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Resumen

En esta organizacion, la Gestion de Talento Humano es un area que administra a
los trabajadores a través de varios subsistemas como: reclutamiento y seleccion;
descripcion de puestos; capacitacion y desarrollo, en el cual se encuentran los
procesos de evaluacion del desempefio y clima laboral; y seguridad industrial.

Las buenas practicas que alli se desarrollen pueden tener un impacto en el
bienestar laboral y personal de los empleados. Por lo cual, el presente proyecto de
investigacion se enfoco en determinar la percepcion de los trabajadores técnico-
administrativos en relacion al bienestar laboral y personal en cuanto a las practicas de
gestion de talento humano, y de esta manera, aportar con elementos de juicio a la
futura actuacion y manejo de los diversos subsistemas de esta area.

Para el desarrollo del proyecto de investigacion se recabd informacion haciendo
uso de la herramienta de encuesta denominada “Bienestar y practicas de gestion
humana”, con diferentes sub escalas como: BT-PSIC; BT-SUB-SATVI; BT-SUB-
AP; BT-SUB-AN; BT-SOC y JC, este proyecto cuenta con un enfogque cuantitativo,
disefio transversal y un estudio correlacional.

Se tomo en cuenta las diferentes variables que son: tiempo en la organizacion,
bienestar psicoldgico y satisfaccion de vida y se planted tres hipétesis, de las cuales
se cumplié la tercera ya que se correlacionan las variables bienestar psicolégico y
satisfaccion de vida de los trabajadores, por lo cual, mientras exista mas bienestar
psicoldgico, hay mas satisfaccion de vida y viceversa.

Palabras clave: Gestion de talento humano, bienestar laboral, bienestar personal,

satisfaccion de vida.



Abstract

In this organization human resources is an area that manage employees through
different systems such as: recruitment and selection; role analysis; training and
developing, which includes process of performance evaluation and labor
environment; and health and safety.

Good practices developed could have an impact in labor and personal wellness.
Therefore, this actual investigation project approaches to find the workers
perception, so it can support the future actuation and management of the different
subsystems.

For the development of this investigation project it was necessary to collect
information through a survey with sub scales called: “Bienestar y practicas de
gestion humana”, with sub scales such as: BT-PSIC; BT-SUB-SATVI; BT-SUB-AP;
BT-SUB-AN; BT-SOC y JC, this project has a quantitative approach, transversal
design and a correlational study.

In this project, you can find the different variables such as: time in the
organization, psychological wellness and life satisfaction and it was proposed three
hypothesis of which the third one was accomplished because there is correlation
between the variables psychological wellness and life satisfaction of the employees,
so as long as exist more psychological wellness there will be more life satisfaction
and vice versa.

Key words: Human resources management, labor wellness, personal wellness, life

satisfaction.



INDICE

INEFOTUCCION ...ttt 1
1. Planteamiento del problema...........cccooeiieie e 2
2. JUSEITICACION Y FEIEVANCIA .....c.vveveciecie e 4
3. ODBJELIVOS ...ttt reanes 6
3.1. ODBJEtiVO GENETAL ... 6
3.2. ODjetivos BSPECITICOS.......civieiiiieieeie et 6
4. MarCO CONCEPLUAL .......ccveeieeie ettt a e enne s 6
4.1. Bienestar PErsONal ..........ccceiieiiiiieiiese e 6
4.2. Bienestar 1ah0ral..........c.coviiiiiiiie 7
4.3. Practicas de la gestion de talento humano.............ccccoveveiieiicce e 8
5. VATADIES ... 14
5.1. Variable iNdePendiente..........cccoveiiiieiece e 14
5.2. Variables dependiBNtES........cccveiiiiiiiiece e 14
6. HIPOTESIS ..ottt ettt e et e reenae e 15
7. Marco MetodolOQICO ........cecveeieiieiiee e 15
8. PODBIACION Y MUESLIA .......eceiiiiciece et 19
9. Descripcion y presentacion de los resultados descriptivos...........ccccceveeveennee, 21
10.  ANAliSiS de 10S reSUItAdOS ..........coveieiiiieiseee e 31
11.  Interpretacion de 10S reSUItAdoS. .......coerveeiiriieiie e 33
12, CONCIUSIONES ...ttt bbbt 35
13, RECOMENUACIONES. .....eiuiiiieiieite ittt sttt 37
14.  Referencias BibliografiCas ..........ccooviriiiiiiiiicieee e 38

15.

ANIEXOS oot et —r e —————————— 43



INDICE DE TABLAS:
Tabla 1. Correlacion entre las variables bienestar psicoldgico y satisfaccion de
VITA.28 ..ottt 28
Tabla 2. Correlacion entre las variables bienestar subjetivo y practicas de gestion de
tR1ENTO NUMANO. ... 29
Tabla 3. Correlacion entre las variables précticas de gestion de talento humano y
DIENESLAN SOCIAL. ... 29
Tabla 4. Correlacion entre el tiempo en la organizacion y el bienestar psicolégico...30

Tabla 5. Correlacion entre el tiempo en la organizacion y la satisfaccion de vida......31



INDICE DE GRAFICOS:
Figura 1. Porcentaje de jefes y empleados que realizaron la encuesta.iError! Marcador no definido.1
Figura 2. Porcentaje de distribucion por genero. ......... iError! Marcador no definido.21

Figura 3. Porcentaje de edad de los encuestados .................. iError! Marcador no definido.2

Figura 4. Porcentaje del nivel de estudio de los encuestados.jError! Marcador no definido.2
Figura 5. Porcentaje del area de formacion de los encuestados.jError! Marcador no definido.3
Figura 6. Porcentaje del sector de actividad de los encuestaddos.Error! Marcador no definido.4
Figura 7. Porcentaje del tiempo que llevan laborando en la organizacién de los
ENCUESTAUODS. ..ottt iError! Marcador no definido.4

Figura 8. Porcentaje del nivel de cargo de los encuestados.jError! Marcador no definido.5
Figura 9. Porcentaje del tipo de vinculacion de los encuestados.iError! Marcador no definido.5
Figura 10. Porcentaje de la duracion del contrato de los encuestadosijError! Marcador no definido.6
Figura 11. Porcentaje de la renovacion del contrato de los encuestados....................... 26

Figura 12. Porcentaje de la frecuencia de contacto que tienen con el jefe de los
BNCUBSTATOS. ...ttt sttt ettt 27

Figura 13. Porcentaje del sector de la organizacion en la cual trabajan los

BIICUBSTAOS. . eeeeee ettt e et e et et e et e e et e et e st e see et eeeteeeteeateeseeeseeeseeeeeeeeateeseeeseeeseeneteeaaeens 27


_Toc22500804

Introduccion

El departamento de Gestion de Talento Humano de la Empresa Publica
Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento (EPMAPS) se encarga de administrar
a los trabajadores a traves de varios subsistemas como: reclutamiento y seleccion;
descripcion de puestos; capacitacion y desarrollo, en el cual se encuentran los
procesos de evaluacion del desempefio y clima laboral; y seguridad industrial, los
cuales seran explicados detalladamente en el desarrollo del proyecto.

Esta gestion puede impactar en el bienestar laboral y personal de los trabajadores
de la empresa por lo cual, resulta relevante el analizar la percepcion de los mismos y
la relacion que existen entre las variables tiempo en la organizacion, bienestar
psicolégico y satisfaccion de vida y tambien verificar las diferentes hipotesis
mencionadas.

Para el desarrollo del proyecto de investigacion se utilizé la herramienta de
encuesta denominada: “Bienestar y practicas de gestiobn humana” con diferentes sub
escalas como: BT-PSIC; BT-SUB-SATVI; BT-SUB-AP; BT-SUB-AN; BT-SOC y
JC, tiene un enfoque cuantitativo, disefio transversal y un estudio correlacional.

Este proyecto de investigacion lo que busca es aportar con maneras en las cuales
puedan cambiar las actuaciones y el manejo de los diversos subsistemas o el area en
si y de igual manera, conocer las relaciones significativas y positivas dentro del

estudio.



1. Planteamiento del problema

En la actualidad, “los trabajadores se encuentran desmotivados, con una pérdida
de confianza en el sistema, cada vez se implican menos en un trabajo, que para ellos
no tiene sentido en una empresa con la que cada dia se identifican menos” (Sutil,
2013, p. 37) y siguen existiendo empresas que tienden a dar mayor importancia a los
resultados del trabajo y no al bienestar ni los resultados que el desempefio de la
gestion del area de Talento Humano obtiene dentro de la empresa.

Por otro lado, segin Blanch, Espuny, Duran, & Artiles (2003), dentro de las
empresas, en cada puesto o lugar de trabajo, debe existir satisfaccion y bienestar
tanto fisica como psicoldgica y social para que de esta forma se sientan respaldados y
comprometidos con la empresa.

Es importante tomar en cuenta que existen varios problemas o dificultades que
acarrea la mala gestion de talento humano, y “estos aspectos tienen repercusiones
significativas en la calidad de vida y en el equilibrio socioemocional y afectivo de los
miembros de la empresa (...) e impactan en la productividad y la perpetuacion de la
compaiia” (Durén, 2010, p. 73), debido a que los empleados al salir de la empresa
tendran malas referencias tanto la empresa como de la gestion de talento humano y
guedaran con una mala concepcion de ambos.

Por esta razon, se realizé un proyecto de investigacion que permita identificar el
nivel de bienestar personal y laboral segln la percepcién que tengan los trabajadores
técnicos-administrativos sobre las practicas que realiza la gestion del area Talento
Humano, de las siguientes unidades y departamentos: Unidad de Mantenimiento de
Captaciones y Conducciones, Unidad Sistema Bellavista, Unidad Mantenimiento
Electromecénico de Produccion, Departamento Control de la Calidad del Agua,

Departamento Cartera y Cobranzas, Unidad Control de Consumos, Unidad



Fiscalizacion zona norte y Unidad Activos Fijos, en la Empresa Publica
Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento (EPMAPS) de diciembre 2018 a
agosto 2019.

Puede que al ser una empresa publica, tenga como objetivo ver hacia el futuro,
estar a la vanguardia y querer ser reconocida como la mejor tanto a nivel nacional
como internacional, pero para esto también debe ser reconocida como una empresa
que se preocupa por sus trabajadores para que den lo mejor de ellos y de esta forma,
exista un optimo desempefio, excelente manejo de la gestion de talento humano y
mas que nada, que las personas disfruten trabajar en su puesto de trabajo.

Segun Calderén, Murillo, & Torres (2003), para lograr este nivel de bienestar en
cada trabajador, no es necesario darles cosas sino que hay que ir mas alla y se debe
modificar o aumentar factores estructurales y funcionales como por ejemplo:
beneficios, compensaciones, practicas de gestion de talento humano, entre otros.

A lo largo de este proyecto de investigacion se abordaron los subsistemas que
existen en la empresa como son: reclutamiento y seleccion; descripcion de puestos;
capacitacion y desarrollo, dentro del cual se encuentran los procesos de evaluacién
del desempefio, y clima laboral, también, se tomd en cuenta el bienestar personal y
laboral.

De igual manera, es fundamental explicar a brevedad los diferentes subsistemas y
resaltar que debe existir un proceso de descripcién de puestos, para que con esto
exista el entendimiento del sueldo, las funciones y actividades que cada cargo
realiza, las competencias necesarias, entre otros, “el responsable de Recursos
Humanos debe asumir un rol preponderante en este proceso y relacionar los
descriptivos de puestos con los diferentes subsistemas de Recursos Humanos™ (Alles,

2008, p. 115), y posteriormente debe existir el proceso de reclutamiento y seleccion



del personal que debe ser eficiente y eficaz, y dé oportunidad a las personas que
merecen el trabajo para que a continuacion se proceda a la contratacion. Esto es
debido a que todos los procesos de los subsistemas deben ser ad hoc con la empresa.
Para desarrollar el proyecto de investigacion, se contestd la pregunta: ¢Cual es la
percepcion de bienestar personal y laboral de los trabajadores de la Empresa Publica
Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento (EPMAPS) sobre las practicas de

gestion de talento humano?

2. Justificacion y relevancia

La percepcidn del bienestar, desde una percepcion internacional es grande debido
a que “se convierte en una herramienta (...) que puede ser utilizada para generar una
nueva ventaja competitiva, impulsando el desarrollo integral de los colaboradores,
con sistemas de bienestar sostenibles en el tiempo, puede aumentar la efectividad de
la organizacion” (Véasquez, 2018, p. 10). Segin Echeverria & Ortega (2017), en
Estados Unidos existe el 33% de empleados que sienten estrés y tension en su
trabajo, también presentan altos niveles de este estrés porque las empresas no les dan
la oportunidad de realizar planes carrera o tener ascensos. Por otro lado, solo un
tercio de los empleados tienden a utilizar los programas de bienestar laboral que
existen en las empresas, es fundamental tomar en cuenta el bienestar y la salud
laboral debido a que tienen repercusiones en el desempefio, lealtad y compromiso
para con la empresa.

En Espafia “existe un alto nivel de satisfaccion en el trabajo (57%), éste se
encuentra entre los méas bajos de Europa (...); tan solo por delante de Italia, Reino
Unido, Hungria y a nueve puntos del pais mas satisfecho (Dinamarca)” (Sanchez,

Fuentes, & Artacho, 2008, p. 62). Se debe tomar en cuenta que el clima laboral, el



bienestar personal y laboral, la gestion de talento humano, entre otros, son los temas
de interés de las empresas y es imperativo que se llegue a niveles satisfactorios en los
mismos porque esto repercute en diferentes aspectos de los trabajadores. Por lo cual,
es importante recalcar el problema que existe acerca de las empresas, debido a que,
como se explicd anteriormente, existe importancia en el trabajo y resultados y no
necesariamente al bienestar que sienten sus trabajadores, y por esta razon se han
tomado las variables de bienestar psicologico, satisfaccion de vida y se las ha
correlacionado entre ellas y también con la variable tiempo en la organizacion para
comprender con mas profundidad las correlaciones que presentan y la afectacion de
las mismas.

Desde un nivel nacional, dentro de la empresa, se debe saber que este es un tema
de suma importancia, debido a que segun Ibermutuamur (2014), para lograr que el
trabajo brinde bienestar y salud en los trabajadores, se deben mejorar las condiciones
de trabajo y la calidad de las relaciones interpersonales y lograr que los trabajadores
lo perciban positivamente.

De igual forma, es significativo el poder obtener resultados acerca de la
percepcion de los diferentes trabajadores del bienestar tanto personal como laboral,
sobre las diferentes practicas de gestion de talento humano, para saber como actuar y
cémo cambiar o potenciar las practicas y de esta forma, tener diferentes ideas, ser
creativos, e innovar con otras formas con las cuales se va a manejar los diversos

subsistemas o departamentos de Talento Humano.



3. Objetivos

3.1.  Objetivo general
Evaluar la percepcion de bienestar personal y laboral con respecto de las practicas
de gestion de talento humano en la EPMAPS al personal técnico-administrativo en el

periodo de diciembre 2018 a agosto 2019.

3.2.  Objetivos especificos

- Aplicar el cuestionario de bienestar y practicas de gestion de talento humano
al personal técnico-administrativo.

- Identificar las practicas de gestion de talento humano en los subsistemas de
reclutamiento y seleccidn; descripcion de puestos; capacitacion y desarrollo,
en el cual se encuentran los procesos de evaluacion del desempefio y clima
laboral; y seguridad industrial de la empresa.

- Analizar la relacién que existe entre la percepcion de bienestar y las practicas

a través de correlaciones significativas.

4, Marco conceptual
Tanto el bienestar personal como laboral son fundamentales dentro de cada
empresa debido a que cada una afecta en la calidad del trabajo realizado, por lo tanto
es importante profundizar y conocer mas acerca de cada uno de estos temas, al igual
que contextualizar las practicas y subsistemas de gestion de talento humano que son

usados dentro de la empresa.

4.1. Bienestar personal
El bienestar personal que es la “experiencia emocional placentera” (Fierro, 2006,
p. 302), repercute en la calidad de vida que tienen las personas, y la sociedad, de

igual forma, afecta a la salud; pertenencia a un lugar, grupo o trabajo; contar con



seguridad como por ejemplo: casa, departamento, dinero, estima, satisfaccion de las
necesidades, entre otros factores, y por lo tanto en algo mayor como contar con un
bienestar tanto fisico como social. Cada persona tiene diferentes formas de sentir el
bienestar subjetivo, e incluso llega a sentir felicidad, a veces pasajera y otras mas
duraderas. “El objetivo central de la actividad humana es la obtencioén del bienestar”
(Requena, 2000, p. 15).

El bienestar personal o psicoldgico, esta conectado con ciertos términos como la
felicidad, calidad de vida y la satisfaccion, también se puede tener en cuenta que esta
relacionada con “afectos positivos, (...) afectos negativos, también (...) evaluacion
cognitiva y, segun algunos, (...) percepcién de significado en la propia vida (Fierro,
2006, p. 300).

Este bienestar depende de cada persona, de cada personalidad, todas las personas
son diferentes, todos tienen rasgos que los diferencian unos de otros, por lo cual,
algunas personas pueden mejorar o disminuir su bienestar mediante diferentes
situaciones o contextos, existe un “proceso de realizacion o crecimiento personal que
debe abarcar todos los &mbitos mas importantes de nuestra vida, pues de lo contrario
no nos sentiriamos realizados en algin aspecto, no seriamos plenamente felices y
entonces nuestro bienestar quedaria incompleto” (Dongil & Cano, 2014, p. 6).

4.2.  Bienestar laboral

El bienestar laboral tiene que ver con “tratar la experiencia emocional que
desarrollamos con una actividad productiva, es abordar los efectos de esta realidad
sobre nuestro bienestar, al focalizar sus consecuencias en nuestra existencia y en los
resultados de las organizaciones” (Alves, Cirera, & Giuliani, 2013, p. 146), debido a
que esto repercute sobre otros aspectos del bienestar, ya sea social, personal, entre

otros, al igual que la satisfaccion, felicidad, etc.



Este bienestar afecta en la forma en la que se desenvuelven en su trabajo, debido a
que poseen la confianza del empleador y de esta forma consiguen ser innovadores,
proactivos, y creativos para resolver problemas, o conflictos. Por otro lado, también
influyen las relaciones sociales, debido a que las empresas son importantes en cuanto
al nivel de socializacion que tengan los trabajadores entre ellos. A la vez, esto
proporciona un alto desempefio y desenvolvimiento dentro de su trabajo, y aumenta
la confianza para aportar nuevas ideas y lograr las metas u objetivos planteados, ya
sea en la unidad o departamento.

En cuanto a este bienestar y la satisfaccion laboral, se hace referencia al clima
laboral debido a que es fundamental para el trabajo del dia a dia. Para intervenir en el
bienestar y clima, existe el punto de vista desde el desarrollo organizacional y segin
Bordas (2016), son cinco etapas: en la primera se reconocen los cambios de cada
parte, en la segunda se realizan estos cambios o0 se mejoran los procesos tanto en las
politicas como en las actitudes, en la tercera y cuarta se realiza una evaluacién sobre
estos cambios efectuados y en la quinta y Gltima etapa se consolidan estos cambios

mediante refuerzos para que se integren a la empresa.

4.3. Practicas de la gestion de talento humano

Para los fines de este proyecto de investigacion es fundamental complementar la
informacion acerca de los diferentes subsistemas o practicas de gestion del talento
humano que existen dentro de la empresa como son: el reclutamiento y seleccion;
capacitacion y desarrollo de personas, dentro del cual se encuentra el proceso de
evaluacion del desempefio; descripcion de puestos; y seguridad industrial; para que
exista una adecuada gestion.

Deben existir buenas practicas de todos los subsistemas o procesos para que exista

un mejor funcionamiento de los mismos y segun Bermudez (2018), una buena



practica es una experiencia que es positiva, util en cierto tipo de contexto y
contribuye a la mejora o afrontamiento de los problemas que se presenten de forma
diaria en el trabajo.

Para Alles (2008), el reclutamiento es un proceso en el cual se atrae y se
descubren a los candidatos que van a ser los idoneos y se encuentran capacitados
para llenar una vacante dentro de la organizacion, para lo cual, con el tiempo y la
eleccion del candidato final se procedera a ofrecerle una oferta final para que acepte
o no el trabajo. Es importante tomar en cuenta que existe el reclutamiento interno y
el externo, para lo cual se realizan concursos abiertos o cerrados segun sea el caso de
la necesidad o la vacante que se necesita llenar, también se debe tener en claro los
métodos y canales de busqueda de los candidatos, y tener construido de forma
optima el perfil del candidato.

Existen varias ventajas de realizar el reclutamiento de manera interna, segun
Romero (2016), representa bajo costo para la empresa, debido a que el candidato
trabaja en la empresa, el area de Talento Humano junto con su jefe inmediato, ya
entiende sus destrezas, habilidades y conocimientos y no necesita el mismo tiempo
de adaptacion al ambiente o a la cultura organizacional que necesitaria una persona
externa pero de la misma forma, la desventaja es que pueden tener conflictos los
empleados que se pelean por conseguir el mismo puesto y de esta forma, puede
comenzar los problemas en el clima laboral.

Por otra parte, se toman pruebas psicométricas, de conocimientos, juego de roles,
assessment center o técnicas de simulacion segun la necesidad de cada cargo,
después se realiza un informe de cada persona, con su perfil laboral, se selecciona
una terna y se procede a tomar una decision, con personas imparciales, para que no

haya subjetividades y se asimile todo con mucha responsabilidad, debido a que debe



ser un candidato especifico para el cargo, “la independencia de criterio hace
recomendable que los decisores sean personas con responsabilidad organizativa que
no hayan estado directamente implicados en las tareas de atraccion y evaluacion de
los candidatos” (Castafio, Lopez, & Prieto, 2011, p. 16).

Por otro lado, se procede a conceptualizar el proceso de seleccién, en el cual se
escogen a los candidatos que pueden satisfacer la vacante y las necesidades que tenga
la empresa. Para esto se debe escoger a una persona capaz de cumplir los objetivos
estratégicos y que aporte al desarrollo y crecimiento de la empresa, y también la
“sostenibilidad de la empresa y asimismo se pueda adaptar a la mision y vision de la
organizacion con un estilo 6ptimo” (Camargo, 2014). Segun Castafio, et al. (2011),
el proceso de seleccion y contratacion no se termina hasta que el trabajador se sienta
bien en su puesto, sienta bienestar, socialice con las personas, se integre y le ayuden
a hacerlo, y saber que la decision que se tomo con este candidato fue la idonea tanto
para él como para el jefe.

Por otra parte, es importante tener en cuenta varios subsistemas de permanencia
que existen en la empresa, uno de estos es la capacitacion y desarrollo de las
personas, por esta razén es imprescindible saber diferenciar el término capacitacion y
formacion, debido a que la capacitacion “constituye un factor importante para que
todos los colaboradores y responsables de la empresa aporten lo mejor para su
productividad. La capacitacion es un proceso constante que busca la eficiencia y con
ella alcanzar niveles elevados de productividad” (Bermudez, 2015, p. 7), y la
formacion es un tema en especifico que no tiene que ver con el puesto, y tiene que
ser tomado en cuenta como un beneficio que la empresa le da al trabajador.

Dentro del proceso de capacitacion, se encuentra el proceso de Diagndstico de

Necesidades de Capacitacion (DNC), y “es el proceso que orienta la estructuracion,
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desarrollo de planes y programas para establecer y fortalecer conocimientos,
habilidades o actitudes en los participantes de una organizacion, para asi contribuir a
obtener los objetivos de la misma” (Gonzales, Olivares, Gonzéales, & Ramos, 2014,
p. 108), esto ayudara a tener en claro cuales son las necesidades de los colaboradores,
quiénes, cuando y cuanto lo necesitan, para que de esta forma se proceda con el
proceso de capacitacion.

La capacitacion y el desarrollo se los entiende como una inversion a corto,
mediano o largo plazo dentro de la empresa, debido a que aportan al conocimiento,
habilidad y destreza de los trabajadores que lo reciben, igualmente la empresa debe
aportar con recursos financieros y necesarios para este proceso debido a “que a pesar
de existir un recurso humano con excelente aptitud, si no cuenta con la formacién
adecuada se presentaran fallas o un gasto superior de tiempo en las operaciones o
procesos que desarrolla la organizacion” (Jamaica, 2015, p. 5).

Continuando con los subsistemas de permanencia, se encuentra la evaluacion del
desempefio, y es fundamental que el evaluador tenga claridad acerca de la
herramienta que va a utilizar, y para esto debe existir una capacitacion para el manejo
de metodologia e instrumentos de evaluacién. Existen algunas evaluaciones, una de
estas puede ser 360°, en la cual evalla el jefe, pares, subordinados, cliente interno y
externo; 180°, que es una evaluacion de jefe, pares y clientes; y 90° que es solo del
jefe. La evaluacién del desempefio es importante debido a que existe “la necesidad
de conocer el desempefio de los empleados en su puesto de trabajo, y asi, facilitar la
toma de decisiones de cualquier tipo, ya sean, retribuciones, promociones”
(Blasquez, 2014, p. 25).

Sin embargo, este proceso también cuenta con sus criticas, debido a que al evaluar

el desempefio de los trabajadores puede existir subjetividad por parte de los
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evaluadores, o pueden calificar segun la relacion interpersonal o problemas que
hayan existido en su tiempo de trabajo y esto hace que existan sensaciones de
insatisfaccion con sus calificaciones y existan apelaciones 0 quejas constantes y es
un gasto de tiempo, para poder evitar estos y otros problemas que se ocasionen, “la
mejor forma (...) es hacer uso de una herramienta lo mas objetiva posible y que se
adapte a las necesidades concretas de la empresa” (Rodriguez, 2017, p. 20).

Por esta razén, la descripcion del puesto es fundamental dentro de la empresa y
puede ser por competencias o por resultados, deben ir detalladas claramente las
funciones, actividades y tareas que realiza cada puesto de trabajo, pero “las
afirmaciones deben contener tan s6lo lo que hace el trabajador y nunca lo que
deberia 0 no deberia hacer. La descripcion debe ser sencilla, palabras ambiguas como
tal vez, puede, ocasionalmente, pocas veces, (...) siempre son fuente de conflictos
interpretativos” (Fernandez-Rios, 1995, p. 212). Basicamente es realizar una
descripcion de las tareas, actividades que realiza cada cargo de manera diaria,
semanal, mensual, anual o esporéadica.

Se debe tomar en consideracion que para hacer la descripcion del puesto primero
se debe realizar el andlisis de cada puesto de la empresa, y que éste contenga toda la
informacidn que se va a necesitar en un documento para continuar con los procesos.
Para elaborar una descripcion de puestos segln lranzo (2017), se debe tomar en
cuenta ciertos aspectos; como la informacion que se va a recoger, detallar la
informacion anterior porque debe ser Util y necesaria; tener claro cdmo sera el
documento para presentar esta informacion y sobre todo el método de analisis para
recoger toda esta informacion y que sea de ayuda para el cargo y para la empresa,

puede ser por observacion, entrevista grupal o individual, entre otros. En las
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empresas se recomienda utilizar varios métodos y los mas usados son: observacion,
cuestionario y entrevista.

Mientras exista una mejor y mas detallada descripcion, se puede tener beneficios
como compensaciones equitativas, asi como también, se puede usar para contar con
procesos mas eficientes de reclutamiento, seleccion, y contratacion, al igual que
capacitacion y desarrollo al personal. Basicamente contar con esta descripcion del
puesto es el inicio de cualquier proceso o subsistema de Talento Humano, por lo cual
es necesario que se encuentre hecho de manera profesional.

Por otro lado, se encuentra el subsistema de seguridad industrial, por esta razon,
segun Mangosio (2008), es la ciencia que previene los accidentes laborales, tanto de
forma individual como problemas de maquinarias 0 por causas mecanicas. Explica
que para que sea considerado un accidente de trabajo, el empleado debe tener una
lesion y esta debe dar una incapacidad.

Para considerar la existencia de unas buenas practicas de seguridad y salud deben
existir los siguientes aspectos dentro de la empresa: “empleados motivados y
saludables en ambientes adecuados de trabajo. Mejor colaboracion y armonia en el
trabajo (...). Mayor productividad y calidad en el trabajo estan intimamente
relacionadas a los servicios prestados” (Bermudez, 2018, pp. 4y 5).

Segln la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2005), clasifica a los
accidentes segun cuatro factores: 1. La forma del accidente, y este se encarga de
saber como ocurrid la herida o trauma, como la persona tuvo contacto con alguna
cosa 0 alguna sustancia, 2. El agente material, es con qué se lesiono u ocurrié el
accidente, 3. La naturaleza de la lesion, es la lesion o herida que ocurrié dentro del

trabajo o en el trayecto al mismo, con excepcion de la enfermedad profesional y 4.
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La ubicacion de la lesion, es la parte donde se encuentra la herida o lesion para

después clasificarla por gravedad.

5. Variables

5.1. Variable independiente:
Tiempo en la organizacion: Es el tiempo que llevan los trabajadores laborando en la
empresa y se la considera variable independiente porque es la supuesta causa del
problema.
5.2.  Variables dependientes:
-Bienestar psicoldgico se mide segun la encuesta de las practicas de gestion del
talento humano vy el bienestar personal, laboral y social de los trabajadores y tiene 39
items y mide: auto aceptacion, relaciones positivas, autonomia, dominio del entorno,
propdsito en la vida y crecimiento personal.
-Satisfaccion de vida: Se mide segun la misma encuesta y tiene cinco items y tres
dimensiones que son: funcionamiento psicolégico, funcionamiento social y
funcionamiento fisico.

Estas son consideradas variables dependientes debido a que son los supuestos

efectos del problema.
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6. Hipotesis

o H1: El tiempo en la organizacién se asocia con el bienestar psicoldgico de los
trabajadores.
o H2: El tiempo en la organizacion se relaciona con la satisfaccion de vida de

los trabajadores.
o H3: El bienestar psicologico se vincula con la satisfaccion de vida de los

trabajadores o0 viceversa.

7. Marco metodoldgico

Para este proyecto de investigacién se tomd en cuenta el proyecto realizado en
asociacion con tres paises que son Colombia, Ecuador y México y tiene como titulo:
“Caracteristicas de la gestién del desempefio relacionadas con el bienestar de los
colaboradores en organizaciones de Colombia, Ecuador y México” y el objetivo
general es dar a conocer las caracteristicas de la gestion de desempefio que se
relacionan con el bienestar de los colaboradores en organizaciones de estos paises.

Por esta razén, se toma en consideracion el concepto de investigacion y el
concepto de enfoque de tipo cuantitativo y son: “la investigacién es un conjunto de
procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno
(...). La investigacion cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados mas ampliamente, nos otorga control sobre los fendmenos” (Hernandez
Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 4 y 16).

Se utilizé un disefio transversal, ya que “son utilizados para examinar si los
cambios en una o mas variables estan relacionados a los cambios en otra(s)
variable(s)” (Soussa, Driessnack, & Costa, 2007, p. 3). El instrumento a usar fue una

encuesta porque de esta forma ayudo a obtener mayor informacion acerca del tema

15



planteado y de igual forma fue maés facil y rapida su tabulacion. Esta encuesta es
denominada “Bienestar y practicas de gestion humana”. Es importante el conocer
que en el apartado final de la primera hoja de la misma herramienta se encuentra el
consentimiento informado y los criterios de confidencialidad que se han considerado
en este proyecto.

Por otro lado, en este proyecto de investigacion se manejo el estudio correlacional
debido a que se lo utiliza “en la investigacion cientifica donde existe manipulacién
especifica de las variables de estudio, a través de un procedimiento de seleccion.
Estas variables (...) son “creadas” por el investigador, manipuldndose en forma
directa” (Bustamante & Mendoza, 2013, p. 1690). Lo que intentan es tratar de
predecir los valores de los grupos en una variable, a partir de las variables que se
relacionan. De igual manera, se pueden dar cuenta de la vinculacidn que existe entre
las variables de la investigacion.

Por lo cual, la encuesta para realizar esta investigacion sirvié para determinar
algunas condiciones de las préacticas de gestion del talento humano de la empresa y el
bienestar personal, laboral y social de los trabajadores. Esta encuesta tiene varias sub
escalas y por esta razon se describirdn una por una. La primera sub escala es la de
BT-PSIC vy esta es la escala de bienestar psicoldgico planteada por Carol Ryff que
tiene 39 items y mide la auto aceptacion, relaciones positivas, autonomia, dominio
del entorno, propdsito en la vida y crecimiento personal, de esta forma, segin Diaz,
Rodriguez-Carvajal, Blanco, Moreno-Jiménez, Gallardo, Valle y otros (2006), la
auto aceptacion es sentirse bien consigo mismo, a pesar de saber sus barreras. Las
relaciones positivas con otras personas es el mantener relaciones estables y tener
amigos con los cuales se sienten confiados, la autonomia es el poder conocer su

individualidad en diferentes momentos y mantener su independencia. EI dominio del
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entorno es el saber elegir buenos ambientes para poder satisfacer sus necesidades, y
el crecimiento personal que es el querer seguir potencializando las capacidades al
maximo.

Por otra parte, la sub escala BT-SUB-SATVI se refiere a la escala de satisfaccion
de la vida de Diener, tiene cinco items, y segun Cabarefio, Martinez, Cabrero, Orts,
Reig, & Tosal (2004), la satisfaccion de vida tiene que ver con la forma en la cual
cada persona hace su vida, los logros que ha conseguido comparandolo con las
expectativas que tenia y que esperaba obtener, tiene tres dimensiones que son:
funcionamiento psicoldgico, funcionamiento social y funcionamiento fisico.

Por otro lado, la sub escala BT-SUB-AP y la sub escala BT-SUB-AN tienen 12
items y corresponden al bienestar subjetivo de Diener y se refiere al inventario de
afecto positivo y afecto negativo de Watson, Clark y Tellegen, el “afecto positivo
(experiencia de muchas emociones placenteras y buen humor), y (...) afecto negativo
(experiencia de pocas emociones displacenteras y mal genio)” (Manrique, Martinez,
& Turizo, 2008, p. 40). Se considera que las personas tienen afectos positivos debido
a su energia, entusiasmo, dedicacién, autoestima, bienestar, desenvolvimiento social,
entre otros, y las personas que tienden a tener afectos negativos sienten que no tienen
posibilidad de éxito, existen conflictos con los esfuerzos personales y en general con
la satisfaccion con la vida.

En contraste, la sub escala BT-SOC tiene 33 items y hace referencia a la escala
del bienestar social, con las cinco dimensiones desarrolladas por Corey Keyes y
segun Blanco & Diaz (2005), son las siguientes:

1. Integracion social es la forma y la perspectiva que tienen las personas de la
relacién que tienen con los demas, sienten que pertenecen a la sociedad y tienen

lazos ya sea familiares o amistosos.
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2. Aceptacion social es sentir que se pertenece a un grupo social o comunidad en
especifico, sentirse aceptado, en confianza y tener afectos positivos hacia los demas
y tener conocimiento y aprobacién hacia los afectos positivos y negativos de su
propia vida.

3. Contribucidn social es sentir que se contribuye al mundo de alguna formay se
es atil para los demas y que lo que se aporta es aceptado y valorado por las demas
personas.

4. Actualizacidn social es la confianza en el progreso y en el cambio social, que
aunque la sociedad cambie, se puede sacar algun beneficio de eso.

5. Coherencia social es entender que la sociedad cambia y es dinamica y a partir
de esto existe la preocupacion por saber lo que pasa en el mundo y al mismo tiempo,
encontrar una logica de lo que esta ocurriendo.

Ademas, la sub escala JC tiene 22 items, corresponde a la escala job crafting y
segun Bakker, Fiscapal-Cusi, Torrent-Sellens, Boada-Grau, & Hontangas-Beltran,
(2018), alude a la iniciativa que tiene cada uno para hacer cambios en cuanto a su
trabajo y la forma en la cual realiza sus actividades, sin la necesidad de cambiarlo
completamente. Mide cuatro dimensiones que son el incremento de los recursos
estructurales, incremento de los recursos sociales, incremento de los desafios y
disminucion de los obstaculos, y todo esto dentro del trabajo. Se cree que los
trabajadores que se sienten comprometidos con su trabajo tienden a cambiar con méas

facilidad los recursos que utilizan y en si su ambiente laboral.
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8. Poblacion y muestra

La EPMAPS conté con una poblaciéon de 1784 colaboradores y la muestra fue de
60 trabajadores técnico-administrativos de una unidad o departamento especifico.
Los colaboradores tienen cargos como funcionarios, analistas, asistentes y jefes, de
diferentes departamentos o unidades como son: Departamento de Cartera y
Cobranzas, Unidad de Control de Consumos, Unidad Activos Fijos, Unidad
Mantenimiento Captaciones y Conducciones, Unidad Sistema Bellavista, Unidad
Fiscalizacion zona norte, Departamento Control de la Calidad de Agua y Unidad de
Mantenimiento Electromecénico de Produccion.

Debido a que la empresa tiene varios trabajadores de diferentes edades y
generaciones, se tomo en cuenta la conceptualizacion de estos distintos tipos de
generaciones, para conocer los cambios que existen en los resultados de las
correlaciones de las diferentes variables que se encuentran en las hipotesis. Por lo
cual, primero se explica la generacion de los baby boomers que son nacidos entre
1946 y 1964, son personas que cuentan con experiencia, conocimientos Yy
compromiso hacia la organizacion a la cual pertenecen. “Las empresas de la
actualidad valoran mucho la experiencia, la memoria corporativa y los
conocimientos, rasgos que poseen las personas de edad” (Mondy & Noe, 2005, p.
246). Son comprometidas con su trabajo y tienen la necesidad de poseer una
estabilidad econémica. Cuentan con seguridad e independencia, tienen familias
numerosas, son tradicionales, no son tan innovadores ni buscan cosas nuevas, se
preocupan por su salud y les interesa la tecnologia, tienen trabajos que no siempre
estan afines con sus intereses y no necesariamente aman lo que hacen.

Tambien se encuentra la generacion X que son nacidos entre 1965 y 1976, son

personas que cuentan con afinidad con la tecnologia y son emprendedores, la
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empresa debe reconocer que ellos se encuentran buscando nuevas habilidades y
capacidades practicas que puedan utilizar dentro de su trabajo y quieren tener una
seguridad de carrera, no de empleo en si, por lo que para ganar su compromiso y que
permanezcan dentro de la empresa se debe ayudarles a desarrollar esta seguridad
mediante capacitaciones y cursos que necesiten segun sus necesidades laborales. De
esta forma ellos sentirdn que son importantes para la empresa debido a que invierten
en ellos y esto hard que aumente su desempeio y productividad. “El desarrollo de los
empleados de la generacion X requiere apoyar su buasqueda de habilidades y
capacidades” (Mondy & Noe, 2005, p. 246).

Por otro lado, se encuentra la generacion Y o Millennials, son nacidos entre “1979
y 1994” (Mondy & Noe, 2005), ellos cuentan con el apoyo del internet y la
tecnologia y se los considera una generacion inteligente, conocedora y rica en
conocimientos, y también tienen la necesidad de que su lugar de trabajo y su empresa
sean divertidos y gratificantes.

Les gustan los retos que los desafien y cuentan con la tecnologia para que les
respalden, cuentan con la competencia de trabajo en equipo debido a que saben que
al trabajar con un solo colaborador no aprenden nada ni es un desafio, buscan la
forma de auto empleo, son impacientes y buscan resultados inmediatos. “Se habla de
ellos como una generacion centrada en valores individualistas (...), debido quizas a
la frustracion que provoca el desajuste entre su éxito laboral y su nivel formativo”

(Alvarez & Haro, 2017, p. 43).
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9. Descripcion y presentacion de los resultados descriptivos

Figuras y Tablas

e Seccion Descriptiva:

Jefe 0 empleado

= Jefe
= Empleado

Figura 1. Porcentaje de jefes y empleados que realizaron la
encuesta.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 90% son empleados y el 10% son jefes.

Género

= Masculino
= Femenino
= Vacio

Figura 2. Porcentaje de distribucién por género.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

21



Descripcion: Se puede observar que el 64% son hombres, el 33% son mujeres y el

3% no contesta.

Edad

= 21 a 35 afios

= 36 a 50 afios

= Més de 50 afios
= Vacio

Figura 3. Porcentaje de edad de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede ver que en la edad, el 31% tienen entre 36 a 50 afios, el 27%

tienen entre el 21 al 35 afios, el 22% no contestan y el 20% tienen méas de 50 afios.

Nivel de estudios

= Bachiller

= Técnico o Tecnologo
0%
= Profesional

= Especialista

= Magister

= Doctorado

Figura 4. Porcentaje del nivel de estudio de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).
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Descripcion: Se puede observar que el 47% son profesionales, el 18% son
bachilleres, el 18% son magister, el 14% son técnicos o tecnologos, el 3% tienen un

doctorado y nadie es especialista.

Area Formacion
Ingenieria

= Humanidades y ciencias

sociales, _ .
= Artes, disefios, arquitectura

18%

0,
35% = Medicina o ciencias de la

7% salud L
= Ciencias naturales y béasicas

= Administracion y ciencias
econdmicas . . | .
18% Derecho, ciencias juridicas
Vacio
2% 3%

Figura 5. Porcentaje del &rea de formacion de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que en el area de formacion, el 35% cuentan con

ingenieria, el 18% con administracion y ciencias econdémicas, 18% no contestan,
10% ciencias naturales y basicas, 7% medicina o ciencias de la salud, 7% derecho o
ciencias juridicas, 3% humanidades y ciencias sociales y 2% artes, disefios y

arquitectura.
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Sector de actividad 1%

1% 2% 8://"
0

= Comercio al por menor

= Consultoria

= Educativo

= Financiero

= Manufactura

= Publicidad y mercadeo
Transportes

= Consumo masivo

= Telecomunicaciones

= Salud

= Vacio

1%

Figura 6. Porcentaje del sector de actividad de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 50% no contestaron, el 29% es de consumo
masivo, y 7% es financiero, 7% manufactura, 2% educativo, 2% telecomunicaciones,
2% salud, 1% comercio al por menor, 1% consultoria y no hay publicidad, mercadeo

y transportes.

Tiempo en la organizacion

5%

= Menos de 10 afios
= [gual 0 més de 10 afios
= Vacio

Figura 7. Porcentaje del tiempo que llevan laborando en la organizacion de los
encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 73% tiene entre 10 0 mas afios, el 22% tiene

menos de 10 afios y el 5% no contestan.
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Nivel de cargo
0%

= Alta Gerencia
= Gerencia Media
= Profesional

= Auxiliar

= Operativo

= Vacio

Figura 8. Porcentaje del nivel de cargo de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 50% son profesionales, 17% son operativos,

16% auxiliares, 10% gerencia media, 7% no contestan y nadie es de alta gerencia.

= Indefinido

= Fijo

= Prestacion de servicios
= Contrato verbal

= Contrato de aprendizaje
= Obra o labor

= Vacio

Figura 9. Porcentaje del tipo de vinculacion de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 75% tiene vinculacion indefinida, 20% fijo,
2% contrato de aprendizaje, 2% no contestan, 1% prestacion de servicios y nadie

tiene contrato verbal ni de obra o labor.
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Duracién de contrato 0%
0% 2%

= 1 a 3 meses

= 4 a 6 meses

7 a9 meses

= 10 a 12 meses

= Vacio

Figura 10. Porcentaje de la duracion del contrato de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 90% no contesta, el 8% tiene de 10 a 12

meses de duracion de contrato, 2% de 7 a 9 meses, y nadie es de 1 a 3 meses ni de 4

a 6 meses.
Renovacién de contrato 3%
Nunca
0% 204
=1vez
= 2 veces
= 3 veces
= Més de 3
= Vacio

Figura 11. Porcentaje de la renovacion del contrato de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 87% no contesta, el 7% nunca ha renovado,

el 3% 2 veces, el 2% 1 vez, el 2% mas de 3 veces y ninguno 3 veces.
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Frecuencia de contacto con el jefe

= Todo el tiempo

2%

= Varias veces al dia

= Pocas veces al dia

= Una vez por dia
V = Algunas veces de la semana

= Algunas veces al mes

= Vacio

Figura 12. Porcentaje de la frecuencia de contacto que tienen con el jefe de los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 33% se contacta con el jefe todo el tiempo, el
27% varias veces al dia, el 13% no contesta, el 11% varias veces a la semana, el 7%

pocas veces al dia, el 7% una vez por dia, y el 2% algunas veces al mes.

Sector de la organizacion

0%

= Plblico

= Privado

Figura 13. Porcentaje del sector de la organizacion en la cual trabajan los encuestados.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Descripcion: Se puede observar que el 100% son trabajadores del sector publico.

27



Correlaciones:

Las correlaciones son fuertes, positivas y significativas si tienen una puntuacion de
0,70 en adelante, son moderadas si tienen de 0,30 a 0,70 y son débiles, negativas y no
significativas cuando tienen de 0,30 para abajo.

Tabla 1
Correlacion entre las variables bienestar psicolégico y satisfaccion de vida.

Correlaciones

Bienestar
psicoldgico
Satisfaccion de vida

Bienestar Correlacion de Pearson 1 513™
psicologico | Sig. (bilateral) ,000

NUmero respuestas 60 59
Satisfaccion | Correlacion de Pearson 513" 1
de vida Sig. (bilateral) ,000

NUmero respuestas 60 60

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Se puede observar que la correlacion entre el bienestar psicoldgico y la satisfaccion de vida es
de 0,513 y esto significa que es una correlacion moderada, positiva y estadisticamente significativa.
Elaborado por: Catalina Anda (2019).
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Tabla 2

Correlacion entre las variables bienestar subjetivo y précticas de gestion de talento humano.

Correlaciones

Bienestar Précticas de gestion
subjetivo de talento humano
Bienestar Correlacion de 1 324"
subjetivo Pearson
Sig. (bilateral) ,012
NuUmero respuestas 60 60
Précticas de Correlacion de 324" 1
gestion de talento | Pearson
humano Sig. (bilateral) ,012
NUmero respuestas 60 60

*, La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Se puede observar que la correlacion entre el bienestar subjetivo y las practicas de gestion de
talento humano es de 0,324 y significa que es medianamente significativa y las variables se

relacionan. Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Tabla 3

Correlacién entre las variables précticas de gestion de talento humano y bienestar social.

Correlaciones

Précticas de gestion de Bienestar
talento humano social

Précticas de Correlacion de 1 273"
gestion de Pearson
talento humano | Sig. (bilateral) ,034

NUmero respuestas 60 60
Bienestar Correlacion de 273" 1
social Pearson
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Sig. (bilateral)

,034

Numero respuestas

60 60

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Se puede observar que la correlacion entre las practicas de gestion de talento humano y el
bienestar social es de 0,273 y significa que es débil la correlacion, por lo que ninguna se asocia entre
si. Elaborado por: Catalina Anda (2019).

Tabla 4:

Correlacién entre el tiempo en la organizacién y el bienestar psicolégico.

Correlaciones

Tiempo en

organizacion

Bienestar psicoldgico

Tiempo en Correlacion de 1 ,060
organizacion Pearson
Sig. (bilateral) ,659
NUmero respuestas 60 60
Bienestar psicoldgico | Correlacién de ,060 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,659
NUmero respuestas 60 60

Nota: Se puede observar que no existe correlacion entre el tiempo en la organizacién y el bienestar
psicoldgico, debido a que esta es de 0,060 y es una correlacién débil y no significativa debido a que
no se relacionan una con otra. Elaborado por: Catalina Anda (2019).
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Tabla 5:
Correlacién entre el tiempo en la organizacion y la satisfaccion de vida.

Correlaciones

Tiempo en Satisfaccion de
organizacion vida

Tiempo en Correlacion de 1 ,159
organizacion Pearson

Sig. (bilateral) 241

NUmero respuestas 60 60
Satisfaccion de vida | Correlacion de ,159 1

Pearson

Sig. (bilateral) 241

NUmero respuestas 60 60

Nota: Se puede observar que no existe correlacién entre el tiempo en la organizacion y la satisfaccién
de vida, porque es de 0,159 y es una correlacion débil, y no significativa debido a que no se asocian
una con otra. Elaborado por: Catalina Anda (2019).

10.  Andlisis de los resultados

Al analizar los resultados obtenidos, se puede denotar que las correlaciones entre
las diferentes variables mas importantes o significativas son las que tienen una
significacion entre 0,30 a 0,70, debido a que estas corresponden a una correlacién
moderada y es medianamente significativo, y también las que tienen de 0,70 en
adelante porque representan una correlacién que es altamente significativa dentro del
estudio del proyecto de investigacién. Como son la correlacién que existe en la tabla
1 entre el bienestar psicologico y la satisfaccion de vida que es de 0,513; y la
correlacion que existe en la tabla 2 entre el bienestar subjetivo y las préacticas de

gestion de talento humano que es de 0,324.
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Por otro lado, se tienen las correlaciones que no son significativas pero son
importantes para obtener los resultados dentro del proyecto de investigacion y estas
son: la correlacion que existe en la tabla 3 entre las practicas de gestion de talento
humano y el bienestar social que es de 0,273; la correlacién que existe en la tabla 4
entre el tiempo en la organizacion y el bienestar psicologico que es de 0,060 y la
correlacion que existe en la tabla 5 entre el tiempo en la organizacion y la
satisfaccion de vida que es de 0,159.

De igual manera, con estos resultados se procede a correlacionar con las
diferentes hipotesis y objetivos especificos. Es asi que, se confirma la tercera
hipdtesis debido a que en la tabla 1, la correlacion que existe entre el bienestar
psicolégico y la satisfaccion de vida es de 0,513 y se entiende que esta es moderada y
es medianamente significativa, lo cual significa que el bienestar psicoldgico se
relaciona con la satisfaccion de vida y viceversa y esta es positiva, dado que a
medida que aumenta el bienestar psicoldgico de los trabajadores, también aumenta su
satisfaccion con la vida. Sin embargo, se niega la primera y la segunda hipoétesis
porque en la tabla 4 explica que la correlacion entre el tiempo en la organizacion vy el
bienestar psicologico es de 0,060 y significa que es baja y no es significativa, por lo
cual, las variables no se asocian, al igual que la correlacién entre las variables tiempo
en la organizacion y la satisfaccion de vida (ver tabla 5), debido a que es el 0,159 y
significa que no es significativa, lo cual representa que las variables no se relacionan
y estas son negativas, dado que a medida que aumenta el tiempo en la organizacion,
no aumenta ni su bienestar psicologico ni su satisfaccion con la vida. De igual forma,
se cumplieron con los tres objetivos especificos y es importante recalcar que no
existen correlaciones significativas entre la variable tiempo en la organizacion y las

demas variables en estudio.
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11. Interpretacion de los resultados

Se hace referencia a los resultados mas importantes con el tercer objetivo que es
el de analizar la relacion que existe entre la percepcion de bienestar y las précticas,
por lo cual, en la tabla 2 existe una correlacion entre el bienestar subjetivo y las
practicas de gestion de talento humano que es de 0,324 y se entiende que es
moderada, medianamente significativa y significa que el bienestar subjetivo se
relaciona moderadamente con las practicas de gestion de talento humano dentro de la
empresa. De igual manera, en la tabla 3 existe la correlacion entre las practicas de
gestion de talento humano y el bienestar social que es de 0,273, por lo cual es débil,
no significativa y negativa, y esto significa que las variables no se asocian entre si.

Por otro lado, se realizd la correlacion entre las variables tanto independiente
como dependientes y estos resultados pueden confirmar la tercera hipotesis, debido a
que en la tabla 1, la correlacion que existe entre el bienestar psicolégico y la
satisfaccion de vida es de 0,513 y significa que esta es moderada, medianamente
significativa y positiva por lo que, se puede saber que este bienestar psicoldgico que
cada persona tiene independientemente de la otra, se relaciona con la satisfaccion de
vida y viceversa de los trabajadores a los cuales se les realizd la encuesta, ya que en
la figura 1 se puede ver que el 90% son empleados y el 10% son jefes, por lo tanto,
de esta forma se puede observar que al sentirse realizados y felices personalmente
sienten satisfaccion con su vida en general.

Sin embargo, se niega la primera y la segunda hipdtesis. El tiempo en la
organizacion se explica como los afios que el trabajador se encuentra laborando
dentro de esta empresa, por lo cual, segun la figura 7, se ha agrupado en 3 categorias,
el 73% tienen igual o mas de 10 afios trabajando en la empresa, el 22% tienen menos

de 10 afios y el 5% no contestan y con estos resultados se puede considerar que no
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existe correlacion entre esta variable y el bienestar psicoldgico y la satisfaccion de
vida de los diferentes trabajadores que respondieron a la encuesta, debido a que en la
tabla 4 explica que la correlacion entre el tiempo en la organizacion y el bienestar
psicoldgico es de 0,060 y significa que es baja, negativa y no es significativa, al igual
que la correlacion entre las variables tiempo en la organizacion y la satisfaccion de
vida de la tabla 5, debido a que es de 0,159 y significa que no es significativa. Por lo
cual, se debe notar que el tiempo en la organizacion no se correlaciona con ninguna

variable en estudio.
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12.  Conclusiones

Este proyecto de investigacion cuenta con las siguientes conclusiones:
1. Los tres objetivos planteados previamente en el proyecto se cumplieron
satisfactoriamente.
2. La tercera hipétesis que es: El bienestar psicolégico se vincula con la
satisfaccion de vida de los trabajadores o viceversa, se cumplio, debido a que, si
existe correlacién entre la variable bienestar psicoldgico y la satisfaccion de vida,
por lo cual, se puede decir que mientras exista mas bienestar psicoldgico, hay mas
satisfaccion de vida y viceversa en los trabajadores de la empresa, esta es positiva,
dado que a medida que aumenta el bienestar psicolégico de los trabajadores,
también aumenta su satisfaccion con la vida y de esta manera se puede observar
que al sentirse realizados y felices personalmente sienten satisfaccion con su vida
en general.
3. No se cumplié la primera hipotesis que es: El tiempo en la organizacion se
asocia con el bienestar psicolégico de los trabajadores, por esta razon, esta
correlacion no es significativa y es negativa debido a que si aumenta el tiempo en
la organizacion no aumenta el bienestar psicoldgico y viceversa.
4. No se cumplié la segunda hipotesis que es: El tiempo en la organizacion se
relaciona con la satisfaccion de vida de los trabajadores, por lo tanto, para los
encuestados, el tiempo en el cual el trabajador se encuentra laborando dentro de la
empresa, no les ha proporcionado satisfaccion de vida, por lo que ninguna
variable en estudio se correlaciona con el tiempo en la organizacion, por lo cual es
negativa y no es significativa dentro de este proyecto de investigacion.
5. Al responder la pregunta de investigacion, se puede decir que la percepcion

que los trabajadores de esta empresa tienen acerca del bienestar personal y laboral
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sobre las practicas de gestion de talento humano es que son significativas y
positivas porque a medida que va aumentando el bienestar personal y laboral que
sientan los trabajadores, ird aumentando la percepcion que tengan sobre las

practicas de gestion de talento humano y viceversa.
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13.  Recomendaciones

En base a las conclusiones antes planteadas, se proponen las siguientes
recomendaciones:

1. Se sugiere que en un futuro se realicen investigaciones de este tipo con los

mismos objetivos pero con una muestra mas grande, para saber si se siguen

cumpliendo y los cambios que existan.

2. Se recomienda realizar este proyecto dentro de la misma empresa pero con

una muestra mas variada para ver los cambios que existirian con las variables

satisfaccion de vida y bienestar psicoldgico y de igual manera, investigar a

profundidad las mismas.

3. Se recomienda que se realice otro proyecto con una muestra mas significativa

y se tomen en cuenta las variables de este proyecto que son bienestar psicologico,

satisfaccion de vida y tiempo en la organizacién, para saber si cambia o existe

correlacion entre si, asi como también con las diferentes hipétesis.

4. De igual manera, hacer un re-test y ver si existen cambios en los resultados de

estas variables. Seria importante que se reestructure y acorte la encuesta debido a

que existieron las molestias y sugerencias de los trabajadores y esto puede ayudar

para que no existan malos entendidos y puedan existir cambios y mejoras en las

respuestas.

5. Buscar otro instrumento que mida la percepcién de los trabajadores dentro de

la empresa sobre las précticas de gestion de talento humano, para entender estas

perspectivas con mas profundidad.
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ANEexos

Encuesta:

Consentimiento informado

PROYECTO BIENESTAR Y PRACTICAS DE GESTION HUMANA
Investigadores: Alba Ruth Vargas Montealegre, Universidad de Ibagué Colombia, Oscar lvén Gutiérrez, Universidad del

Norte, Carlos Reyes, Universidad Andina Simén Bolivar sede Ecuador, Ximena Ramirez y Valeria Segovia Marin,
Universidad Politécnica Salesiana del Ecuador, Cecilia Eugenia Valdez, Tecnologico de Monterrey.

Naturaleza y Objetivo del estudio.

Este procedimiento tiene el propdsito de solcitar su autorizacion para parlicipar en el estudio ‘Bienestar y Practicas de gestion humana”. Esle estudio
pretende aplicar una serie de pruebas para determinar algunas condiciones de las practicas de gestion humana de las organizaciones y el bienester
de los trabajadores en Colombia, Ecuador y México.

Procedimiento.
Su participacion en este estudio consiste en responder una serie de cuestionarios acerca de usted como trabajador. Este procedimiento dura

aproximadamente 1 hora.

Riesgos asociados a su participacion en el estudio. .
Atendiendo a los lineamientos de la resolucion 8430 de 1993, participar en este estudio tiene para usted un riesgo minimo porque usted respondera
prequntas de pruebas psicologicas que no implican perjuicio alguno para usted y no tocan aspectos sensibles de su comportamiento.

Participacion
Su participacion en el presente estudio es voluntaria y puede refirarse del mismo en cualquier momento, sin que esto conlleve ningun tipo de penalidad;
asi como también los investigadores y evaluadores tienen todo el derecho refirarlo del estudio en cualquier momento.

Confidencialidad
Si usted decide participar, garantizamos que toda la informacion suministrada sera manejada con absoluta confidencialidad, sus datos personales no
seran publicados ni revelados, el investigador principal se hace responsable de la custodia y privacidad de los mismos.

Compartir los resultados. ]
Los resultados de esta investigacion se compartiran en tiempos adecuados de publicaciones, revistas o conferencias, sin embargo, la informacion

personal permanecera confidencial. Si la organizacion requiere informes solg se brindaran resultados globales, con el compromiso por escrito, de ser
posible, que la empresa tome represalias.

Conflicto de interés del investigador.
En la realizacion de este proyecto, no se encuentra ningin conflicto de interés entre los investigadores y los participantes.

Si tiene dudas puede comunicarse con las docentes investigadoras: Ximena Ramirez Ocafia (xramirez@ups.edu.ec) o Valeria Segovia Marin
(Iseqovia@ups.edu.ec), via correo electronico o al numero de teléfono 023962800 ext. 2180.

He entendido la informacion que se expone en esle consentimiento y me han respondido las dudas e inquietudes surgidas.

Autorizacion
Estoy de acuerdo o acepto participar en el presente estudio. Para constancia, firmo alos ___ dias del mes de del afo .

Declaracion del investigador

Yo cerlifico que le he explicado a esta persona la naturaleza y el objetivo de la investigacion, y que esta persona enfiende en qué consiste su
participacion, los posibles riesgos y beneficios implicados. Todas las preguntas que esta persona ha hecho le han sido contesladas en forma
adecuada. Asi mismo, he leido y explicado adecuadamente las partes del consentimiento informado.

Hago constar con mi firma. Nombre del investigador. Fecha (dd/mm/aaaa)

Firma del investigador
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Cuadernillo para empleados version 20/12/2018

iD:

Seiiala con un circulo e! nimero que mejor describe tu nivel de acuerdo o desacuerdo en cada frase
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Enunciado C2 38|58 |58 | as| 28

1. Cuanda repasola hisloria de mi vida, estoy contenlo con como han resultado las cosas. 1 2 3 4 §

7. A menudo me sienlo solo porque lengo pocos amigos infimas con quignes compertr mis 1 ? 3 ¢ 5

DIE0CUPACIONeS.

3. No lengo miedo de expresar mis opiniones, Incluso cuando son puestzs & Ias opiniones de la mayoria 1 4

de Ia genle.

¢ Me prencupa como ofra gente evalia las elecciones que he hecho en mi vida. 1 4

5. e resulla difici dirigir mi vida hacia un camino que me salisfaga. 1 [

6. Disfrulo haciendo planes para el fuluro y rabajar para hacerlos realidad. 1 [

7. En general, me siento sequro y positivo conmigo mismo. 1 4

8. No tengo muchas personas que quieran escucharme cuando neceslo hablar. 1 4

8 Tiendo 3 preqcuparme sobre lo que otra gente piensa de mi. 1 4

10. Me juzgo por lo que yo creo que es importante, no por los valores que olros piensan gue san 1 4

importantes.

1. He sido capaz de conslruir un hogar y un modo de vida 8 mi usto.

12. Soy una persona acliva al reglizar los proyeclos que propuse para mi mismo,

13, Si luviera |3 oportunidad, hay muchas cosas de mi mismo que cambiaria

14, Sienlo que mis amistades me aporian muchas cosas.

15. Tiendo & estar influenciado por la gente con fuerles convicciones.

16. En general, sienlo que soy responsable de 2 siluacion en |3 que vivo.

17 Me sienlo bien cuando pienso en lo que he hecha en el pasado y lo que espero hacer en el futuro.
18, Mis objelivos en la vida han sido mas una fuente de salisfaccion que de frustracion para mi.
19. Me qusla la mayor parte de los aspectos de mi personalided.

20. Me parece que [a mayor parte de [as personas ienen mas amigos que yo.

21, Tenqo confianza en mis opiniones incluso i son conlrarias al consenso general.

22. Las demandas de la vida diaria a menudo me deprimen.

23. Tengo clara Iz direccion y el objelivo de mi vida

24. En general, con el iempo sienlo que sigo aprendisndo més sobre mi misma.

25. En muchos aspeclos, me sienlo decepcionado de mis logros en [2 vida.

26. No he experimentado muchas relaciones cercanas y de confianza

27 Es dificil para mi expresar mis propias opiniones en asuntos polémicos.

28. Soy baslante bueno manejando muchas de mis responsabilidades e la vida diaria.

29. Notengo claro que es lo que inleno consequir en Iz vida.

30. Hace much liempo que deje de intentar hacer grandes mejoras o cambios en mi vida.

31, En sumayor parte, me siento orgulloso de quien soy y 1a vida que llevo

32 & que puedo confiar en mis amigos, y ellos saben que pugden confier en mi.

33. A menudo cambio mis decisiones si mis amigos o mi familia estan en desacuerdo.

34. No quiero infentar nuevas formas de hacer 1as cosas, mi vida esta bien como esla.

35. Pienso que es importanle tener nuevas experiencias que desafien o que uno piensa sobre simismo y 1
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sobre el mundo )
36. Cuando pienso en ello, realmente con los afios no he mejorado mucho como persana. 1
37. Tengo la sensacion de que con €l liempo me he desarrollado mucho como persana, 1
| 38 Para mi:la vida ha sid I J:crecimiento. L ot
i_:d:r Sime Siniigra inicha sun i 8 S5 i
BT-5U8-SATVI
Totalmente en desacuerdo Totalmenle en de acuerdo
1.-Elfipo de vida que llevo se parece al lipo de vida que siempre sofié llevar. 1 2 3 4 5
2.-Las condiciones de mi vida son excelentes. 1 2 3 4 5
3.-Estoy satisfecho con mi vida. 1 2 3 4 5
4 -Hasla ahora he oblenido las cosas importantes que quiero en 1a vida. 1 2 3 4 5
| 5.-Si pudiera vivir mi vida de nueva, me qustaria que fodo volviese 3 ser igual. 1 ? 3 4 5
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BT-SUB-AP

—

Todo el

Duranle los Gltimos 30 dias, duranle cudnto fiempo le has senlido: liempo

La mayor parle
del liempo

Algun tiempo

Poco liempo

Ningln

fiempo

a. degre? 1

2

3

4

5

b. de buen humor?

¢. exlremadamenle feliz?

d. ranquilo y en calma?

e. salisfecho?

f. leno de vida?

P3| ro o | ro [ro

[3%] FIXY FIRY [N FOXY

S N A N

fenjen|u|un

BT-SUB-AN

3. 1an lriste que nadie podia animarte?

b. nervioso?

¢. nervioso 0 inquieto?

d. desesperanzado?

e. que odo requeria un gran esfuerzo?

I, indtil?

ra|ralrolrorolro

[IC] FIC) PIRY [IXH P3N PR

P P N N

wnjonfenfon|enfon

Seitolo en qué medida estds de ocuerdo con coda una de las siguientes ofirmaciones:

B1-S0C

Totemente en desacuerdo

Neulro

Tolalmenle de acuerdo

1.-Lo que hago tiene alguna influencia sobre olras personas

1

2

4

6

7

2.-Para mi el progreso social es algo que no existe

J3.-No me siento perienecer a ningun grupo social.

4.-Creo que las personas $olo piensan en si mismas.

5.- Creo que la gente no es de fiar.

6.- Me resulla facil predecir lo que puede suceder en el fuluro.

7.-Creo que la gente me valora como persona.

8.- La sociedad no ofrece alicientes para gente como yo.

9.-No creo que instiluciones como I juslicia 0 el gobierno mejoren mi vida.

10.-Los cientificos son los Unicos que pueden entender como funciona el mundo.

11.-No entiendo lo que esta pasando en el mundo.

12 -Siento que soy una parte importante de mi comunidad.

13-El mundo es demasiado complejo para mi

14 -Si lengo algo que decir, creo que la mayoria de la gente me escucharia.

15.- La sociedad ya no progresa.

16.-Creo que la genle es egoista

17 -No merece |a pena esforzarse en intentar comprender el mundo en el que vivo.

18.- Creo que puedo aportar alqo al mundo.

19.-El mundo es cada vez un lugar mejor para la gente.

20.-Veo que |a sociedad esla en continuo desarrollo.

21.-Muchas culturas son |an exirafias que no puedo comprenderas

22.-Me sienlo cercano a otra gente

23.- Las personas no se preocupan de los problemas de olros.

24 -La sociedad en la que vivo es una fuenle de bienestar.

25.-No lengo nada importante que ofrecer 3 13 sociedad.

26.-Mis aclividades diarias no aporian nada que valga Iz pena a la sociedad.

27 -Creo que no se debe confiar en Iz gente.

28 -No tenqo ni el tiempo ni la energia para aportar algo & la sociedad

29.-Pienso que lo que hago es importante para Ia sociedad.

30 - Hoy en dia, la genle es cada vez mas deshonesta.

31.- Creo que Ias personas son amables

32.- Las personas no esperan nada a cambio cuando hacen un favor.

33 -Si luviera algo que decir, pienso que Ia gente no se lo lomaria en serio
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Sefiala con una X (equis) debajo de la opcidn que mejor describe tu nivel de acuerdo o desacuerdo en cada frase.

Mo conozco

Completament
e de Acuerdo

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

1. La seleccion de personal involucra un proceso de diversas pruebas (enlrevistas, pruebas psicolécnicas, enire
olras)

L3 seleccion enfaliza la habilidad para colaborar y lrabajer en equipo

La seleccion se centra en seleccionar el candidalo mas completo, independientemente del trabajo especifico

L3 seleccion implica I participacion de varios candidalos para el rabajo

Para la seleccion de un candidalo & un cargo se liene en cuenia los colaboradores infernos.

. Enmicaso se aplicd un proceso de seleccion de personal

ol |on| e |eolro

ORMACION

L3 capacilcion o entrenamiento son continuos.

Los programas de capacilacion enfalizan las experiencias en el lrabap.

Los programas de capacitacion son complelos, exhauslivos

10, Los programas de capacitacion estan orientados & desarollar habilidades y conocimientos especificos de la
empresa

11, Se hace una induccion riqurosa al cargo

12. Enmicaso he parlicipado en capacitaciones o entrenamiento continuo

EVALUACION OE DESEMPEND

13 Los empleados en esle lrabajo regularmente reciben una evaluacion formal de su desempefio.

14, Las evaluaciones de desempeno incluyen la gestion por objetivos y el establecimiento mutuo dg meles

15. El rendimiento del empleado se basa en resullados objelivos y cuantificables..

16. Las evaluaciones de desempeno incluyen retroalimentacion de lo mejorado o desarrallado.

17. Enmicaso he me han aplicado una evaluacion de desemperio formalizada

COMPENSACION

18. Los incentivos se basan en el rendimienio del equipo

19. Los paqueles de compensacion incluyen un amplio paquete de beneficios.

20. Nueslras compensaciones incluyen allas salarios.

21. El sistema de incentivos esta vinculado a |2 paga basada en habilidades o compelencias

22. L3 compensacion ofrecida en la empresa depende del rendimiento.

23, Me siento safisfecho con mi salario y los demas incentivos

OESCRIPCION DEL PUESTO

24.  El documento de descripcion del pueslo de trabajo contiene fodos los deberes requeridos para mi rabajo

25. El documenlo de descripcion del cargo esla aclualizada.

26. Los Irabajos se diserian en lomo a las habilidades y capacidades individuales.

27. A micargo se le han hecho ajusles para que el lrabajo funcione mejor

PLAN DE CARRERA Y DESARROLLO DE PERSONAS

28 Las personas en esle Irabajo lienen una clara rayeclaria profesional deniro de |3 organizacion

29, Las personas en esle Irabajo tienen muy poco fuluro dentro de esla organizacion

30. Las aspraciones de carrera de los empleados deniro de la compafiia son conocidas por sus Supervisores
inmedialos

31." Los empleados en este rabajo que desean promaocion fienen mas de un puesto potencial al que podrian ser
promovidos

SEGURIDAD Y ENPODERAMIENTO EN EL TRABAJD

32, La sequridad laboral esta casi garaniizada para mi

33. Los empleados estan facultados para tomar decisiones sobre el trabajo.

| 34, G peds taner alionomia &n i lrabso
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i

Enunciados Nunca

Siempre

1. Yo tralo de desarrollar mis capacidades

i

2. Yo Iralo de desarrollarme profesionalmente

3. Yo lralo de aprender cosas nuevas en el rabajo

4. Yo me asequio de que puedo ulilizar mis capacidades al méximo

5. Yo decido por mi mismo como hacer las c0sas
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6. Yo me cercioro de que Mi lrabajo sea mentalmente menos intenso

f [2[3[4][5]6

7. Yo ralo de asequrarme de que mi lrabajo sea emocionalmente menos infenso

1121314

5 16

8. Yo puedo adminisirar mi lrabajo, asi que Irato de minimizar el conlacto con personas cuyes problemas me 1 2131456
afeclan emocionalmenle

9. Yo organizo mi Irabajo con el fin de minimizar el contaclo con las personas cuyas expeclalivas noson realistas | 1 2

10. Yo Iralo de asequrarme de que no fengo que tomar decisiones dificiles en el rabajo.

demasiado largo.

11. Yo organizo mi trabajo de (&l manera que me asequro que no lengo que concenlrarme durante un periodo 1

~

12 Yo le pido a mi supervisor que me haga de coach (sea mi asesor)

13. Yo me pregunto si mi supervisor esté salisfecho con mi trabajo

14. Yo miro a mi supervisor para fener inspiracion

15. Yo pido a los demas que me den feedback (retroalimenten) sobre mi desempeno en el frabajo

16. Yo pido consejos 2 los colegas (0 compafieros)

para lrabajar en él

17 Cuando aparece un proyeclo inleresante, yo me olrezco de manera proaciiva a los comparieros de 1rabajo

P (Y B N P PN
ra o ra|ra R R

|| feo |

PN N PSS P P P
enfenfonfon|on|en
||| ||

18. Si hay nuevos desarrollos, yo soy uno de los primeros en aprender acerca de ellos y probarlos

19 Cuando no hay mucho que hacer en el 1rabajo, yo 10 veo como una oportunidad para iniciar nugvos proyectos

20 Reqularmente yo realizo lareas adicionales a pesar de que no recibo salario extra por ellas.

de mi trabajo.

21. Yo trato de hacer el irabajo mas dificil para examinar las relaciones subyacentes entre los dislintos aspeclos

ra|ro|rore

e | ol
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desafianle.

72, Analizo los diferentes aspeclos de mi trabajo y lzs relaciones entre estos, para liatar de hacer mi rabajo més 1 213 ]4]5]6
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Irumento anterior no fue entendido por usted por favor indique el{los) nimero(s) aqui:

1. Genero del informante: Masculino ( ) Femenino ( ) Otro{ )

| 2- Edad:

Afios

3- Nivel més alto de estudios que liene lerminado:

Bachiller [ )

| Técnico o tecnalogo ( )

[ Profesional { ) | Especialista( )

| Magister ( ) ]

Doclorado( )

3.1 érea de formacion:

Ingenierias { ) Humanidades y Ares, disefios, | Medicinao Ciencias nalurales | Administracion y Derecho, ciencias juridicas ( )
ciencias sociales { ) | arquitectura. { | cienciasdela | ybasicas ( ) clencias
) salud () economicas ( )

4 .Seclor de aclividad al que pertenece la organizacion donde trabaja o la persona para la que Irabaja:

Comercio al por menor ( Consultoria () | Educalivo( ) Financiero ( ) Manufactura ( )
Publicidad y Mercadeo ( ) Transporte ( ) | Consumo Masivo( | Telecomunicaciones Salud ( )
) @)
Otro () ¢ Cudl?
5 ; Cusnto liempo lleva Ud en esta organizacion o lrabajando para esta persona? Afiofs) meses semanas

6- Senale el area en I3 que se desempefia en esta Organizacion o lo que hace para esta persona:

7- Nivel de su cargo en esla organizacion:

Operalivo () Asistencial ( ) Profesional { ) Gerencia Media ( ) | Alta Gerencia( )
*Operarios, quardjas, | “Auxiliar, asistencial *Profesional *Profesional | “Coordinador, *Gerente Senior *Presidente o Vicepresidente
elc. *Profesional Junior Senior Supenvisor,

Gerenle

8- Tipo de vinculacidn que liene usled en esla empresa o0 persona.

Indefinido ( )

Fijp( )

Prestacion de Servicios ( )

Confralo verbal* ( )
*No tengo contralo formal firmado,
sino un acuerdo verbal

Contrato de
aprendizaje { ).

Obra o labor* ()

*Para una labor especifica y
lermina en el momento que 13
obra lleque a su fin

9. Duracion: i en la prequnla anlerior selecciond 13 opciones: "fjo, obra o labor, 0 preslacion de servicios”; indique la duracion de su contralo actual.

133meses| ) [4z6meses( ) [728( ] [ 10a12()

10. Renovacion del contrato. Si selecciond las opciones “fijo, obra o labor, o preslacion de servicios' indique qué fanlo se ha renovado

Nunca( ) [1vez( ) [ 2veces () [ 3veces( ) [ Masde3( )

11- Frecuencia de contacto con el jefe directo. En su trabajo cuanto se comunica con s jefe directo (seleccione solo una):

Todo el tiempo ( ) Varias veces al dia( ) Pocasvecesal | Unzvez Algunasvecesala | Algunas veces al mes( )
dia( ) pordia{ ) semana( ),

13. Sector de la organizacion Pablico () [ Privado ()
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