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RESUMEN

En la empresa DATAFAST S.A. en la ciudad de Guayaquil existen distintos
subproblemas ligados al clima organizacional y que ralentiza las funciones
integrales del talento humano siendo el principal el ausentismo. Se considera que
entre los principales factores internos que provocan el ausentismo se encuentra la
desmotivacién del personal, siendo importante que los altos mandos de las
empresas incentiven a sus subordinados con el fin de que realicen sus actividades
de manera mas agradable y se sientan satisfechos y comprometidos con su lugar
de trabajo. El objetivo general del presente trabajo es analizar el clima laboral de
la empresa DATAFAST S.A. en la ciudad de Guayaquil. El clima laboral,
satisfaccion laboral, el liderazgo empresarial y la motivacion son algunos de los
temas que se toman en consideracion para reforzar el conocimiento del autor. El
tipo de investigacion que se aplica en el presente trabajo es descriptiva y
exploratoria, mientras que los métodos son cualitativos y cuantitativos. La técnica
gue se utiliza para la obtencion de datos es la encuesta, la cual se aplica a 152
trabajadores de la empresa DATAFAST. Entre los resultados recolectados se
encuentra que el 44% de los trabajadores se ha tenido que ausentar de 4 a 6
veces al afio y un 20% mas de 6 veces, la mayoria de estos se ha ausentado
debido al estrés laboral. Por tal razén, es que el autor del presente trabajo propone
la creacion de un programa de incentivos para el personal de la empresa
DATAFAST S.A., Guayaquil con el fin de mejorar las condiciones del clima laboral
y por ende, contribuir a la erradicacion del problema.

Palabras claves: Clima laboral, Satisfaccion laboral, Liderazgo empresarial y

Departamento de Talento Humano.
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ABSTRACT

At the DATAFAST S.A. company, located in Guayaquil city there are different sub
problems linked to the work environment and that slows down the integral functions
of human talent, being the main the absenteeism. It is considered that among the
main internal factors that cause absenteeism is the lack of motivation of the staff,
being important that the top managers of the companies encourage their
subordinates in order to perform their activities in a more pleasant and feel
satisfied and committed with your workplace. The main objective of the present
paper is to analyze the work environment of the DATAFAST S.A. company in
Guayaquil city. The work environment, job satisfaction, business leadership and
motivation are some of the issues that are taken into consideration in order to
reinforce the author's knowledge. The type of research that is applied in the
present work is descriptive and exploratory, while the methods are qualitative and
guantitative. The technique used to obtain data is the survey, which applies to 152
employees of the company DATAFAST. Among the results collected, 44% of
workers have had to leave 4 to 6 times a year and 20% more than 6 times, most of
them have been absent due to work stress. For this reason, the authors of the
present paper propose the creation of an incentive program for the personnel of
the DATAFAST S.A. company in Guayaquil city, in order to improve the work
environment conditions and, therefore, contribute to the eradication of the problem.

Keywords: Work Environment, Job Satisfaction, Business Leadership and Human

Talent Department.
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INTRODUCCION

El clima laboral dentro de una empresa, independientemente de su
actividad, es un aspecto fundamental para el bienestar de los trabajadores quienes
se desenvuelven acorde a su estado y capacidad, los cuales son los principales
afectados si existiera un ambiente desagradable. Se considera que en la empresa
DATAFAST S.A. en Guayaquil, los trabajadores no se encuentran desarrollando
correctamente sus actividades debido al constante ausentismo por su parte, lo que

es causado generalmente por el estrés laboral.

El Capitulo | denominado El Problema, comprende el planteamiento,
formulacidén y sistematizacion del problema, objetivos de la investigacion,
justificacion, delimitacion, hipotesis, viabilidad y limites de la investigacion. El
Capitulo Il que es el Marco Tedrico esta conformado por los antecedentes de la
investigacién, marco tedrico con sus respectivos temas como clima laboral,
satisfaccion laboral, motivacion, etc., marco contextual, marco conceptual y marco

legal.

En el Capitulo Ill, Disefio de la Investigacion, se encuentran el tipo de
investigacién, metodologia, técnicas e instrumentos, poblacién y muestra y analisis
de los resultados. En el Capitulo IV se desarrolla La Propuesta, es decir, el
programa de incentivos para la empresa DATAFAST, en donde se mencionan los
objetivos, justificacién, y el proceso de ejecucién del programa.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

El clima laboral u organizacional positivo en una empresa es muy
importante para que esta crezca en el mercado, porque los actores internos son el
eje que da movimiento a todo y esto hace que se exteriorice hacia los
consumidores finales que son quienes hacen uso de los productos ofrecidos

inicialmente.

En la empresa Datafast S.A. en la ciudad de Guayaquil existen distintos
subproblemas ligados al clima organizacional y que ralentiza las funciones

integrales del talento humano siendo el principal el ausentismo.

El ausentismo del personal de la empresa en estudio que se esta
observando es medianamente alto, derivado de varias razones como enfermedad
del empleado o de un familiar cercano, accidentes, tratar asuntos personales o
cualquier otro factor externo lo que ha causado que existan inconvenientes de

cumplimiento de actividades y funciones en los distintos departamentos.

Se considera que entre los principales factores internos que provocan el
ausentismo se encuentra la desmotivacion del personal, siendo importante que los
altos mandos de las empresas incentiven a sus subordinados con el fin de que
realicen sus actividades de manera mas agradable y se sientan satisfechos y
comprometidos con su lugar de trabajo. La desmotivacién del personal surge
cuando el empleado siente que no es tomado en cuenta por los jefes o incluso por
sus comparfieros de trabajo, lo cual influye en su desempefio y bienestar

emocional.



A este factor, le sigue el estrés, que generalmente se origina cuando el
empleado tiene trabajo en exceso, logrando reducir su capacidad para
desenvolverse y generando un mal estado de &nimo. Por tal razén, es importante
gue las empresas estén al tanto del bienestar de sus empleados, ya que estos son

el principal motor para el crecimiento de la misma.

Ademas, con la ausencia del personal de distintas areas en varios de los
dias de la semana laboral ha mostrado que deben suplantarse unos a otros en las
funciones de los departamentos y la organizacién no se encuentra en la plenitud
de su accionar para que ofrezca mejores y mayores beneficios a la comunidad

como lo ha venido realizando durante mas de sus 20 afios de trayectoria.

1.2. Formulacion y Sistematizacién del problema

1.2.1. Formulacién

¢De qué forma se podré dar la creacion del programa de incentivos en la

empresa DATAFAST para que se mejore el clima laboral en la empresa?

1.2.2. Sistematizacion
¢,De qué manera evaluar el clima laboral?
¢, Cudl es el principal problema del clima laboral?

¢, Cémo desarrollar el programa de incentivos para el personal?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Crear el programa de incentivos en la empresa DATAFAST S.A. en la

ciudad de Guayaquil.



1.3.2. Objetivos especificos

e Conocer las caracteristicas del clima laboral en una empresa por medio de
la informacion bibliogréfica.

¢ |dentificar el principal problema del clima laboral en la empresa a través de
la aplicacion de las técnicas de investigacion.

e Desarrollar el programa de incentivos para el personal que mejore el clima

laboral en la empresa.

1.4, Justificacion

Como se manifiesta en el problema de la investigacion, una de las causas
principales del cual se desprende un bajo desarrollo empresarial es la
insatisfaccion del empleado en su lugar de trabajo que provoca que este se
ausente y tome determinadas acciones que perjudiquen a la larga a la compafia y

su propio estado emocional de permanencia e identificacién con la misma.

Todo esto se puede suprimir mediante el uso de un programa de incentivos
en el que se motive a todo el personal de la organizacién en estudio que eviten
faltar al trabajo a razon que se beneficiarian de distintas recompensas mensuales,
semestrales y/o anuales mostrando las ventajas de estar siempre presentes en su
lugar de trabajo, ademas de la importancia que se da en el cumplimiento correcto
de sus funciones sin tener que delegar a otra por su ausencia para que no se

produzcan deficiencias en el sistema organizacional.

Asimismo, el clima organizacional sera mas positivo en el que se aplicaria
el engagement (que es el compromiso alcanzado por el empleado hacia la

empresa en la que trabaja dando su mejor esfuerzo).

1.5. Delimitacion

Campo: Gestién empresarial

Area: Satisfaccion laboral.



Aspecto: Analisis del clima laboral del personal de la empresa DATAFAST S.A.
en la ciudad de Guayaquil.

Delimitacion espacial: Guayaquil, Ecuador.

Delimitacion temporal: Agosto 2016 - Diciembre 2016.

Poblacién: 152 empleados de la matriz de DATAFAST S.A.

1.6. Hipotesis

Si la empresa contara con un programa de incentivos monetarios y no

monetarios habria mayor satisfaccion laboral por parte de los empleados.

Variable independiente:
e Programa de incentivos
Variable dependiente:

e Satisfaccion de los empleados

1.7. Viabilidad

Es viable la investigacion efectuada por los autores a razén que se ha
permitido el estudio dentro de la empresa hacia los empleados de las distintas
areas que la integran; de igual forma se emplean técnicas e instrumentos que dan
a conocer con mayor detenimiento la problematica del clima laboral y sus efectos
sobre el desarrollo empresarial de DATAFAST S.A.

Hay que considerar que la investigacion tiene dos enfoques, que son el
cualitativo y el cuantitativo; es cualitativo, puesto que se dara paso a informacién
tedrica bibliografica que sustente las causas y efectos del clima laboral dentro de
una empresa y como esta puede tener éxito y también fracasar si no se toma la

importancia sobre su cliente interno que son sus empleados, y cuantitativo porque



se aplica la técnica de encuesta para obtener datos estadisticos sobre las

condiciones laborales del personal de la empresa DATAFAST S.A. en Guayaquil.

1.8. Limites de lainvestigacion

Como limites de la investigacion se manifiesta que se dara la informacion
relevante acerca del clima laboral dentro de la empresa DATAFAST S.A., es decir,
gue es informacion exclusivamente sobre esta empresa de servicios y que no se
dirigird hacia otra con estas mismas caracteristicas. Los autores del presente
consideran que uno de los limites es la falta de informacién o dificultad para

acceder a esta.



CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

En la empresa DATAFAST, matriz que se encuentra ubicada en la ciudad
de Guayaquil, existe un ambiente laboral negativo que influye fuertemente en la
motivacién y satisfaccion del personal, puesto que comienzan a sentir que no son
incentivados por parte de los jefes o superiores, lo cual reduce su bienestar dentro

de la entidad dando paso muchas veces al ausentismo.

Por tal razon, existe la necesidad de realizar cambios que ayuden a mejorar
el clima laboral, como es la implementacion de un programa de incentivos que
permita aumentar el animo de los empleados para desempefarse de una manera
mas eficiente y fomentar el compromiso e identificacién con la empresa. Cabe
desatacar que con dicho programa de incentivos se beneficia la empresa y los
empleados, ya que a través de este se promueve la buena comunicacion, el

compaferismo y principalmente la ejecucion correcta de las actividades.

Entre los incentivos para los trabajadores de una compafiia se puede

mencionar las bonificaciones, viajes, nombramientos, entre otros.

Como parte de la investigacion realizada, se tienen en cuenta de referencia
a diversas tesis de distintos autores a nivel continental, para de esta manera
obtener informacién relevante sobre los resultados obtenidos con esto y como se
desenvuelve en varios sectores productivos y que ayudan a tener suficiente

informacion para este proyecto.

En una tesis desarrollada en Venezuela por Benzaquen (2012), con el titulo

“Sistema de incentivos para aumentar la productividad en el area de produccion”, y



en el que manifiesta que en la empresa CosmetiClass I.R. existen problemas
como la baja productividad y baja eficiencia en los procesos, ademas de un alto
porcentaje del ausentismo laboral, y por lo que opt6 por proponer un sistema de
incentivos hacia el personal operativo en el area de produccion, ya que se requiere

que la productividad en la planta mejore proporcionalmente.

Para esto, se determiné un plan de bonificacion a través de un
cumplimiento de metas entre las 10 familias que se encargan de esta area de la
empresa, el cual se aplicé durante dos meses y se lo hizo con dos tipos de
incentivos monetarios como lo eran los bonos de produccién como remuneracion
por superacion de las metas de produccion que se establecieron por la empresa 'y
también los bonos por asistencia y puntualidad; junto a esto se aplicaron
incentivos no monetarios en una menor medida, en donde se enfocaron

principalmente en la retroalimentacion.

Como resultados obtenidos, se tiene que los empleados fueron mas
productivos y hubo un mayor esfuerzo, porque mas del 50% de ellos pudo acceder
a las bonificaciones tanto de produccion como también por asistencia en ambos
meses de la aplicacion del plan, con lo que se refleja que sus remuneraciones
mensuales se incrementaron y ayudé a que la productividad de la planta se

incremente en un 21%, frente a un costo del 58% menor al maximo estimado.

En otra investigacion, realizada por Flores & Sepulveda (2008) se analizé y
evaluo los sistemas de compensaciones monetarias, incentivos, que reciben los
empleados en empresas del subsector Astillero en Valdivia, haciendo hincapié en
aquellas compensaciones que son mas recurrentes entre las empresas
encuestadas, “ASENAV S.A.” y “PROCINAV LTDA.”, junto a esto se observaron
las ventajas que trae consigo poseer ciertos tipos de incentivos monetarios. Se
determind en base a los resultados que PROCINAV LTDA., utiliza un sistema

rigido y en cambio en ASENAV S.A. utiliza un sistema moderno. Por otra parte,



hay que tener presente que, los planes de compensaciones que aplican las
empresas ademas de incentivar al personal, generan bienestar o beneficios a la

empresa.

Como incentivo no monetario esta que los trabajadores consideran de
importancia tener musica ambiental en su lugar de trabajo; ademas de ser
destacados y estimulados con reconocimientos como mejor compafiero 0 mejor
trabajador del mes, medio de transporte, que lleva y trae a los trabajadores a la
empresa; a ello se suma la ropa de trabajo, habilitar un espacio fisico para que los
trabajadores puedan alimentarse tranquilamente, aprovechando su tiempo de
colacion al méximo, esto a causa del trabajo de esfuerzo y desgaste fisico que
realizan. Entre los incentivos monetarios mas comunes en las empresas, solo
destaca las bonificaciones en ASENAV S.A. La mayor parte de los trabajadores en
ambas empresas, esta de acuerdo en que el incentivo monetario que les gustaria
recibir son los aguinaldos, ya que como se mencioné anteriormente, ninguna de

las empresas lo incluye dentro del sistema de compensaciones que entrega.

De acuerdo al trabajo de investigacion titulado “Plan de estimulos e
incentivos laborales para el personal de la Universidad del Cauca” elaborado por
Universidad del Cauca (2012), el ambiente laboral de dicha organizacion se ha
visto afectado debido a las nuevas tendencias culturales y sociales, ademas de los
valores y costumbres, lo cual ha limitado el desempefio de los trabajadores en sus

diversas areas, principalmente al departamento administrativo.

En cuanto al analisis del clima organizacional, se conoci6 que los
trabajadores de dicha area desconocen sobre los planes de incentivos, no existe
trabajo en equipo y el 35% de la poblacion considera que realizan sus labores en
un ambiente tenso. Asi mismo, la mayoria de los trabajadores considera que la
universidad no los impulsa a mejorar profesionalmente, por ello la importancia de
realizar un plan de incentivos que incluya programas de proteccion y servicios

sociales y también alineados a mejorar la calidad de vida laboral.
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2.2. Marco Tebrico
2.2.1. Clima laboral

Un factor que influye significativamente en como los empleados se sienten
en la empresa es el clima. El clima laboral es todo lo que forma parte de la
participacion de los empleados con el trabajo en si, tales como la relacién con los
compaferos de trabajo y supervisores, la cultura organizacional, espacio para el
desarrollo personal, etc. Un ambiente de trabajo positivo hace que los empleados
se sientan bien de ir a trabajar, y esto proporciona la motivacion para sostenerlos

durante todo el dia.

De acuerdo a Castellanos (2012), este explica que el clima organizacional,
o clima laboral, corresponde a las percepciones compartidas que los miembros
de una organizacion tienen de las estructuras, procesos y entorno del medio
laboral, y constituye un importante indicador del funcionamiento de la
organizacion, del grado de motivacion, satisfaccion y compromiso de sus

miembros. (p. 36)

Por esta razon, los empleados de la empresa Datafast S.A. no han
experimentado sensaciones positivas que los motiven a cumplir con las
actividades designadas de una forma comprometida, ya que uno de los principales
elementos que influye en su desarrollo es el clima laboral, en el cual factores como
la comunicacién, el trabajo en equipo y la motivacién son piezas claves para su

bienestar.

De igual forma, el clima laboral es la apreciacion de los elementos de la
cultura de una organizacion por parte de los empleados, por lo cual, si se tiene
una mala percepcion de dichos factores pueden surgir procesos de estrés. El
comportamiento de los trabajadores no depende del resultado de las exigencias o

condiciones que se le establezcan, sino que se basa en la percepcion que tengan
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sobre estos aspectos y que se vincula entre cualidades personales y

organizacionales. (Llaneza, 2009)

La comunicacion transparente y abierta es importante para que los
empleados puedan intercambiar criterios sobre la filosofia, mision y valores de la
empresa, durante reuniones u otro tipo de eventos, y de esta manera corroborar
de que todos saben lo que estan realizando en su trabajo. Las discusiones
abiertas incluyen al personal de la compafiia y les permite compartir sus puntos de

vista y perspectivas sobre como cumplir los objetivos de la empresa.

Como lo indica Chiang, Martin, y Nufiez (2010, p. 27): “Existe un cierto
acuerdo en que los elementos bésicos del constructo clima organizacional son

atributos o conjuntos de atributos del ambiente de trabajo”.

En todo caso los diagndsticos periodicos resultantes de las mediciones de

clima permiten:

o Efectuar intervenciones innovadoras de mejora organizacional;
o Reorientar planes de accion relativos al talento y a los negocios;
o Poner foco en ciertas areas de la empresa o dimensiones de gestién,

optimizando costos y energia;
o Generar conciencia en los lideres sobre que pueden o deberian

cambiar y en qué estan bien encaminados. (Gadow, 2010, p. 64)

Es decir, evaluar las condiciones del clima organizacional y los principales
afectados, que son los trabajadores de la empresa, permite conocer aquellos
elementos que estan causando inconvenientes en el desempefio del personal y
por ende, en el crecimiento de la empresa, ya que al no ser ejecutadas las
actividades con buena disposicién y compromiso los resultados suelen ser

negativos.
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Dentro de este marco, el término de ambiente de trabajo se utiliza para
describir las condiciones del entorno en el que opera un empleado. El clima laboral
puede estar compuesto de condiciones fisicas, tales como la temperatura de la
oficina, o equipos, tales como ordenadores personales. También puede estar

relacionado con factores como procesos o procedimientos de trabajo.

Para Gan y Triginé (2012) se tiene un buen clima laboral que favorece los
logros y el éxito de la gestion empresarial: las emociones positivas, la continuidad
en los planes y programas, la confianza y la cercania de personas y equipos, la
forma positiva de resolver la conflictividad... son algunos de los ingredientes que

facilitan la consecucion de estrategias y objetivos. (p. 276)

En tal caso, el ambiente laboral puede implicar las interacciones sociales en
el lugar de trabajo, incluyendo las interacciones con sus comparieros,
subordinados y los administradores. En general, y dentro de los limites, los

empleados tienen derecho a un ambiente de trabajo libre de acoso.

Es importante establecer momentos especificos durante el dia para abrir la
puerta de la oficina y permitir que los empleados obtengan ideas de los superiores.
Alentar a los miembros de su equipo, especialmente los empleados mas
tranquilos, pidiendo la entrada directa en las que ayudaran a crear el hecho de que

el aporte de todos es importante.

Sin duda alguna los trabajadores que experimentan un clima laboral
desagradable optan muchas veces por ausentarse de la empresa, generando
retrasos o incumplimientos en las labores. Por lo tanto, es necesario que los altos
mandos de la empresa se interesen y trabajen para lograr crear un buen clima
teniendo en cuenta el bienestar de los empleados y de la empresa como tal. Como
lo menciona Bordas (2016), el clima laboral estd compuesto de aspectos tangibles

e intangibles que influyen en la actitud y comportamiento de los miembros.
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Las personas son mas felices y mas productivas cuando trabajan en un
entorno que les agrada. De la misma manera, las empresas tienen diferentes
personalidades, por lo que es importante para ellos contratar a personas que
encajen. Cuando un empleado no esta funcionando en el nivel satisfactorio, los
clientes pueden notar una falta de servicio y sus ingresos pueden caer. Esto
puede ocurrir por un nimero de razones. Es conveniente tener en cuenta si el
ambiente de trabajo esta afectando negativamente la productividad de los

empleados.

“Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacién y por
tanto, medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus
percepciones y descripciones, o mediante la observacion y otras medidas
objetivas”. (Bordas, 2016)

Al respecto, las distracciones en el ambiente de trabajo vienen en muchas
formas. Exigir a los empleados ser accesibles en cualquier forma posible presta a
los intentos de realizar demasiadas tareas al mismo tiempo, lo que puede impedir
la realizacion de importantes funciones. Contestar el teléfono de escritorio, de
responder a los correos electronicos y mensajes de texto al mismo tiempo puede

dificultar el desempefio de los empleados.

Como lo indica Gil (2012), el pilar fundamental para que exista un buen
clima laboral es la comunicacion, ya que a través de esta se puede evitar malos
entendidos y dudas. Para que exista una buena relacion entre el lider y sus
empleados es necesario recompensar de manera justa la buena labor realizada,
fomentar la participacion de cada uno de los trabajadores, fortalecer las buenas
relaciones, el trabajo en equipo y la colaboracion.

Como consecuencia de esto, los empleados pueden estar preocupados por

la seguridad del empleo o la promocion. Cuando les falta motivacion para tener
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éxito, sus niveles de produccién pueden estancarse o disminuir. Si los
trabajadores no estan seguros de las normas de trabajo y no tienen orientacion de

una persona a cargo, la realizacién de tareas puede parecer inutil.

El establecimiento de objetivos y el seguimiento de los empleados muestran
gue son importantes para la funcion general de su mision. Solicitando a los
miembros del personal cdmo mejorar el ambiente de trabajo es una forma de

animarles a hacer cambios que beneficien a los empleados y a la empresa.

Es tan necesario que dentro de una empresa exista un ambiente agradable,
porque “Un mal clima laboral es una sefial del estilo de liderazgo, es su resultado;
incluso mas, es un resultado que puede ser controlado en mayor grado que el

cumplimiento de metas comerciales o financieras”. (Sandoval, 2012)

Esta situacion sobre la influencia del clima laboral y el liderazgo interno que
se puede generar entre los miembros de la compafiia, hace que a la larga la
empresa como tal pueda crecer como no, porgue se contempla el compromiso que
tiene el empleado en ascender jerarquicamente o estacionarse en un solo lugar y
verse afectado por el crecimiento de los demas. Por tal razon, debe ser siempre
controlado y medido por el equipo de talento humano y los lideres de cada

departamento para que la organizacién tenga una armonia en lo mas posible.

En este sentido, un entorno de trabajo deficiente no sélo puede frenar la
productividad, sino que también puede causar que los empleados consideren
renunciar y trasladarse a un nuevo trabajo, lo cual cuesta dinero al negocio.
Ademas, dicho clima puede hacer que los empleados actuales y anteriores
difundan comentarios negativos sobre la compafiia, siendo esto perjudicial tanto
para las pequefias y grandes empresas.
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Evidentemente, cada clima tiene detras una filosofia (estrechamente
vinculada con la cultura), es decir, un sistema de entender y ver las cosas y las
personas, por lo que el rol desempefiado por el directivo se convierte en la clave
de su transmisién y en la creacién del clima correspondiente. (Alcover, Moriano,
Osca, & Topa, 2012)

Como se lo ha manifestado, el clima se deriva mas a la idiosincrasia de una
persona, es decir, en cOmo percibe una situacion en la cual esta vinculado, y que,
segun si lo recibe como positivo 0 negativo, este puede transmitir un ambiente y

un desarrollo empresarial acorde a lo planteado en funciones por la organizacion.

En este sentido, la finalidad de realizar correctamente una evaluacion del
clima laboral de una empresa es que la Direccion de la empresa logre transformar
positivamente esos aspectos que perjudican el bienestar de los trabajadores, lo
gue posteriormente ayudara en el rendimiento de estos y desarrollo de la

organizacion. (Baguer, 2012)

Para tener presente, el clima laboral debe entrar en una evaluacién
permanente, sea en una empresa grande o en una pequefia; pero al hacerlo esto
ayudara a que se mantenga un orden sobre cada uno de los departamentos, ya
gue el comportamiento sobre el compromiso y el cumplimiento estara siempre en

las personas que trabajan dentro de la compafiia.

El personal de Talento humano de una organizacion es la encargada de la
evaluacion del clima laboral por departamentos o0 por empresa en manera integra,
para la observacion de los puntos altos y bajos que se tiene, ademas de
comprender el entorno en el que se desenvuelve cada uno y que puede generar
un nivel de discordia entre los miembros de un equipo de trabajo que lleguen a

perjudicar a largo plazo a la compafia.
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Como lo menciona Baguer (2012) para el analisis del clima laboral hay que

tener en cuenta varios aspectos:

¢ Un empleado puede estar satisfecho en la organizacién segun
determinados parametros e infeliz e insatisfecho segun otros.

e Las condiciones de felicidad pueden ser distintas para diversos empleados.

e Los pardmetros de motivacion de las personas también varian en funcion de
la edad, de la formacion, del sexo, de los afios de antigliedad en la empresa

y de otros conceptos. (p. 87)

Se debe tener en consideracion también las interpretaciones sobre el clima
laboral, en cuanto a lo que son los niveles de satisfaccion entre empleados, y es
gue se sabe que ninguna persona posee el mismo discernimiento sobre una
situacion particular, porque es necesario que las personas encargadas de las
evaluaciones del clima laboral deben tener parametros que los ayuden a identificar

correctamente los resultados.

Un buen clima laboral depende en gran parte de la calidad de liderazgo. La
Direccion General y el equipo de este departamento tienen como tarea transferir
entusiasmo, motivacion y establecer buenas relaciones con la finalidad de que se
pueda dialogar entre todos los miembros y delegar funciones, ademas de
preocuparse por la situacion personal y profesional de los mismos. (Baguer,
2011B)

Asi como se lo ha manifestado, la direccion de la compaiiia y de cada uno
de los departamentos son la base fundamental para que el clima laboral sea
positivo, ya que ellos se convierten en lideres y no verdugos sobre lo que realice
su grupo de trabajo, en donde debe de existir las motivaciones e incentivos que

hagan llegar a la meta deseada.
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Figura 1 Clima laboral y motivacion

Si un trabajador se siente parte de la empresa, este =
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lNene buenas relaciones con sus companeros y con los -
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dando lugar a la participacion efectiva.

= - /< i — —
No existen ni conflicltos laborales y las carreras de <’;
comunicacion son minimas dando tranquilidad.

Fuente: tomado de Jiménez (2012)

Como se muestra sobre el clima laboral y las motivaciones, esta se inicia
con la identificacién con la empresa, lo que lo hace sentirse satisfecho sobre lo
gue realiza en su trabajo diario, seguido por el tener una comunicacién y afinidad
con los compafieros, con los que los hace tener cohesién entre los miembros del
equipo y de otros departamentos; Como parte importante parte para la realizacion
de su trabajo, es que el estar en su lugar de trabajo y efectuar todo lo
encomendado, este tiene un salario digno, lo que demostrara tranquilidad y a
gusto en la empresa. Es muy importante que, en una de las fases de la compaifiia,
se pueda demostrar que la opinion e ideas de los empleados es valiosa para el
crecimiento de la empresa y transformar de una comunicacion unilateral, exista en
informacion en todos los niveles; y por dltimo, al tener todo lo anterior descrito, los
empleados pueden realizar sus actividades con tranquilidad, por lo que el

ambiente se desarrolla sin mayores conflictos internos.

Un clima laboral, ya sea bueno o malo, afecta de forma directa a la
productividad de la empresa. Por ello, en la actualidad, las empresas estan
desarrollando multitud de medidas para motivar al trabajador y fomentar un clima
laboral positivo. Una empresa cuyos trabajadores ejerzan sus tareas laborales a
gusto tiene muchos menos conflictos y, a consecuencia de ellos, dicha empresa

obtiene mejores resultados. (Jiménez, 2012)
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Las empresas en la actualidad tienen un mayor enfoque e importancia por
conocer cOmo se encuentran sus empleados, en relacion a su estado emocional y
su identificacion con las metas de la empresa, ya que se han percatado que los
empleados con mejores condiciones laborales y con incentivos, logran un mejor

trabajo en beneficio de la empresa.

El clima laboral de la empresa DATAFAST S.A. esta afectando a los
trabajadores debido a diversos factores internos como la falta de apreciacion por
parte de los superiores, desmotivacion, estrés, entre otros, lo cual debe ser
erradicado para asi lograr el bienestar de los empleados e impulsarlos a actuar de

manera mas eficiente.

2.2.2. Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral es un sentimiento que el trabajador experimenta en
relacion a la empresa que pertenece. Esta se da en la medida que la organizacion
suple las necesidades del empleado, razén por la cual muchos se sienten a gusto
con la empresa, y otros no, influyendo asi en determinada forma en las funciones

desarrolladas por parte del trabajador.

“Por satisfaccion laboral se entiende aquel conjunto de respuestas afectivas
gue una persona experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del
mismo”. (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010, p. 156)

Lo que trata de referir la satisfaccion laboral, es el hecho que un empleado
dentro de una empresa se siente integrado en las decisiones y actividades de toda
la organizacion, y motiva que su trabajo se efectie de la mejor manera y contagie
a los compafieros en que también lo hagan y todo sea desarrollado de forma

asertiva.
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Como lo indica Gan y Triginé (2012) La satisfaccion debe entenderse como
<<una funcion de la suma de la satisfaccion en los diferentes aspectos del
trabajo>> (modelo aditivo), o bien ser percibida como <<la diferencia existente
entre el grado en que se satisfacen o colman las necesidades de las personas

(realidad) y el grado en que deberian satisfacerse (idealmente)>>. (p. 287)

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad que un individuo tiene
respecto a su trabajo. No obstante, no sélo involucra al trabajador, sino que
también a la empresa Datafast S.A., ya que esta depende de la forma en la que se
llevan a cabo las actividades dentro y fuera de la empresa, las cuales son

ejecutadas por el personal de la misma.

Segun Nieto (2014), la satisfaccion laboral es el sentimiento que percibe el
trabajador en relacién al grado en que la compafia en que labora cumple sus
expectativas. Si un empleado siente que no es valorado por parte de las
autoridades de la empresa, tarde o temprano su rendimiento disminuira ya que no
hallaria motivacion dentro de la misma. Esta situacion de insatisfaccion laboral se
da en la empresa Datafast S.A. debido a que los empleados no tienen la afinidad o
el compromiso ya que sienten que se limita su participacion o aportacion no solo

en sus areas respectivas de labor.

Se debe tener en cuenta que a la mayor parte de los empleados les agrada
la idea de ganar mas de su sueldo, sin embargo, el principal aspecto de la
satisfaccion laboral no es la cantidad de dinero que reciban sino el sentir de que

estan siendo apreciados por las tareas que realizan. (Chapman & White, 2011)

Las personas que ofrecen sus servicios permanentemente a una empresa
deben estar aseguradas en distintos aspectos para asi generar su bienestar y por
ende el de la organizacion; estos pueden ser: remuneracion, ambiente de trabajo,

horarios, capacitaciones, oportunidad de ascenso, etc., los cuales contribuyen a la
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satisfaccion del trabajador, siendo este un pilar importante para su desempefio

dentro de la organizacion en estudio.

Se considera que el recurso mas usado en una empresa es el humano, por
lo que es indispensable que se instauren equipos de trabajo que se complementen
entre si para obtener mejores resultados. Si un trabajador se siente a gusto con su
cargo, recibe una buena remuneracion econémica y cree que es valorado, estara

motivado y comprometido con la empresa y su labor. (Jiménez, 2012)

Es muy importante que los trabajadores de la empresa Datafast sean
considerados dentro de un plan que incentive su aportacién dentro de la
organizacion, porque son una pieza indispensable en el desempefio correcto en la
prestacion de sus servicios, y si estos se sienten bien remunerados, dichos
empleados realizara su trabajo de forma integral, sin contratiempo o desgano, para

gue todo funcione positivamente dentro de la organizacion.

Lo que se refiere a la satisfaccion laboral, esta se manifiesta en que “La
satisfaccion es extrinseca y se puede actuar desde el exterior de la persona para
mejorar la percepcion que se tenga de ella, la motivacién es intrinseca y es la

propia persona quien debe desarrollarla”. (Santana, 2013, p. 56)

El factor de la satisfaccion laboral se alcanza, no sélo cuando una persona
gue percibe un sueldo considera que es el correcto por el trabajo que efectla, sino
también si es apreciado y considerado sobre las actividades y metas que realiza a

diario a favor de la empresa.

Es necesario que la empresa DATAFAST muestre mayor interés por los

empleados, incentivdndolos de alguna manera, ya que esto generaria su
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satisfaccion y compromiso con la compafiia y por ende, a ser mas eficientes con el

cumplimiento de sus funciones.

2.2.2.1. Engagement

El compromiso de los empleados es un método de trabajo que resulta de
las condiciones adecuadas para todos los miembros de una organizacion para que
asi puedan dar lo mejor de cada dia, comprometidos con los objetivos y valores de
la organizacion, motivados para contribuir al éxito de la compafiia y con un mayor

sentido de su propio bienestar.

Referente a Schaufeli, Salanova, Gonzalez y Baker (2002) definen al
engagement como un estado mental positivo relacionado con el trabajo y
caracterizado por Vigor, Dedicacién y Absorcién. Mas que un estado especifico y
momentaneo, el Engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas
persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o situacion particular. El
Vigor se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se
trabaja, el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta realizando, incluso
cuando aparecen dificultades en el camino. La dimensién de Dedicacion denota la
alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de
significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por ultimo, la
absorcion ocurre cuando se esta totalmente concentrado en el trabajo, mientras se
experimenta que el tiempo “pasa volando”, y se tienen dificultades de desconectar
de lo que se esta haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion

experimentadas”. (p. 74)

Por este lado, la creacién de un programa de incentivos lograra un sentido
de pertenencia por parte del empleado para con la empresa Datafast S.A. para
tener como resultado personas que se encuentren en un estado mental positivo,
cuenten con mayor compromiso en el cumplimiento de su trabajo, el esfuerzo por

hacerlo de la manera mas efectiva las tareas encomendadas diariamente por sus
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superiores y la afinidad en las metas a ejecutarse con la empresa por lo cual
existe un esmero en efectuarlas de forma apremiante y vivaz sin mayores
dificultades.

Figura 2 Implicaciones de un engagement

Dedicacion

Absorcion

Fuente: Tomado del libro de Schaufeli, Salanova, Gonzalez y Baker (2002)

Elaboracion: los autores

Diaz (2014) considera que el engagement es: “la medida en la que los
empleados de una compafia estan motivados para contribuir al éxito de la misma,
estando dispuestos a realizar un esfuerzo discrecional para alcanzar los objetivos

de negocio marcados”. (p. 16)

El compromiso del empleado se basa en la confianza, la integridad y la
comunicacién entre una organizaciéon y sus miembros. Es un enfoque que
aumenta las posibilidades de éxito del negocio, contribuyendo al desempefio
organizacional e individual, la productividad y el bienestar.

De esta manera los empleados de la empresa Datafast S.A. podran crear
nuevas formas de cumplir sus actividades con menos estrés y mas rapidez, lo que

los haria mas eficientes y proactivos en el desarrollo diario y que de alguna
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manera, también puedan ser ejemplo de un mejor trabajo en equipo al contagiar

de energia positiva a sus comparieros de labores.

Para Brennan, Palermo, y Tagliapietra (2012, p. 38): “Las personas que
experimentan engagement, se muestran enérgicas y eficazmente unidas a sus
actividades laborales y se sienten totalmente capaces de responder a las

demandas de su puesto de trabajo con absoluta eficacia”.

El engagement es cuando el empleado tiene una comprension clara de
cdmo una organizaciéon esta cumpliendo con su propdsito y objetivos y se muestra
comprometido con ello, desempefiando su cargo con positivismo. Las
organizaciones dedicadas tienen valores fuertes y auténticos, con evidencia clara
de la confianza y la equidad basada en el respeto mutuo, donde las promesas y

compromisos entre empleadores y empleados se entienden y cumplen.

El término anglosajén engagement (<<compromiso>>) es un término
actualmente muy usado por todos. Esta relacionado con el compromiso que
pueden tener los trabajadores con su organizacion a la hora de realizar el trabajo
con entusiasmo, implicandose al maximo, e incluso haciendo mas de lo exigido en

sus contratos de trabajo. (Cuesta & Gutiérrez, 2014, p. 418)

El engagement se logra cuando los empleados son incluidos plenamente
como miembro del equipo, centrado en objetivos claros, de confianza y con poder,
recepcion de informacion periddica y constructiva, con el apoyo en el desarrollo de

nuevas habilidades, lo cual ayuda a alcanzar el éxito organizacional.

Como lo indica Saracho (2011), el engagement forma parte del
involucramiento psicologico y simboliza el grado de afecto que existe entre el

empleado y lo que realiza en la organizacién. El engagement es el pilar de la
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motivacidn y entusiasmo que se tiene frente a las adversidades del trabajo y que

permite a las personas sacar lo mejor de si para apoyar a su equipo y a la entidad.

Cuando existe el engagement se logra observar actitudes y
comportamientos que conducen a la mejora de los resultados empresariales
positivos, de una manera que desencadenan y se refuerzan mutuamente. El
compromiso de los empleados se trata de que sientan orgullo y lealtad de su
trabajo, logrando ser grandes defensores de la empresa frente a los clientes o

usuarios.

El engagement es un factor importante para la empresa como tal, porque a
través de este se genera el compromiso y la lealtad de los trabajadores con la
entidad, por tal razén, es necesario que DATAFAST apunte a la obtencion de este
estado con la finalidad de contar con trabajadores que estén a gusto con las

actividades que realizan para la organizacion.

2.2.2.2. Burnout

El burnout es una condicion negativa por la que atraviesa una persona
debido al cansancio ocasionado por trabajar demasiadas horas o por las fuertes
situaciones que se dan en el entorno laboral; Este sindrome conlleva al individuo a
un estado de estrés, el cual debe ser tratado por un profesional para erradicar sus
sintomas como dolores de cabeza, mareos, cansancio, entre otros. Cabe
mencionar que el burnout lo padecen en su mayoria las personas que tienen

contacto permanente con una 0 mas personas (clientes).

El sindrome de burnout (o sindrome del <<quemado>>) suele
desencadenarse por multiples causas, y se origina principalmente en profesiones
en las que se tiene estrecho contacto con las personas, especialmente cuando

existe una intensa relacion interpersonal. Un factor que se suma al anterior,
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facilitando aun mas la aparicion del burnout, es la existencia de horarios de trabajo

excesivos. (Navajo, 2012)

Se comprende entonces que, el burnout es un resultado del estrés cronico y
suele darse en labores en que se requiere constantemente contacto personal, es
decir, donde el apoyo del profesional encargado es indispensable. Generalmente,

estos pertenecen a la rama de la salud y ensefianza.

El burnout es un tipo de estrés laboral ya categorizado como croénico, a
razon que el personal que la padece, no cuenta con ningun aliciente de ideas y de
cumplimiento de funciones al cual fue encomendado; este tipo de estrés se puede
evidenciar claramente en empleados de la empresa Datafast S.A. que tienen
mucho contacto con personas, sean clientes internos o externos, como los

consumidores del servicio y producto que ofrece actualmente la compainia.

Es importante sefialar que no todo estrés laboral se transforma en burnout.
Esto solo ocurre cuando las condiciones tensionantes dentro del trabajo se
prolongan en el tiempo y no son atendidas. Por lo tanto, si la organizacion laboral
lograra tener bajo control los estresores que afectan a sus empleados (en este
caso a los maestros podrian estar libres de desarrollar este padecimiento. (El
Sahili, 2015)

Este padecimiento cronico, tiene como caracteristicas principales
un progresivo agotamiento fisico y mental, junto con una falta de motivacion
absoluta por las tareas que debe realizar, y en especial, por importantes cambios
de comportamiento a un nivel de tristeza o enojo profundo. Este cambio de actitud,
relacionado generalmente con modales poco aceptados hacia los demas o con un

trato desagradable.
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Segun Otero (2015), el burnout, que generalmente es conocido como
“‘queme laboral” hace alusién a la existencia de una alteracion psicolégica de los

trabajadores que tienen que contactarse directamente con mas personas.

Este sindrome de un individuo “quemado” laboralmente, provoca que
muchas veces deba recibir un tratamiento psicoldgico a razon que los trastornos
son mucho mas severos a los que causa un estrés laboral comun, ya que este
puede derivar hasta la manifestacidén de vicios y alteraciones psicomotoras. Por tal
razon, es que el individuo que la padece, debe recibir toda la atencién del caso
para que su estado mejore y que este pueda salir adelante en su desarrollo

personal y laboral.

De acuerdo a Boada y Ficapal (2012, p. 138) explican que el burnout puede
ser interpretado como un riesgo psicosocial que es la combinacion de estresores
originados en el entorno social, en el entorno laboral y en el propio empleado. De
este modo, los aspectos demograficos como el sexo, la edad, el estado civil, el
numero de hijos, el tipo de profesion, la utilizacion de nuevas tecnologias en el
trabajo, el clima laboral, el contenido del puesto y las caracteristicas de
personalidad son antecedentes y fuentes de este sindrome. Asi pues, la
percepcion que el empleado tenga de los estresores ambientales y de sus
competencias profesionales, junto a las estrategias de afrontamiento que emplee

para afrontar el estrés, determinara el grado de burnout.

La iniciativa en lo que se refiere a su tratamiento como un padecimiento
cronico, puede provenir tanto del propio empleador como de la empresa o
empleador para el que trabaje, por lo que es de suma importancia que exista
una buena comunicacion entre las partes y que se establezcan los mecanismos
necesarios para detectar este tipo de casos en una etapa inicial, ya sea mediante
la implementacion de avaluaciones en tiempos distintos o la medicion de los

niveles de estrés o adaptabilidad del empleado.
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Muchas veces los trabajadores tienden a estar dispuestos a aceptar mas
cargas de trabajo o proyectos que les presenten, lo cual reduce la calidad de su
desempeiio y resultados. A su vez, esto influye en su capacidad para ser creativos
y llevar a cabo correctamente determinadas tareas. (Alcover, Moriano, Osca, &
Topa, 2012)

En la empresa DATAFAST hay una enorme carga de trabajo para los
empleados debido a que constantemente algunos de los trabajadores se ausentan
por factores internos o externos, lo que hace que se asignen las tareas de estos a

otros que si se encuentran laborando, requiriéndoles mayor esfuerzo.

2.2.3. Liderazgo empresarial

Los lideres cumplen una serie de funciones importantes en las
organizaciones. Estos son responsables de la formacion de los empleados para
llevar a cabo sus tareas con eficacia, asi como supervisar el cumplimiento real de

dichas tareas de forma regular.

En este sentido, se puede decir que el ser lider empresarial, implica una
influencia suficiente entre sus pares y el personal que se tiene a cargo, para que
se ejecuten las actividades de forma agil y proactiva, en el que cada uno de los
individuos posean una iniciativa en comun para finalizar una meta
satisfactoriamente. “[...] nosotros definimos liderazgo organizacional como un
proceso interpersonal que implica los intentos de influir en otros individuos para
lograr una determinada meta. Con esta definicion destacamos, asimismo, el

liderazgo como un proceso de influencia social”. (Hitt, 2006, p. 350)

El liderazgo colectivo, segun la vision de Bolivar (2007), es cuando un grupo
de personas trabajan en conjunto con la finalidad de dirigir correctamente a los
demas y a través de esto lograr cumplir las metas de la empresa, favoreciendo el

ambiente de trabajo y generando una mayor comodidad a los empleados. Cabe
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mencionar que el liderazgo colectivo conlleva a establecer la satisfaccion de los

miembros de la entidad y promueve su desarrollo.

Los cuatro factores fundamentales de la produccion son tierra, trabajo,
capital y capacidad empresarial. El tltimo factor comprende la importancia vital de
liderazgo en entornos de negocios. El liderazgo actia como el catalizador que
hace que todos los demas elementos trabajen juntos; sin liderazgo, todos los

demas recursos de la empresa permanecen en estado latente.

La humanidad ha creado un mundo de tal complejidad, interdependencia
global, de cambios continuos y rapidos que el liderazgo esta fuera del alcance del
individuo y exige de un liderazgo colectivo mas eficaz, al igual que de equipos de
alto rendimiento. (Vassolo & Silvestri, 2012)

Una organizacion sin lider es como un ejército sin generales. Las fuerzas de
trabajo necesitan el liderazgo de individuos competentes y experimentados para
ofrecer orientacion y una direccién Unica a seguir para todos los empleados de la
empresa. Todas las organizaciones de éxito y las empresas necesitan lideres
eficaces. La direccion de lideres eficaces y bien capacitados es de suma
importancia para proporcionar un acuerdo sobre la meta para el éxito de la

empresa.

Para Acosta (2011) el ser humano puede fracasar sin necesidad de tener
una compafia, sin embargo, para lograr ser exitoso se requiere del apoyo de un
equipo y por ende, de un esfuerzo colectivo. Es importante que cada miembro del
equipo se sienta identificado y comprometido con los objetivos establecidos, ya

gue esto mejora la ejecucion de los procesos.

Los lideres tienen un valor incalculable a la hora de formular y comunicar

las nuevas orientaciones estratégicas, asi como la motivacién a los empleados



29

para aumentar la dedicacion a los objetivos corporativos. El entrenamiento en
habilidades de liderazgo continuo es esencial para asegurarse de que los lideres

estan en el camino correcto.

Se considera que lo primordial de un lider no es lo que dice sino lo que hace
y como lo hace, es decir, las acciones es lo que las demas personas aprecian. Por
lo tanto, el lider debe mantener una buena conducta para impulsar a sus
subordinados a hacer lo mismo, caso contrario esto afectaria a la organizacion.
(Kofman, 2012)

El liderazgo es el factor principal que hace que todo funcione a la
perfeccion; sin liderazgo, todos los demas recursos de la empresa son ineficaces.
El enfoque de liderazgo se basa en la velocidad y la flexibilidad En un entorno
empresarial en constante cambio, la necesidad digital y los cambios socio-politicos
son comunes, por lo tanto, los lideres tienen que ser agiles y resistentes, ser
capaces de recuperarse rapidamente y mantener el rumbo de cara a los desafios

repetidos es crucial.

Es necesario que las decisiones sean tomadas después de que hayan sido
evaluadas conscientemente. Los mejores o grandes lideres cuentan con esta
cualidad de reflexion, lo cual les facilita alejarse de los problemas e identificar

posibles inconvenientes. (Borghino, 2012)

Los lideres empresariales tienen la tarea de capacitar al personal para
cumplir con sus indicadores claves de rendimiento, asi como el seguimiento de su
progreso y la finalizacién. Un lider eficaz trabaja con entusiasmo por la empresa al
tiempo que subraya lo mejor de los empleados, los cuales también deben sentirse

seguros y apoyados en su entorno.
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En cuanto a DATAFAST, si los trabajadores cuentan con un buen lider, es
decir, con alguien que los guie y los motive cada dia, las acciones de todos los
miembros de la empresa seran mucho mas efectivas, ya que el apoyo de un

miembro superior genera mayor confianza y promueve el trabajo en equipo.

2.2.4. Empresa

Se entiende por empresa, a una organizacion creada para fines
comerciales, en las cuales se emplean recursos humanos, materiales y
financieros, con el objeto de tener la oportunidad de participar en un mercado y

atender una demanda insatisfecha en un segmento patrticular.

Es de vital importancia que se creen empresas para conmutar en la
formalidad en aquellos emprendimientos iniciales a los cuales los duefios iniciaron
sin mayor facilidad de crecimiento, pero si la vision de convertirse en grandes
productores de un bien o servicio. En tal caso, también se estructuran las
empresas medianas y grandes con un aporte generalmente asociativo y de esta

forma iniciar sus operaciones en el sector.

“La empresa es una organizacion creada por personas, que dispone de una
serie de recursos (humanos, econdmicos y materiales) para obtener una
produccion (bienes y servicios), destinada a cubrir las necesidades de dichas

personas”. (Lacalle, Caldas, & Carrion, 2012, p. 11)

Una empresa es una entidad dedicada a realizar diversas actividades con el
fin de brindar un producto (bien o servicio) a los consumidores para satisfacer sus
necesidades. Es un mecanismo de ser participativos en un mercado competitivo y
en el que los potenciales clientes desean que exista compromiso y calidad en lo

gue se adquiere.
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DATAFAST S.A. es una empresa ecuatoriana que tiene en el mercado de
telecomunicaciones desde el afio 1995, dedicada a actividades relacionadas con
los sistemas de transmision electrénica de datos, la cual en la actualidad presenta
problemas internos que ha provocado la incidencia de ausentismo por parte del

personal.

2.2.5. Personal

Una empresa no puede funcionar adecuadamente si no cuenta con uno de
los recursos mas importante, es decir, los recursos humanos. Estos se convierten
en el apoyo principal para su desarrollo y crecimiento, por lo cual, deben sentir que

su trabajo es apreciado e ir experimentando satisfaccion dentro de la empresa.

Se dice con frecuencia que el personal de una empresa, la plantilla, es su
factor mas importante. La gestion y administracion de los asuntos relacionados con
los trabajadores se lleva en el departamento de personal, que cuidara de todo lo
relativo a las relaciones entre las personas de la organizacion. (Sanchez, 2012, p.
27)

El personal esta formado por los recursos humanos con los que cuenta una
empresa. Es un grupo de personas que tienen la finalidad de cumplir las diversas
funciones establecidas por la entidad y que reciben una remuneracion econémica

a cambio de sus servicios.

Se considera que el personal de la empresa DATAFAST S.A. esta
presentando algunos inconvenientes en cuanto a su desempefio dentro de la
misma, ya que constantemente los trabajadores se ausentan debido a una serie
de subproblemas, lo que retrasa muchas de las actividades y pone en riesgo a la

organizacion.
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2.2.6. Motivacién

La motivacion es un aspecto importante para mantener con entusiasmo a
los miembros de una compafia, logrando que laboren de manera mas eficiente y
en un buen ambiente laboral. Es probable que un trabajador que no es motivado

dentro de la empresa tarde o temprano se termine ausentando de la misma.

La motivaciébn como fuerza impulsadora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, el estar motivados trae varias
consecuencias positivas, tales como lo son, la autorrealizacion, el sentirnos

competentes y Gtiles y mantener nuestra autoestima. (Bueno, 2013, p. 9)

Es el impulso que necesita un individuo para lograr un determinado objetivo.
La motivacion de los empleados de DATAFAST es un aspecto importante para
gue las actividades de la empresa sean desarrolladas de manera mas eficiente y
los trabajadores se sientan a gusto con esta. Se considera que existen diversos
métodos de incentivos para lograr que los empleados se comprometan con la
empresa como las bonificaciones, aumento de sueldos, ascenso de puesto de

trabajo, etc.

2.2.7. Departamento de Talento Humano

El Departamento de Talento Humano es el encargado de velar por el
bienestar de los trabajadores y tiene entre sus funciones evaluar sus capacidades
con el fin de identificar deficiencias e implementar medidas que ayuden a su

erradicacion.

“Hoy por hoy, la gestion del talento humano ha cobrado gran importancia a
causa del impacto que tiene en la productividad, innovacion y capacidad de

competencia de las organizaciones”. (Alvarado & Barba, 2016)
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Una participacion del departamento de Talento Humano debe ser
permanente, por la situacion de que ellos son los encargados de la seleccion del
elemento mas idoneo para realizar una actividad dentro de una empresa, por lo
cual se encuentran dentro de esta area, personas con la capacidad profesional de
determinar la competitividad, el liderazgo y compromiso de cada individuo en

beneficio de la empresa.

La moderna estrategia corporativa requiere contar con un adecuado
equilibrio de talento en el equipo de recursos humanos de la organizacion. Para
satisfacer estas necesidades mediante los candidatos internos, el departamento de
recursos humanos toma decisiones de ubicacion, técnicas de capacitacion y
desarrollo, y participa de forma activa en la planificacion de la carrera profesional

para mantener un adecuado suministro de dichos recursos humanos. (Oltra, 2011)

El talento humano es considerado un tipo de estrategia no solo para
seleccionar al personal de una empresa, sino también para brindar conocimiento
eficaz en un momento preciso con la finalidad de que los miembros puedan

ponerlo en practica en sus labores, para asi aumentar el desarrollo organizacional.

La gestion de talento humano se desarrolla en diferentes etapas y las
empresas como Datafast S.A. deben comprender que es un proceso complicado.
Estas fases son: seleccion e incorporacion, evaluacion del desempefio, retencion

del talento y desarrollo personal.

Por ello, se hace esencial crear sistemas de gestion humana que estén
centrados en practicas de valores organizacionales, a fin de lograr altos niveles de
compromiso y desempefio, dado que si no esta alineada la diversidad de
perspectivas el resultado es una ausencia de sinergia, puesto que las personas se

inclinan hacia sus referencias individuales. (Alvarado & Barba, 2016)
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Se dice que para promover o mejorar la tarea del departamento de talento
humano en las empresas se debe en primer lugar desarrollar el talento interno o
incluir nuevo, por lo tanto, hay que supervisar correctamente el proceso de
reclutamiento para realizar una buena eleccion de personal. Posteriormente, se
trabaja sobre las fortalezas de los miembros para que asi ejecuten sus actividades
eficientemente. Segun Alvarado y Barba (2016): “Esto ayuda a las empresas a
entender cudles son los perfiles clave, como crear los desempefios en torno a
esos perfiles para maximizar el talento y como abordar y anular las limitaciones

que socavan sus posibilidades”.

Toda organizacion debe contar con el talento humano adecuado para la
ejecucion de cada tarea, siendo participativo en las demas areas, ya que el
personal se ha estructurado para sea un eje de crecimiento para el mercado, en
donde la competencia es fuerte y se debe de tener en cuenta que la idoneidad en
un puesto hara que las actividades fluyan y los problemas a presentarse sean
mucho mas faciles de resolverse porque el encargado cuenta con la informacion y

experiencia para resolverlo de manera inmediata.

Las entidades que cuentan con departamentos de talento humano y

programas efectivos, tienen en comun las siguientes funciones:

e “Crean planes de carrera claros;

e Desarrollan un flujo de liderazgo robusto;
e Inspiran confianza en el liderazgo;

e Se enfocan en los mejores;

e Se comunican de manera efectiva”. (Alvarado & Barba, 2016)

Es importante que el Departamento de Talento Humano de la compafiia
DATAFAST S.A. analice las condiciones en las que se encuentran los

trabajadores y evalle su desempefio como tal para asi determinar las medidas
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necesarias que ayuden a crear un buen clima laboral dentro de la compafiia, lo

cual les otorga un mayor bienestar.

2.2.8. Programa de Incentivos

Los programas de incentivos son una herramienta que contribuye a la
satisfaccion laboral, ya que a través de este se motiva a los empleados a cumplir
sus tareas de una forma positiva, no sélo porque sea su obligacioén sino porque se

sientan comprometidos y a gusto con su cargo y lugar de trabajo.

Para tener éxito, una organizacién debe atraer y retener a empleados
productivos. Por lo tanto, una empresa establece planes de incentivos competitivos
para lograr estos objetivos. Los planes de incentivos, que son conocidos como
planes de incentivos por desempefio (PIDs), motivan a los empleados a superar
las expectativas y hacer crecer el negocio. Estos planes promueven el
comportamiento excepcional durante un periodo especifico. Ademas, atraen
empleados potenciales a una organizacion y fomentan la lealtad a la compafia.
Sin embargo, un plan de incentivos debe contener objetivos alcanzables. De otra
manera, la moral de los empleados se desvanecera y el plan no resultara efectivo.
(Anderson, 2016)

Los programas o planes de incentivos son utilizados por las empresas con
el proposito de impulsar a los trabajadores a tener un mejor desempefo
cumpliendo asi los objetivos de la empresa, con los cuales se ven beneficiados en
sus puestos de trabajo y principalmente econémicamente, ya que generalmente,

estos incluyen bonos por proyectos de acuerdo al sueldo del trabajador.

Los empleados de DATAFAST S.A. necesitan ser incentivados a traves de
programas que incluyan bonos, premios, dias de recreacion, etc., ya que estos les

ayudarian a tener mayor compromiso con el trabajo que realizan dentro de la
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institucion y, por ende, a sentirse satisfechos con esta, logrando aportar al

cumplimiento de los objetivos corporativos.

2.3. Marco Contextual

La empresa ecuatoriana DATAFAST S.A. es una sociedad andnima que
fue constituida el 27 de septiembre del afio 1995, cuya matriz se encuentra en la
ciudad de Guayaquil, exactamente en las calles 9 de Octubre 416 y Chile en el

Edificio Citibank. El sitio web que esta entidad maneja es www.datafast.com.ec.

DATAFAST S.A. es una entidad que labora en el sector de
telecomunicaciones y que tiene como objeto social manejar, coordinar, suministrar
y controlar sistemas de transmision electronica de datos. Su representante legal
es el Sr. Carlos Fabricio Franco Sampedro, y los accionistas de la empresa son el
Banco de Guayaquil S.A., Banco del Pacifico S.A., Diners Club del Ecuador con
una aportacion de $2.109.000,00 cada uno, logrando un capital social de
$6.327.000,00. Cabe mencionar que dichas entidades son de nacionalidad
ecuatoriana. (SUPERCIAS, 2016)

2.4. Marco Conceptual
Burnout

Es un resultado a largo plazo provocado por el estrés cronico causado por
tipo de trabajos que presentan un trato con distintas personas contantemente,
donde el soporte del profesional se convierte en imprescindible; es un estado de
insatisfaccion en la valoracion de las actividades de una persona dentro de una

institucion.
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Clima laboral

Se refiere al entorno de trabajo, caracterizado por un conjunto de factores
tangibles e intangibles que se encuentran vigentes de forma relativamente
invariable en una organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento del equipo de trabajo que la componen y, por tanto, al desempeiio

total de la entidad.

Departamento de Talento Humano

El equipo encargado de la toma de decisiones para la seleccién,
capacitacion y desarrollo de todo el personal de una empresa u organizacion.
Tienen la competencia de planificar actividades que ayuden a la estabilidad y
crecimiento de la empresa, en donde estudian perfiles idéneos para un cargo,
ademas de reestructurar el organigrama segun se estimen necesarias junto con

gerencia.

Engagement

Se lo considera como el estado de motivacion que tiene un empleado en la
relacion de realizar sus actividades en una empresa de forma asertiva, en el que

se esmera para alcanzar el éxito no sélo individual sino también colectivo.

Liderazgo empresarial
Es considerado como un proceso de una persona con un cargo superior o
igual a otros para crear una influencia positiva y alcanzar metas propuestas dentro

de una entidad.

Motivacion

Es un elemento de importancia en cualquier circunstancia de la actividad

del ser humano, en el que se contrae varios resultados positivos, tales como lo
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son, la autorrealizacion, el sentirse con las competencias justas y lucrativas. Para

de esta forma mantener la autoestima en un nivel alto.

Satisfaccion laboral

Se entiende como el conjunto de respuestas afectivas que una persona
percibe ante el desarrollo y cumplimiento de su trabajo y las diferentes

circunstancias en las que se apega.

2.5. Marco legal

DATAFAST S.A. es una empresa ecuatoriana constituida como sociedad
anonima el 27 de septiembre del afio 1995, la cual se encuentra en la ciudad de
Guayaquil en 9 de Octubre 416 y Chile en el Edificio Citibank.

Todos los ecuatorianos que laboren en relacion de dependencia se
encuentran amparados bajo leyes laborales establecidos para proteger el
bienestar de cada uno de ellos, esta ley se denomina Ley organica para la justicia

laboral y reconocimiento del trabajo en el hogar

Esta ley proviene de las ultimas reformas realizadas al Codigo de Trabajo y
entrd en vigencia a partir de la publicacion en el Registro Oficial el 20 de abril del
2015.

La empresa DATAFAST S.A. de acuerdo con el Art.11 de esta ley realiza
contratos por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional como
modalidad tipica de contratacion estable o permanente y su extincion se dara de
acuerdo a causas y procedimientos establecidos en dicho Codigo. Ademas de la
contratacion mencionada anteriormente, esta empresa realiza contratos de

aprendizaje.
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La empresa se encuentra totalmente regulada y cumple con todos los
beneficios de ley como es la afiliacion al seguro social a todos los empleados que
forman parte de DATAFAST S.A., asi como también en lo que refiere de estar al

dia en las obligaciones patronales en el IESS.

Se tiene en cuenta también que en lo que respecta en el &mbito de
seguridad financiera, esta se rige bajo los parametros de la Superintendencia de
Compafiias y la Unidad de Andlisis Financiero, con la finalidad de que todo se

encuentre regulado y en su total cumplimiento.

Y, por ultimo, la consideracion del cuidado ambiental también se encuentra
ligado, ya que en la actualidad se busca la reduccién del uso de papel en las
transacciones, por lo que se esta ejecutando inicialmente en el servicio de
Datamovil, el uso de envio via correo electronico en su disefio digital los

comprobantes de compra de los clientes.
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CAPITULO Il

3. DISENO DE LA INVESTIGACION
3.1. Tipo deinvestigacion

La investigacién que se aplica en el presente trabajo es de tipo descriptiva y
exploratoria. La investigacion descriptiva hace referencia a los datos teéricos que
los autores obtienen de diversas fuentes y que les permite mostrar informacion
bésica del tema, principalmente sobre la probleméatica relacionada al clima y
satisfaccion laboral de la empresa; mientras que la investigacion exploratoria, se
basa en el estudio mas profundo de los factores que influyen en el problema y sus

consecuencias, logrando asi identificar alternativas para su erradicacion.

3.2. Metodologia

Los métodos que se utilizan son el cualitativo que se refiere a la descripcion
de las caracteristicas del clima organizacional y la satisfaccion de los empleados
de la empresa que se observa como problema, y el cuantitativo, el cual se basa en

los datos numéricos obtenidos de la técnica aplicada.

3.3. Técnicas e instrumentos de la investigacion

Los autores consideran la encuesta como técnica de recoleccion de datos
para el presente trabajo, la cual se realiza al personal de la empresa DATAFAST
S.A. en la ciudad de Guayaquil. Cabe mencionar que su instrumento es el
cuestionario de preguntas objetivas cerradas, |0 que permite obtener datos claros

y concisos. Para mayor detalle de la encuesta, esta se ubica en el apéndice 1.

La tabulacion de los datos se ejecuta mediante el programa de Microsoft
Excel, donde se muestran las estadisticas en graficos de pasteles, para

posteriormente realizar el analisis respectivo.
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3.4. Poblacién y Muestra

La poblacion para el presente estudio esta conformada por el personal de la
empresa DATAFAST S.A. pertenecientes a la ciudad de Guayaquil, los cuales

independientemente del area en que laboran hacen un total de 250 personas.

Al ser una poblacién menor a 100.000, se aplica la formula de poblacién
finita, la cual estd compuesta por el 95% de confianza, 5% de error, 50% de
probabilidad de éxito y 50% de probabilidad de fracaso, dando 152 como resultado

de muestra, que son a quienes se les realiza la encuesta.

n= Z?.0%N
" (e)2(N-1)+Z2.52

n= 1.962x(0.5)?x250
(0.05)2(250—1)+1.962x(0.5)2

_ 0.9604x250
0.6225+0.9604

2401
715829

n= 151,68

n= 152
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3.5. Andlisis de los resultados de los instrumentos aplicados

Encuestas
1.- Sexo
Tabla 1
Sexo
f %
Masculino 63 41%
Femenino 89 59%
TOTAL 152 100%
Nota: Tomado de las encuestas
Sexo

= Masculino
= Femenino

Figura 3 Sexo

El 59% de los encuestados que son trabajadores de la empresa DATAFAST
S.A. estd compuesto por mujeres, mientras que el 41% restante por hombres.
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2.- Edad
Tabla 2
Edad
f %
18 a 25 afios 31 20%
26 a 30 afios 49 32%
31 a 35 afios 37 24%
36 a 40 afios 22 14%
Mas de 40 afios 13 9%
TOTAL 152 100%
Nota: Tomado de las encuestas
Edad

= 18 a 25 afios
= 26 a 30 afios
= 31 a 35 afios
m 36 a 40 afios
= Mas de 40 afios

Figura 4 Edad

Segun las encuestas, el 32% de los trabajadores de la empresa DATAFAST
S.A. comprenden una edad de 26 a 30 afios, seguido del 24% que tiene de 31 a
35 afios y el 20% de 18 a 25 afios. El porcentaje restante corresponde a los

empleados que tienen 36 afos en adelante.



3.- Tiempo de labores dentro de DATAFAST S.A.

Tabla 3
Tiempo de labores
f %
Oalafo 42 28%
2 a5 afos 67 44%
6 a 10 afios 31 20%
Mas de 10 afios 12 8%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

Tiempo de labores dentro de DATAFAST S.A.

=0alafio

= 2 a5 afos

=6 a 10 afios

® Més de 10 afios

Figura 5 Tiempo de labores

El 44% de los trabajadores tienen laborando en la empresa entre 2y 5
afos, el 28% es personal nuevo ya que apenas tienen hasta un afio dentro de la
misma, un 20% se encuentra laborando entre 6 y 10 afios y s6lo un 8% ha sido

parte del personal de la empresa pos mas de 10 afios.
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4.- ¢Has sido promovido a un nuevo cargo dentro de la organizacién?

Tabla 4

Ascenso de cargo

f %
Si 35 23%
No 117 7%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢Has sido promovido a un nuevo cargo dentro de la
organizacién?

= Si
= No

Figura 6 Ascenso de cargo
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El 77% de los empleados de DATAFAST S.A. manifestaron que no han sido

promovidos a un nuevo cargo dentro de la organizacion, mientras que el 23%

restante indicaron que si han ascendido en sus puestos de trabajo. Esto muestra

gue la empresa no esta considerando la opcién de que sus empleados ocupen

nuevos puestos de trabajo para su crecimiento profesional.
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5.- ¢Coémo considera el ambiente laboral con el equipo con el que usted

trabaja?

Tabla 5

Consideracion de ambiente laboral

f %
Excelente 18 12%

Bueno 49 32%
Regular 85 56%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢ Como considera el ambiente laboral con el equipo con
el que usted trabaja?

= Excelente
= Bueno
= Regular

Figura 7 Consideracion de ambiente laboral

La mayoria de los encuestados, es decir, el 56% cree que el ambiente
laboral con el equipo con el que trabaja es regular, lo que indica que no estan
completamente a gusto en dicho aspecto. Cabe mencionar que sélo un 12% lo
considera excelente.



6.- Larelacion laboral con su jefe directo la considera:

Tabla 6
Relacion laboral con el jefe
f %
Excelente 17 11%
Bueno 50 33%
Regular 85 56%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

La relacion laboral con su jefe directo la considera:

= Excelente
= Bueno
= Regular

Figura 8 Relacion laboral con el jefe

En cuanto a la relacion laboral con el jefe directo, el 56% de los
trabajadores manifiesta que es regular, el 33% bueno y el 11% excelente. Es
necesario que los empleados de la empresa establezcan una buena relacion con
su jefe directo, ya que a través de esto se puede llevar a cabo una mejor

comunicacion de las actividades corporativas.
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7.- ¢Su jefe directo lo hace participe de nuevas ideas en beneficio del equipo

de trabajo y de la empresa?

Tabla 7
Participacion en nuevas ideas
f %
Siempre 26 17%
Eventualmente 71 47%
Nunca 55 36%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢Su jefe directo lo hace participe de nuevas ideas en
beneficio del equipo de trabajo y de la empresa?

= Siempre
= Eventualmente
= Nunca

Figura 9 Participacion en nuevas ideas

La participacién de los empleados en nuevas ideas es importante para
lograr que estos se sientan involucrados y sobre todo satisfechos con la empresa
en la que laboran, en este caso, el 47% de los empleados indican que el jefe

directo lo realiza de manera eventual y un 36% manifiesta que nunca.
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8.- ¢Hay wuna buena relacién laboral entre compafieros de otros

departamentos?
Tabla 8
Relacion laboral entre comparieros
f %
Siempre 83 55%
Eventualmente 45 30%
Nunca 24 16%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢Hay una buena relacion laboral entre compafieros de
otros departamentos?

= Siempre
= Eventualmente
= Nunca

Figura 10 Relacion laboral entre comparieros

El 58% del personal de DATAFAST S.A. mencionan que existe una buena
relacion laboral entre compafieros de otros departamentos, un 30% indica que
esto se da eventualmente y un 20% considera que no hay una relacion agradable

entre estos.
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9.- ¢ Cuéntas veces al afio se ha tenido que ausentar en su lugar de trabajo?

Tabla 9
Frecuencia de ausentismo
f %

De 1 a 3 veces al afio 30 20%
De 4 a 6 veces al afio 67 44%
Mas de 6 veces al afio 31 20%
Nunca se ausenta 24 16%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢ Cudntas veces al afio se ha tenido que ausentar en su
lugar de trabajo?

Figura 11 Frecuencia de ausentismo

= De 1 a 3 veces al afio
= De 4 a 6 veces al afio
= Mas de 6 veces al afio
m Nunca se ausenta

Segun las encuestas aplicadas, el 44% de los trabajadores se ha tenido que

ausentar de 4 a 6 veces al afio y un 20% mas de 6 veces, siendo esto perjudicial
para la empresa, ya que se deben tomar medidas de manera rapida para que se

cumplan con las funciones del ausente. Cabe mencionar que solo un 16% ha

evitado ausentarse del trabajo.
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10.- ¢Cual ha sido su motivo principal para ausentarse de su lugar de

trabajo?

Tabla 10
Motivo de ausentismo

%

Enfermedad
Asuntos personales
Estrés laboral
No le agrada su trabajo
Menosprecio del esfuerzo laboral

Otros
TOTAL

18
30
36
14
27
27

152

12%
20%
24%
9%
18%
18%
100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢, Cual ha sido su motivo principal para ausentarse

de su lugar de trabajo?

Figura 12 Motivo de ausentismo

= Enfermedad

= Asuntos personales

= Estrés laboral

m No le agrada su trabajo
m Menosprecio del

esfuerzo laboral
m Otros

El motivo principal para ausentarse del lugar de trabajo es el estrés laboral,
lo cual lo indica el 24% de los trabajadores, seguido de un 20% que lo ha hecho

debido a asuntos personales y el 18% porque ha sentido que su trabajo no es

valorado.
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11.- ¢ Siente que es apreciado por el trabajo que realiza para la empresa?

Tabla 11
Apreciacion por el trabajo
f %
Siempre 36 24%
Eventualmente 26 17%
Nunca 90 59%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢ Siente que es apreciado por el trabajo que realiza
para la empresa?

= Siempre
= Eventualmente
= Nunca

Figura 13 Apreciacion por el trabajo

El 59% de los encuestados, generalmente no se siente apreciado por la
empresa en que labora, mientras que so6lo un 24% manifiesta lo contrario. Se debe
tener en cuenta que este es uno de los factores que influye en el estrés laboral y

por ende, genera el ausentismo del personal.
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12.- ¢ Alguna vez ha sentido que sus opiniones son tomadas en cuenta para

mejorar su area de trabajo?

Tabla 12
Valoracion de opinion del trabajador
f %
Si 46 30%
No 106 70%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢Alguna vez ha sentido que sus opiniones no son tomadas
en cuenta para mejorar su area de trabajo?

Figura 14 Valoracion de opinion del trabajador

El 70% de los encuestados consideran que no han sentido que sus

opiniones son tomadas en cuenta para mejorar su area de trabajo, lo que influye

en su bienestar dentro de la organizacion. Sélo un 30% considera que si han

tenido esa valoracion por sus opiniones.
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13.- ¢ El departamento de recursos humanos ha realizado alguna evaluacion

acerca del clima laboral en la empresa?

Tabla 13
Evaluacion del clima laboral
f %
Siempre 12 8%
Eventualmente 16 11%
Nunca 124 82%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢El departamento de recursos humanos ha realizado
alguna evaluacién acerca del clima laboral en la empresa?

m Siempre
m Eventualmente
= Nunca

Figura 15 Evaluacion del clima laboral

El 82% de los trabajadores de la empresa indican que el departamento de
recursos humanos nunca ha realizado alguna evaluacién acerca del clima laboral
en la empresa, siendo esto importante porque permite conocer qué factores

afectan el entorno para asi tomar los correctivos necesarios.
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14.- ¢Se han realizado charlas acerca del compafierismo, liderazgo

empresarial o bullying laboral en la empresa?

Tabla 14
Realizacion de charlas
f %
Siempre 0 0%
Eventualmente 6 4%
Nunca 146 96%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢ Se han realizado charlas acerca del compafierismo,
liderazgo empresarial o bullying laboral en la empresa?

0% 4%

H Siempre
® Eventualmente
= Nunca

Figura 16 Realizacion de charlas

El 96% del personal de la empresa DATAFAST S.A. consideran que no se
han realizado charlas acerca del compaferismo, liderazgo empresarial o bullying
laboral en la empresa, mientras que solo un 4% indica que se lo ha hecho
eventualmente, lo cual refleja una de las deficiencias de la misma y que ayudaria a

mejorar el clima laboral.
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15.- ¢Siente que es incentivado en el cumplimiento de sus funciones por

parte de su jefe directo?

Tabla 15
Incentivo en el cumplimiento de sus funciones
f %
Si 30 20%
No 122 80%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢ Siente que es incentivado en el cumplimiento de sus
funciones por parte de su jefe directo?

mSj
mNo

Figura 17 Incentivo en el cumplimiento de sus funciones

La mayoria de los trabajadores, es decir, el 80% sienten que no son
incentivados en el cumplimiento de sus funciones por parte de su jefe directo, lo
cual causa insatisfaccién en el personal. Solo el 20% considera lo contrario.
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16.- ¢ Considera que existen programas de incentivos dentro de la empresa?

Tabla 16
Existencia de programas de incentivos
f %
Si 0 0%
No 152 100%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢Considera que existen programas de incentivos
dentro de la empresa?

0%

mSj
m No

Figura 18 Existencia de programas de incentivos

Segun las encuestas aplicadas al personal de la empresa, no existen
programas de incentivos dentro de la misma, lo cual seria beneficioso para el

bienestar y satisfaccion de todos sus miembros.



17.- ¢Cree que los programas

constantemente en la empresa?

Tabla 17
Programas de incentivos constantes

de incentivos deben estar

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
Desacuerdo

Totalmente desacuerdo

TOTAL

f %
97 64%
44 29%

4 3%

7 5%

0 0%
152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

3% 4% 094

¢, Cree que los programas de incentivos deben estar
presentes constantemente en la empresa?

® Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Indiferente
m Desacuerdo
u Totalmente desacuerdo

Figura 19 Programas de incentivos constantes

El 93% de los trabajadores creen que los programas de incentivos deben

estar presentes constantemente en la empresa, mientras que sélo una minima

cantidad indica estar en desacuerdo con esto, lo que es una ventaja para

implementar este tipo de proyecto en la organizacion.

58

presentes
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18.- ¢Cual seria el incentivo que mas le gustaria que existiera por
cumplimiento de metas laborales?

Tabla 18
Tipo de incentivo

f %
Premios 8 5%
Bonos 50 33%
Actividades recreacionales 13 9%
Dias libres 26 17%
Cursos pagados de capacitacion 24 16%
Seguro de salud privado 20 13%
Reuniones sociales entre 8 5%
compaiieros
Otro 3 2%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢ Cual seria el incentivo que mas le gustaria que
existiera por cumplimiento de metas laborales?

H Premios

5% 2% 5%

m Bonos

m Actividades recreacionales

m Dias libres

= Cursos pagados de capacitacion
m Seguro de salud privado

Reuniones sociales entre compafieros

Otro

Figura 20 Tipo de incentivo

El 33% de los trabajadores consideran que el incentivo que mas les
gustaria por el cumplimiento de metas laborales son los bonos, seguido del 16%
con los cursos pagados por capacitacion y el 13% seguro de salud privado. Cabe
mencionar que existe un 17% que prefieren los dias libres, los cuales pueden ser
otorgados por la empresa siempre y cuando el empleado haya cumplido con las
metas establecidas y la recompensa sea solo de 1 dia, permitiendo que a tiempo

se pueda planificar la ejecucién de las actividades que este deja.
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19.- ¢Considera que un programa de incentivo mejoraria el clima laboral de
la empresa DATAFAST S.A.?

Tabla 19
Mejoramiento del clima laboral mediante programa de incentivos
f %
Si 136 89%
No 16 11%
TOTAL 152 100%

Nota: Tomado de las encuestas

¢ Considera que un programa de incentivo mejoraria el
clima laboral de la empresa DATAFAST S.A.?

mSj
m No

Figura 21 Mejoramiento del clima laboral mediante programa de incentivos

El 89% del personal encuestado considera que un programa de incentivo si
mejoraria el clima laboral de la empresa DATAFAST S.A., mientras que el 11%
indica que no. Es importante tener en cuenta que los incentivos promueven el

buen desempefio de los empleados.
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3.5.1. Analisis concluyente de los resultados de la encuesta

En el proceso de la investigacion de campo realizada, se tiene en cuenta
gue existe un numero mayor de personal de sexo femenino que trabajan en la
empresa y el personal tienen edades entre los 18 y 40 afios, lo cual los hace
mostrarse que la empresa tiene una linea de juventud entre sus colaboradores y
otorgan facilidades para el ingreso de mujeres en los diferentes departamentos
gue componen su estructura organizacional. También se tiene en cuenta que las
personas tienen varios afios trabajando para DATAFAST S.A., ya que se ubicaron
entre 4 a 10 afios, lo cual brinda informacién sobre la satisfaccion laboral dentro

de sus actividades diarias y su jefe inmediato.

En relacion a la fase del clima laboral y su satisfaccién, se evidencia que el
ambiente dentro de su departamento es considerado regular en la mayoria de los
empleados, asi como la eventualidad en la participacién de ideas que se tiene
entre el jefe y sus dirigidos en el area de trabajo, lo que ocasiona que la persona
perciba una esquiva vision en los ascensos en cargos de su mismo departamento
o de otra area para su crecimiento profesional, ya que este fue descrito que lo ha

logrado en un 23%, mientras que el restante alin permanece en el mismo lugar.

A nivel de evaluar los niveles de ausentismo en las labores de la empresa,
manifestaron que el 44% de las personas encuestadas han faltado entre 4y 6
veces al afio, mientras que sélo un 16% no lo ha hecho nunca en el dltimo afio, lo
cual muestra que la mayoria de los empleados ha tenido que faltar a su trabajo en
algin momento. Entre los principales motivos para hacerlo fueron por el estrés
laboral y por tratar asuntos personales, pero también han considerado que fue
necesario no acudir porque en su momento han sentido un menosprecio por las

labores que realiza en su area con el mayor esfuerzo posible.

Respecto sobre las acciones para incentivar al personal en todas las areas
de la empresa, se tiene como dato de que el departamento nunca ha realizado

una evaluacion acerca del clima laboral, asi como también nunca se han dado
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charlas acerca del compafierismo, liderazgo empresarial o bullying laboral que
pueden afectar al desempefio interno de la compaifia. Como factor importante en
los resultados de la encuesta es el hecho que el 97% de los encuestados dijeron
que es muy importante el que existan incentivos para los empleados cuando estos
cumplen con metas dispuestas por el jefe inmediato o por la empresa en general,
y que los tipos de incentivos pueden ser bonos, dias libres o cursos pagados
sobre su area de labores como aspectos para mejorar la percepcion sobre los

reconocimientos sobre las actividades realizadas.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA

Segun los datos obtenidos de las encuestas, la mayoria de los trabajadores
de DATAFAST S.A. se han ausentado en alguin momento, teniendo entre sus
motivos principales el estrés laboral, Io que ha provocado que existan deficiencias
en el cumplimiento de las funciones de las diversas areas de trabajo. Ademas, se
conocid que no existe un programa de incentivos, lo cual mejoraria el clima laboral
de la empresa brindando un mayor bienestar a todos sus miembros a través de
recompensas por las metas alcanzadas, razon por la que se plantea la presente

propuesta.

41. Tema

Creacion de un programa de incentivos para el personal de la empresa
DATAFAST S.A., Guayaquil.

4.2. Objetivo general

Crear un programa de incentivos para el personal de la empresa
DATAFAST S.A. en la ciudad de Guayaquil.

4.3. Objetivos especificos

e Mencionar la importancia de la implementacion de un programa de
incentivos para la empresa DATAFAST.

e Describir los aspectos mas relevantes que forman parte del programa de
incentivos.

e Establecer estrategias que promuevan el bienestar de los trabajadores de
DATAFAST S.A.

e Desarrollar el costo del programa de incentivos y el cronograma anual para

su desempefio en la empresa.
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4.4. Justificacion

La empresa DATAFAST S.A. se ha visto afectada debido a que en algunas
ocasiones sus trabajadores se ausentan por diversos motivos, siendo uno de
estos la insatisfaccion laboral, lo cual ha provocado que a otros se les asigne las
actividades que quedan por cumplir generando malestar por las sobrecargas de

trabajo.

Se considera que la insatisfaccién laboral es causada generalmente por el
estrés, el sentimiento de menosprecio del trabajo realizado, mala relacion entre los
miembros de la empresa, entre otros, que impulsan a los individuos a ausentarse.
Por tal razén, es importante que la empresa implemente un programa de
incentivos, ya que este ayudaria a promover el bienestar de los empleados y, por
ende, a sentirse comodos con su trabajo, ademas que reciben una recompensa
por el cumplimiento de metas, logrando asi que desarrollen sus actividades de

manera eficiente y comprometida.

45. Actualidad de las formas de incentivos en DATAFAST S.A.

Actualmente en la empresa DATAFAST S.A. no contempla un sistema de
incentivos para los empleados, por lo que las metas que se plantean en la
actualidad se efectdan sdlo con la finalidad de cumplir con la mejora de la
empresa y crecer en el mercado del manejo, coordinacién, suministro y control de

sistemas de transmision electronica de datos.

Las metas tienen un proceso propio entre los directivos de mayor jerarquia
de la empresa y se mantienen bajo reserva, con la finalidad que se ejecuten a la
interna y se mantenga la confidencialidad para la competencia. El planteamiento
de la propuesta es el de mostrar un mecanismo mas efectivo para que los
empleados se motiven a cumplir las metas de la empresa (sean mensuales,
trimestrales, semestrales y anuales) en un menor tiempo y esto se lo alcanza con

los incentivos monetarios y no monetarios que se describiran a continuacion.
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4.6. Desarrollo
4.6.1. Principios
Los incentivos del programa tienen como finalidad impulsar a los
trabajadores de DATAFAST S.A. a realizar determinadas actividades sea de forma

colectiva o individual. Estos se basan en los siguientes principios:

e Valoracion del trabajo y empleado: toda actividad realizada en la empresa
debe proporcionar oportunidades de crecimiento al empleado en diversas
dimensiones como cognitiva y emocional, ademas que promuevan el
fortalecimiento de sus capacidades y habilidades.

e Equidad: el programa de incentivos debe provocar actitudes de
reconocimiento para todos los empleados en igualdad de oportunidades, de
tal forma que la apreciacion de los mejores trabajos impulse a los demas a
seguirse perfeccionando.

e Sinergia: todo incentivo que se le brinde al trabajador debe beneficiar a la
empresa como tal; se debe velar por el bienestar de todos los miembros en
relacién con la compafiia y de manera continua.

e Imparcialidad y transparencia: los trabajadores de la empresa deberan ser
informados correctamente sobre el manejo del programa de incentivos.

e Compromiso: la empresa debe estar comprometida con el desarrollo del

programa de incentivos y cumplir con cada uno de los puntos.

4.6.2. Responsable del programa de incentivos
El departamento de Talento Humano, el Gerente comercial y el Gerente
General, seran los encargados de formular, ejecutar y controlar el programa de

incentivos, asi mismo de evaluar sus resultados.

4.6.3. Tiempo de ejecucién

El programa de incentivos debe tener establecido un periodo de

funcionamiento que puede ser de mediano o largo plazo:
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e Enero 2017 — Enero 2018

Cabe mencionar que la empresa puede ampliar el periodo de desarrollo con
las mismas actividades o renovarlo para una nueva fecha de ejecucion siempre

gue haya finalizado el programa.



Cronograma de actividades

Tabla 20

Cronograma de aplicacion del programa de incentivos para DATAFAST S.A.
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CRONOGRAMA DE APLICACION DEL PROGRAMA DE INCENTIVOS PARA DATAFAST S.A.

INCENTIVO

DECISORES

MESES

ENERO

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTTIEVIDTR
=

OCTUBRE

NOVIENVIDTX
~

DTCTEVIDTX

Ascenso de puesto de trabajo

Determinado por Gerencia General y Dpto.
Recursos Humanos

Intervencion en proyectos especiales

Determinado por Gerencia General y las demas
Gerencias de la empresa

Dias de descanso

Determinado por Gerencia General, demés
Gerencias de la empresa y Dpto de Recursos
Humanos

Pasaje aéreo (ida y vuelta) para cualquier destino nacional a
eleccion del empleado.

Determinado por Gerencia General y Dpto.
Recursos Humanos

Nombramiento como mejor trabajador del mes.

Determinado por Gerencia General, demés
Gerencias de la empresa y Dpto de Recursos
Humanos

Seguro de salud privado con cobertura de 1 afio.

Determinado por Gerencia General y Dpto.
Recursos Humanos

Cursos de capacitacion para potenciar sus habilidades en
relacion a sus actividades regulares de trabajo (se presentan
tres opciones de la cual una debe ser elegida).

Determinado por Gerencia General, demés
Gerencias de la empresa y Dpto de Recursos
Humanos

Entrega de canastas navidefias en el mes de diciembre a
todos los empleados de la compafifa.

Jetermmado por Gerencia General, demas
Gerencias de la empresa y Dpto de Recursos

Mafriana deportiva para todos los empleados de la empresa
(junio)

Ll
Determinado por Gerencia General, demas
Gerencias de la empresa y Dpto de Recursos

Cena de confraternidad institucional (noviembre)

Determinado por ?Serenua General, demas

Gerencias de la empresa y Dpto de Recursos
Humanag

Bonificaciones por cumplimiento de metas entregadas a
través de tarjetas de regalo “Gift card”

Determinado por Gerencia General, demas
Gerencias de la empresa y Dpto de Recursos
Humano

Nota: elaborado por los autores
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4.6.4. Incentivos

Los incentivos del presente programa se clasifican en:

e |ncentivos monetarios

e |Incentivos no monetarios:

46.4.1. Incentivos monetarios

A continuacién, se describen los incentivos monetarios para los
trabajadores de DATAFAST S.A.:

e Bonificaciones por cumplimiento de metas entregadas a través de tarjetas

de regalo “Gift card”.
Dirigido a:

Equipos de trabajo de todas las areas de la empresa DATAFAST S.A. que
hayan realizado buenos proyectos o logrado obtener resultados productivos para
toda la entidad.

Los departamentos de cobranzas, comercial, ventas, servicio al cliente,

operaciones, contabilidad, call center son participes en este programa.

Aspectos fundamentales

Para la valoracion de las actividades realizadas por los equipos de trabajo

se tomara en cuenta los siguientes aspectos:

e Creatividad

e Compromiso

e (Calidad

e Responsabilidad

e Eficiencia
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Reglas generales

e Los equipos de trabajo registrados, a quienes esta dirigido el presente
programa, que cumplan los requisitos solicitados (metas sean mensuales,
trimestrales, semestrales o anuales) por la empresa deberan sustentar
frente a todos los miembros el proyecto o los resultados obtenidos durante
el tiempo que dure cada meta a alcanzarse.

e Se formard un grupo conformado por los jefes de las areas que no se
encuentran participando en el proceso de metas, ademas de los gerentes
de la empresa para que evalle imparcialmente a cada uno de los miembros
de los departamentos, tomando en cuenta que no hayan tenido ningun
vinculo en algun grupo y proceso para que se cumpla lo solicitado.

e La seleccion de los mejores equipos de trabajo o de los miembros
individuales, se hara en base a las cualidades de lo presentado.

e El departamento y gerente comercial de la empresa estipulara formalmente
los incentivos monetarios al mejor equipo o miembro del departamento que

haya cumplido con la meta interpuesta por la organizacion.

Convocatoria

El departamento de Talento Humano en conjunto con el gerente comercial
de la empresa realizara la convocatoria de participacion a los incentivos
monetarios segun sea la caracteristica de la meta implantada en los

departamentos (mensual, trimestral, semestral, anual).

Metas
Las metas que se establecen para que los empleados se beneficien con los
incentivos monetarios son las siguientes:
¢ Ingresos de nuevos clientes
e Facturacion estipulada por el area comercial
e Recuperacion de cartera de clientes

e Mejora en los tiempos de entrega de servicios
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Entrega de incentivos

La entrega de los incentivos se lo realizara de manera trimestral si se
encuentra entre los parametros de ser mensual o trimestral la meta; mientras que
se lo hara semestral o anual segun sea el caso determinado por los altos
directivos de la empresa DATAFAST S.A.

Se tomara en cuenta la entrega anual a un promedio de 150 empleados que
cumplan con los parametros que se determinen para las metas de la empresa por
las areas que deban ejecutarse. El incentivo tiene un valor de $50 individuales por

empleado.

Presupuesto Incentivos Monetarios:

Tabla 21
Presupuesto Incentivos Monetarios
Periodo/Trimestres | Bonificaciones Empleados Total
por tarjeta Gift beneficiados
card
4 $50 150 $500
TOTAL AL ANO $7.500

Nota: elaborado por los autores

Segun la tabla anterior, cada una de las tarjetas contiene $50 de
bonificacion, las mismas que seran entregadas a los empleados que hayan
cumplidos las metas establecidas, tomando en cuenta maximo a 38 personas por
periodo, es decir, por trimestre. Cabe mencionar que el presupuesto forma parte

de los gastos de la empresa, por lo tanto, se registra como tal.
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4.6.4.2. Incentivos no monetarios

En cuanto a los incentivos no monetarios se establecen los siguientes:

Ascenso de puesto de trabajo: Este se tomara en consideracion mediante
la evaluacion de los empleados en sus funciones diarias, y los jefes
realizardn un reporte para manifestar los réditos que tiene el empleado en
su area de trabajo y que puede ser considerado para un ascenso en esa
area u otra que sea conveniente. Esto sera evaluado finalmente por el
gerente general y el departamento de recurso humanos para que sea
efectivo. La cantidad de ascensos variara segun lo que se determine a nivel
de decisiones de gerencia y su posibilidad de efectuarlo.

Intervencion en proyectos especiales: Los empleados tienen la
posibilidad de participar en proyectos que tengan la categoria de
especiales, ya que estos no se realizan con regularidad dentro de la
empresa pero que se requiere del recurso humano para implementarse. Es
un método de consideracidn sobre sus conocimientos y adquisicion de
nuevas experiencias. Se lo hara en el mismo horario de trabajo de
DATAFAST S.A., por lo que no interfiere en sus periodos de descanso
obligatorios. Ademas, se debe manifestar que la duracion del proyecto
dependera de la complejidad a la cual esta atado el mismo. Las decisiones
sobre el numero de empleados y la seleccion de los mismos se encuentran
en manos de la Gerencia General, las gerencias de cada éarea y el
departamento de Recursos Humanos.

Dias de descanso: Son dias otorgados a los empleados que cumplan
metas exigentes en el tiempo dispuesto en las metas de la empresa, y solo
accederan aquellos que lo logren en forma efectiva luego de la evaluacion
realizada por los jefes de area. Las decisiones finales seran efectuadas por
Gerencia General, demas Gerencias de la empresa y Departamento de
Recursos Humanos, ya que estos deben de gestionar la disposicion sobre
las funciones de los demas empleados que quedan en cada area y que no

perjudique el regular desenvolvimiento de la compafia.
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Pasaje aéreo (ida y vuelta) para cualquier destino nacional a eleccién del
empleado: Se acreditara a dos empleados de DATAFAST S.A. junto con un
acompafante cada uno. Los destinos se determinaran anualmente y regira
exclusivamente para el territorio ecuatoriano, sin que la empresa tenga que
incurrir en gastos adicionales como la obtencién del pasaporte o renovar el
mismo. El premio serd adjudicado por medio de sorteo en una reunion
general con los empleados de DATAFAST S.A. Guayaquil.

Nombramiento como mejor trabajador del mes: Este sera basado en el
cumplimiento de las funciones realizadas y dispuestas por el jefe inmediato
del area, y que tendra una calificacion sobre 10, y que sera promediado a
final de mes para obtener un dato final sobre el mismo; de igual forma se lo
hara con cada uno de los departamentos, hasta dar con la determinacion
del mejor calificado y asi otorgarle una placa de reconocimiento por su
actuar durante el mes y del cual ha sido de sumo aporte para el crecimiento
de la empresa y su desarrollo interno.

Seguro de salud privado con cobertura de 1 afio: Este sera prestado por
la compafia SALUD S.A., y que sera otorgado a 7 personas de la empresa
DATAFAST S.A., y seran por medio de un sorteo entre todos los empleados
gue la conforman, con la finalidad que sea dado por igualdad de
probabilidades de ganarlo. Sera durante una reunién general de la
compafiia y se beneficiara exclusivamente al empleado ganador del seguro,
pero si requiere una extension para su familia, este debe de hacer una
solicitud y ese pago sera cubierto por el empleado.

Cursos de capacitacion para potenciar sus habilidades en relacion a
sus actividades regulares de trabajo: Se enfoca en que las personas
obtengan mayores conocimientos y competencias en relacibn a sus
actividades realizadas en su area de desempefio, para lo cual se plantea
gue se premie a 10 personas anualmente en cursos que lo motiven a
progresar en su trabajo; esto se lo hara en funcion de rendimiento sobre las
metas alcanzadas y al o los ganadores se presentan tres opciones de la

cual una debe ser elegida y de esta forma acceder al curso. Seran cursos
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gue se encuentren a disposicion a nivel nacional o por via online de
encontrar uno que se ajuste al presupuesto por curso determinado por la
Gerencia General.

e Entrega de canastas navidefias en el mes de diciembre a todos los
empleados de la compaiiia: Se efectuara la entrega de canastas navidefas
como un formato para agradecer por la labor realizada durante el afio y se

motiva a la persona a tener un mejor animo para ejecutar su trabajo.

Otros aspectos

Adicional a los incentivos monetarios y no monetarios antes anunciados,
DATAFAST S.A. realizara actividades recreacionales y reuniones sociales con el
fin de disminuir el estrés y fomentar la unidad entre los miembros de la empresa,

esto sera minimo 2 veces al ano.

Dirigido a:

Trabajadores que hayan destacado y cumplido metas de forma individual
y/o grupal.

Los departamentos de cobranzas, comercial, ventas, servicio al cliente,

operaciones, contabilidad, call center son participes en este programa.

Aspectos fundamentales

Para la valoracién de las actividades realizadas por cada uno de los
empleados de DATAFAST se tomara en cuenta los siguientes aspectos:

e Creatividad

e Compromiso

e Calidad

e Responsabilidad
e Eficiencia

e Puntualidad
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e Trato

e Capacidad de solucién de conflictos

Es importante mencionar que los ascensos de puesto de trabajo
dependeran mucho de estos aspectos, es decir, se tomara en cuenta la calidad de
trabajo del empleado, lo cual implica la atencion que se le brinda al cliente y la
eficiencia junto con el compromiso con el que desarrollan el resto de sus

actividades.

Se hace referencia a la creatividad porque esta basada en las ideas que el
trabajador pueda presentar para manejar de mejor manera una situacion, en la

gue también se observe la personalidad de un lider.

Reglas generales

e Todo trabajador de DATAFAST puede participar de los incentivos no
monetarios de la empresa, independientemente del cargo o tiempo que
tenga laborando, con excepcion de quien haya recibido una sancion
disciplinaria en los ultimos seis meses.

e Asi mismo, se formard un grupo que evaluara de manera imparcial y justa a
cada uno de los trabajadores que participan en el programa, el cual estara
conformado por miembros superiores de la empresa.

e La seleccién de los mejores trabajadores se hara en base a su desempenio.

e EI gerente comercial de la empresa estipulard formalmente los incentivos

no monetarios a los empleados de la organizacion.

Convocatoria

El departamento de Talento Humano en conjunto con el gerente comercial
de la empresa realizard la convocatoria de participacion a los incentivos no
monetarios informando a todos los empleados la fecha de inicio del programa y del

cual todos pueden ser participes. Cabe destacar que no es necesario un registro
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previo del empleado debido a que este se vincula una vez que forme parte de la

némina de la empresa.

Las decisiones en cuanto a los incentivos seran tomadas dependiendo de la

evolucion del personal involucrado dentro del programa.

Presupuesto Incentivos No Monetarios

Para los incentivos no monetarios que para la empresa implica el uso de
recursos econémicos, como son los pasajes aéreos existird un presupuesto anual
de maximo $1.200 para dos empleados y sus acompafantes (elegidos por ellos)
gue hayan sido acreedores a dicho premio. En cuanto a los seguros de salud
privada, la empresa cubrira al afio por persona un total de $197,76 ($16,48
mensual), tomando como beneficiarios a un maximo de 7 trabajadores, que daria
un total de un presupuesto de $1.384,32. Asi mismo, se debe tener en cuenta que

esto corresponde a los gastos de la empresa.

Condiciones: el seguro de salud privado sélo cubrira los gastos del titular;
en caso de que el empleado tenga uno o mas dependientes a su cargo, el pago

sera bajo su cuenta y descontado en rol de pago de ser el caso.



Tabla 22
Presupuesto de incentivos no monetarios
ACTIVIDAD CANTIDAD VALOR TOTAL
Determinado por
. Gerencia General y $
Ascenso de puesto de trabajo Dpto. Recursos i $ -
Humanos
Determinado por
L, Gerencia General y
Intervené:slor;3 gglgéoyectos las deméas $ $ i
P Gerencias de la
empresa
Determinado por
Gerencia General,
Dias de descanso demés Gerencias de $ $ _
la empresa y Dpto -
de Recursos
Humanos
Pasaje aéreo (ida y vuelta) para $
cualquier destino nacional a 4 $ 1.200,00
- 300,00
eleccion del empleado.
Determinado por
Gerencia General,
Nombrarr_nento como mejor demas Gerencias de $ 25,00 $ 25,00
trabajador del mes. la empresa y Dpto
de Recursos
Humanos
Seguro de salud privado con $
cobertura de 1 afo. / 197,76 $1.384,32
Cursos de capacitacion para
potenciar sus habilidades en
relacion a sus actividades regulares $
de trabajo (se presentan tres 10 200,00 $2.000,00
opciones de la cual una debe ser
elegida).
Entrega de canastas navidefias en $
el mes de diciembre a todos los 250 $5.387,50
o 21,55
empleados de la compaiiia.
Mafiana deportiva para todos los $
empleados de la empresa (junio) 210 20,00 $5.400,00
Cena de confraternidad institucional $
(noviembre) 270 30,00 $8.100,00
TOTAL $ 23.496,82

Nota: elaborado por los autores
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Al tener en cuenta todos los valores presupuestados para el cumplimiento
de los incentivos no monetarios, se tiene en cuenta que estos generarian una
inversién total de la empresa por $23.496,82, observandose como factor

beneficioso para los empleados y su motivacion trabajar en DATAFAST S.A.

Ante lo expuesto, se puede manifestar la inversion final sobre el programa
de incentivos, en el que se unen los costos de ambos presupuestos de incentivos

monetarios y no monetarios:

Tabla 23
Presupuesto total de programa
TIPO DE INCENTIVO TOTAL
$
Incentivo monetario 7.500,00
$
Incentivo no monetario 23.496,82
$
TOTAL 30.996,82

Nota: elaborado por los autores

El presupuesto total para la ejecucion correcta del programa de incentivos
para DATAFAST S.A., el cual se toma en consideraciéon ambos rubros (monetarios
y no monetarios) lo que da un total de $30,996.82, y se justifica que la empresa si
cuenta con los recursos necesarios para implantar una propuesta con esta
caracteristica ya que, si realizan inversiones sobre beneficios a los empleados y
con esto, se puede orientar correctamente para que se pueda dar su aplicaciéon

con un presupuesto anual.
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CONCLUSIONES

Se evaluod el clima laboral del personal de la empresa DATAFAST S.A. en la
ciudad de Guayaquil, en donde se conocié que este se encuentra en un estado
negativo, lo cual ha afectado a la mayoria de los trabajadores impulsandolos
muchas veces a ausentarse de su lugar de trabajo. Este es uno de los puntos que
se manifiesta como generacion de cambio, ya que se le brindaria mayor
importancia sobre su trabajo realizado en los diferentes meses del afo, con la
finalidad de que la percepcién sobre su relacion laboral con el jefe y sus demas

compafieros de areas sea positiva.

Se identificé el principal problema del clima de DATAFAST, siendo este el
estrés laboral, factor que influye en gran manera en el bienestar de los empleados.
Se considera que el estrés laboral se origina muchas veces por el exceso de
trabajo causado por la ausencia de otros empleados, o porque considera que las
ideas para el area y el trabajo no son bien concebidas por parte de su jefe
inmediato y causa que este no se encuentre bien y prefiera no acudir a su trabajo
por lo menos una vez en el afio como se encontré entre los resultados de la

encuesta.

Se desarroll6 el programa de incentivos para el personal de la empresa
DATAFAST en el cual se describen los incentivos monetarios y no monetarios,
tiempo, metas, presupuesto, entre otros aspectos importantes. A través de esta
propuesta se busca que los empleados se sientan mas satisfechos sobre la
importancia que le da la empresa a sus colaboradores y que si la empresa crece,

ellos también lo haran a nivel profesional.

Finalmente, se tiene en cuenta el cumplimiento de la hipotesis, en el que si

la empresa contara con un programa de incentivos monetarios y no monetarios
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habria mayor satisfaccion laboral por parte de los empleados, y esto fue
demostrado por medio de los resultados de la investigacion, en donde a los
empleados les parecié atractiva la idea de que exista un mecanismo para
incentivar el cumplimiento de las metas que disponga DATAFAST S.A. para el

crecimiento interno y externo en el mercado.
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RECOMENDACIONES

Incluir en el programa de incentivos otros beneficios que generen el interés
de los trabajadores para que mejoren su desempefio, pero siempre
estudiando el perfil de conveniencia tanto econémico como profesional de
los empleados, ya que debe tenerse en cuenta que para DATAFAST S.A.

debe ser una inversién muy bien planificada.

Evaluar el funcionamiento del programa de incentivos cada afio o periodo
en que haya sido realizado, porque con esto se puede mantener un control
adecuado sobre la inversion en los incentivos y si estos han causado un
efecto positivo en los datos de la empresa y en el clima laboral entre los

empleados de las distintas areas de la compaifiia.

Medir el desempefio de los trabajadores cada afio y en caso de ser
necesario aplicar estrategias que permitan su mejora, para que se tenga en
cuenta sobre los resultados del trabajo realizado por cada empleado y en

donde debe de mejorar para continuar en la compafiia.
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APENDICE

Apéndice A Formato de encuesta

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - CARRERA DE INGENIERIA
EN GESTION EMPRESARIAL

OBJETIVO: Analizar el clima laboral del personal de la empresa DATAFAST S.A. en
la ciudad de Guayaquil

1.- Sexo

Masculino
Femenino
TOTAL

2.- Edad

18 a 25 arfios
26 a 30 afios
31 a 35 afios
36 a 40 afios
Mas de 40 afios
TOTAL

3.- Tiempo de labores dentro de DATAFAST S.A.

O0alafio
2 a5 afos
6 a 10 afios
Mas de 10 afios
TOTAL

¢Has sido promovido a un nuevo cargo dentro de la
4.- organizacion?

Si

TOTAL




¢Cbdmo considera el ambiente laboral con el equipo
con el que usted trabaja?

Excelente
Bueno
Regular
TOTAL

La relacién laboral con su jefe directo la considera:

Excelente
Bueno
Regular

TOTAL

¢Su jefe directo la hace participe de nuevas ideas en beneficio del equipo
de trabajo y de la empresa?

Siempre
Eventualmente
Nunca
TOTAL

¢Hay una buena relacion laboral entre comparieros de otros
departamentos?

Siempre
Eventualmente
Nunca
TOTAL

¢Cuantas veces al afio se ha tenido que ausentar en su lugar de trabajo?

De 1 a 3 veces al afio
De 4 a 6 veces al afio
Mas de 6 veces al afio
Nunca se ausenta
TOTAL




10.-

11.-

12.-

13.-

¢ Cual ha sido su motivo principal para ausentarse de su lugar de trabajo?

Enfermedad

Asuntos personales

Estrés laboral

No le agrada su trabajo

Menosprecio del esfuerzo laboral

Otros

TOTAL

¢ Siente que es apreciado por el trabajo que realiza para la empresa?

Siempre

Eventualmente

Nunca

TOTAL

¢Alguna vez ha sentido que sus opiniones no son tomadas en cuenta para

mejorar su area de trabajo?

¢El departamento de recursos humanos ha realizado
alguna evaluacion acerca del clima laboral en la
empresa?

Siempre

Eventualmente

Nunca

TOTAL




14.-

15.-

16.-

17.-

¢Se han realizado charlas acerca del compafierismo,
liderazgo empresarial o bullying laboral en la
empresa?

Siempre

Eventualmente

Nunca

TOTAL

¢ Siente que es incentivado en el cumplimiento de sus
funciones por parte de su jefe directo?

¢Considera que existen programas de incentivos
dentro de la empresa?

¢Cree que los programas de incentivos deben estar
presentes constantemente en la empresa?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

Totalmente desacuerdo

TOTAL




¢ Cudl seria el incentivo que mas le gustaria que
18.- existiera por cumplimiento de metas laborales?

Premios

Bonos
Actividades recreacionales
Dias libres
Cursos pagados de capacitacion
Seguro de salud privado
Reuniones sociales entre comparieros

Otro

TOTAL

¢Considera que un programa de incentivo mejoraria el
19.- clima laboral de la empresa DATAFAST S.A.?

Si
No
TOTAL

Elaborado por: Autores
Revisado por: Ing. Karen Ochoa, tutora

Aprobado por: Ing. Karen Ochoa, tutora



Apéndice B Datos generales de la empresa DATAFAST S.A.

E Sy TEpERC
REPUBLICA DEL ECUADOR

SUPERINTEMDENCIA DE COMPARNIAS, VALORES Y SEGUROS DEL ECUADOR
REGISTRO DE SOCIEDADES

DATOS GENERALES DE LA COMPARIA
RAZON O DENOMINACION [ cararasrsa ]
MOMBRE COMERCIAL- [ ]
EXPEDIENTE: [5:3‘_-‘ : RLIC: :-:ln-a-:mam- ]
FECHA DE CONSTITUCION: [ aewens ] PLAZO SOCIAL: [ 2o ]
NACIONALIDAD: [ Ecusncr | PO DE ClA: [ anchams ]
OFICINA- [ euwvacin | SITUACION LEGAL: | acTa |
DIRECCIM LEGAl
PROVINGIA: | ausves ] canmon:  [ausraaun | cwoen: | ]
DIRECCION POSTAL
PROVINCIA: [ ousvas ] canmom:  [ausracu | cwpap: [susracue ]
PARROGUIA:| cusracusl | calte:  |[wie coruene | MUMERO: | = |
INTERSECCIONMZ CIUDADEL: | ]
comumTo: [ | moaue: [ ]
NUMERO DE OFICINA: | | EmACIOIC.C.: [ emean |
REFERENCIA | UBICACION: | JUNTo & Praza sus ]
PISOc [;. ] I'ELEF-[:I'H.‘.Ii:[:qut:lu ] TELEFDHDE:[ ]
Fax: [sessen | CORRED ELECTROMICO 1: | jstasiuncigstaton com uc |
|

CASILLERO POSTAL: [:] CORREQ ELECTROMICO 2: | ST Saaii o

u:ELUL.u.H:[umm |  PERTEMECE A MV 1o J SITIO WEB: [ s, catetast comm s

ACTIVIDAD ECOMOMIC#

AL VA [_m w0z ]
OBJETD ED{:I.EL:[H.“I:M COORIIHAR, SUMIMSTRER ¥ OONTROLAR SISTEMAS OF TRAMSMERCR [LECTROKKCA DE D&T06 ]
CAPITAL S LA FECHA

.,
CAPITAL SUSCRITO: [aezr:n::a:a | capmaL 360 | VALOR X ACCION: | useon so0 ]

e




Apéndice C Socios o Accionistas de la compaiiia

SUFEE RINTENDENCLA

e Ao, WaLCE W SR e

REPUBLICA DEL ECUADOR

SUPERINTENDENCIA DE COMPANIAS, VALORES Y SEGUROS DEL ECUADOR
REGISTRO DE SOCIEDADES

SOCIOS O ACCIONISTAS DE LA COMPANIA

No. de Expediente: [: 53352 ]
Ho. de RUC de la Compania: [ 1791310063001 ]
Hombre de la Compariia: I: DATAFAST 5.4 ]
Situacion Legal: I: ACTIVA ]
IDENTIFICACION MacioNalpap | JEQUS MEIDAS
bo. HOMBRE pivErsioy | SAEIAL  foauTe) ames

1 Doo0043459001 BAMCO DE GLATAZUIL 24 ECUADOR NACIONAL | % 2 108, pop 2 M

2 098000573700 BANCO DEL PACIFICD B4 ECUADOR NACIONAL | 5 2.108.000-20 N

3 1750283380001 DINERS CLUE DEL ECUADGCR ECUADOR NACIONAL | 5 2.108.000-20 N

CAPITAL SUSCRITO DE LA COMPARIA (USD)S: [ 6.327.000.0000 |

Se deja constancla que, [a presenis nomina de socios otorgada por &l Reglstm de Socedades de la Superntendencla de Compaflias, se efectia tenlendo
en cuenta lo prescrito en los artlculios 18 y 21 de |a Ley de Compaflias, que no extingue nl genera derechos respecio de la Fulanidad de las parficipadionas
¥a que, en &l Art. 113 parrafo segundo, del mIsma cuspo kegal, respectn de [ ceslin de paricipaciones se Mice! ~...En el ibro respectvo de la compaflia se
Inscritda 3 ceslén y, practicada ésta, s anulan & cartficado de aportacitn comespondiente, extendiéndose Wne NUeys a favor ded ceslonamo®.

Desge Wego, &l pamano final dal cltado ariculo determing adclonaimente, gue: “De 13 escritura de caslan s2 sentara razon al margen de 13 Inscripeion
referenie a la constiiuzion de 13 sociedad, asl como 2 margen de 1a Mainz de |a escritura de constiucien 2n el respectivo proftocolo del notario™. De lo
expesado s& Inflere que, 88 de exclusiva responsabllidad de s representantes legales de las compafiias de resposabllidad limitada, asl como de los

Registradones Mercantlies y Motarios con el acto de reglstro enlos lIbnos antedichos y manginaciones respectivas formallzar 13 ceslon de particlpaciones de
las mismas compallias de comercio.

En tal iriud esta Instfucion de condrol socketarky no asume respacto de 13 veracidad y legalidad de las ceslonas de participaciones, responsablidad alguna
¥ deja a salvo 135 varaciones que sobre 13 propledad de 135 mismas puedan ocurmr en & fuluro, pues aconde con o prescito en el Art 256 de |3 Ley de
Ccompaflias, ordinal 3", Ios administradores de 1as compafilas son solidariaments responsabies para con [a compafila y terceros: "De |3 exdsiencla y
exacttud de |os llbros de 3 compafiia”. Exactited que pueda ser verificada por I3 Superntendencia

FECHA DE EMISION: jue. 15 sep 2016 12:48:50 -0500



Apéndice D Certificado de Cumplimiento de obligaciones y existencia legal

SlJPERLN'I'EN DENCIA

L AL, VAL W SRR

REPUBLICA DEL ECUADOR
SUPERINTENDENCIA DE COMPANIAS, VALORES Y SEGURODS

DENOMINACION DE LA COMPARIA: [DAT‘“FAST SA J
SECTOR: [ soCiETARID [#F]  MERcADoDEvALORES [ | securos [ ]
NUMERO DE EXPEDIENTE: DOMICILIO: [ GUAYAQUIL ]
RUC: [1?913|m53m1 ]

REPRESENTANTE LEGAL: [ FRANCO SAMPEDRD CARLOS FABRICIO ]
CAPITAL SOCIAL: [ $ £.327.000.0900 J SITUACION ACTUAL: [m:n\m J
LA COMPARNIA TIENE ACTUAL EXISTENCIA JURIDICA Y SU PLAZO SOCIAL CONCLUYE EL: [ 27/06/20094 ]

CUMPLIMIENTO DE OBLIGACIONES: “ HA CUMPLIDO

Siendo responsabilidad del Representante Legal la veracidad de |a informacién remitida a esta Institucion, la
Superintendencia de Companias, Valores y Seguros certifica que, a la fecha de emision del presente certificado, esta
compania ha cumplido con sus obligaciones.



