en

particular y las metas de ésta, que se reflejan en la mision y vision de la empresa.

De acuerdo a Robbins también es la relacion que el empleado desea mantener con la
organizaciéon. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse y
comprometerse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es

la identificacion del individuo con la organizacién que lo emplea (Robbins, 2009).

El compromiso organizacional es llamado también lealtad de los empleados. Es el grado
en que un empleado se identifica con la empresa y desea participar activamente con la

organizacion u empresa, es una disposicion del empleado para permanecer en la
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compafiia a futuro. Es frecuente que refleje su creencia en la mision y los objetivos de la
empresa, su disposicion a dedicar esfuerzos a lograrlo y su intencién de continuar en

ella.

Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) consideran el compromiso organizacional
coémo la creencia en las metas y valores de la organizaciéon aceptandolas, y teniendo
voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion y, en
definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma. Para Diaz y Montalban (2002)
seria la identificacion psicologica de una persona con la organizacion en la que trabaja.
(Porter, W., M., & Boulain, 1974)

El compromiso suele ser mayor entre los empleados con mayor antigliedad, con éxito
personal en la organizacion o que se desempefian con un grupo de trabajadores
comprometidos. Este tipo de empleado suele tener antecedentes satisfactorios de
asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de la compafiia y pocas veces cambia
de trabajo, en particular su base mas amplia de conocimientos del puesto
frecuentemente se traduce en clientes leales, que le compran mas, le conectan con
clientes en perspectiva que se convierten en nuevos clientes, e incluso pagan precios

mas altos.

2.5. EL DESEMPENO LABORAL

El desempefio de los empleados, grupa las metas que debe alcanzar un trabajador en la
empresa en un tiempo determinado. Mucho que ver con el comportamiento de los

trabajadores y los resultados obtenidos, asi como de la motivacion. (WorkMeter, 2015)

Muchas definiciones de desempefio laboral como por ejemplo las metas que debe
alcanzar un trabajador dentro de la empresa en un tiempo determinado. Con ello nos
damos cuenta de que el desempefio laboral de los recursos humanos tendra mucho que
ver con el comportamiento de los trabajadores y los resultados obtenidos, asi como de la
motivacion. Cuanto mejor sea la motivacion mejor podremos desempefiar nuestro

trabajo y con ello mejoraremos nuestra productividad.
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Una forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores ademaés de que es la méas
utilizada a nivel mundial es motivandolos constantemente, y para ello se puede utilizar
diferentes técnicas tanto psicologicas, monetarias, como pueden ser delegarles una
mayor autoridad, darles mayores responsabilidades, recompensar los logros obtenidos,
ofrecer un buen clima laboral, de esta manera los trabajadores querrdn conservar su

puesto de trabajo y se esforzaran por conseguir buenos resultados.

Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados y asi poder
desempefiar su labor de manera mas eficaz y mas productiva. Para saber cual aplicar, la
empresa debe conocer las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia. Algunos

de estos métodos son:

Maslow. También conocido como pirdmide de Maslow o jerarquia de las necesidades
humanas. Segun esta teoria conforme se satisfacen las necesidades béasicas las personas

desarrollamos necesidades menos basicas. (Maslow, 1943)

llustracion 2: Piramide de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fsiologia / fespiaciin, almentacifn, descansa, Sexo, I

Fuente y elaboracion: (Maslow, 1943)

En la pirdmide Maslow que Obtuvo una importante notoriedad, no sélo en el campo de
la psicologia sino en el ambito empresarial del marketing o la publicidad. Maslow
formula en su teoria una jerarquia de necesidades humanas la cual ha revolucionado las

teorias hasta ese entonces, defiende que conforme se satisfacen las necesidades mas
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bésicas (parte inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan necesidades y
deseos mas elevados (parte superior de la piramide.

La escala de las necesidades de Maslow se describe como una piramide de cinco
niveles: los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como «necesidades de
déficit» (deficit needs o D-needs) (primordiales); al nivel superior lo denomind por
ultima vez «autorrealizacién», «motivacion de crecimiento», 0 «necesidad de ser»

(being needs o B-needs).

La idea bésica es: solo se atienden necesidades superiores cuando se han satisfecho las
necesidades inferiores, es decir, todos aspiramos a satisfacer necesidades superiores.
Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la jerarquia,
mientras que las fuerzas regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en

la jerarquia. Segun la pirdmide de Maslow dispondriamos de:

2.5.1. Necesidades basicas

Son necesidades fisioldgicas basicas para mantener la homeostasis (referentes a la

supervivencia):

Necesidad de respirar, beber agua (hidratarse) y alimentarse.
Necesidad de dormir (descansar) y eliminar los desechos corporales.
Necesidad de evitar el dolor.

Necesidad de mantener la temperatura corporal, en un ambiente calido o con

vestimenta.

Necesidades de seguridad y proteccion surgen cuando las necesidades fisioldgicas estan

satisfechas. Se refieren a sentirse seguro y protegido:

Seguridad fisica (asegurar la integridad del propio cuerpo) y de salud (asegurar el buen

funcionamiento del cuerpo).
Necesidad de seguridad de recursos (casa, dinero, automovil, etc.)

Necesidad de vivienda (proteccion).
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Necesidades sociales (afiliacidn). Son las relacionadas con nuestra naturaleza social:
Funcion de relacién (amistad, pareja, colegas o familia).

Aceptacion social.

Necesidades de estima (reconocimiento)

Maslow describi6 dos tipos de necesidades de estima, un alta y otra baja.

La estima alta concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos

tales como confianza, competencia, maestria, logros, independencia y libertad.

La estima baja concierne al respeto de las demas personas: la necesidad de atencion,

aprecio, reconocimiento, reputacion, estatus, dignidad, fama, gloria, e incluso dominio.

La merma de estas necesidades se refleja en una baja autoestima e ideas de inferioridad.
El tener satisfecha esta necesidad apoya el sentido de vida y la valoracion como
individuo y profesional, que tranquilamente puede escalonar y avanzar hacia la

necesidad de la autorrealizacion.

La necesidad de autoestima es la necesidad del equilibrio en el ser humano, dado que se
constituye en el pilar fundamental para que el individuo se convierta en el hombre de
éxito que siempre ha sofiado, o en un hombre abocado hacia el fracaso, el cual no puede

lograr nada por sus propios medios.

2.5.2. Autorrealizacion

Este ultimo nivel es algo diferente y Maslow utiliz6 varios términos para denominarlo:

motivacién de crecimiento, necesidad de ser y autorrealizacion.

La autorrealizacion es la necesidad psicologica mas elevada del ser humano, se halla en
la cima de las jerarquias, y es a través de su satisfaccion de autorrealizacion que se
encuentra una justificacion o un sentido valido a la vida mediante el desarrollo potencial
de una actividad, lo que resulta ser el motor para que las personas sigan luchando a
diario y retomen nuevas fuerzas. Se llega a ésta cuando todos los niveles anteriores han

sido alcanzados y completados, o al menos, hasta cierto punto.
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McGregor. Teoria X y Teoria Y. Son dos teorias contrapuestas, en la primera los
directivos de las empresas creen que los empleados solo trabajan bajo amenazas y la

segunda se basa en que los jefes creen que los trabajadores quieres y necesitan trabajar.

Locke. Teoria de la fijacion de metas. Segun esta teoria la intencion de alcanzar una

meta es bésica para la motivacion.

Miesntras que Herzberg. Llamada Teoria de los dos factores. Segin esta teoria las

personas estamos influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la insatisfaccion.

2.5.3. Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral

La motivacion puede ser dada por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo muy
en cuenta también si se trabaja por objetivos, el desempefio laboral estd ligada a la
satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en

general (Blum y Naylor 1988)

Adecuacion ambiente de trabajo: es muy importante sentirse placentero en el lugar de
trabajo ya que esto da mayores posibilidades de desempefiar las actividades
encomendadas correctamente. La adecuacion del trabajador o empleado al puesto de
trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que
tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con
garantias el puesto de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las

caracteristicas del mismo. (Blum & Naylor, 1988)

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena técnica para
motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar en un
periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentird satisfecho de haber cumplido
estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al

trabajador pero también viables.
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Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es parte del
desempefio laboral es una de las técnicas mas importantes, que se deberia aplicar en
todas las organizaciones o empresas, los empleados suelen quejarse frecuentemente de

que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce.

Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores.
Decir a un trabajador que esté realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por
ello no so6lo no cuesta nada, sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente Util

y valorado.

La participacion del empleado o trabajador, si el empleado participa en el control y
planificacién de sus tareas o actividades podré sentirse con méas confianza y también se
encuentra que forma parte de la empresa. Ademas, quien mejor que el trabajador para
planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer

mejoras o modificaciones mas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten méas motivados por su
crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la formacion es bueno para
su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las
ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto,

promocion.

2.6. El Sindicato

Los sindicatos son, instrumentos de incorporacion de los trabajadores en la lucha por la
defensa de sus intereses y la elevacion de sus condiciones de vida, al tiempo que ayudan
a la formacion de una clase obrera organizada y combativa, estos sindicatos nacieron en

respuesta a los abusos y defensa integrar de todos los trabajadores.

Estas luchas reivindicativas pueden ir desde el aumento de salarios, pasando por las
demandas de reduccidn de la jornada de trabajo, hasta la participacion en la ganancia y
la cogestion, de la empresa y muchos de estos estan amparados por las leyes nacionales

e internacionales. (Colins, 2008)
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Los sindicatos son el punto de partida para que la clase obrera asuma su papel
protagdénico en la lucha por la liberacion y llegue a un cierto grado de autonomia y
organizacion, logrando una percepcion directa de su valor cuantitativo, especialmente

en las luchas federativas y confederativas en el seno de las organizaciones sindicales.

El sindicato gremial, fue la primera forma de sindicacién. Agrupa a los trabajadores por
oficio o profesionales, independientemente de la empresa o lugar donde prestan sus
servicios; lo que interesa es que todos los trabajadores que concurran a formarlo,
desempefian o conozcan el mismo oficio o profesion; para el caso, que todos sean

zapateros, carpinteros, sastres, etc.

No todos los empresarios estdn de acuerdo con la formacion de sindicatos, incluso a
nivel de gobiernos existen algunos problemas que pueden atravesar dichos sindicatos,
por lo que su lucha no solo se realiza en las empresas, sino que también se traslada a

nivel juridico, e incluso en las calles. Del Pais

2.6.1. Tipos de sindicatos

a) Gremiales: los formados por individuos de una misma profesion, oficio o

especialidad,;

b) De empresa: los formados por individuos de varias profesiones, oficios o

especialidades, que presten sus servicios en una misma empresa,;

¢) Industriales: los formados por individuos de varias profesiones, oficios o

especialidades que presten sus servicios en dos 0 mas empresas de la misma clase;

d) Mixtos o de Oficios Varios: los formados por trabajadores que se ocupen en

actividades diversas o inconexas.

Estos sindicatos solo podran constituirse cuando en determinado canton o empresa el

namero de trabajadores de un mismo gremio no alcance el minimum legal.
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2.7. La Empresa

La empresa emplea factores de la produccion para trasformar la materia prima y obtener
los bienes y servicios que se ofrecen en el mercado sea para consumo final o para
continuar con el proceso de transformacion, en otra fabrica o empresa. La actividad
productiva consiste en la transformacion de bienes intermedios (materias primas y
productos semielaborados) en bienes finales, mediante el empleo de factores

productivos (basicamente trabajo y capital). (Colins, 2008)

Para poder realizar su actividad la empresa pequefia o0 grande necesita disponer de una
tecnologia y herramientas, dependiendo de su &rea, asimismo, debe adoptar un proceso
de legalizacion ante los organismos estatales, de forma juridica que le permita realizar
contratos, captar recursos financieros, si no dispone de ellos, y ejerce sus derechos sobre
los bienes que produce, que en el caso del Ecuador estan regidos por el SRI. Municipio,

ministerios etc.

2.7.1. Tipos de empresas

1) Unipersonal: son aquellas empresas o negocios que pertenecen a un solo individuo o
persona. Es este quien debe responder ilimitadamente con su patrimonio frente a

aquellos individuos perjudicados por las acciones de la empresa.

2) Sociedad Colectiva: son las empresas u organizaciones de produccion cuya propiedad
es de méas de una persona. En estas, sus socios responden de forma ilimitada con sus

bienes.

3) Cooperativas: son los negocios que buscan obtener beneficios para sus integrantes y
no tienen fines de lucro o sus utilidades se reinvierten para el bien de todos sus socios.

Estas pueden estar conformadas por productores, trabajadores o consumidores.

4) Comanditarias: en estas empresas u organizaciones existen dos tipos de socios: por
un lado, estan los socios colectivos que participan de la gestion de la empresa y poseen
responsabilidad ilimitada. Por otro, los socios comanditarios, que no participan de la
gestion y su responsabilidad son limitados al capital aportado.
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5) Sociedad de responsabilidad limitada (S.R.L.): en estas empresas, los socios o duefios
solo responden con el capital que aportaron a la empresa y su administracion puede ser

independiente.

6) Sociedad anonima (S.A.): estas sociedades poseen responsabilidad limitada al
patrimonio aportado y, sus titulares son aquellos que participan en el capital social por
medio de acciones o titulos.

2.8. IDEA A DEFENDER

La satisfaccion laboral como indicador positivo del desempefio de los empleados del

Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, para mejorar el ambiente laboral.

2.9. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Tablal: Variables
Variable | Concepto Dimensiones | Posicién Instrumentos
Es el resultado de varias | Alternativas
Satisfacci ac'gltudes que tiene un tra de . . Independie | Informes
. bajador hacia su empleo, | mejoramiento
on laboral nte
los factores concretos (co
mo la compafiia, el super
visor, compafieros de trab
ajo, salarios, ascensos, co
ndiciones de trabajo, etc.)
desempeii | El desempefio de los emp | Procedimient
o de los e | leados, grupa las metas q | o técnico Dependien | Informes.
mpleados | ue debe alcanzar un traba te
jador en la empresa en un
tiempo determinado. mu | Valor agrega Ficha de
cho que ver con el compo | do observacién
rtamiento de los trabajad
ores y los resultados obte
nidos, asi como de la mot
ivacion.

Fuente: Anteproyecto
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

3.1.  MODALIDAD

3.1.1. Método Inductivo

El método inductivo es aquel método cientifico que obtiene conclusiones generales a
partir de premisas particulares, y se utilizara al momento de analizar la satisfaccion
laboral de los empleados del sindicato de choferes profesionales del Bolivar, partiendo
desde un analisis particular de cada uno de los indicadores de satisfaccion, hasta llegar a

las conclusiones del trabajo. (Porto & Merino, Metodos de investigacion , 2008)

3.1.2. Cualitativa

Es cualitativa ya que se busca adquirir informacién en profundidad para poder
comprender el comportamiento humano y las razones que gobiernan tal
comportamiento, y en el presente trabajo de investigacion se utilizara la modalidad
cualitativa por cuanto se analizard los resultados obtenidos en el estudio del desempefio
laboral de los empleados del sindicato de choferes del Bolivar, y las estrategias

aplicadas para la mejorar su satisfaccion. (Toso, 2006)

3.2. TIPOS

3.2.1. Descriptiva

La investigacion sera descriptiva, y tiene como finalidad definir, clasificar, catalogar o
caracterizar el objeto de estudio, ya que se dara una explicacion sencilla y grafica a los
lectores del presente trabajo, relacionada con la satisfaccion laboral, y como influye en
el desempefio del trabajo, de tal manera que sea féacil de comprender los hallazgos
encontrados. (Cadena, 2012)

29



3.2.2. Investigacion Explicativa

La investigacion explicativa, busca encontrar las razones o causas que ocasionan ciertos
fendbmenos. Su objetivo ultimo es explicar por qué ocurre un fendbmeno y en que
condiciones se da éste. En esta investigacion el proposito, fue someter a la idea a
defender a comprobacion utilizando herramientas estadisticas de la aplicacion de
encuesta, cuyo conocimiento contribuyo en el marco del conocimiento cientifico, que
contribuyo a la realizacion del plan de capacitacion al sindicato de choferes del Bolivar
(Ander, 2013).

3.3. TECNICAS DE INVESTIGACION

Las principales técnicas a utilizarse son las siguientes:

3.3.1. Encuesta

La encuesta es un conjunto de datos obtenidos mediante consulta o interrogatorio a un
nimero determinado de personas sobre un asunto es un cuestionario seriamente
elaborado, con el fin de saber la situacion actual que se estd presentando dentro del
Sindicato de Choferes de la provincia de Bolivar, con el fin de evaluar el desempefio
laboral de los empleados, asi como también la medida en la que se estd tomando la

satisfaccion laboral. (Porto, 2017)

3.3.2. Observacion Directa

La observacion directa puede servir para determinar la aceptacion de un grupo respecto
a un tema a consultar. Existen dos tipos diferentes de observacion; participante 0 no
participante. En la primera, el observador interactla con los sujetos observados y en la
segunda no ocurre esta interaccién. Esta técnica se basa en observar directamente la
realidad que se esta presentando dentro del Sindicato de Choferes de la provincia de
Bolivar. (Sampieri, 1997)
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3.4. POBLACIONY MUESTRA

3.4.1. Poblacion

La poblacion dentro de esta investigacion la conforman 53 empleados del Sindicato de

choferes profesionales del Bolivar, quienes son la base referencial de personas para el

estudio.
Tabla 2: Poblacién
AREA NUMERO
DE
PERSONAS
SECRETARIA GENERAL 1
SECRETARIA DE ACTAS Y COMUNICACIONES 1
SECRETARIA FINANZAS 1
e PERSONAL DEL AREA DE FINANZAS
3
SECRETARIA 1
ESCUELA DE CONDUCCION
e PERSONAL ADMINISTRATIVO 5
e DOCTOR 1
e PERSONAL DOCENTE 15
e [NSTRUCTORES 15
ESTACIONES DE SERVICIO 7
AREA DE LIMPIEZA 3
TOTAL 53

Fuente: Sindicato de choferes profesionales del Bolivar

Muestra.

Dado a que la poblacion en el presente trabajo es reducida, no se aplicara muestra sino

que se trabajara con la poblacion total que es de 53 personas.

31



3.5.  RESULTADOS

1. Lainstitucion cuenta con una estructura organizacional claramente definiday
actualizada?

Tabla 3 : Organizacion Del Trabajo

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 15 28
NO 38 72
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Grafico 2: Estructura Organizacional

m S|
mNO

Fuente: Tabla N2 2
Realizado por: Autor

Anélisis
El 28% de los empleados del Sindicato de Choferes sefialan que la entidad cuenta con

una estructura organizacional claramente definida y actualizada mientras que el 72% de

los mismos indican lo contrario.

Interpretacion

El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar no cuenta con una estructura
organizacional claramente definida y actualizada lo que impide el adecuado
funcionamiento y definicion de funciones para optimizar los recursos y la eficiencia de

talento humano.
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2. ¢Conoce UD. la Mision y Vision del Sindicato de Choferes Profesionales de
Bolivar?

Tabla 4: Misiony Vision

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 10 19
NO 43 81
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 3: Misiony Vision

mS|
mNO

Fuente: Tabla N°3
Realizado por: Autor

Anélisis
Del 100% de los encuestados el 19% manifiestan conocer la Misidn y Visién de la

entidad mientras que el 81% no conoce dichos parametros.
Interpretacion

Al interior de la entidad los empleados no conocen la Mision y Vision de la misma a
consecuencia de esto no se pueden cumplir a cabalidad los objetivos de la misma e

impide el desarrollo tanto personal como conjunto.
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3. ¢Sus funciones le han sido informadas de manera clara y se sujeta al manual de
funcionamiento de la entidad?

Tabla5: Cargas de trabajo

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 30 57
NO 23 43
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 4: Cargas de trabajo

m Sl

= NO

Fuente: Tabla N°4
Realizado por: Autor

Analisis
En el Sindicato de Choferes de Bolivar el 57% sefialan que se les informo de manera
clara y especifica sus funciones a su debido tiempo en base al manual de

funcionamiento de la entidad, mientras el 43% responden lo contrario.

Interpretacion
En el Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar un poco menos de la mitad de los

empleados no desempefian sus funciones de una manera adecuada lo cual no garantiza

la eficiencia de los procesos al interior de la entidad.
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4. ¢En su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades debidamente y sin
ningun problema?

Tabla 6: Desarrollo de habilidades

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 23 43
NO 30 57
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Grafico 5 Desarrollo de habilidades

mSl
= NO

Fuente: Tabla N°5
Realizado por: Autor

Anélisis

Al consultarles si en el puesto de trabajo puedo desarrollar sus habilidades, el 43%
contesto que si y el 57% consideran que no,

Interpretacion

Claramente se puede percibir en dicha organizacion que la mayoria de empleados no
desarrollan sus habilidades de una manera adecuada lo que constituye un indicador

importante para que exista insatisfaccion al interior de la misma.
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5. Recibo informacion de como desempefio mi puesto de trabajo

Tabla 7: Recibe informacion de como desempefio su puesto de trabajo

Detalle Muestra Porcentaje
Si 25 48%
No 27 52%
Total 53 100%

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 6: Recibe informacion de como desempefia su puesto de trabajo

= Si = No

Fuente: Tabla N°5
Realizado por: Autor

Anélisis
Al consultar si los trabajadores reciben informacion de cémo se desempefian es su

puesto de trabajo, el 48% contesto que si, mientras que el 52% manifesto lo contrario.

Interpretacion

Al interior del Sindicato no existe un esquema de evaluacion, por tanto resulta dificil

medir el cumplimiento de objetivos tanto como la eficiencia en el talento humano.
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Tabla 8: Relacion con los compafieros de trabajo

¢ Como calificaria su relacién con los comparieros de trabajo?

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
EXCELENTE 9 17
BUENA 16 30
REGULAR 21 40
PESIMO 7 13

TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 7: Relacion con los comparieros de trabajo

m Sl
mNO

Fuente: Tabla N7
Realizado por: Autor

Anélisis
El 17% de los empleados sefialan que existe una excelente relacion de trabajo, el 30%
manifiesta que existe una buena relacion de trabajo, mientras que el 40% consideran

que existe una relacion de trabajo regular y un 13% sefialan que existe una pésima

relacion de trabajo con el resto de compafieros
Interpretacion
El compafierismo del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar se mantiene en un

rango entre bueno y regular lo cual afecta a la eficiencia y eficacia en los procesos de
dicha entidad.
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7. ¢Cree UD. que el STRESS afecta su desempefio laboral?

Tabla 9 : Stress

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 49 92
NO 4 8
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréafico 8: Stress

uS|
= NO

Fuente: Tabla N°8
Realizado por: Autor

Andlisis

El 92% de los empleados manifiestan que el Stress afecta de forma directa su

desempefio mientras que el 8% aclara lo contrario.

Interpretacion
El desempefio laboral al interior de la entidad se ve afectado en especial por causa del

Stress teniendo como consecuencia el incumplimiento de las funciones a desempefar y

causando malestar al interior de la misma.
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8. ¢Cree UD. que dentro de la entidad existe el trabajo en equipo?

Tabla 10: Trabajo en equipo

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
SIEMPRE 8 15
A VECES 28 53
NUNCA 17 32
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Grafico 9: Trabajo en equipo

m S|
mNO

Fuente: Tabla N°9
Realizado por: Autor

Anélisis
Al consultar a los empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar si

existe trabajo en equipo el 15% contesto que siempre, el 53% contesto que a veces y el

32% que nunca.

Interpretacion

Un gran numero de los empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
no se siente incluido en la mayor parte de los procesos que se realizan al interior de la
entidad por tanto existe un descontento el cual causa un bajo desempefio de los

empleados de la organizacion.
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9. Le resulta facil expresar sus opiniones en su lugar de trabajo.

Tabla 11: Expresion de opiniones

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
SIEMPRE 23 43
A VECES 25 47
NUNCA 5 9
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 10: Expresion de opiniones
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Fuente: Tabla N° 10
Realizado por: Autor

Anélisis
Al consultar que, si resulta facil expresar opiniones en su lugar de trabajo, el 43%

contesto que siempre, el 48% sefialan que a veces, y el 9% de los empleados del
sindicato profesionales del bolivar sefialo que nunca.

Interpretacion

En dicha organizacion la expresion de opiniones se califica de una manera buena pero
se debe tener muy en cuenta el porcentaje de empleados que califican de forma negativa
este aspecto, para que en conjunto se pueda cumplir con eficiencia y eficacia todos los

procesos para sacar adelante a dicha organizacion.
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10.  ¢Laremuneracion que percibe por parte de la entidad es la adecuada?

Tabla 12: Adecuada Remuneracién

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 39 74
NO 14 26
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréafico 11: Adecuada Remuneracién

uS|
= NO

Fuente: Tabla N°11
Realizado por: Autor

Andlisis

En el Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, el 74% de los empleados
concuerdan con que la remuneracion que perciben es la adecuada, mientras que el 26%

manifiesta lo contrario.

Interpretacion
La mayoria de empleados sienten que su trabajo esta bien remunerado pero un pequefio
grupo de los mismos no se sienten satisfechos con sus ganancias, causando malestar y

poco compromiso con la organizacion.
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11. ;Como calificaria UD. la comunicacién al interior de la organizacion?

Tabla 13: Comunicacion interna

DETALLE |MUESTRA PORCENTAJE
MUY BUENA 8 15
BUENA 25 47
REGULAR 17 32
PESIMA 3 6

TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréafico 12: Comunicacion interna
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Fuente: Tabla N°12
Realizado por: Autor

Anélisis
El 15% de los trabajadores del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar,
consideran que la comunicacion interna dentro del sindicato de choferes es excelente, el

47% sefialan que es buena, el 32% manifiestan que regular, y el 6% asegura que es

pésima siendo la menor calificacion de todas.

Interpretacion

Al interior del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar se considera la
comunicacion interna dentro de un rango entre buena y regular, causando un malestar

en la entidad y por tanto afecta la realizacion de todos los procesos en la misma.
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12.  Las condiciones de trabajo en el sindicato de choferes son seguras

Tabla 14: Condiciones de seguridad

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 47 89
NO 6 11
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 13: Condiciones de seguridad

uS|
= NO

Fuente: Tabla N°13
Realizado por: Autor

Andlisis

Segun el 89% de los encuestados las condiciones donde desempefian sus labores son
seguras, mientras el 11% manifiesta lo contrario.
Interpretacion

Un alto nimero de empleados se siente seguro en el lugar donde desempefia su trabajo,
pero un pequefio nimero de los mismos se sienten insatisfechos e inseguros y esto no

permite un correcto desempefio laboral.
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13. ¢Cree UD. que las herramientas brindadas por parte de la entidad son las
correctas para su correcto desempefio en su lugar de trabajo?

Tabla 15: Herramientas de trabajo

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 26 49
NO 27 51
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 14: Herramientas de trabajo
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Fuente: Tabla N°14
Realizado por: Autor

Andlisis

Del 100% de los trabajadores al consultar que si la dotacion de herramientas que
previamente se les entrego el 49% manifiesta que son las adecuadas mientras el 51%

deja en claro que no son las adecuadas para su trabajo.

Interpretacion

Los empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar no pueden
desarrollar su trabajo de una forma adecuada ya que no se sienten capaces debido a la
falta de instrumentos o herramientas que les permita desempefiarse de una forma

adecuada.
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14. ¢ Usted cree que una correcta motivacion a todos los empleados de la entidad
mejorara su desempefio laboral?

Tabla 16: Si se motiva a los empleados del sindicato de choferes mejoraria su

desempefio
DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
Sl 49 92
NO 4 8
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Gréfico 15: Si se motiva a los empleados del sindicato de choferes mejoraria su

desempefio
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Fuente: Tabla N°15
Realizado por: Autor

Anélisis
Al consultar a los trabajadores del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar que si

son motivados mejoraria su desempefio el 92% contesto que si, y el 8% dice lo

contrario.

Interpretacion
Los empleados de la organizacion concuerdan que su desempefio mejoraria si se les
motiva a realizar de una mejor manera su trabajo por el bien de dicha entidad para poder

cumplir a cabalidad con los objetivos de la misma.
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15. El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar ha organizado en los dos

altimos afios eventos de capacitacion.

Tabla 17 : Eventos de capacitacion

DETALLE |MUESTRA |PORCENTAJE
S 12 23
NO 41 77
TOTAL 53 100

Fuente: Encuesta al personal del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar
Realizado por: Autor

Grafico 16: Eventos de capacitacion
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Fuente: Tabla N° 16
Realizado por: Autor

Andlisis

Al consultar si el sindicato de choferes profesionales de Bolivar ha organizado en los
dos ultimos afios eventos de capacitacion, el 23% de los empleados contesto que si,
mientras que el 77% de los empleados contesto que no ha organizado eventos de

capacitacion.

Interpretacion

EL sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar no ha capacitado a sus empleados
para mejorar su desempefio laboral por tanto la satisfaccion de cada uno de ellos y de la
organizacion en general se ve afectada.
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3.6. RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

1. ¢, Como describiria usted al Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar,

y que servicios ofrece en la ciudadania de la provincia?

El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, es una institucion que agremia a los
transportistas profesionales de la provincia como taxistas, transporte de carga, y
transporte de buses urbanos y rurales de la provincia, en la que se busca la defensa de
los interés generales de los asociados, ademas que cuenta con la escuela de conduccién
en la que se capacita de manera constante a la ciudadania y se brinda cursos

permanentes para graduar a nuevos profesionales del volante,

2. ¢Qué tan importante es para el Sindicato de Choferes Profesionales de
Bolivar la atencidén a sus agremiados, y para el publico en general, y que hacen

para mejorar?

Para el sindicato es lo béasico, de hecho, es lo primordial que los agremiados estén
satisfechos con la atencion que se les pueda brindar, y es parte de mision de la del
sindicato, y para mejorar se busca de manera continua evaluar a los empleados y
motivarles a que su actitud sea de las mejores, con el cumplimiento de tareas asignadas

a cada uno de los trabajadores.

3. ¢El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar realiza capacitacion, o
algun evento a actualizacion de conocimientos con el personal que trabaja en la

empresa?

La capacitacion se realiza en diferentes areas, pero no es algo institucionalizado al

interior del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar.

4. ¢ Qué no mas ofrecen a los socios el sindicato de choferes, como parte de su

servicio?

El sindicato de choferes ofrece algunos beneficios para sus socios, como la escuela de

conduccion, servicio de peluqueria, servicio mortuorio, dentista, entre otros, por lo que
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el personal realiza diferentes tareas de acuerdo al lugar en que desarrollen sus
actividades, y en cada uno de ellos se busca realizar el mejor posible.

5. ¢Qué cree usted que tenga que mejorar en el transcurso del tiempo el

sindicato de choferes?

Lo que se desea mejorar en el sindicato, es alcanzar mejores niveles de satisfaccion de
cada uno de los empleados del sindicato, y de esta manera también se desea lograr una
mejor atencion a los socios, de tal manera que los mismos estén contentos con la

institucion.

6. ¢ Cudl cree que es la principal dificultad o problema que atraviesa el

sindicato?

Uno de los principales problemas que ha tenido que atravesar el sindicato, es los
continuos cambios en la legislacion ecuatoriana en la Gltima década, ya que muchos
choferes profesionales han perdido todos sus puntos en las licencias de conducir, por lo
que ya no pueden trabajar, ademas de que existes cientos de choferes con multas de

miles de ddlares que se les hace imposible pagar.

3.7. OMPROBACION DE LA IDEA A DEFENDER

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta y la entrevista nos permite
diagnosticar de forma directa la satisfaccion laboral la cual demostrd que los empleados
del Sindicato General de Choferes Profesionales de Bolivar tiene un rendimiento en sus
funciones bajo para lo cual se propone un plan de capacitaciébn mediante el cual se
pretende mejorar el ambiente laboral y a la ves su desempefio se medird mediante el
cumplimiento de todos y cada uno de los objetivos y funciones para los cuales fueron

asignados.
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

4.1. RESENA HISTORICA

La historia de los sindicatos de choferes profesionales del Ecuador inicia
aproximadamente en el afio 1912 en la que los choferes se organizan en el Sindicato
Unico de Choferes Profesionales de Pichincha, plantean nuevos objetivos, entre ellos, el

que se convalide el rol protagdnico que tienen dentro de la sociedad.

Producto del desarrollo del pais y con el transcurso del tiempo, ademas del avance de
las ciudades, el transporte publico va creciendo y fortaleciéndose, por lo que se crean
las Escuelas de Conduccion en varios Sindicatos, con el objetivo de profesionalizar al
chofer, a fin de que brinde con vocacion y conocimientos su servicio de transporte, por

lo que también se buscé la creacion del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar.

A partir de su fundacion, la Federacion Nacional de Sindicatos de Choferes
Profesionales del Ecuador, logra la autorizacion para el funcionamiento de las escuelas
de capacitacion, y profesionalizacion de Choferes Profesionales a nivel nacional; que
posteriormente, por disposicion del gobierno nacional pasan a formar parte del Consejo
Nacional de Transito; y contintan con la preparacion de los choferes, en la que se
realizan cursos que los acredita como tal y asi pueden obtener su licencia profesional de
manejo, que se dividen en algunas categorias dependiendo del tipo de automotor en el

gue se vaya a trabajar, consiguiendo asi responsabilidad y respeto a las leyes.

El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, el cual se fund6 y aprobd mediante
Acuerdo Ministerial Nro. 5490 del 22 de febrero de 1960 tiene mas de cinco décadas de
vida institucional. Es fundador y administrador de la Escuela de Capacitacion de
Choferes Profesionales de Bolivar, Union y Progreso. Su labor principal es la defensa
de los intereses de sus aproximadamente setecientos asociados; choferes profesionales,

que trabajan en diferentes areas del transporte local, provincial y nacional.
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Como entidad legalmente constituida cuenta con sus propios, estatutos que son los que
regulan su funcionamiento interno; ademdas periodicamente realiza elecciones
democraticas para elegir a sus dignidades, que se encargan de la administracion del
sindicato. La Escuela se encuentra regulada por las disposiciones emanadas del Consejo
Nacional de Transito, y dentro de su organizacion, el directorio del Sindicado es quien
coordina, planifica y ejecuta el funcionamiento de la escuela.

Para su funcionamiento dispone de infraestructura propia, mobiliario para la
preparacion de los estudiantes, equipamiento de oficinas, equipos informaticos, taller de
mecénica, entre otros elementos; sin que hasta el momento se lleve a cabo un adecuado
control para determinar la calidad de gerencia institucional que se esta realizando en

esta institucion responsable de la capacitacion de los Choferes Profesionales.

4.2. Mision

El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar Union y Progreso, comprometido con
el cambio social tiene como finalidad confraternizar, agrupar y asistir socialmente a
todos y cada uno de los profesionales del volante, ejerciendo una completa defensa que
les permita desarrollarse y crecer en un perfecto ambiente de solidaridad, buen vivir,

armonia y sobre todo autoestima.

4.3. Vision

Conformar una entidad de prestigio y renombre nacional, mediante el uso de técnicas e
instrumentos ademas de estrategias modernas con tecnologia de punta para ofertar una
variedad de servicios en bien de la sociedad en general y especialmente a los actuales y

futuros obreros del volante.

4.4, Valores Institucionales

La conducta de todos y cada uno de los miembros del Sindicato de Choferes
Profesionales de Bolivar se mantendra siempre bajo la practica de los valores

institucionales que se detallan a continuacion.

o Honestidad a toda prueba.
o Respeto a la libertad de pensamiento.
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o Orden, puntualidad y disciplina.
o Busqueda permanente de la calidad y excelencia.

o lgualdad de oportunidades.
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4.5, Esquema Organizacional
Gréfico 17: Estructura Organizacional propuesta para el Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar.

|
==

Fuente: Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, Union y Progreso
Elaborado: El autor
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Director General Administrativo de la escuela de
capacitacion.

Convocar y presidir reuniones.

Presentar informes.

Tabla 188 : ESQUEMA FUNCIONAL

Encargado de velar los deberes y derechos de la
entidad.
Representante juridico de la organizacion

O 0O OO0 OO0 O0O0

Eleccion de comité ejecutivo.
Reforma de estatutos.

Aprobacion de reglamento interno.
Excluir a miembros

Rehabilitacion de socios.

Ordenar y fiscalizar las inversiones.
Conocer y resolver informes.

Fijar aportaciones y/o cuotas.

O O 0O O O O

o

Vigilar la buena marcha del sindicato
Elaboracion de planes y proyectos.
Elaboracion del reglamento interno.
Aprobacion el ingreso de nuevos socios.
Presentacion anual de informe de actividades.
Presentacion
presupuestarias.
Autorizar gastos.

anual de

proformas

(¢]
_ O

Recibir y procesar informacién.

Dar a conocer requisitos y requerimientos
para el ingreso de nuevos SOCIOS.

Dirige y controla los
movimientos de dinero
dentro de la empresa.

Atiende  oportunamente  la
recepcion 'y despacho de la
correspondencia.

Encargado de procesar
la informacién financiera
y llevar la contabilidad
de la entidad.
Recaudacion de
mensualidades.

Informa novedades
relacionadas al transito, a
las vias, a los vehiculos,

Fomenta la unidad clasista
y eleva la conciencia social.

Propone sanciones por actos indisciplinados a los socios
y coordina actos culturales y deportivos entre los
comparieros.
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Actua con celeridad y eficacia
junto con el Asesor Juridico,
en los casos de
enjuiciamiento por asuntos de
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Fuente: Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar,

Union y Progreso




4.6. PLAN DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL DEL SINDICATO
DE CHOFERES PROFESIONALES DE BOLIVAR.

4.6.1. Introduccion

En base a los resultados obtenidos en este estudio, es de vital importancia para el
Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, Union y Progreso la implementacion de
un plan de capacitacion basado en diversas estrategias mediante el cual se pretende
lograr el empoderamiento de los empleados con los objetivos institucionales de la
organizacion para asi poder mejorar el desempefio laboral de los trabajadores y al

mismo tiempo incrementar el nivel de satisfaccion laboral al interior de la entidad.

4.6.2. Objetivo general

Mejorar los indices de satisfaccion laboral del personal que labora en el Sindicato de
Chéferes Profesionales de Bolivar, para a través de la capacitacion garantizar la

eficiencia y eficacia.

4.6.3. Obijetivos especificos

e Determinar el nivel de satisfaccién y autoestima del personal que labora en el
Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, por la calidad del servicio que

brinda a los usuarios.

e Desarrollar un plan de capacitacion acorde con la realidad institucional, dirigido a

todo el personal de la entidad.

e Elevar el nivel de autoestima del personal que labora en el Sindicato de Choferes
Profesionales de Bolivar, mediante el desarrollo de sus actividades con

conocimientos actualizados en cada una de sus funciones
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4.6.4. Alcance

El presente plan de capacitacion es de aplicacion para los empleados del Sindicato de
Choferes Profesionales de Bolivar, en la cual consta el personal del sindicato, y el

personal de la escuela de conduccion de choferes profesionales.

4.6.5. Fines del Plan

Siendo su propdsito general promover mejorar la satisfaccion laboral basandose en
instalar en el personal conocimientos, practicas y actitudes que contribuyan a mejorar su

desempefio técnico y de gestion:

1. Mejorar los conocimientos, habilidades y destrezas de los empleados del Sindicato de
Choferes Profesionales de Bolivar, para potencializar el desempefio en sus puestos

de trabajo.

2. Proyectar a los trabajadores a puestos de mayor responsabilidad y complejidad al

mismo tiempo que puedan mejorar sus ingresos econémicos.

3. Promover reconocimiento a los colaboradores identificados con los valores de la

organizacion, y comparfierismo en el trabajo mejorando la satisfaccion laboral.

4.6.6. Estrategias

Como parte de las estrategias para mejorar el ambiente laboral al interior del Sindicato
de Choferes Profesionales de Bolivar, se propondra algunos factores que pueden
contribuir a conseguir mejores resultados, pudiendo citarse, las relaciones laborales de
los empleados, el grado de compromiso, definicion de puestos y funciones especificas,

entre otras, en las que se buscara ademas mejorar la productividad del sindicato.

Las estrategias administrativas, que se aplicarian en el Sindicato de Choferes

Profesionales de Bolivar son:
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a) Estrategia de atencion a las relaciones interpersonales

A nivel administrativo se pretende mejorar las relaciones interpersonales mediante la
capacitacion a los empleados de la entidad, en aspectos relacionados con atencion al
cliente y dentro de dicha capacitacion realizar dinamicas e interacciones entre todos los
empleados incluyendo a cada uno de los jefes inmediatos, de esta forma se pretende
mejorar la calidad del servicio y aumentar las relaciones interpersonales tanto

internamente como con el publico en general.

b) Estrategias de compromiso

Definir y transmitir adecuadamente a todos los empleados de la organizacion la Misién,
Vision y Valores institucionales ademas de impulsar la cultura empresarial para
asegurar la congruencia y alineamiento entre las actitudes y comportamientos del
personal que componen la organizacion, de tal manera que exista y se lleven a cabo
procesos y procedimientos claramente orientados a la consecucion de objetivos

estratégicos conjugando la misién, vision y valores de la empresa.

c) Estrategia para definir puestos y funciones especificas

Para conseguir buenos resultados al interior del Sindicato de Choferes Profesionales se
procederd a redefinir las funciones a desempefiar de acuerdo a cada uno de los perfiles
profesionales, adicional a esto realizar un analisis a todos los empleados que incluye
conceptos diversos tales como: entender el tipo de empresa, el sector donde opera, quien

es su principal competencia y entender la vision presente y futura.

d) Estrategias de reconocimiento a la eficiencia y eficacia

El reconocimiento por las tareas cumplidas es una parte importante para la satisfaccion
laboral, y es comun que cuando un empleado comete un error, todos los recuerdan, pero
cuando un empleado hace bien sus tareas, casi nadie lo percibe, sin embargo, es
importante no desaprovechar la oportunidad de reconocer al personal para lo cual se
implementara un programa de reconociendo semestral a los empleados que mejor
desempefien su trabajo eligiendo a los tres mejores empleados, los mismos que seran

compensados econémicamente.
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e) Estrategias de remuneraciones

Se buscard implementar un plan de mejora salarial, previo el analisis de los perfiles
ocupacionales y profesionales de cada empleado y de la evaluacion del desempefio
laboral, mismo que se desarrollara y socializard& en consenso con las partes

involucradas.

4.6.7. Actividades

A continuacién se establece las actividades que se van a desarrollar para la
capacitacién de los empleados de la entidad

Gréfico 19: Actividades para la capacitacion

Seleccion de
instructores, y
contratacion

Seleccion del lugar de Elaboracion del material
capacitacion didactico

Evaluacion del
Preparacion del informe : programa, instructores,
participantes,
coordinacion

Preparacion del espacio

fisico, mesas sillas etc. del evento

Fuente: Investigaciéon de campo
Elaborado por: Autor

4.6.8. Vigencia

El presente plan de capacitacién entra en vigencia a partir de la aprobacion por la
directiva del sindicato de choferes y de la disponibilidad de presupuesto. El plan no es
limitativo y por ser una herramienta dindmica estard sujeta a variaciones que seran

informadas oportunamente.
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4.6.9. Plan de Capacitacion

El presente plan de capacitacion de personal ha sido elaborado para atender el desarrollo
de las competencias minimas para mejorar la satisfaccion laborar de los empleados del
sindicato, demas poder alcanzar el desempefio esperado de cada uno de los empleados
en la que se busca cumplir con sus metas diarias, mensuales o anuales por Proceso, Area

0 Departamento.

Obijetivos de un Plan de Capacitacion para el Sindicato de Choferes Profesionales de

Bolivar

« Promover el mejoramiento de sistemas de comunicacion internos.

« Incrementar la productividad de las personas y por ende de la organizacion.
« Promover la eficiencia de cada colaborador de todos los niveles jerarquicos.
» Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias.

* Reducir las quejas de los colaboradores y a proporcionar una moral de trabajo cada

vez més elevada.

« Promover el mejoramiento de los resultados mediante la aplicacion de sistemas y

procedimientos.

« Contribuir a bajar los indices de la Rotacion del Personal tanto por renuncias o

despidos.

» Proveer al colaborador de una preparaciéon que le permita desempefiar puestos de

mayor responsabilidad.
» Promover los ascensos sobre la base del mérito personal.

+ Bajar los costos operativos.

La esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato que recibe en sus
relaciones individuales que tiene con los ejecutivos o funcionarios, en la confianza,
respeto y consideracion que sus jefes les prodiguen diariamente. También son
importantes el ambiente laboral y la medida en que éste facilita o inhibe el

cumplimiento del trabajo de cada persona.
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Tabla 19: Desarrollo del Plan de Capacitacion

Temas Objetivos RESPONSABLE | RECURSOS | SEGUIMIENTO ESTRATEGIA
Conocer el sistema Representante del Financieros | Servicio de Rentas Definir  puestos y
tributario y los diferentes | Servicio de Rentas Tecnoldgicos | Internas funciones especificas
impuestos en el Ecuador Internas Reconocimiento a la
Oportunidad de conocer Secretario de eficiencia y eficacia.

Tributacion los temas mas relevantes Finanzas Compromiso
del sistema tributario
Ecuatoriano y aplicarlo en
cada una de las
actividades diarias.
Mejor el clima laboral en | Recursos Humanos | Financieros | Secretario General Compromiso

Importancia de la
satisfaccion laboral en
el Sindicato de
Choferes profesionales

de Bolivar

el sindicato.

Mejorar la comunicacion
interna al interior del
sindicato

Lograr mayor compromiso
de cada uno de los
trabajadores del Sindicato
de Choferes Profesionales

Tecnologicos

Remuneracion.
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de Bolivar.

Atencion al Cliente

Concientizar a los
empleados sobre la
importancia de una buena
atencion al cliente para
mantener una fidelidad a

la organizacion

Recursos Humanos

Financieros

Tecnologicos

Director

Pedagogico

Compromiso
Reconocimiento a la

eficiencia y eficacia.

Ley Organica de
Transporte Terrestre,
Transito y Seguridad

Vial

Conocer la nueva
normativa que rige la ley

de transito.

Representante de la
Agencia Nacional de
Trénsito.

Policia Nacional del
Ecuador

Financieros

Tecnologicos

Agencia Nacional

de Transito.

Reconocimiento a la
eficiencia y eficacia.
Definir

funciones especificas.

puestos Yy

Mantenimiento y

Mecéanica en General

Contribuir con nuevos
conocimientos sobre las
nuevas técnicas y métodos
usados para el correcto
mantenimiento de los
vehiculos

Conocer los sistemas y

Recursos Humanos

Financieros

Tecnoldgicos

Secretario General

Definir  puestos 'y

funciones especificas.
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materiales que
actualmente se usan en los

vehiculos modernos.

Reconocimiento a los
empleados o

trabajadores

Promover el mejoramiento
de los resultados mediante
la aplicacion de sistemas y
procedimientos.

Proveer al colaborador de
una preparacion que le
permita desempefiar
puestos de mayor

responsabilidad.

Recursos Humanos

Financieros

Tecnoldgicos

Secretario General

Atencidn a las
relaciones
interpersonales
Compromiso.
Reconocimiento a la
eficiencia y eficacia.

Remuneraciones

Importancia de la

estabilidad laboral

Contribuir a bajar los
indices de la Rotacion del
Personal tanto por
renuncias o despidos.
Proyectar a los
trabajadores a puestos de
mayor responsabilidad y
complejidad

Administracion

Financieros

Humanos

Asamblea General

Compromiso.
Reconocimiento a la
eficiencia y eficacia.

Remuneraciones
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Promover los ascensos
sobre la base del mérito

personal.

Aplicacion de sistemas
0 programas

informaticos

Reducir las quejas de los
colaboradores y a
proporcionar una moral de
trabajo cada vez mas

elevada.

Administracion

Tecnoldgicos

Financieros

Secretario General

Reconocimiento a la
eficiencia y eficacia.

Compromiso.

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autor
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4.6.9.1. Presupuesto de capacitacion

El presupuesto de capacitacion es parte importante en el desarrollo de la misma y es
parte de las metas del sindicato. Y existe una gran diferencia entre un plan de
capacitacion y un curso, por si mismo y aislado, ya que los resultados no podran ser
igual, es por esta razon que es mejor destinar un presupuesto suficiente para cumplir con

el cronograma completo de capacitacion.

Se debe considerar el presupuesto de capacitacion con tanta importancia como cualquier

area o departamento en el interior del sindicato de choferes Profesionales de Bolivar.

En el presupuesto de capacitacion se puede seleccione a sus proveedores de
capacitacién, o el contratar profesionales en el area, y realizar contratos por horas de

capacitacion.

Tabla 20: Presupuesto de Recursos Humanos

N°. CONCEPTO CANTIDAD COSTO COSTO
PERSONAS HORA HORA TOTAL
Capacitador  en 10 15,00 150,00
1 Talento humano
Capacitador  en 10 15,00 150,00
1 psicologia

organizacional

Ingeniero 150,00
o 10 15
1 Mecéanico
Capacitador  en 5 15,00 75,00
1 utilizacion de
sistemas

informaticos

SUB 525,00
TOTAL

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Autor
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Con la implementacion de los programas de capacitacién con los profesionales
correctos contribuye al clima laboral y asi que todos sus empleados se comprometen a
alcanzar los objetivos en el tiempo. No se trata de sélo dar cursos; se trata de una
solucion integral tanto en el ambiente o satisfaccion laboral como en temas que puedan

surgir de acuerdo a las necesidades.

Materiales para la capacitacion

Para que la capacitacion de los empleados y directivos se realice con éxito se requiere
del apoyo de los materiales, para lo que se tendran que considerar en los costos de la
capacitacion.

La utilizacién de materiales y ayudas, les dard las habilidades para desempefiar sus
responsabilidades de forma adecuada, ademas que ayudara a los capacitadores a

desarrollar de mejor manera sus programas.

Tabla 21: Materiales y equipos

Cantidad | CONCEPTO Caracteristicas | N° DE | V.UNIT V. TOTAL
EVENTOS
25 Carpetas De carton 12 0.35 8.75
simples
25 cuadernos de 60 hojas 12 1,20 30.00
apuntes escolares a
cuadros
50 Boligrafos Azul y negro 12 0,30 15.00
1000 Fotocopias Blanco y 12 0,05 50.00
negro y color
25 Anillados 12 1.00 25,00
5 Marcadores Azul y rojo 12 0.60 3.00
acrilicos
SUBTOTAL 131,75

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Autor
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4.6.9.2. Infraestructura

La infraestructura necesaria para la capacitacion se encuentra en el mismo edificio del
Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, ya que cuenta con un salon de actos

maultiples y de aulas de clases que se utilizan en la escuela de choferes.

La infraestructura estd relativamente adecuada para la realizacion del proceso de
capacitacion, necesitaria tan solo adecuar un proyector y una pantalla, por lo que no sera

necesario rentar un lugar extra.

Tabla 22: Infraestructura

Concepto N° de dias | Cantidad Costo Costo total
No diario
Proyector y
1 pantalla 12 12 5.00 60.00
60.00
Total

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Autor
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4.6.9.3. Cronograma de capacitacion

La capacitacion se realizard un dia a la semana, de tal forma que se afecte lo menos
posible el correcto funcionamiento del sindicato de choferes, para lo cual se sugiere que

sea un dia por semana, durante tres meses o 12 fines de semana, de acuerdo al siguiente

cronograma.
Tabla 23: Cronograma de la capacitacion
NO
112341234 |1 |2|3|4]|1]|2]|3|4
ACTIVIDAD

1 | Tributacion

Importancia de la satisfaccion
2 laboral en el Sindicato de Choferes

profesionales de Bolivar
3 Atencién al cliente

Ley Orgéanica de Transporte
4 Terrestre, Transito y Seguridad

Vial

Mantenimiento y Mecéanica en
5 General
6 Reconocimiento a los empleados o

trabajadores
. Importancia de la estabilidad

laboral
o Aplicacion  de  sistemas o

programas informéticos

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Autor
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4.6.9.4. Politicas

Los programas de capacitacion en la que se busca mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores del sindicato de Choferes profesionales de Bolivar, tendran dos
modalidades: de asistencia y de aprobacion de cada uno de los modulos para el primer
caso, el criterio sera del 50% de asistencia, y para el segundo caso, el criterio sera del
50% de rendimiento.

Una vez implementada la politica, anualmente se podra plantear que este proceso de
capacitacion se repita de manera anual y con nuevos temas o que se fortalezca temas

que sean necesarios en el tiempo.

El departamento de recursos humanos, con el apoyo de los directivos del sindicato,
detectar las necesidades de adiestramiento y capacitacion de su personal, después de

haber analizado las informaciones relevantes a la satisfaccion laboral.

De acuerdo a las necesidades y disponibilidades, las capacitaciones podran ser internas
0 externas, impartidas por los mismos colaboradores de del sindicato o un personal
externo, de manera que se puedan abarcar todos los aspectos necesarios, manteniendo

un recurso altamente capacitado y que les permita alcanzar sus objetivos.

4.6.9.5. Estrategias de evaluacion

En el proceso de evaluacion de aprendizaje de los participantes se realizard tareas
grupales e individuales, que se suman para obtener un promedio global; aunque no en
todos los casos se necesitara tener una calificacidn, ya que al medir la satisfaccién
laboral se podran aplicar otras técnicas que permita a los directivos conocer cuél es su

evolucion.

Como parte del control de asistencia de los empleados del sindicato de choferes de
Bolivar, la misma serd obligatorio, y para el control del evento en relacion a la

asistencia del personal, se llevara un registro de asistencia al inicio y final del evento.

Como parte de ayuda los capacitadores o expositores realizaran la presentacion de casos

particulares, y realizacion de talleres, con la metodologia practica demostrativa, en
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todas las areas del conocimiento, en la que se participe de manera activa en las

actividades, y no sea solo el escuchar charlas.

Con el fin de mejorar el proceso, se podra conocer los resultados que se estan
alcanzando, y en base a los objetivos determinados, se realizara la evaluacion del
progreso durante la jornada del mismo, para realizar ajustes a las técnicas y métodos
utilizados, asi como la valoraciéon de producto final al terminar el programa o unidad,

para calcular los logros finales del aprendizaje en los participantes.

Con el fin de retroalimentar el contenido del curso, se desarrollard un programa de
seguimiento permanente, para observar como se ha desarrollado el evento y la forma en
que se van obteniendo resultados, para visualizar dichos resultados se utilizard medios
estadisticos de evaluacion, ya que asi se indicard cuando ha tenido fallas el programa y

la trayectoria que sigue.

Alimentacion para el descanso

Dado a que los programas de capacitacion se realizaran un dia a la semana, es

recomendable poder realizarlo de 2 a tres horas, por lo cual se podra brindar bocaditos

con café.
Tabla 24: Logistica
Cantidad Evento N° Tipo Precio Costo
dias unitario total
25 Jornada diaria de | 16 Café y | 2.00 800,00
capacitacion bocaditos
TOTAL 800,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Autor

Imprevistos

Los imprevistos son gastos o actividades que no fueron previstas en la organizacion del

evento de capacitacion, pero que es necesario contar con un pequefio presupuesto para

cubrir cualquier imprevisto y asi poder solucionarlo de manera oportuno.
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Tabla 25: Imprevistos

Concepto Valor
No
Clausura 40,00
1
Movilizacién 90,00
2
Materiales y logistica 80.00
3
Subtotal 210,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Autor

4.6.9.6. Financiamiento

La financiacién el mecanismo por medio del cual el sindicato de Choferes profesionales
de Bolivar podra realizar esta jornada de capacitacion, el cual tendré que ser aprobado
por el directorio del sindicato, he incluido en el presupuesto anual.

Tabla 26: Financiamiento

No Evento Financiamiento TOTAL
1 Presupuesto 2018 Sindicato 2806.75 2806.75
de Choferes Profesionales
de Bolivar
Total 2806.75

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Autor

La capacitacion es parte de la estrategia del Sindicato de choferes Profesionales de
Bolivar, por crear un espacio de encuentro entre los trabajadores al mismo tiempo que
contribuya a mejorar la satisfaccion laboral, que en el futuro se refleje el desempefio de

cada uno de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, no cuenta con un adecuado
archivo del funcionamiento de la institucion, lo que se reduce la calidad de atencion

a los usuarios.

En el Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar existe un alto indice de
insatisfaccion laboral debido la falta de capacitacion para el desempefio de sus

funciones en cada una de las areas de la entidad.

La carencia de un manual de funciones provoca duplicidad de esfuerzos y

desperdicio de recursos, ademas de mala calidad del servicio a los socios y clientes.
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RECOMENDACIONES

e Actualizar y ordenar técnicamente el archivo de la institucion a fin de mejorar la

eficiencia en la atencion a los clientes.

e Acoger e implementar como politica institucional el programa de capacitacion
planteado en el presente trabajo, de tal manera que se logre un mejor ambiente

laboral al interior de la institucion.

e Es necesario elaborar, socializar e implementar un manual de funciones, previa la
socializacion con todo el personal de la institucion a fin de definir claramente
funciones y responsabilidades, mejorando con ello la calidad del servicio a socios y

clientes.
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ANEXOS

Anexo 1: Modelo de Encuesta
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DECHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Proposito. Determinar cudl es la satisfaccion laboral como indicador del desempefio de
los empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar, para mejorar el
ambiente laboral.

Encuesta dirigida a los empleados del Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar

1. ¢Lainstitucién cuenta con una estructura organizacional claramente definida
y actualizada?

Sl
NO

2. ¢Conoce UD. la Misién y Vision del Sindicato de Choferes Profesionales de
Bolivar?

v O
NO

3. ¢Sus funciones le han sido informadas de manera clara y se sujeta al manual
de funcionamiento de la entidad?

Sl
NO

4. ¢En su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades debidamente y sin
ningun problema?
SI [ ]
NO ||

5. Recibe informacion sobre el desempefio en su puesto de trabajo.
Sl |
NO ||

6. ¢Como calificaria su relacion con los comparieros de trabajo?

MUY BUENA
BUENA
REGULAR
PESIMA

7. ¢Cree UD. que el STRESS afecta su desempefio laboral?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

S| EI

NO

¢Cree UD. que dentro de la entidad existe el trabajo en equipo?
SIEMPRE

A VECES
NUNCA

Le resulta facil expresar sus opiniones en su lugar de trabajo.
SIEMPRE

A VECES

NUNCA

¢La remuneracion que percibe por parte de la entidad es la adecuada?
Sl

o O

¢ Como calificaria UD. la comunicacion al interior de la organizacion?
MUY BUENA
BUENA

REGULAR
PESIMA

Las condiciones de trabajo en el Sindicato de Choferes son seguras
Sl
NO

¢Cree UD. que las herramientas brindadas por parte de la entidad son las
correctas para el correcto desempefio en su lugar de trabajo?
Sl

NO

¢Usted cree que una correcta motivacion a todos los empleados de la entidad

mejorara su desempefio laboral?

Sl El
NO

El Sindicato de Choferes Profesionales de Bolivar ha organizado en los dos

altimos afios eventos de capacitacion
Sl
NO
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Anexo 2: Organigrama
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o  Recibiry procesar informacion.

o  Dar a conocer requisitos y requerimientos
para el ingreso de nuevos estudiantes.

o Receptar el ingreso de nuevos
estudiantes.

e  Vigilary coordinar que la administracion del recurso humano se aplique de acuerdo
a las normas y procedimientos establecidos, con la finalidad de garantizar el
otorgamiento de prestaciones y remuneraciones del personal.

. Supervisar que la asignacion, registro y ejercicio de los recursos, se realicen en

[— apego a la normativa que aplica para cada fuente de ingreso, con la finalidad de
contar con informacidn veraz y oportuna para la toma de decisiones.

. Supervisar la asignacion y ejercicio presupuestal.

. Formular politicas y lineamientos para el registro contable-presupuestal.

. Revision de los informes presentados de cada proceso

Verificar el cumplimiento de lo establecido en los procesos

Exigir un liderazgo compartido y flexible.

Desarrollar un sistema de gestion de la informacién, evaluacion y
rendicion social de cuentas

Controlar el correcto desempefio de los docentes e instructores.

Dotar de los instrumentos necesarios para el buen aprendizaje de los
estudiantes.

Velar por el buen funcionamiento de la escuela de
capacitacion.

Llevar un registro de asistencia.

Controlar el desempefio académico de los

estudiantes.

Realizar informes sobre la situacion académica y
discinlinaria de los estudiantes v docentes.

Encargado de procesar la informacién financiera y llevar la
contabilidad de la entidad. o  Preparar académica y préacticamente a los
o Receptar pagos por concepto de nuevos ingresos. estudiantes.
o  Facturacion. o  Evaluar constantemente el desempefio de
los estudiantes.
o  Emitir informes académicos y
disciplinarios.
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Anexo 3: Fotografias

Sindicato de Choferes del Bolivar
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